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I. Uvod a cile prace

Tato prace se zabyva tématem vyuziti umélé inteligence (Al) v oblasti persona-
listiky (HR). Otazka umélé inteligence je v dnesSni dobé velmi casto rozebiranym té-
matem. Moznosti vyuziti téchto technologii rostou kazdym dnem. Potencial, jejich

vyuZziti v oblasti lidskych zdrojd podniku, je velmi rozsahly.

Cilem této prace je zjistit, jaké nastroje umeélé inteligence se dnes vyuzivaji v HR
a jakym zpUsobem je Ize vyuZit k zefektivnéni personalistickych procesu, predevsim
pak procesu naboru a vybéru zaméstnancl. Hlavni dliraz je kladen na pfistup zkou-
maného vzorku k témto technologiim a vyzkum moznosti jejich vyuziti v modernich

firmach.

Prvni Cast této prace se zabyva vyzkumem tohoto tématu zjiz dostupnych
zdrojd. Pouzity budou predevsim zahrani¢ni zdroje, vydané, pokud mozno, co nej-

blize datu pocatku tohoto vyzkumu.

Nasleduje vlastni vyzkum formou internetového dotazniku a rozhovoru s perso-
nalistkou. Na zavér budou ziskana data zhodnocena pomoci statistickych metod a

zhodnocen potencial pro vyuZiti umélé inteligence v personalistice.
V praci se objevuji tyto zasadni pojmy:

Tabulka 1: Zkratky a pojmy

z anglického human resources;
HR i o . -
oblast lidskych zdroju podniku / personalistiky’
Al z anglického artificial intelligence;
nastroje umélé inteligence
Recruiting personalisticky proces naboru a vybéru zaméstnanc(l

Zdroj 1: Vlastni zpracovani

' Odborna literatura ¢asto oddéluje pojmy fizeni lidskych zdroj{ podniku a personalistika. V této praci
nicméné tyto pojmy splyvaji.



Vyzkumné otazky

Jaky je pfistup zkoumaného vzorku k vyuziti Al v HR?
Jaké prinosy pFinasi vyuziti Al v HR?

Jaké rizika pFinasi vyuziti Al v HR?

Jakym zplsobem mUze Al prispét procesu recruitingu?

Jaké vyzvy pFichazi s vyuzitim Al v HR?

Hypotézy

Hypotéza 1: Studenti vyuZzivaji umélou inteligenci Castéji nez lidé se zaméstna-

nim.
Hypotéza 2: S rostoucim vékem prichazeji vétsi obavy z vyuziti Al v HR.

Hypotéza 3: S rostouci znalosti Al v HR roste ocCekavani pozitivniho pfinosu

umeélé inteligence na naborovy proces.

Hypotéza 4: Cim ¢asté&ji lidé pouzivaji nastroje umélé inteligence, tim pozitivn&jsi

bude jejich pohled na prinos téchto nastrojl na jejich pracovni pozici.
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Il. Prehled reSené problematiky

1 Personalistika

1.1 Uvod do personalistiky

Personalistika je obor, ktery se zabyva fizenim a vedenim lidi neboli lidskych
zdroja v organizaci. Tyto zdroje jsou klicovy strategicky prvek v fizeni podniku a maiji
velmi vyznamny dopad na Uspéch i neuspéch dané firmy. Tato kapitola se bude
zabyvat nejen definici personalistiky, ale i nastinénim jejiho historického vyvoje, za-

kladnich funkci a jeji roli v moderni organizaci.

Zakladnim predpokladem personalistiky je, Ze lidé jsou nejvyznamnéjSim zdro-
jem firmy, a tim padem je fizeni tohoto zdroje kliCovou manazerskou disciplinou.
Historicky se personalistika vyvijela od administrativniho zpracovani personalnich
zdznamu az po dnesni komplexni Fizeni a strategické planovani lidskych zdrojd, které

zahrnuje n&bor, vyvoj, motivaci a udrzeni talentd. (Siky¥, 2012)

Ve vyvoji tohoto oboru se objevuiji tfi velmi vyznamné trendy. Technokraticky
pristup, kde jsou zaméstnanci vnimani spiSe jako naklad, se postupné transformuje
ve vice humanistické pojeti personalistiky - ta dnes vnima zaméstnance vice jako
cenné partnery organizace. Druhym trendem je integrace personalistiky do strate-
gického rozhodovani firmy. Tfetim, a zaroven nejaktualngjSim trendem, je digitali-
zace a s ni ruku v ruce vyuziti umélé inteligence. Tyto moderni technologie oteviraji

personalistim zcela novy svét moznosti pro efektivni Fizeni a rozvoj lidskych zdroj(.

