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UMELA INTELIGENCIA
V MANAZMENTE ELUDSKYCH
ZDROJOV

THE USE OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
PROCESSES

Dominika Bernatovatl

Autorka posobi ako interna doktorandka na Fakulte verejnej spravy Univerzity Pavla Jozefa
Safarika v Kosiciach. Vo svojom vyskume sa venuje problematike manazmentu Pudskych
zdrojov.

The author works as an internal doctoral student at the Faculty of Public Administration in
Kosice. In her research she deals with the issue of human resource management.

Abstract

The study deals with the issue of using artificial intelligence in human resource management
processes. It maps, in which processes and how, organizations use artificial intelligence
technologies. The advantages and disadvantages of the use of artificial intelligence in human
resource management processes are also presented. The method of mapping and content
analysis of document was used. According to the findings, artificial intelligence technologies
are mostly used in the processses of recruitment and selection of employees. The advantages
that their use brings include, for example, saving time, more efficient communication, reducing
fluctuation, increasing performance. The main disadvantages are ethical, psychological nd legal
issues.

Key words: artificial intelligence, human resource management, personal processes,
technologies

Abstrakt

Stadia sa zaobera vyuZivanim umelej inteligencie v procesoch manazmentu Pudskych zdrojov.
Prezentuje, v ktorych procesoch a akym spdsobom je mozné vyuzivat' technoldgie umelej
inteligencie. Prezentované su aj vyhody a nevyhody, ktoré vyuZivanie umelej inteligencie v
procesoch manazmentu ludskych zdrojov prinaSa. Vyuzita bola metdda obsahovej analyzy
dokumentov. Podl'a zisteni su technologie umelej inteligencie v najvacsej miere vyuzivané v
procesoch ziskavania a vyberu zamestnancov. K vyhodam, ktoré ich vyuZitie prinaSa, patri

! Adresa pracoviska: Mgr. Dominika Bernatova, Univerzita Pavla Jozefa Safarika v KoSiciach, Fakulta verejnej
spravy, Katedra socialnych Stadii, Popradska 66, 040 11 KoSice
E-mail: dominika.bernatoval@student.upjs.sk
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napriklad tspora casu, efektivnejS$ia komunikécia, znizovanie fluktuacie, zvySovanie
vykonnosti. Hlavnymi nevyhodami su etické, psychické a pravne problémy.

KTlacové slova: umeld inteligencia, manazment lPudskych zdrojov, personélne procesy,
technologie

Uvod

Digitalizacia procesov manazmentu l'udskych zdrojov (d’alej len ,,MLZ*) postupne viedla
k tomu, Ze v personalnych a manazérskych systémoch sa Coraz viac vyskytuje umela
inteligencia (d’alej len ,,UI*).

Prvym z&sadnym posunom bolo zaradenie pocita¢ov do bezného fungovania organizacii, vd’aka
¢omu sa pre personalnych a liniovych manazérov skoncila éra ,,prehrabovania sa v papieroch”.
Pocitacové systémy im néhle umoznili rychlo zaznamenavat, aktualizovat’ a vyuzivat’ osobné
a pracovneé informacie o zamestnancoch atiez napr. triedit’ a selektovat’ vSetky dostupné
informacie o uchadzacoch, vd’aka comu boli manazéri a personalni Specialisti schopni konat
rychlejsie. Zaroven sa vd’aka kompletnym informaciam mohli lepSie pripravit’ na vyberové
rozhovory s uchadza¢mi o obsadenie pracovného miesta. (Tegze, 2019) Dnes uz len tazko najst’
organizaciu bez akejkol'vek databazy alebo personélneho systému. (Al Shobaki et al., 2017)

Dalsi progres v MI2Z nastal v stvislosti so vznikom internetu. Umoznil ,,spojit’ sa s kymkol'vek
a kdekol'vek na planéte behom jednej sekundy" (Tegze, 2019, s. 16). Uchadzaci o zamestnanie
mozu vyplnit’ Ziadost’ o pracovné miesto z pohodlia domova, elektronicky zaslat’ Zivotopis,
motivaény list a d’alSie potrebné dokumenty. Vyberového rozhovoru sa mozu zacéastnit’ online
prostrednictvom aplikacii, ako napriklad Skype, Zoom. Personalni manazeri tak mézu lakat
talentovanych l'udi z celého sveta. Softwér za manazeérov triedi Zivotopisy, realizuje predvyber
a dohaduje s uchadza¢om vyberovy rozhovor na konkrétny ¢as. Jednoduchsie je aj inzerovanie
pracovnych miest. Personalny manazér uverejni ponuku na webovom sidle organizacie,
pracovnom portali alebo na socialnej sieti. Tento pokrok je vysledkom tretej priemyselnej
revolUcie. V sucasnosti sa l'udstvo nachadza vo Stvrtej priemyselnej revolicii, kedy sa na
zvysenie efektivnosti MIZ vyuzivaju digitalne technologie s U.

V MLZ su digitalne technoldgie vyuZivané na ucely personalnej administrativy a reportingu,
ziskavania, vyberu, prijimania, hodnotenia, vzdeldvania, rozvoja aodmenovania
zamestnancov, identifikdciu a manazment talentov, tvorbu analyz a metrik, planovania
pracovnej sily a prediktivne modelovanie. Ul je v MLZ vyuzivana najviac vV procese ziskavania
a vyberu zamestnancov.

Ciel’ a pouzité metddy

Ciel'om Studie je na zéklade obsahovej analyzy vedeckych ¢lankov a na zaklade dostupnych
internetovych tdajov softwérovych spoloénosti zistit’, akym spésobom moéZu organizacie
vyuzit' Ul za u¢elom kvalitnejSej a efektivnejSej realizacie personalnych procesov. V prispevku
su prezentované aj vyhody a potencialne rizika vyuzitia Ul v procesoch MLZ.

