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/- POLITIKOS APZVALGA

for Safety and Health
at Work

DIRBTINIO INTELEKTO NAUDOJIMAS DARBUOTOJU
VALDYMUI. APIBREZTYS, NAUDOJIMO BUDAI IR
POVEIKIS

Darbuotojy valdymas — tai darbuotojy kontrolés ir valdymo procesas, kuriuo siekiama geriau jgyvendinti
organizacijos tikslus, pavyzdziui, didinti naSumg ir efektyvuma, mazinti darbuotojy kaitg arba uztikrinti
darbuotojy sveikatg ir saugg (Koontz, O’'Donnell 1955; Richman 2015). IS pradziy, dar XVIII a.
pabaigoje, darbuotojy valdymas buvo autokratinis, o naSumas buvo uztikrinamas séjant baime. Bégant
laikui Sis procesas virto mokslu, kurio tikslas — gerinti darbuotojy efektyvuma nekenkiant jy sveikatai,
saugai ar gerovei. Vienas reik8mingiausiy pokyc¢iy darbuotojy valdymo srityje jvyko XX a. astuntajame
deSimtmetyje, darbo vietose pradéjus naudoti asmeninius kompiuterius. Taip jmonéms buvo suteikta
galimybé geriau kontroliuoti, valdyti ir stebéti savo darbuotojus. Yra mananciy, kad panasus esminis
pokytis vyksta ir dabar, nes darbo vietose vis pladiau naudojamos dirbtinio intelekto (DI) priemonés.
Siekiant iSsiaiskinti, kaip tai gali paveikti darbuotojus, Sioje politikos apzZvalgoje apibréziamas DI
grindziamas darbuotojy valdymas (DIDV), pateikiama DIDV naudojimo bddy apzvalga, taip pat
aprasomos darbuotojy saugos ir sveikatos uztikrinimo galimybés, sukuriamos naudojant tokias
sistemas, bei dél jy galinti kilti rizika. Politikos apzvalga parengta remiantis nuodugnia literatiros
apzvalga, iSsamiais pokalbiais su 22 Sios srities specialistais, konsultacijomis su nacionaliniais rysiy
punktais! bei Europos jmoniy apklausos apie naujg ir kylancig rizikg (ESENER-3) duomeny analize.

Kas yra DI grindziamas darbuotojy valdymas?

Daugybé mokslininky, verslo atstovy ir zurnalisty itin daznai (bet ne visada teisingai) vartoja DI sgvoka.
Taciau néra vienos ir placiai patvirtintos DI apibrézties (De Mauro, et al. 2015; EBPO 2019; Wang
2019). Todél Sioje politikos apzvalgoje vartojama viena naujausiy apibréz¢iy, pateikta EK pasidlyme dél
DI reglamento (Europos Komisija 2021, p.39): ,dirbtinio intelekto sistema (DI sistema)—
programiné jranga, sukurta taikant vieng ar daugiau [pasiilymo] | priede iSvardyty metody ir
principy ir gebanti pagal tam tikrus Zmogaus nustatytus tikslus generuoti iSvedinius,
pavyzdziui, turinj, prognozes, rekomendacijas, arba sprendimus, turin€ius jtakos aplinkai, su
kuria ji sgveikauja“. Taikytinos technologijos ir principai apima, be kita ko, masininj mokymasi, logika
ir Ziniomis grindziamus principus ir tam tikrus statistinius metodus (Europos Komisija 2021)2.

IS esmés, tam, kad DI veikty tinkamai, reikia trijy elementy (EBPO 2019, p. 22-24): i) duomenu, ii)
algoritmo (-y) ir iii) aparatinés jrangos:
= Duomenys — tai informacija, kurios pagrindu gali veikti DI; tokia informacija daznai renkama i$
aplinkos. Su Siuo projektu susijusius duomenis gali rinkti masinos (pavyzdziui, naudojant
masiny jutiklius) arba Zmogus (pavyzdziui, per pokalbius su darbuotojais) ir jie gali bati
pateikiami susistemintai (pavyzdziui, lenteliy forma) arba nesusistemintai (tekstiniai
duomenys).
= Algoritmas arba DI veikimo logika — tai aiSkiai apibréztos instrukcijos, kuriose aprasoma, kaip
kompiuteris galéty atlikti veiksma, uzduotj, procedirg ar iSspresti problemg naudojant surinktus
duomenis (Dourish 2016). DI sistemos daznai kuria atitinkamus algoritmus taikydamos
masininio mokymosi metoda. Kitaip tariant, DI, pasitelkdamas sudétingus matematinius
veiksmus, iSveda atitinkamus algoritmus, kurie duomenims suteikia reikSme, arba jg naudoja
sprendimams, prognozéms ir rekomendacijoms generuoti.
= Aparatiné jranga — tai masina, kuri gali rinkti duomenis, juos analizuoti ir naudoti pasitelkiant
atitinkamus aktyvavimo elementus, kurie atlieka veiksmg duomeny pagrindu.