Trh prace je dynamicky a neustale se vyviji. S tim pfichazi nevyhnutelné i zména
role personalisty. Dnes se od néj oCekava kromé znalosti pravnich predpist a etic-
kych standardU také schopnost strategického mysleni, optimalizace pracovniho vy-
konu a zaméstnanecké spokojenosti a v neposledni fadé vSeobecny prehled o no-

vych technologickych inovacich a analytickych nastrojich. Jde o multidisciplinarni
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obor, ktery propojuje psychologii, ekonomii, pravo a management. Vyznam perso-
nalistiky v sou¢asném podnikatelském prostredi spociva ve schopnosti pfizpisobo-
vat se rychlym zménam trhu prace, coz vyzaduje neustalé vzdélavani a rozvoj kom-
petenci, aby mohli efektivné vyuzivat nové technologie a postupy v praxi a pfispét

tak k dlouhodobému uspéchu organizace.

1.2 Definice personalistiky

Personalistika, Casto téZ oznacovana jako fizeni lidskych zdrojd, anglicky human
resource management (HRM), je multidisciplinarni obor, ktery zahrnuje Fizeni pra-
covnich vztah(, spravu lidského kapitalu a budovéni firemni kultury. M. SikyF defi-
nuje personalistiku jako obor, jejimz cilem je zajistit organizaci dostatek schopnych
a motivovanych lidi a jejich pomoc vyuzit k dosahovani strategickych cil(i organizace.
To zahrnuje Siroké spektrum ¢innosti od naboru a vybéru zaméstnancd, pres jejich
rozvoj, hodnoceni a odménovani, az po planovani kariéry a udrzitelnych pracovnich
vztahU. Hlavnim cilem je tedy optimalizovat vyuZziti lidského potencialu pro dosazeni

cilt organizace, spolecné s uspokojovanim potreb zaméstnancu.

V SirSim méritku Ize personalistiku vnimat jako strategicky a koherentni pFistup
k Fizeni lidi, ktefi jednotlivé i kolektivné prispivaji k Uspéchu organizace. V praxi per-
sonalista aplikuje znalosti a dovednosti z oblasti prava, psychologie, sociologie, eko-
nomie a managementu. Pouzitim teorii a principl z téchto oborl formuje systémy,
procedury a politiky, které zajiStuji organizaci adekvatni pocet kvalitné vyskolenych
a motivovanych lidi na spravném misté a ve spravny cas. Pfi spravném vyvazeni

téchto faktord stoupa produktivita a s ni i konkurenceschopnost podniku.

1.3 Role a strategicky vyznam personalistiky

Moderni firmy se setkavaji s mnohymi vyzvami a pfekazkami. Patri mezi né tech-
nologicky pokrok, globalizace, demograficky vyvoj populace a zmény v legislative.
Obor personalistiky se proto neustale rozviji a adaptuje. Mezi povinnosti persona-
listd patfi na tyto zmény nejen reagovat, ale také predvidat budouci trendy a po-

treby. Tyto predpovédi poté vyuzivaji pfi planovani dlouhodobych personalistickych
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strategii, které maji za cil udrzovat vitalitu a stabilni rlst organizace. (Armstrong &

Taylor, 2023)

Hlavnim strategickym cilem je posoudit, jak lidské zdroje pfispivaji k celkovému
uspéchu firmy a jaky vliv ma personalistika na dlouhodoby vyvoj organizace. Vyzkum
Jo, Chadwicka a Hana (2024) poskytuje zakladni premise pro lepSi pochopeni této

problematiky.

HR se vyviji z pozice zajistujici predevsim administrativni funkce na dllezitého
partnera podnikové strategie. V organizaci ma hned nékolik klicovych roli. Prvni
z nich je Ucast na formovani firemnich strategii a planovani. Personalisté spolupra-
cuji s vrcholovym managementem, aby zajistili, Ze smér, kterym se firma ubira, je
v souladu s podnikovymi cili a vizemi. To je podminéno hlubokym porozuménim ne-

jen potreb spolecnosti, ale i SirSiho podnikatelského prostredi.

DalSim Ukolem HR specialistl je pomoc podniku adaptovat se na rychle se mé-
nici firemni prostredi, a proto hraji kliCovou roliiv procesu fizeni zmén. Tento proces
je zasadni pro podniky v dnesnim dynamickém obchodnim svété, kde technologicky
pokrok, globalizace a ménici se trzni trendy vyZaduji od organizaci pruznost a schop-
nost rychle reagovat na nové vyzvy. Rizeni zmé&n umoZfuje podnikdim nejen efek-
tivné implementovat nové strategie, procesy, technologie nebo pracovni postupy,
ale také minimalizovat odpor vic¢i zméndm a zvySovat angazovanost a adaptabilitu
zamé&stnancd. Usp&$na adaptace na zmény je kli¢ova pro udrzeni konkurenceschop-
nosti, inovace a dlouhodobé udrzitelné ristu. Vtomto kontextu HR specialisté nejen
podporuji zaméstnance a vedeni béhem procesu zmeény, ale také pomahaji formo-
vat a udrZovat firemni kulturu, ktera je otevfena zménam a podporuje neustalé

uceni a rozvoj. (“Rizeni zmén (Change Management)”, 2016)