Jednotkou analyzy boli ¢lanky zaradené do vedeckych databaz Scopus a Sciencedirect,
publikované v obdobi rokov 2018-2022. Clanky boli vyhladavané na zéklade kI'a¢ovych slov
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»-human resource management”, ,,HRM" a ,,HR* v kombinécii s k"a¢ovymi slovami ,,artificial
intelligence” a ,,Al*“.

Umela inteligencia

Ul bola predmetom vyskumu uz v roku 1950. V tom ¢ase Alan Turing predstavil vo svojom
znamom prispevku ,,Computing Machinery and Intelligence® myslienku, Zze pocitace (stroje)
by mohli byt’ jedného dna inteligentné. Ttato myslienku d’alej rozvijali aj ini autori, ako napr.
Herbert A. Simon alebo Marvin Minsky (Schiff, 2020). Samotny termin ,,umeld inteligencia“
po prvykrat pouzil John McCarthy (dnes povaZzovany za otca Ul) v roku 1956 (Stone et al.,
2016).

Podl'a Kaplana a Haenleina predstavuje Ul ,,schopnost’ technologického systému spravne
interpretovat’ externé daje, ucit’ sa z nich a ziskané poznatky prostrednictvom flexibilnej
adaptacie vyuzivat na dosiahnutie konkrétnych ciel'ov a uloh* (2019, s. 3). Ul je schopna
porozumiet’” vedomostiam, myslienkam a jazyku (Strohmeier and Piazza, 2015). Umoznuje
pocitacu mysliet’ ako ¢lovek, porozumiet’ problému ako ¢lovek, a tak poskytovat’ spatnti vizbu
a navrhy. (Goel and Sahai, 2020, s. 2) PouZiva sa na ,vizualne vnimanie, spracovanie
prirodzeného jazyka, rozpoznavanie reci, konverziu reci na text, jazykovy preklad, analyzu
tonov, atd.” (Guenole and Feinzig, 2018, s. 6) Jej tcelom je ,,pomdct’ jednotlivcom lepSie
porozumiet’ inym (napr. zakaznikom), ¢i riesit’ akykol'vek problém v organizacii* (Goel and
Sahai, 2020, s. 2). Ul nedisponuje vSeobecnou inteligenciou ako Cc¢lovek, ale iba
Specializovanou, ktord slizi na vykon urcitej Glohy. (Malone, 2018) Na rieSenie vopred
definovanych Gloh vyuZiva rézne algoritmy. Na intelektualne ulohy bezne vykonavané 'ud'mi
vyuziva Specifické metody — strojové ucenie (machine learning), spracovanie prirodzeného
jazyka (natural language processing), hlbokeé uéenie (deep learning) a umelé neurénove siete
(neural networks). (Choi et al., 2020)

Ul uz stihla preniknat’ do roznych sfér. VyuZiva sa napriklad v agrokultare (Eli-Chukwu, 2019),
doprave (Abduljabbar et al., 2019), medicine (Kaul et al., 2020), zdravotnictve (Raj and
Karthiban, 2022), vzdelavani (Holmes et al., 2019), vyrobe (Tran, 2021), logistike (Chien et
al., 2020), bankovnictve (Konigstorfer and Thalmann, 2020) alebo poistovnictve (Sinha et al.,
2021). V nasledujucej Casti je opisané vyuZitie umelej inteligencie v MEZ.

VyuZivanie umelej inteligencie v manazmente Pudskych zdrojov

Uspech organizacie vo velkej miere zavisi od jej konkurencieschopnosti, pric¢om délezitym
faktorom zvySujacim konkurencieschopnost’ st inovacie. (Jackova a Chodasova, 2017)
Sucasne globalizacia vytvéra tlak na zniZzovanie nékladov, zvySovanie produktivity a
efektivnejSiu realizéaciu procesov. (Dessler, 2020) Organizacie, najma personalny Utvar, musia
konat’ dynamicky v rychlo a neustale sa meniacom prostredi. (Geetha and Reddy, 2018) V tejto
suvislosti vznikol novy koncept ,,SmartHumanResources 4. 0“ skratene ,SHR 4. 0“
(Inteligentné 'udské zdroje 4. 0.), ktory sa zameriava na ,,inovécie v digitalnych technoldgiach,
ako napriklad internet veci (10T — Internet of Things), analyza velkych dat (Big Data), Ul a
rychle datové 4G a 5G siete, za G¢elom efektivneho riadenia zamestnancov® (Sivathanu and
Pillai, 2018, s. 1). ,,Ul meni spdsob, akym organizéacie tvoria personalne plany a riadia svoju
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pracovnu silu, o zvysuje celkovu produktivitu a angazovanost’ zamestnancov* (Barboza, 2019,
s. 717). ,,Praktickym a efektivnym sposobom vedie k zlepseniu dosahovania uloh MLZ*
(Abdeldayem and Aldulaimi, 2020, s. 3867).

Podl'a Armstronga (2020) sa Ul v MLZ uplatiiuje napriklad, v personalnej analytike, ziskavani
avybere, vzdelavani arozvoji, riadeni talentov, analyzy sentimentu zamestnancov,
pravdepodobnostych zhodach, planovani pracovne;j sily, ur¢ovani vysky mzdy. Podl'a zisteni
Johnsona et al. (2020) je mozné UI vyuzit' napriklad pri analyze pracovnych miest, a tak
pomoct’ lepsie pochopit’ povahu prace a poZiadavky na zruénosti. Systém mdze pravidelne
aktualizovat’ popis pracovného miesta tak, aby zodpovedal Glohdm, ktoré zamestnanci na
danom mieste prave vykonavaju.