Be DI taikymo bendro pobudzio tikslais, dél didZiulio potencialo prie§ mazdaug deSimtmetj DI pradéta
naudoti darbuotojy valdymo reikméms. DI priemonés, naudojamos darbuotojy valdymo reikméms, gali
bati vadinamos DI grindziamu darbuotojy valdymu (DIDV), t. y. darbuotojy valdymo sistema, kuri

1 Oficiallis EU-OSHA atstovai 27 Europos Sajungos valstybése narése (2020 m.) ir ELPA $alyse. Daugeliu atvejy tokiais atstovais
yra nacionalinés darbuotojy saugos ir sveikatos institucijos. Daugiau informacijos Zr.: https://osha.europa.eu/en/about-eu-
osha/national-focal-points/focal-points-index

2 Daugiau informacijos rasite pasidlymo dél DI reglamento | priede.
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renka darbo aplinkos, darbuotoju, jy atliekamo darbo ir darbui naudojamy (skaitmeniniy)
priemoniy duomenis, daznai tikruoju laiku, kurie patenka j DI grindziamg sistema, gebandia
priimti automatizuotus arba i$ dalies automatizuotus sprendimus arba teikti informacijg
sprendimus priimantiems asmenims (pavyzdziui, Zzmogiskujy iStekliy vadovams, darbdaviams,
kartais darbuotojams) darbuotojy valdymo klausimais (Europos Komisija 2021; Europos
Parlamento tyrimy tarnyba 2020; Auksto lygio eksperty grupé dirbtinio intelekto klausimais 2019; Moore
2019 m.). Sie sprendimai ir rekomendacijos gali bati susije su, be kita ko, darbo pamainy nustatymu
ir (arba) uzduociy skyrimu, darbuotojy rezultaty vertinimu, darbuotojy veiklos stebéjimu ir
rekomendacijy dél rizikos sveikatai prevencijos teikimu. Naudodamos DIDV sistemas, organizacijos
paprastai siekia automatizuoti tam tikras savo veiklas ir pagerinti darbuotojy rezultatus bei didinti jy
jsitraukimg (Moore 2019; ,PwC* 2017), patobulinti darbo organizavimg ir uzduo€iy paskirstyma,
Zmogiskuyjy iStekliy valdymg (Lane, Saint-Martin 2021), taip pat pagerinti darbuotojy sveikatg bei saugg
ir bendra gerove (Badri et al. 2018). DIDV yra bendra sgvoka, taip pat apimanti algoritminj valdyma,
kurio esmé — algoritmy naudojimas siekiant paskirstyti, stebéti bei vertinti darbo uzduotis ir (arba)
stebéti darbuotojy elgesj ir rezultatus pasitelkiant skaitmenines technologijas bei (i§ dalies)
automatizuotg sprendimy vykdymg (EU-OSHA 2017; Bérastégui 2021, Mateescu, Nguyen 2019;
Kellogg et al. 2020).

DIDV sistemos pagal jvykiy sekg generuoja prognozes, rekomendacijas ar sprendimus. Remiantis
EBPO (2019), Russell, Norvig (2020), Tamers et al. (2020) ir projekto / tyrimo komandos jzvalgomis:

= renkami duomenys apie darbuotojus, jy darbo vietg ir (arba) jy atliekamg darbg naudojant
darbuotojy stebéjimo arba priezZitiros metoduss3;

= duomenys tvarkomi taip, kad juos galéty naudoti DI arba algoritmu grindziama sistema.
Duomeny tvarkymas gali apimti, be kita ko, pagrindiniy punkty iSskyrimg iS tekstinés
informacijos, surinkty duomeny struktdrizavimg lenteliy forma ir statistiniy duomeny, kuriuos
naudos DI modelis, apskaiciavima;

= apdoroti duomenys jvedami j DI arba algoritmu grindziamg sistemg, kuri generuoja rezultatg
pateikdama prognoze, rekomendacijg arba sprendimg darbuotojy valdymo klausimais;

= §i informacija toliau perduodama veikéjams — Zzmonéms arba masinoms, kurie jg naudoja
keisdami arba modifikuodami darbg (pavyzdziui tai, kaip atliekamos uzduotys), darbo vietg /
darbo erdve (pavyzdziui, rekomenduojant jdiegti jutiklius darbuotojams stebéti arba sistemas,
nurodancias darbuotojams, kaip atlikti uzduotis) ir (arba) darbo jégg / darbuotojus (nustatant
darbuotojams taikytinas drausmines ir apdovanojimo priemones).

Darbuotojy valdymas i§ esmés apima darbuotojy kontrolés ir paramos darbuotojams mechanizmus.
Svarbu atminti, kad kontrolé ir parama viena kitai neprieStarauja, nes daugelis organizacijy taiko abu
mechanizmus darbuotojams valdyti. Viena vertus, remiantis Kellogg et al. (2020), algoritminj valdyma
(taip pat ir DIDV), kaip ir bet kurig kita DI negrindziamg darbuotojy valdymo sistema, sudaro trys
darbuotojy kontrolés mechanizmai: nurodymai, jvertinimas ir drausminés priemonés. Sie mechanizmai
gali bti iSskaidyti j 6 submechanizmus, taip pat vadinamus 6 R modeliu, kurie gali bati automatizuoti ir
i$ dalies automatizuoti:

= Nurodymai — tai ,paaiskinimas, kg reikia atlikti, kokia tvarka ir per kokj laikg jvairiais tikslumo
lygiais® (Kellogg et al. 2020, p. 372). Nurodymy teikimas darbuotojams jgyvendinamas per
rekomendacijas, kai darbuotojams silloma, kokiy veiksmy imtis atitinkamose situacijose, ir
apribojimus, kai su darbuotojais dalijamasi tik tam tikra informacija arba draudziamas tam
tikras elgesys.