Vyzva pro personalisty leZi také ve zvladnuti spletité administrativy a legislativy,
které vyZaduje efektivni fizeni HR procesU. To ma pfimy dopad na sniZovani nakladu

podniku a jeho produktivitu.
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V neposledni fadé pini personalista roli advokata zaméstnancU. Stoji mezi vede-
nim a zameéstnanci a jeho ukolem je jejich vztahy co nejlépe vyvazit. Spravné zvlad-

nuti této role vede k lepSimu pracovnimu vykonu a zvySené angazovanosti.

Strategicky vyznam personalistiky vyplyva z jejiho prfimého dopadu na klicové
oblasti, které urcuji uspéch organizace. Jo, Chadwick a Han (2024) identifikuji nékolik

oblasti, ve kterych HR funkce pridava hodnotu:

— Rozvoj Lidského Kapitalu: Investice do rozvoje zaméstnanct vytvari kvalifi-
kovanou a motivovanou pracovni silu schopnou zvladat slozité a vysoce kva-

lifikované ulohy.

— Kultivace Organizacni Kultury: HR pomaha vytvaret a udrZovat pozitivni
firemni kulturu. Vysledné prostredi podporuje spolupraci a jde naproti ino-

vacim.

— Talent Management: Sprava talentd a kariérni planovani zajisti, Ze organi-

zace ma k dispozici spravné lidi, ktefi jsou ve spravny ¢as na spravném misté.

- Meéreni Vykonnosti: Oddéleni lidskych zdroj hraje nezbytnou roli pfi vyvoji
a nasazovani metod hodnoceni vykonnosti, coz je zaklad pro posuzovani a
posilovani produktivity zaméstnancUl. Tato aktivita zahrnuje stanoveni objek-
tivnich kritérii a ukazatel0, které umoznuiji efektivni sledovani a analyzu pra-
covniho vykonu. Implementaci téchto systémd HR napomaha kultivaci pro-
stredi, kde je vykon pribézné hodnocen a zdokonalovan ve prospéch jak

jednotlivce, tak celé organizace.

— Rizeni Rizika: Efektivni Fizenf rizik v oblasti lidskych zdrojti, véetné dodrzo-
vani legislativy a predpisu, je pro organizace klicové k minimalizaci vydajl na
pravni spory a problémy se shodou. Spravna aplikace pravnich a regulacnich
pozadavkd pomaha predchazet potencidlnim sankcim a finan¢nim ztratam.
Tim se organizace muZe vyhnout zbyte¢nym ndkladiim a zaroven zajistit

hladky chod vSech procest souvisejicich s Fizenim lidskych zdroj(.
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1.4 Investice do HR: Kriticky prvek zvysovani produktivity prace

V dnesdni dobé se firmy investicim do spravy lidskych zdrojd jen velmi téZko vy-
hnou. Strategicky vyznam této investice je totiz natolik vyznamny, Ze jde o investici

témeér nezbytnou.

Empiricka studie profesora Mahesh Subramony (2021) ukazuje, Zze vztah mezi
investicemi do HR a produktivitou prace zaméstnancu je jen stézi zanedbatelny a
ukazuje novy pohled na tuto problematiku. Podkladem pro tuto studii se staly data
z 475 organizaci napri¢ odvétvimi se sidli napri¢ celymi spojenymi staty. Vysledkem
je prokazani hypotézy, zZe investice do HR ma primi dopad na produktivitu prace, a
tudizZ alokace prostredkd do rozvoje téchto funkci je naprostou nutnosti. Diky studii
je mozné sledovat nejen zvySeni vykonost, ale i pfimo mérit vynosnost investic, coz

jeSté prohlubuje jejich strategicky vyznam.

Studie dale naznacuje, Ze pro maximalni efektivitu investic je nutna spravna kon-
figurace HR tymu, a predevsim dlleZitost rovnovahy mezi profesionalnimi a technic-
kymi rolemi. Kvalitni a dobre strukturovany tym je zasadni pro efektivni vyuZiti in-

vestovanych prostredkd.

Zajimavym zjiSténim je, Ze vztah mezi investicemi do HR a produktivitou prace
byl silnéjsi u organizaci s nizZ$i mirou implementace systému pro vysokou pracovni

vykonnost (high performance work system).