Jednou z prvych uloh v procese ziskavania je formulacia informacie o potrebe obsadenia
pracovného miesta (d’alej len ,,pracovny inzerat™). Pri jej formulacii sa persondlni a liniovi
manazéri mozu dopustit’ roznych chyb. Pracovny inzerat mdze mat’ napriklad prilis maskulinny
podton, ¢o sposobi nizsi zaujem zenského pohlavia. Podl'a Buraka et al., ,,jazyk pouZivany v
pracovnych inzeratoch méze byt’ kritickym faktorom pri vytvarani rovnakych prilezitosti pre
obe pohlavia“ (2021, s. 38). Nastroje pohanané UI, ako napriklad Textio, dokazu kontrolovat’
a opravit’ jazyk pouZzivany v pracovnom inzerate. Textio vyuZziva strojové ucenie na to, aby
nasiel ¢o najefektivnejsie slova. Predpoveda Uspesnost’ textu eSte pred jeho zverejnenim. Po
zhodnoteni uvedie celkové skdre, ktoré naformulovany pracovny inzerat dosiahol, a tiez
odporuacania, ako toto skore zvysit. Tvorcu pracovného inzeratu upozorni na to, Ze inzerét je
prilis kratky alebo dlhy, Ze obsahuje tzv. korporatne klisé alebo maskulinne slova (frazy).
Zaroveni odporuéi niekolko vhodnejsich formulacii. (Textio) Dalsie systémy pohanané Ul
dokazu automatizovane a ciclene umiestiiovat’ inzeraty na pracovné portali. Takouto
technologiou je napriklad ,,Wonderkind* alebo ,,Vong*. Uréuju najlepSie online kanaly (napr.
Instagram, Facebook, LinkedIn, pracovny portal), na ktorych je mozné programovo inzerovat’.
Zaroven si na zéklade zhromazdenych dat zvolia najlepsi ¢as na zverejnenie pracovného
inzeratu (Cas, kedy je aktivnych najviac pouzivatel'ov). Vonq dokonca pouziva strojové ucenie
na hodnotenie predo$lych odoziev na pracovny inzerat (napr. pocet zobrazeni inzeratu, pocet
ziskanych uchadzacov, podiel kvalifikovanych) a nasledne odosle novy inzerat tam, odkial’ sa
vratili najlepSie odozvy. (Wonderkind; VVonq)

Dal$ou rozsirenou technoldgiou, vyuZivanou nie len v procese ziskavania a vyberu uchadzacov
o obsadenie pracovného miesta (d’alej len ,,uchadzacov*), je chatbot (chatovaci robot - nastroj
vyuzivajaci Ul). ,lde o typ virtudlneho asistenta, ktory v mene organizacie komunikuje
prostrednictvom textovych sprav, webovych stranok, okamzitych sprav atd’.“ (Majumder and
Mondal, 2020, s. 4). Chatbot interaguje s uchadza¢mi. Odpoveda im na ich otazky, pyta si
spatnud vizbu a zist'uje potrebné informacie. (Geetha and Reddy, 2018) Otazky su pretlmoéené
a chatboti na ne vedia reagovat pomocou spracovania prirodzeného jazyka. Potencidlni
uchadzaci sa mézu dozvediet’ o organizacii viac informacii a vytvorit’ si komplexny obraz.
(Guenole and Feinzig, 2018) Aby chatbot vyzeral ,,'udsky*, programatori mu vedia napriklad
nastavit’ ,,zmysel pre humor” (Mya), dokonca m6Zu mat’ svoju obl'ibenu farbu, jedlo ¢i film
(Sergeant Star). Takymto spdsobom sa ich snazia ,,pol'udstit™. V sucasnosti je na trhu mnozstvo
chatbotov od roéznych softwérovych spolocnosti (napr. Arya; Olivia; Wade and Wandy; Xor),
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takZe organizécia si moze vybrat’ to, ¢o najviac vyhovuje jej potrebdm. Niektoré softwérové
spolo¢nosti dokonca ponukaji moznost’ prisposobit’ si (naprogramovat’) chatbota podl'a svojich
poziadaviek. Chatbot pracuje 24 hodin denne, preto si uchadza¢ moze naplanovat’ stretnutie aj
mimo pracovnej doby persondlneho manazéra. Chatbot samostatne planuje vyberové
rozhovory, realizuje predvyber — selektuje Zivotopisy a telefonuje s uchadza¢mi, aby vytvoril
zoznam vhodnych kandidatov. Personalnym a liniovym manazérom tak ostava ¢as na iné
¢innosti s vy$Sou pridanou hodnotou. Spolo¢nost’ DBS Bank vytvorila chatbota pohananého Ul
s menom JIM (Jobs Intelligence Maestro). ,,Po jeho zavedeni sa ¢as preverovania uchadzacov
skratil z 32 minut na 8 minat na jedného uchadzaca® (Meister, 2019).

V praxi nastavaju situécie, Ze personélny alebo liniovy manazér na uchadzaca zabudne, alebo
mu neda informéciu o aktudlnom stave jeho Ziadosti. Tento jav sa zvykne oznaCovat ako
»recruiterghosting” — ¢o v praxi znamena, ze personalny manazér prerusi komunikaciu. Na
zaklade zlej skusenosti si moze uchadzac vytvorit’ o organizacii zly dojem. Technologie Ul
»automatizuji proces uchadzania sa o0 obsadenie pracovného miesta pomocou
automatizovanych e-mailov alebo systému zasielania sprdv. Takto zautomatizované
poskytovanie informacii udrziava kontakt s uchadzatom, ¢o méze napomoct’ K jeho rychlej
odozve“ (Geetha and Reddy, 2018, s. 68). Napriklad softwér Beamery sleduje vzory v datach,
ktoré zbiera a na z&klade vyhodnotenia vie predikovat’, kedy bude vhodné uchadzaca oslovit.
Nésledne mu odosiela personalizované e-maily, aby medzi¢asom nestratil zaujem. (Beamery)