= Jvertinimas — ,tai darbuotojy rezultaty apzvalga siekiant iStaisyti klaidas, vertinti rezultatus ir
nustatyti asmenis, kurie dirba netinkamai“ (Kellogg et al. 2020, p. 369). ]vertinimas apima
darbuotojy registravima, t. y. darbuotojy rezultaty, gerovés, saugos stebéjima / priezidrg, ir
vertinima — darbuotojy rezultaty jvertinimg ir bisimy rezultaty prognozavima.

= Drausminés priemonés — "apima darbuotojy baudimg ir apdovanojimg, siekiant paskatinti
darbuotojus bendradarbiauti ir priversti laikytis darbdavio nurodymy darbo procese". (Kellogg

3 Darbuotojy stebéjimas vykdomas renkant informacijg apie darbuotojus darbo valandy metu (EUROFOUND 2020; EU-OSHA
2017), pavyzdziui, sekant darbuotojy buvimo vietg, stebint jy gerove, Siuo metu vykdoma uzduotj, uztikrinant, kad darbuotojai
nepazeisty jmonés politikos, nustatant sveikatos problemas ar grésme saugai ir kt. Darbuotojy priezidra yra labiau intervencinis
darbuotojy sekimas uz darbo riby, jskaitant tokig veiklg kaip socialinés Ziniasklaidos jrasy ir aplankyty interneto svetainiy
sekimas (Edwards et al. 2019; McNall, Stanton 2011, cituojama EUROFOUND 2020b).
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et al. 2020, p. 369). Tai taip pat apima keitima, kai vietoje atitinkamy rezultaty nepasiekianciy
darbuotojy samdomi kiti, arba apdovanojima, kai gerus rezultatus demonstruojantys
darbuotojai yra apdovanojami.

Kita vertus, darbuotojy valdymas ir, savo ruoztu, DIDV, taip pat apima jvairius paramos mechanizmus
(Browne 2017). Pavyzdziui, darbuotojams padedama efektyviau atlikti uzduotj suteikiant daugiau
galimybiy komunikuoti tarpusavyje ir bendradarbiauti (,Publicis Groupe® 2018). Taip pat gali bati taikomi
konflikty, patyCiy, favoritizmo darbo vietoje prevencijos metodai, pavyzdziui, naudojant emociniy
sukrétimy atpazinimo priemones, kurie gali padidinti darbuotojy jsitraukima, taigi, ir naSuma (Belton
2019).

Kam reikia diegti DIDV sistemas?

Organizacijos pasirenka skirtingus bidus darbuotojams valdyti. Jos gali taikyti tiek autokratinius
valdymo ir kontrolés metodus (De Stefano 2020; Kellogg et al. 2020), tiek metodus, pagrjstus didesniu
sutarimu, jsitraukimu ir pasitikéjimu (Albrecht et al. 2021; Truss et al. 2013). Sj pasirinkimg lemia
instituciniai veiksniai, tokie kaip profesiniy sajungy vaidmuo, kolektyviniy deryby tradicijos, darbo rinkos
taisyklés, kultdriniai aspektai, ir vidaus veiksniai, tokie kaip organizacijos dydis, verslo sektorius, darbo
organizavimo modelis, turimi iStekliai, vadovavimo metodas ir panasiai. Taciau, nepaisant salygu,
dauguma atvejy organizacijy sprendimg integruoti atitinkamus darbuotojy valdymo metodus ar
priemones paskatina poreikis pasiekti tam tikrus verslo tikslus.

Verslo tikslai gali bati jvairds. Taciau dazniausiai jie yra susije su organizacijoms teikiama ekonomine ir
operatyvine verte (Kellogg et al. 2020; Mateescu, Nguyen 2019; PEGA 2020). Siuos tikslus
organizacijos pasiekia modifikuodamos verslo veiklg ir darbuotojy valdyma. Tai gali apimti ir algoritminiy
ar DI grindziamy sistemy, taip pat DIDV sistemos, diegimg. Pladiau nagrinéjant §j klausimg vertéty
paminéti PEGA (2020) atliktg bendrg apklausg, kurioje dalyvavo 3 000 vyresniyjy vadovy ir pirmosios
grandies IT darbuotojy. Apklausos rezultatai atskleidé, kad pagrindinés DI technologijy naudojimo
darbo vietose priezastys buvo Sios: poreikis gerinti darbo kokybe (65 proc.), uztikrinti patikimesnj darbg
(50 proc.), padidinti darbuotojy pasitenkinimg (49 proc.), sutaupyti 1€Sy (46 proc.) ir generuoti pajamas
(43 proc.) (PEGA 2020). Taip pat, apklausus 1 463 norvegy darbdavius (Braten 2017) nustatyta, kad
stebéjimo sistemos darbo vietose dazniausiai buvo naudojamos siekiant laikytis taisykliy ir uztikrinti
geresnj darbo organizavimg, taip pat padidinti darbuotojy saugg arba dél su klientais susijusiy
priezascCiy. Kai kurie akademikai teigia, kad DIDV priemonés gali padéti darbuotojams dirbti efektyviau
ir nasiau, pavyzdziui, pagerindamos jy jsitraukimg (Hughes et al. 2019). Pasak Kellogg et al. (2020),
algoritminés technologijos daznai naudojamos siekiant patobulinti sprendimy priémimo procesus
didinant jy tiksluma.