Organizacie sa nezameriavaju len na aktivnych, ale aj na pasivnych uchadzacov. Pasivni
uchadzaci st zamestnani, alebo zaujem pracovat’ nemaji a mohli by mat’. ,,V minulosti boli z
velkej Casti identifikovatelni a dostupni len prostrednictvom personalnych agentdr. Rozsah
tychto pasivnych kandidatov bol obmedzeny na dosah vlastnych sieti a databaz agentur a tieto
sluzby stali vel'a penazi. Vd’aka Ul je mozné obist’ personalne agentdry a lacno ziskat’ pristup
k stovkdm miliénov pasivnych uchadzacov s profilmi na platformach socialnych médii, ako je
Facebook, alebo na platformach profesionalnych sieti, ako je LinkedIn* (Black and Esch, 2021,
1-2). Tieto platformy umozfiuju personalnym manazérom zhromazdit' mnoZzstvo Udajov o
kompetentnostiach a osobnostnych vlastnostiach uchadzacov a prijat' tych najvhodnejSich.
(Sharaburyak et al., 2020) Podl'a vysledkov vyskumu Meldaoa a Reisa (2020) personalni
manazéri vyuzivaju socialne siete na preverovanie uchadzacov, pretoze im dopliaju informacie
uvedené v Zzivotopise a motivaénom liste. Zaroven je to rychla a efektivna metdda. Niektori
personalni manazéri vsak s ich vyuzivanim nesuhlasia. Podl'a autorov, takto ziskané informacie
suvisia s pracovnym vykonom iba v malej miere alebo vobec a zaroven existuju potencidlne
otdzky sukromia, ¢o moze viest' k réznym pravnym a etickym problémom. Vo vyskume
Sharaburyaka et al. (2020) respondenti s takouto praxou nesuthlasili. Spochybiiuju vhodnost’
tohto nastroja na hodnotenie ich potencialu. Napriek tomu aj oni sami praktizuju takéto
preverovanie, pretoze neznamych l'udi, ktori im na socialnej sieti posla ziadost’ o priatel'stvo
hodnotia na zéklade profilu. D6vodom moéze byt zvedavost, nakolko chcu vediet’ kto ich
oslovil. To isté ale mdze tvrdit’ aj organizacia pri prezerani profilu uchadzaca — zaujima sa o to,
kto ju oslovil.

Vo vSeobecnosti by mali byt’ 'udia pri vyuzivani socialnych sieti zodpovedni a vyuzivat’ nimi
poskytnuté moznosti nastavenia sukromia. Vysledky Suena naznadili, ,,Ze u uchadzaca, ktory
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dokaze lepsie kontrolovat’ svoje informacie na socialnych siet’ach, je mensia pravdepodobnost’,
Ze takéto preverovanie bude vnimat’ ako napadnutie jeho sukromia zo strany organizacie, ¢im
sa zmierni jeho vnimanie procesnej nespravodlivosti® (2018, s. 369). ,,Uchadzaci by si mali
skontrolovat’ nastavenia stikromia vo svojom profile na socialnych siet’ach, aby obmedzili, kto
moze vidiet’ Co zverejnuje, zdiel'a, komentuje a podobne* (Sharaburyak et al., 2020, s. 168).

V procese vyberu vhodného uchadzac¢a 0 obsadenie pracovného miesta je mozné vyuZivat
behavioralne (vzorce spravania — napr. hlasové vzorce, rytmus pisania) a fyziologické
charakteristiky (napr. biometrické Gdaje). Fyziologické charakteristiky sU vyuZivané prevazne
na ucely autentifikacie. (Van Esch et al., 2019) S vyuZzitim technoldgii Ul, ktoré dokazu tieto
charakteristiky analyzovat’, je mozné rozhodovaci proces zrychlit’ a skvalitnit. Na trhu su k
dispozicii rozne preselekéné nastroje (softvéry), ,.ktoré dokézu skenovat, citat’ a hodnotit’
uchadzaGov a z procesu vyberu rychlo vylucit nevhodnych. Persondlnym a liniovym
manazérom tak ostava viac ¢asu na analyzu a hodnotenie iba menSej skupiny opravnenych
uchadzacov* (Barboza, 2019, s. 717). Napriklad technolégia ,,6 Sense® od spolo¢nosti Monster
dokaze ,inteligentne* ¢Citat’ zivotopisy uchadzacov. Kazdy Zivotopis porovna s opisom
pracovného miesta a poziadavkami na drzitel'a pracovného miesta. Na zéklade zistenej zhody
priradi uchadzacovi ¢iselné skore. Manazérovi sa nésledne zobrazi poradie uchadzacov
zostupne od najvyssieho skore. (Monster) Na podobnom principe funguje softwér Pomato. Ten
vSak vyuziva strojové uc¢enie na hodnotenie a overovanie zivotopisov uchadzacov na IT pozicie.
Dokaze vytvorit’ vizualny obraz zobrazujuci jednotlivé zru¢nosti a skusenosti uchadzacov, ¢o
je mozné vyuzit' na ucely vzajomnej komparécie. (Pomato)

Aplikéacie s UI su schopné samostatne planovat’ termin vyberového rozhovoru, pricom o tom
informuju uchadzaca a ostatnych ztcastnenych (termin zaznacia do kalendara). Dokazu tiez
zarezervovat’ miestnost, v ktorej sa bude vyberovy rozhovor konat, ¢i dokonca objednat
obcerstvenie. (Geetha and Reddy, 2018)

Na samotnu realizciu vyberovych rozhovorov niektoré organizécie vyuzivaju platformy
umoziujuce videohovory (napr. Zoom, Skype, MS Teams). Uchadza¢ sa moze zucastnit’
vyberového rozhovoru z pohodlia svojho domova. Pocit komfortu vplyva na jeho odpovede
(prezentovanie sa, celkovy vykon). Na druhej strane, nevyhodou su technicke problémy, ktoré
mozZu jeho prezentovanie sa i odpovede ovplyvnit’ negativne. Takéto rusivé elementy brania
plnému sustredeniu. Podobne mézu vzniknat zbyto¢né nedorozumenia, ak uchadzac¢ kvoli
technickym pri¢inam nespravne porozumie otazke. (McColl and Michelotti, 2019)

Vyberovy rozhovor prostrednictvom videa sa nemusi realizovat’ vylu¢ne online formou.
Niektoré platformy (napr. Hirevue) umoziiuji realizovat’ vyberovy rozhovor offline formou a
to tak, ze uchadza¢ svoje odpovede nahrdva kedykol'vek a kdekol'vek. Nie je obmedzeny
pracovnou dobou manaZéra a zaroven je mozné odpovede pozastavit’, prehrat’” znova, alebo
odpovede uchddzadov na jednotlivé otazky vzijomne komparovat’ ¢ dopliiat o slovné
komentare. Tieto odpovede si mdzu pozriet’ aj d’alsi clenovia komisie, ktora rozhoduje o prijati.

Pocas video vyberového rozhovoru (online aj offline) je mozné vyuzit' uz vysSie spomenuti
biometriu. Platforma Hirevue zachytava tisice atribatov z video vyberového rozhovoru. Dokaze
zachytit’ odchylky v hlase uchadzaca a analyzuje nuansy (jemné rozdiely) v odpovediach. Na
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zaklade toho priradzuje uchadzacom skdre. (Hirevue) Podl'a zisteni Melchestersa et al. (2020)
je beZznou praxou, Ze uchadzaéi pocas vyberovych rozhovorov odpovedaju nepravdivo.
Poskytuju socialne Ziaduce odpovede alebo vyuZivaju taktiky impression managementu.
Vysledky vyskumu Callana et al. (2019) ukéazali, Ze pomocou algoritmov strojového ucenia je
mozné pocas vyberového rozhovoru odhalit’ falo$né spravanie uchadzaca.

Oravec analyzoval systémy zamerané na detekciu 1zi pohanané Ul v kontexte etiky a MLZ.
Podl'a autora dokédzu takéto systémy personalnym manazérom usSetrit mnoZzstvo Casu, ktory
modzu venovat’ inym dblezitym Gloham. Zaroven upozoriiuje, ze odhalovanie 1zi pomocou Ul
so sebou do budticna prinesie aj mnozstvo novych vyziev v oblasti 'udskych prav* (2022, s. 6).

Rozhodnutia manaZérov su subjektivne a nie vZdy spravne. Nespravne rozhodnutia v procese
vyberu mozu viest do budicna k nizkej vykonnosti avysokej fluktuécii zamestnancov.
Organizécia prichadza o ¢as a finan¢né prostriedky. Nevratia sa jej naklady investované do
vzdeldvania, opdt’ bude musiet’ prebehnat’ proces ziskavania, vyberu, prijimania adaptacie.
Nevhodny vyber uchadzacov méze mat’ dopad aj na pokles kvality sluzieb a pokles moralky
zamestnancov. (Pessach et al., 2020)

Vysledky vyskumu Paschen et al. (2020) ukazali, ze uspesnost’ uchadzaca na obsadzovanej
pozicii je mozné predpovedat’ este skor ako bude prijaty. Model strojového ucenia berie do
Gvahy rozne scenare fluktuacie a Udaje ziskané eSte pred prijatim zamestnancov, a tak
predpoveda pravdepodobnost’ sakou bude vyber aumiestnenie uchadza¢a na konkrétne
pracovné miesto Uspesné.

Pessach et al. (2020) vytvoril podobny model na zaklade analyzy zaznamov o ziskavani, vybere
a prijimani zamestnancov. Jednalo sa 0 desatro¢né zaznamy stoviek tisic zamestnancov
z heterogénnych populacii. Rovnako ako Paschen et al. (2020) demonstrovali, Ze technoldgie
pohénané UI su schopné s vysokou presnost’ou predpovedat’ ispeSné umiestnenie uchadzaca
na konkrétne pracovné miesto este pred zac¢iatkom procesu prijimania. (Pessach et al., 2020)

Martinez-Gil et al. (2019) vytvorili metddu, ktora dokdZe automatickym spésobom a s vysokou
presnostou parovat’ pracovné ponuky s vhodnymi profilmi uchadzacov. Systém dokéaze
pomocou strojového ucenia analyzovat’, ako rieSili pripady v minulosti personalni Specialisti
a manazéri a na zaklade toho predpoveda, ako by sa zachovali v budicnosti.

V procese vyberu (aj v procese adaptacie alebo vzdelavania) je mozné za ucelom vytvorenia
realistickejSich podmienok vyuzit’ hry virtudlnej reality. Vd’aka tomu si postupy testovania
v procese vyberu uchadzacov vo vidéSej miere Standardizované a Struktarované. Napriklad
pocas metody hrania roli m6Zze manazér nevedomky vysielat’ rozne neverbalne signaly, ¢im
mdze ovplyvnit reakciu a vykon uchadzaca, a tak skreslit’ vysledky testu. Vd’aka Standardizacii
testovania je zabezpe€end vicsia presnost’, a tym aj vacsia platnost’ postupov testovania, pretoze
virtualne prostredie, resp. konkrétna situacia bude presne naprogramovana a uchadzacom sa
rovnako zobrazi. (Aguinis et al., 2001)

Po prijati zamestnanca do organizacie sa zafina proces jeho adaptacie. Novi zamestnanci
potrebuju vela pozornosti, ale niekedy sa personalni manazéri popri ostatnych ulohach
nestihaju venovat’ vSetkym zamestnancom v rovnakej miere. Podla vysledkov Barbozu
»,Zamestnanci, ktori si presli dobre naplanovanymi programami nastupu do zamestnania, mali