Atsizvelgiant j tai, metodai, kuriuos organizacijos taiko diegdamos DIDV savo verslo tikslams pasiekti,
gali bati suskirstyti j tris su Siuo tyrimu susijusias pladias kategorijas. Visy pirma, DIDV gali bdti
naudojamas darbuotojy efektyvumui ir (arba) naSumui didinti. Pavyzdziui, sgnaudas galima valdyti
automatizuojant planavimo ir uzduo€iy paskirstymo procesus (Kronos 2018). Procesy
automatizavimas ne tik padeda jmonéms sutaupyti, bet ir leidzia darbuotojams keistis pamainomis be
batinybés tiesiogiai kreiptis j vadovus ir (arba) ieSkoti noringiy susikeisti kolegy (Brione 2020; O’Connor
2016). Organizacijos taip pat gali siekti didesnio nasumo ir efektyvumo pasitelkdamos zaidybinima
(EUROFOUND 2020a; Heaven 2020). Zaidybinimas — tai Zzaidimuose naudojamy idéjy ir koncepcijy,
tokiy kaip apdovanojimai uzbaigus atitinkamg etapg, pritaikymas darbo aplinkoje siekiant didinti
efektyvumg ir naSumg (Savignac 2019). Tai gali padéti skatinti komandy bendradarbiavimg ir sgveika,
sumazinti patiriama stresg ir pagerinti bendrg darbuotojo pasitenkinimg darbo vieta (Makanawala et al.
2013). DIDV gali padeti jgyvendinti zaidybinimo principus per suasmenintus, kiekvienam darbuotojui
skirtus ir didziausig verte teikianCius apdovanojimus. Be to, DIDV sistemas galima naudoti siekiant
padidinti efektyvumg ir naSumg darbuotojams teikiant nurodymus ir gaires (EUROFOUND 2020b;
Europos Parlamento tyrimy tarnyba 2020; Kellogg, et al. 2020; Wujciak 2019). Tai apima
rekomendacijas, daznai teikiamas tikruoju laiku, dél to, kg darbuotojas turéty daryti, ir draudimus vykdyti
nepageidaujamg veiklg (Kellogg, et al. 2020).

DIDV sistemos taip pat gali bti naudojamos siekiant organizacijoje pagerinti sprendimy priémimo
procesa. Pavyzdziui, organizacijos gali taikyti zmoniy ar darbo jégos analitika, kurioje naudojamos
skaitmeninés priemonés ir duomenys, skirti darbuotojy rezultatams vertinti, suprasti ir ataskaitoms apie
juos teikti (Collins et al. 2019, p. 98). Sios priemonés naudojamos su darbuotojy vertinimu, jdarbinimu,
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paaukstinimu ir jy karjeros raida susijusiems klausimams nagrinéti, siekiant nustatyti tikéting darbuotojo
iSéjimo iS darbo datg ir iSrinkti bisimus lyderius, ieSkoti tam tikry ypatumy analizuojant darbuotojo
duomenis siekiant nustatyti dalyvavimo, darbuotojy nuotaikos ir sveikatos problemy tendencijas
organizacijos lygmeniu (Moore 2019). Sprendimy priémimo procesg taip pat galima patobulinti taikant
DI grindziamus prognoziy modelius. Prognozavimo modeliai, skirti jvairiems, su darbuotojais
susijusiems veiksniams prognozuoti, pavyzdZziui, tokie, kurie yra naudojami Zmoniy duomeny analitikai,
daznai taikomi siekiant prognozuoti, kuris komandos narys, tikétina, greitai paliks organizacijg ir todél
vadovai turéty jam skirti daugiau démesio (Punnoose, Ajit 2016). Be to, kai kurios organizacijos,
pavyzdziui, IBM, taip pat naudoja savo superkompiuterj ,Watson“ rekomendacijoms dél veiksmy, kuriy
reikéty imtis siekiant iSlaikyti darbuotojg, generuoti (Fisher 2019).

Galiausiai, organizacijos gali nuspresti naudoti DIDV darbuotojy sveikatai, saugai ir (arba)
gerovei pagerinti. Tokiy sistemy integravimg daznai lemia poreikis laikytis taisykliy (Zwetsloot 2014),
taciau vadovai gali jas taikyti siekdami didinti darbuotojy naSuma ir efektyvuma, nes sveiki ir laimingi
darbuotojai daznai dirba geriau (Browne 2017). Dauguma DI grindziamo darbuotojy valdymo sistemuy,
kurios padeda uztikrinti sveikg darbo jéga, gali rinkti duomenis apie darbuotojus ir darbo aplinkg bei
nustatyti rizikg darbuotojy sveikatai, saugai ir gerovei ir padéti jg sumazinti (Belton 2019; Till 2016).
Pavyzdziui, kai kurios organizacijos naudoja stebéjimo jrenginius, vertinancius darbuotojy biometrinius
duomenis, kad uztikrinty, jog darbuotojai neblty pavarge (Gianatti 2020), nes nuovargis gali turéti
neigiamos jtakos jy rezultatams darbe ir padidinti nelaimingy atsitikimy tikimybe (EU-OSHA 2019). Be
stebéjimui skirty sistemy dar naudojamos kelios aktyvesnés, gerovei uztikrinti skirtos sistemos,
pavyzdziui, sistemos, padedancdios darbuotojams gerinti jy emocine gerove, kuri yra susijusi su
didesniu naSumu darbe (,Oracle and Workplace Intelligence* 2020). Tokiy DI grindziamy priemoniy
pavyzdys yra psichinés sveikatos pokalbiy robotai — programinés jrangos robotai, kuriais naudodamiesi
darbuotojai gali bendrauti savo psichikos sveikatos klausimais. Psichikos sveikatos pokalbiy robotai
analizuoja darbuotojy bendravimo modelius ir apskaiciuoja jvairiy psichologiniy ir socialiniy problemuy,
tokiy kaip psichikos sukrétimai, tikimybe (Cameron et al. 2017; ,Oracle and Workplace
Intelligence” 2020; Zel, Kongar 2020).