34 http://www.mladaveda.sk



Miada veda
i Vol. 10 (2), pp. 28-43
Young S”_[:IBII_I:E_ (2), pp

ovel’a vyS$§iu mieru zotrvania v organizacii nez ti, ktori nemali rovnaku prilezitost* (2019, s.
717). Prostrednictvom nastrojov s Ul je moZné novym zamestnancom predstavit’ politiku,
postupy a kultiuru organizacie. Chatbot vyuzivajici Ul im vie odpovedat’ na otazky kedykol'vek
a reaguje okamzite. (Geetha and Reddy, 2018)

Ul dokaze predikovat’ behavioralne prejavy c¢loveka, vychadzajuc z minulych vzorcov
spravania. (Stone et al., 2016) Je schopna identifikovat’ rézne vzorce spravania a sucasne
monitoruje neustale sa meniace potreby a preferencie zamestnancov. (Premnath and Arun,
2019) Vdaka tomu mo6Zu personélni a liniovi manazéri predikovat’ budticu mieru fluktuacie
ariesit’ problémy pred¢asne. (Barboza, 2019) Napriklad, softwér Joberate hodnoti intenzitu
toho, ako si stCasni zamestnanci hl'adaji nové zamestnanie, a tak urci riziko odchodu
zamestnanca alebo aj celého timu (Joberate). SoftwérBestRun dokaze predikovat’, aké nasledky
moze priniest’ odchod konkrétneho zamestnanca z organizécie. Napriklad dopady na vykon
inych zamestnancov a timu, v ktorom pdsobil alebo na fungovanie organizécie. (Bestrun)

Napriek tomu, ze ,,tieto udaje mézu byt pre MLEZ vel'mi prospesné, sledovanie osobnych aktivit
zamestnancov je narusenim ich sukromia, ¢o je mimoriadne neetické. Organizacia by mala mat’
,vytvorené jednoznacné politiky, ktoré usmernia pouzitie a nasledky zneuzitia takejto
technologie na neetické ucely” (Premnath and Arun, 2019, s. 1205).

Za ucelom efektivnejSicho riadenia procesu vzdeldvania a rozvoja zamestnancov organizacie
implementuju rézne technologie. (Stone et al., 2015) Pomocou nich je mozné sofistikovane
extrahovat, triedit’ a analyzovat' obrovské mnozstvo rozmanitych dat. Velké datové
technologie (Big Data Technology) su schopné spracovavat’ nickol'ko terabajtov biografii
a prehladov vykonnosti zamestnancov. Personalni Specialisti ,,vyuzivaju velké subory
historickych informéacii na tvorbu vylepSeného modelu odbornej pripravy a vzdelavania
zameraného na konkrétny kariérny stupen alebo troven sktisenosti zamestnanca* (Abdeldayem
and Aldulaimi, 2020, s. 3869). Zhromazd'uji informacie o zamestnancoch, talentoch, hodnoteni
ich doterajSieho vykonu, a nasledne prispdsobia ponuku ich individualnym potrebam a ich
pracovnym rolam. Zamestnancom sa zobrazi aj priemerné a najlepSie skore ostatnych kolegov,
a tak vedia, ¢o sa od nich ocakava a na akej Urovni sa nachadzaju v porovnani s ich kolegami.

Pre manaZzéra riadiaceho vacsi pocet zamestnancov je naroné informovat o moznostiach
vzdelavania a kariérneho rastu vSetkych a stcasne aj zohladnit’ ich individualne potreby.
Nastroje vyuZivajuce Ul st schopné okrem tvorby individuélnych vzdelavacich a tréningovych
programov, tieZ individualne koucovat’ zamestnancov, a to podl'a potrieb organizacie. (Geetha
and Reddy, 2018) ,Uspesne planuju, organizuji a koordinuju Skoliace programy, uréuju
najlepsi casovy ramec pre nové kurzy a rozvrhuju hodiny tak, aby vyhovovali preferencidm
vSetkych zamestnancov* (Barboza, 2019, s. 718).

Vzdelavanie zamestnancov je mozné zatraktivnit’ pomocou okuliarov pre virtudlnu realitu
(VR), ktoré simuluja skuto¢né prostredie. Po nasadeni VR okuliarov sa zamestnanec nachadza
vo virtudlnom prostredi, napriklad skutocnej pobocky obchodu (kde bude neskor vykonavat
svoje pracovné ulohy) a komunikuje s virtudlnym zakaznikom. Spolo¢nost’ Talespin vytvorila
virtudlneho zamestnanca Berryho. Manazér ma pocas Skolenia nasadené VR okuliare a pred
sebou vidi sediet’ virtualneho zamestnanca Berryho, priCom jeho tlohou je dat’ mu vypoved
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(alebo mu napriklad ozndmit’ znizenie platu, kvoli nedostatoénému pracovnému vykonu).
Manazér si tak mdze trénovat’ miakké zruénosti v ,autentickejSom* virtualnom prostredi.
(Talespin)