Kas naudoja DIDV?

DIDV jgyvendinamas taikant daugybe priemoniy, metody ir veikly, todél pakankamai sudétinga atlikti
jo jsisavinimo analize, ypac¢ atsizvelgiant j tai, kad néra bendros duomeny bazés jsisavinimo lygiui
iSmatuoti. Nepaisant to, kai kurios organizacijos gali ne visiSkai suprasti, kokios risies DI priemones
jos naudoja ir, ar jy naudojamos priemonés i$ tiesy yra grindziamos DI, ypa¢, jei Sias priemones jos
perka / nuomoja i$ tre€iyjy Saliy (Tambe et al. 2019). Kitos organizacijos taip pat gali bati nelinkusios
atvirai kalbéti apie DIDV sistemas (Chamorro-Premuzic 2020). Todél daryti iSvadg apie organizacijose
taikomo DIDV jsisavinimo lygmenj galima tik analizuojant, kaip organizacijose diegiamos jvairios DI
grindZziamos arba su DI susijusios technologijos, kurias organizacijos gali taikyti darbuotojy valdymo
reikméms.

Vis délto akivaizdu, kad organizacijose vis pla¢iau naudojamos DI technologijos (Juniper 2021; Oracle
2019), nors esamy tyrimy rezultatai dél tikslaus Siuo metu DI naudojanciy organizacijy skai€iaus néra
vienareik8miski. PavyzdZiui, pasak McKinsey (2020, p. 2), 2019 m. i§ 2 395 visame pasaulyje apklausty
jmoniy, apie 58 proc. taiké DI bent vienoje savo veiklos srityje, jskaitant ir darbuotojy valdymg. Panasiai,
remiantis Oracle (2019, p. 3) atlikta apklausa, i§ 8 370 Zmogidkuyjy istekliy lyderiy, vadovy ir darbuotojy
i$ 10 Saliy, kuriy buvo klausiama nuomonés apie DI ir praSoma pateikti informacijg apie su DI susijusj
elgesj, apie 50 proc. teigé 2019 m. kokia nors forma darbe naudoje DI. Kita vertus, Juniper (2021, p. 3)
atlikto tyrimo duomenimis, nors 95 proc. i§ apklausty 700 asmeny, kurie savo organizacijose yra
tiesiogiai susije su DI ir maSininio mokymosi planais arba jy jgyvendinimu skirtingais lygmenimis ir
jvairiuose pramoneés sektoriuose, teigé, kad DI integravimas j kasdienj darbg jiems teikty naudos, tik
22 proc. organizacijy i$ tiesy taiko DI sistemas. Vienas krastutiniy pavyzdziy — ,MMC Venture® parengta
ataskaita (2019, p. 99), kurioje teigiama, kad tik mazdaug 1 580 i§ 2 830 (apie 56 proc.) startuoliy i5 13
Saliy, kurie patys skelbiasi, kad jy veikla yra grindziama DI4, i$ tiesy naudoja DI. Be to, keli apklausti DI
srities akademikai taip pat pazymeéjo, kad nepaisant tam tikry statistiniy duomeny, rodanciy palyginti
platy DI taikyma, realybéje dauguma organizacijy naudoja paprastus algoritmus ir juos painioja su DI.
Panasios nuomonés laikési ir verslo atstovas, kuris teigé, kad organizacijos ne taip daznai naudoja DI,

4 Austrijoje, Danijoje, Suomijoje, Prancuzijoje, Vokietijoje, Airijoje, Italijoje, Nyderlanduose, Norvegijoje, Portugalijoje, Ispanijoje,
Svedijoje ir Jungtinéje Karalystéje.
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o anksciausiai jj jsisavins ne konkre€iy sektoriy ar tik tam tikros ruSies organizacijos, o pacios
novatoriskiausios.

Kalbant apie tokiy sistemy jsisavinimg skirtinguose ekonomikos sektoriuose, remiantis apklausomis,
DIDV sistemas daugiau naudoja organizacijos, dirbangios tuose sektoriuose, kuriuose darbas
atliekamas rankomis ir pasizyminciuose dideliu palyginti kontroliuojamoje aplinkoje atliekamy jprastiniy
uzduoc€iy skai€iumi. Tiksliau, apklausti specialistai nurodé, kad logistikos, gamybos, transporto ir
sveikatos priezilros sektoriai turéty pirmieji jgyvendinti Sias sistemas. Be to, remiantis akademiniais
literatUros Saltiniais, DIDV sistemos daZniau naudojamos darbininky reikméms, nes jie atlieka daugybe
jprastiniy funkcijy ir todél juos paprasciau stebéti, vertinti ir valdyti (Dzieza 2020). Taciau literatlroje
taip pat nurodoma, kad tokiy priemoniy taikymas taip pat paplites siekiant valdyti Zemesnés
kvalifikacijos tarnautojus, taip pat atliekangius palyginti jprastinj darbg (Mateescu, Nguyen 2019). Sias
iSvadas taip pat patvirtina ESENER-3 duomenys, kuriais remiantis, sektoriy, kuriuose darbas
atliekamas rankomis, tokiy kaip zemés Gkio, kasybos ir karjery eksploatavimo sektoriai, darbo vietose
dazniau naudojamos DIDV uztikrinanCios technologijos. Apie 23 proc. gamybos sektoriaus jmoniy
naudoja ,masinas, sistemas ar kompiuterius darbuotojy rezultatams stebéti“, nors tg patj daro vos apie
14 proc. informaciniy ir rySiy technologijy sektoriaus jmoniy ir 11 proc. finansy ir draudimo veiklos
sektoriaus jmoniy.

Pirma, remiantis ESENER-3 duomenimis ir akademine literatira, didesnés jmonés yra labiau linkusios
naudoti technologijas, leidziancias taikyti DIDV sistemg (zr. EUROFOUND 2020b; Mateescu, Nguyen
2019; Wujciak 2019). Pavyzdziui, apie 6 proc. 5-9 darbuotojus turin€iy ES organizacijy ,naudoja
sistemas darbuotojy rezultatams stebéti, palyginti su 19 proc. daugiau nei 250 darbuotojy turin€iy
organizacijy. Antra, remiantis ESENER-3, organizacijose, kuriose veikia tam tikra darbuotojy
atstovavimo sistema, taip pat dazniau nei tose, kuriose tokios sistemos néra, naudojamos
technologijos, kurios gali bati laikomos DIDV pakaitalu. Kita vertus, tai galima paaiskinti tuo, kad
didesnése organizacijose daznai dirba daugiau darbuotojy. Galiausiai, remiantis ESENER-3 iSvadomis,
privaciosios ir vieSosios organizacijos pirma minétg technologijg naudoja panaS$iai. Pavyzdziui, apie
12 proc. privaciojo sektoriaus organizacijy 27 ES valstybése narése (2020 m.) naudojo ,masinas,
sistemas arba kompiuterius, siekdamos nustatyti darbo turinj ar greitj, palyginti su 8 proc. vieSajame
sektoriuje veikiangiy organizacijy; apie 9 proc. priva€iy organizacijy naudojo ,sistemas darbuotojy
rezultatams stebéti, palyginti su mazdaug 6 proc. vieSajame sektoriuje veikianciy organizacijy.

Kokia yra DIDV sistemy keliama rizika?

Jei DIDV, palengvinantis DI grindziamg sprendimy pri€mimo procesa, taikomas nesilaikant patikimumo
ir etikos principy, kurie bus aptariami kitame skyriuje, daznai kyla rizika, kad darbuotojai bus
nuzmoginami ir priversti elgtis kaip masinos (Heaven 2020; Moore 2018; Wujciak 2019). Tiksliau,
galima netiesiogiai kontroliuoti darbuotojy gebéjimg priimti sprendimus pasitelkiant darbuotojy asmens
duomenimis grindZziamag raginimo praktikg, kuri gali bati manipuliaciné ir neetiSka (Gal et al. 2020). Taip
pat, darbg pavertus duomeny rinkiniais ir taip atimant darbuotojy laisve rinktis, demonstruoti asmenines
savybes ar emocijas, kyla pavojus, kad darbuotojai bus sudaiktinami ir su jais bus elgiamasi kaip su
preke (Colclough 2020). Tai ypal pasakytina apie stebéjimo veiklg, kuri paZeidzia darbuotojy
privatuma, neigiamai veikia jy kdrybinj mastymg ir riboja jy mingiy laisve (Oliver 2002). Sis
nuzmoginimas gali bati vadinamas darbo vietos ,duomenizavimu®, kai su darbuotojais elgiamasi ne kaip
su gyvomis butybémis, bet kaip su jiems vykdant darbg generuotais skaitmeniniy duomeny rinkiniais
(Mai 2016). Toks elgesys kelia grésme darbuotojy teisei laisvai elgtis kaip racionalls ir savarankiski
individai, kurie gali priimti sprendimus pagal savo supratima, vertybes ir jsitikinimus.