Ul je sucastou aj mnohych systémov na riadenie vykonnosti. Systéemy zhromazd'uji rézne
Udaje tykajuce sa zamestnancov. (Mousa, 2015) UI umoziuje zachytavat’ udaje nepretrzite
a Z viacerych zdrojov sucasne. Potreba sledovat’ vykonnost' zamestnancov stlpa s neustale
rastiicim poétom zamestnancov pracujucich z domu. RozSirenou praxou v organizaciach sa
stalo elektronické monitorovanie vykonu (electronic performance monitoring ,,EPM*).
Elektornické monitorovanie vykonu poskytuje manazérom ,,pristup k Gdajom o vykone
a spravani svojich podriadenych, ktoré im, okrem iného, umoziuji kontrolovat’ pracovné
tempo, stupen presnosti prace, ¢asy prihldsenia a odhldsenia a dokonca aj pocet a trvanie
prestavok* (Kalischko and Reidl, 2021). ,,Monitorovanie zamestnancov zahfiia monitorovanie
internetovych odkazov, kontrolu e-mailov, pouzivanie telefonu, kamerovy dohl'ad na
bezpecnostné ucely, ukladanie a kontrolu pocitacovych suborov, videozaznamy pracovného
vykonu zamestnancov, nahrdvanie a prezeranie telefonickych rozhovorov a ukladanie a
prezeranie hlasovych sprav* (Moussa, 2005, s. 3). Ul mdze pomoct’ manazérom poskytnat
objektivnu spétna vézbu, ktord mdze byt’ prinosom pre zamestnancov, ako aj pre organizaciu.
Systém s Ul upozorni manazéra na to, Ze zamestnanec podava vysoky vykon a mal by byt’ za
svoje Usilie odmeneny. Ak zamestnanec podava nizky vykon navrhne spdsoby, ako ho zvysit'.
Bezné hodnotenia vykonnosti su zaloZzené na obmedzenych udajoch a ukazovatel'och
vykonnosti definovanych v hodnotiacom formulari. Escolar-Jimenez et al. (2019b) vytvorili
neuro-fuzzy systém hodnotenia vykonu. Neuro-fuzzy systém kombinuje fuzzy logiku
S umelymi neurénovymi sietami. Fuzzy logika ,,je odbor matematiky odvodeny z teorie fuzzy
mnozin, v ktorom sa logické vyroky ohodnocuji stupiom prislusnosti (tiez index vagnosti),
ktorého hodnoty st v intervale od 0 do 1“ (unionpedia). ,,Fuzzy logika odmieta z&kladny princip
klasickej logiky, podla ktorého je kazdy vyrok bud’ pravdivy alebo nepravdivy. Podl'a fuzzy
logiky existuje aj nie¢o medzi tym (urcity stupen pravdivosti)“ (Bélohlavek, 2019). Vysledky
Escolar-Jimenez et al. (2019b) ukazali, Ze neuro-fuzzy systém zvysuje objektivitu pri hodnoteni
pracovneho vykonu a spravania zamestnancov a identifikuje najvykonnejSich zamestnancov,
ktori si napriklad zaslUZia kariérny postup a zamestnancov, ktorych vykon je nedostato¢ny
a potrebuju napriklad vhodné skolenie. Tradicné metody hodnotenia vykonnosti zamestnancov
su Casto nepresné a subjektivne. Tento systém pomaha personalnym a liniovym manazérom
lepSie porozumiet’ silnym a slabym strankam zamestnancov (Escolar-Jimenez et al., 2019).

Sucast'ou MLZ je tvorba transparentného a spravodlivého systému odmenovania. Zamestnanci
by mali dobre poznat’ kritéria, podl'a ktorych sa urCuje vyska ich mzdy. Escolar-Jimenez et al.
vytvorili na zéklade neuro-fuzzy logiky ,,spolahlivi maticu odmenovania na urcenie
pociato¢nej mzdy zamestnanca na zaklade suboru kritérii (2019, s. 168). Takto vytvorenu
maticu mozu personalni manazéri pouzit’ ako navod pri hodnoteni miezd a ich porovnavani
S inymi organizaciami. Neuronova siet’ im napomaha pri zistovani, ¢i bola zmena vysky mzdy
opravnena. Takyto ,,inteligentny algoritmus® zvySuje pracovni motivaciu zamestnancov,
,pretoze vedia, ze st spravodlivo odmeiovani a rozumeju logike, podla ktorej sa urcilo
zvysenie alebo znizenie mzdy, pripadne preradenie do inej platovej triedy* (Escolar-Jimenez et
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al., 2019, s. 168). Systémy s Ul zhromazduju Udaje o trhovych mzdach, odmenovani v inych
organizaciach a odmenovani v organizacii a na zaklade toho dokazu urcit’ spravodlivi odmenu.

Ako bolo v prispevku prezentované, technologie vyuZivané v procesoch MIZ prinaSaju
mnozstvo vyhod. Zaroven sU v3ak aj jednou z pri¢in problémov v medzil'udskych vztahoch, a
tieZ vo vzt'ahoch medzi zamestnancami a organizaciou. Podl'a Narulu a Shrivastavu “napitie a
odcudzenie nie je vysledkom zavadzania technoldgii, ale skor spésobu, akym sa zavadzaju”
(2020, s. 3886). Druhou pri¢inou je podla autorov neschopnost’ zamestnancov uznat, “ze
mnohé z naSich najddlezitejSich problémov nemozno kvantifikovat’ a vypocitat’ ani tymi
najzlozitejSimi pocitatovymi technikami. Pocita¢ nevie zvazit’ problémy etiky, konecné ciele,
¢i krehkost’ medzil'udskych vzt'ahov” (Narula and Shrivastava, 2020, s. 3886).

Technologie zaist'uji vacsiu transparentnost’ a zlepsSenie starostlivosti o bezpecnost’, zdravie a
pohodu zamestnancov. Na druhej strane, manazéri by mali brat’ na vedomie, Ze existuje tenka
hranica ,,medzi prejavom empatie voCi zamestnancom (Castd kontrola zamestnancov,
hodnotenie ich vSeobecnej emocnej pohody a zistovanie ich osobnych pomerov) a
nereSpektovanim ich sukromia®“ (Chamorro-Premuzic and Buchband, 2020). Ako uvadza
EUPAN, monitorovanie spravania zamestnancov pomocou digitalnych technologii vytvara
»Zvysenu nedbveru, zvyseny stres z nepovolenych chyb, vnimany nedostatok sukromia v praci
(prispieva k niZSej angaZovanosti zamestnancov a vysSej fluktuécii) a pravne problémy
(niektoré situacie je mozné vyriesit’ iba sidnym konanim)* (2017, s. 33).