Organizacijoms, kaip ir DIDV sistemy karéjams, daZznai truksta skaidrumo atskleidZiant, ar jie naudoja
DIDV priemones, ir kaip visa tai veikia. Neretai darbuotojai net neZino, kad yra stebimi ar kad jy
rezultatus automatiSkai vertina algoritmas, o ne asmuo (,AlgorithmWatch“ 2019), nors tai aiskiai
draudZiama pagal ES bendrgjj duomeny apsaugos reglamentg (BDAR). Dél to gali kilti jvairiy su
duomeny apsauga ir privatumu susijusiy problemy. Tiksliau, algoritmais grindZziama darbuotojy
valdymo praktika gali bati itin invaziné ir intervenciné (De Stefano 2020), iStrinanti ribg tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo, nes darbuotojai yra ,nuolat stebimi“— net tada, kai nedirba (EUROFOUND
2020a); taigi, pazeidZziama Zmoniy teisé j privatuma, o tai gali turéti neigiamy padariniy Zmoniy orumui
(,Access Now" 2018). Be to, jausdamiesi stebimi darbuotojai gali elgtis nenataraliai, pavyzdZiui,
nuolat Sypsotis ir uzgniauZzti tikrus jausmus, asmenybe ar pomégius, kad ,jsiteikty“ algoritmui.
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Jei DIDV sistemos plagiai naudojamos, gali padidéti darbo tempas ir spaudimas siekti rezultaty
(Felstead et al. 2019). Dél DI tikruoju laiku darbuotojams teikiamy rekomendacijy ir nurodymy, kaip jie
turéty atlikti savo darba, darbuotojai taip pat gali jausti spaudimg dirbti grei€iau, gali padidéti su
darbu susijes stresas, atsirasti neigiamas poveikis jy psichikos sveikatai ir iSaugti nelaimingy
atsitikimy skai€ius (Moore 2018). Pavyzdziui, kai kurie ,Amazon® darbuotojai prane$é apalpe dél
galvos svaigimo, kurj sukélé algoritmu nustatytas intensyvus darbo tempas (Wujciak 2019). DI
grindziamos rezultaty stebéjimo priemonés taip pat gali skatinti kurjeriy tarnybos darbuotojus, taksi
vairuotojus ir kitus su transporto priemonémis dirbancius darbuotojus vaziuoti nesaugiu greiciu, nes
tada jie bus palankiau vertinami, tagiau dél to gali kilti daugiau eismo nelaimiy (Moore 2018).

Be to, DIDV ir algoritminés valdymo sistemos, uzuot panaikindamos organizacijose egzistuojantj
SaliSkuma, gali jj paastrinti, kaip antai tokiu atveju, jei DI grindziamos sistemos mokymasis vyksta,
pavyzdziui, remiantis diskriminuojancia jdarbinimo data (Fernandez-Martinez, Fernandez 2020). Kitaip
tariant, nors daugumos asmeny nuomone, DI grindZiami sprendimai yra objektyvesni nei priimami
Zmoniy, nes DI sprendimai priimami taikant sudétingus metodus ir analizuojant didelj duomeny kiekj
(Amoore, Piotukh 2015; Ziewitz 2015), i$ tiesy tokie metodai, kurie daznai mokosi ir vystosi duomeny
pagrindu, gali sustiprinti Zmoniy, kurie sukdré Siuos metodus ar duomenis, kuriy pagrindu jie mokosi,
SaliSkuma ir jsitikinimus (EU-OSHA 2019; Deobald et al. 2019; Pasaulio ekonomikos forumas 2018).

Be to, reikéty pazyméti, kad remiantis Europos Komisijos pasitlymo dél reglamento dél Europos
pozitrio j dirbtinj intelektg® 6 straipsnio 2 dalimi, DI naudojimas priimant sprendimus dél darbuotojy
paaukstinimo ar nutraukiant su darbo santykiais susijusias sutartis, paskirstant uzduotis, stebint bei
vertinant tokiuose santykiuose dalyvaujanCiy asmeny veiklg ir elgesj yra jvardijamas kaip keliantis
didele rizikg. Toks DI naudojimas laikomas ypac rizikingu, nes jis gali turéti neigiamos jtakos Zzmoniy
saugai ir pazeisti jy pagrindines teises. Taip pat, ES stengiasi pasalinti Siuos galimus neigiamus
padarinius priimdama tokius reglamentus kaip BDAR, kuriuo, pavyzdziui, pagal 22 straipsnj draudziama
taikyti ,tik automatizuotu duomeny tvarkymu, jskaitant profiliavimg, grindZiamus sprendimus"e.
Nepaisant to, apklausti ekspertai pazymi, kad esamuose reglamentuose yra spragy ir nuoggstaujama,
kad naudojant tokias sistemas darbuotojams gali kilti daug jvairiy neigiamy pasekmiy.

Kaip patikimai ir etiSkai diegti DIDV sistemas?

Pirma minétos problemos rodo, kad batina apsvarstyti daug veiksniy siekiant uztikrinti tinkamg DIDV
sistemy naudojimg ir uzkirsti kelig jvairioms grésméms ir neigiamiems padariniams. Kita vertus,
jmanoma sékmingai taikyti naudingas DIDV sistemas, kurios gali pagerinti DSS, jei Sios sistemos yra
diegiamos skaidriai ir etiSkai, uZtikrinant darbuotojy ir darbuotojy atstovy dalyvavima ir konsultavimasi
Su jais visuose etapuose, taip pat kirimo etape, j technologijas jtraukiant DSS perspektyvas, maZinant
duomeny apie darbuotojus rinkimg, uZtikrinant darbuotojy saugg ir sveikata, privatumag bei oruma.

Pasak eksperty, tai galima pasiekti jvairiais badais, pvz.:

= suteikiant darbuotojams galimybes derétis dél to, kaip renkami, analizuojami, saugomi ir
perduodami / parduodami jy duomenys (daugiau Zr. Colclough 2020);

= uztikrinant darbuotojy atstovavimg bendrai valdant DI grindZiamas sistemas (daugiau Zr.
Colclough 2020);

= aidkiai nustatant atsakingus asmenis tuo atveju, jei naudojant DI sistemg padaroma Zala
Zmogui;
= uztikrinant, kad DI sistemos kuréjai veikty skaidriai;

= uztikrinant, kad tokios sistemos baty kuriamos, naudojamos ir jvertinamos laikantis j
Zzmogy orientuoto poziurio.

Be to, formaliau tariant, auksto lygio eksperty grupés dirbtinio intelekto klausimais (2019 m.) nuomone,
patikimas ir etiSkas DI grindZziamy sistemy, kurios apima ir DIDV, taikymas uZtikrinamas tik
vadovaujantis keturiais principais, kurie nurodyti toliau:

5 Zr.: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/2qid=1623335154975&uri=CEL EX%3A52021PC0206
6 Zr.: https:/gdpr-info.eu/art-22-gdpr/
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= Pagarba Zmogaus autonomijai — DI sistemos turéty bati orientuotos j Zmogy ir kuriamos taip,
kad buaty puoseléjami Zmoniy magstymo, socialiniai ir kultdriniai jgddziai, uztikrinant jy
autonomijg bei uzkertant kelig manipuliavimui ja.

= Zalos prevencija — DI sistemos neturéty kelti Zzmonéms jokios fizinés ar psichinés ir socialinés
Zalos ar ja didinti. Tai taip pat apima pastangas iSvengti Zalos gamtai.

= Teisingumas — DI sistemos turéty suteikti lygias galimybes visiems Zmonéms ir jy
nediskriminuoti ar atimti jy pasirinkimo laisve. Sis principas glaudZiai susijes su pirmiau
aptartais diskriminuojanciais DI sprendimais.

» Paaiskinamumas — DI sistemos turéty bati kuo skaidresnés ir teikti kuo daugiau informacijos
apie tai, kokia logika remiantis generuojami rezultatai, kad sprendimus priimantys asmenys
galéty tinkamai juos jvertinti.

Tam tikra prasme tai jau uztikrinama esamais reglamentais, tokiais kaip BDAR, kuris apima duomeny
apsaugag ir automatinj sprendimy priémimg. Nepaisant to, vis dar esama tam tikry spragy (apie spragas
ES ir nacionaliniuose reglamentuose zr. EU-OSHA (2022a)).

ISvados

DIDV sistemos naudojamos vis placiau, nes jos suteikia organizacijoms galimybe didinti darbuotojy
nasumg ir efektyvumg bei generuoti didesnj pelng. Taciau jvedus tokias sistemas, organizacijoje gali
kilti jvairiy su DSS susijusiy grésmiy. Kita vertus, jei DIDV sistemos kuriamos ir diegiamos patikimu ir
skaidriu budu, j §j procesg jtraukiant darbuotojus, su jais konsultuojantis ir uztikrinant jy pasitikéjima,
laikantis darbuotojy duomeny rinkimo minimizavimo principo, tokios darbuotojy valdymo sistemos taip
pat gali padéti pagerinti DSS darbo vietoje. Patikimy DIDV sistemy esmé — vadovautis | Zmogy
orientuoto ir Zzmogaus atliekamo proceso valdymo principais, uztikrinant darbdaviams, vadovams,
darbuotojams ir jy atstovams lygias galimybes gauti informacijg, darbuotojams ir jy atstovams
konsultuotis ir dalyvauti priimant sprendimus dél DI grindziamo valdymo sistemy karimo, vystymo,
diegimo ir naudojimo. Tai apima ir pagarbg Zmogaus savarankiSkumui, Zalos prevencijg, teisingumo
uztikrinimg ir paaiSkinamuma. 1S esmés tai galima pasiekti, jei kuriant DI grindziamo valdymo sistemas
atsizvelgiama j darbuotojus, jy sveikatg, saugg ir gerove. Tai savo ruoztu uztikrins, kad uzuot pakeites
jprastag zmoniy valdymo praktika, DI padéty jg sustiprinti.

| Zmogy orientuotas DI taip pat gali bati kuriamas uZztikrinant darbuotojy privatuma ir uzkertant kelig
tam, kad DIDV sistemos kdréjai ar darbdaviai piktnaudziauty surinktais duomenimis. Tam tikrais
atvejais tai jau uztikrina BDAR ir kiti susije reglamentai, taciau vis dar esama tam tikry spraguy, nes kai
kuriuos asmens duomenis (pavyzdziui, duomenis apie darbuotojy emocine gerove) galima generuoti
pasitelkus DIDV sistemas analizuojant darbuotojy kino kalba, veido iSraiSkas ar balso tong. Darbuotojy
privatumg galima iSsaugoti uztikrinant, kad jie turéty teise gauti paaiskinima, kaip veikia jiems taikomos
DIDV sistemos. Tai apima paaiSkinimg, kokios rusies duomenis sistemos renka, kaip tie duomenys
naudojami, kokius rezultatus sistema generuoja ir pana$iai. Taip pat, siekiant jdiegti patikimg DI, svarbu
bati tinkamai informuotiems bei kaupti Zinias apie DI grindZiamas priemones darbo vietose, apie
bendrus jy veikimo principus ir galimg jy poveikj darbuotojams. Si politika turéty skatinti DIDV priemoniy
kdréjy organizacijas, darbuotojus ir kitus susijusius suinteresuotuosius subjektus keistis Ziniomis ir vesti
socialinj dialogg ypatingg démesj skiriant Zmoniy saugai, sveikatai ir gerovei. Be to, reikéty uZtikrinti
tinkamg Svietimg ir mokymg visiems suinteresuotiesiems subjektams, kurie yra susije su j Zmogy
orientuoto DIDV karimu, diegimu ir naudojimu.
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