Premnath a Arun (2019) uvadzaju, Ze ak organizéacie, ktoré do svojich personalnych procesov
implementuju Ul a dostato¢ne nevyskolia svojich zamestnancov, mdzu Celit’ neefektivnemu
vyuZivaniu technoldgii. Okrem zvladania préce s technoldgiami, by mali zamestnanci vediet’
rieSit’ aj pripadné problémy. Zavedenie UI do procesov nemusi priniest’ Zelane vysledky, ak
budd personalni a liniovi manazéri musiet’ venovat’ ¢as rieSeniu technickych problémov na tkor
vykonu persondlnych uloh. Zaroven je im potrebné vysvetlit, Ze Statistiky a predpovede
vytvarané Ul sa nemaju pouzit’ na rozhodovacie tcely priamo. ,,Nie vSetky ndvrhy vykonané
softvérom Ul sa po vykonani analyzy moézu javit' ako relevantné a praktické a v medziach
organizacie. Zamestnanci by mali byt vySkoleni, aby chapali kontext a relevantnost’ vysledkov,
a tak mohli prijimat’ G¢inné rozhodnutia“ (Premnath and Arun, 2019, s. 1206).

Podl'a Stone et al. (2015) existuje nebezpecenstvo, ze MI’Z sa Coraz viac zameriava skér na
technoldgie, nez na zamestnancov. Technoldgie su dblezité, ale su len nastrojom na podporu
rozhodovania, ktory by mal posiliiovat’ a nie nahradzat' tlohu manazérov a personalnych
Specialistov v organizaciach. Podobne Blackler (1995) upozoriiuje, Ze ,,posadnutost
technolégiami mdze znizit' pozornost’ venovanu procesom (socialnym, technologickym a
organizacnym). Prave prostrednictvom nich sa znalosti vzdjomne prepajaju a ovplyviuju.
KTlucovymi procesmi st interakcie medzi 'ud'mi® (In: Armstrong and Taylor, 2014, s. 80-81).
Na druhej strane Hossin et al. uvadzaju, ze technoldgie Ul vyuzivané v ,,procesoch MI’Z maju
velky potencial zvysit vykonnost zamestnancov, rozvoj talentov, ucenie, rozvoj a udrzanie
zamestnancov a zaroveil pomahaji minimalizovat’ fluktuaciu® (2021, s. 66). Nadimpalli (2017)
k vyhodam vyuZzivania Ul v MEZ radi zvySenie vykonnosti (napr. sa urychl'uje rozhodovaci
proces) a Standardizéciu (napr. vyberovych procesov).
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Podl'a zisteni Oksanen ,,Ul redukuje objem manuéalnej prace* (2018, s. 61). Manazérom a
uchadzacom Setri ¢as, no vzajomnt komunikaciu mdze ovplyvnit’ pozitivne i negativne. Ak si
je uchadza¢ vedomy, Ze komunikuje s Ul (chatbotom) moze byt pri odpovedani a pytani sa
odvaznejsi, nez pri komunikacii s ¢lovekom. AvSak vedomost, ze komunikuje s Ul moze
sposobit’ aj to, ze uchadza¢ nebude brat’ komunikaciu vazne a jeho odpovede nebudd pravdive
(Oksanen, 2018). Ul chyba zmysel pre situaciu. Naopak, ¢lovek sa rozhoduje aj podla
aktualnych okolnosti. Personalni manazér tak po zvazeni sti¢asnej situacie v organizacii moze
prijat’ uchadzaca, ktorého by algoritmus nevybral.

Zaver

Technologie umelej inteligencie su v sucasnosti bezne vyuzivané v procesoch manazmentu
Pudskych zdrojov. Ul dokaze vyrazne znizit’ mnozstvo administrativnej prace a tieZ generovat
a analyzovat daje, ktoré su vel'mi uzito¢né v otdzkach manazmentu I'udi.

V najvaésom rozsahu je Ul vyuZivand v procese ziskavania a vyberu zamestnancov.
Personalnym a liniovym manazérom pomaha pri formulacii a inzerovani informacie o potrebe
obsadenia pracovného miesta, skriningu uchadzacov, triedeni Zivotopisov, predvybere,
hodnoteni uchadzacov. R6zne nastroje vyuzivajiice umelu inteligenciu Setria manazérom cas a
energiu, napriklad aj tym, Ze priamo komunikuju s uchadza¢mi (odpovedaji na ich otazky a
zistuju o nich potrebné informacie), dohaduji im termin a miesto vyberovych rozhovorov.
Jednoducho povedané, vykonavaju za nich mnozstvo administrativnych ¢innosti. Vd’aka tomu
sa mozu persondlni a liniovi manazéri venovat uloham s vysSou pridanou hodnotou (napr.
zvySovanie motivacie zamestnancov).

NajdbélezitejSimi vyhodami vyuZivania Ul v procesoch MIZ je uspora cCasu, rychlejsi
a kvalitnejSi rozhodovaci proces, lepSia komunikécia a zvySovanie vykonnosti. Hlavnymi
nevyhodami su etické, psychické a pravne problémy.

Casté technické poruchy alebo pocit, Ze technoldgie nahradia zamestnancov moze negativne
ovplyvnit’ ich zavadzanie. Organizacie by pri ich implementécii do procesov MLZ mali dbat’
na vyspelost’ technologii, ich pouZzivatel'skll privetivost’ a na citlivi komunikéciu o vyzname
ich zavadzania so vSetkymi zainteresovanymi stranami.

Vo vyskume je mozné nadviazat. Dalsi vyskum by sa mohol zamerat na zistovanie
subjektivnych nazorov (zamestnancov, manazérov a personalnych Specialistov) na vyuZivanie
Ul v procesoch MLZ (subjektivna percepcia vyhod a nevyhod).

Tento clanok odporucal na publikovanie vo vedeckom casopise Mlada veda:
doc. Mgr. Gabriela Kraviakova, PhD.
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