Vysoce vykonny pracovni systém je opakujici se proces prizplsobovani
funkci lidskych zdroja strategickym cildm organizace. To vyZaduje znacné Usili
ze strany vedeni, pro zvladnuti administrativnich funkci, které tradicné prebiraly
lidské zdroje, a to tak, ze se lidské zdroje stanou "skupinou samostatnych, ale
vzajemné propojenych postupd, jejichz cilem je zvysit dovednosti a Usili zamést-

nancd."

(Lloyd & Aho, 2021).
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Tato skutecnost naznacuje, Ze zatimco systémy pro vysokou jsou obecné pova-
zovany za prinosné, v nékterych pfipadech mohou komplikovat nebo zastifhovat

primé vyhody investic do HR.

Vysledek studie profesora Mahesh Subramony zdUraznuje potfebu investice do
rozvoje HR funkci, ale také nutnost peclivé optimalizace organizacni struktury a roz-
déleni kompetenci mezi ¢leny tymu. DUraz na strategické planovani a analyzu téchto
investic je nezbytny pro maximalizaci jejich dopadu na fungovani organizace. VyzZa-
duje hluboké porozuméni problematice vzajemnych vztah( mezi oblastmi investic,
strukturou HR tymu a systémy prace pro spravné vyuZziti potencialu lidskych zdroj(

organizace a dosazeni podnikovych cilt.
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2 Recruiting — nabor novych zaméstnancu

V dneSnim globalné propojeném a konkurencné nabitém podnikatelském pro-
stfedi se recruiting stal klicovou strategickou funkci pro kazdou organizaci. Zavisi na
ném uspéch a udrzitelny rozvoj podniku. Zakladnimi tkoly je pFilakat, vybrat a udrzet
vynikajici talenty. Tato kapitola se vénuje klicovym aspektlm tohoto procesu, které
byly identifikovany ve studii Na Zhao (2023) z Krirk University v thajském Bangkoku

- "Reflexe nad fizenim rekrutace lidskych zdroj v podnicich"

2.1 Strategicky vyznam recruitingu

Nové talenty jsou pro podniky velmi dilezitym zdrojem a recruiting je prostre-
dek pro jejich ziskavani a udrzeni. Efektivni recruitingové procesy umoznuji firmam
identifikovat potencialni talenty, optimalizovat interni strukturu a budovat pozitivni
obraz znacky. Proto je duleZité, aby byl model recruitingu otevieny a aktivni. Takovy
model totiZ pritahuje Sirokou paletu kandidatl a zvysuje Gcinnost vybérového pro-

cesu.

Personalisté se setkavaji vtéto oblasti s fadou vyzev. Mezi nejcastéjsi nedo-
statky patfi pasivni recruitingové metody, nedostatecné komplexni procesy a jedno-
stranné zamérené zpUsoby recruitingu. To Casto vede k nesouladu mezi poZzadavky
pozice a schopnostmi kandidatl, coZz ma za nésledek ztratu casu, energie persona-

list i financnich prostredk’ podniku.

Recruiting neni izolovanou funkci, ale dllezitou soucasti firemni strategie a mo-
derni podniky jsou si toho védomy. Toto uvédomeni vede k aktivnimu propojovani
rekrutace s podnikovymi cili a hodnotami. Organizace musi flexibilné reagovat na

vyvoj novych strategii a dynamiku trhu.
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2.2 Zlepseni recruitingu

Jak je jiz vySe zminéno, recruiting je zakladnim kamenem pro budovani silného
a efektivniho tymu a pro budovani pozitivhiho obrazu znacky. Investice do inovativ-
nich a strategickych rekrutacnich procesl je nezbytna pro Uspésnou navigaci v dy-

namickém a konkurencnim prostfedi na trhu prace.

Ke zlepSeni recruitingu mohou podniky vyuzit nékolik rliznych strategii. Prvni
z nich je vyuziti aktivnich dynamickych metod oproti tradi¢nimu zplsobu naboru za-
méstnancl. To zahrnuje vyuZiti vice interaktivnich ndborovych kanald. Déle je nutné
vénovat dostatek Casu promyslené strategii, jak potencialni kandidaty zaujmout a
vybrat ty uchazece, ktefi nejvyssi mirou prispéji strategickym cilim podniku. DalSim
ddlezitym bodem je vyuZiti modernich pristupt k recruitingu. To mUZe znamenat vy-
tra kandidatd. Organizace také nesmi opomenout zaméreni na posileni tymu zod-
povédného za pohovory. Je nutné zvolit zkuSené cleny tymu pro co nejefektivnéjsi

zhodnoceni potencionalnich kandidatu.

Studie Na Zhao poukazuje na dllezitost recruitingu v oboru fizeni lidskych
zdrojd. Tento proces primo ovliviiuje nejen rlst a vykonnost podniku, ale i jeho
schopnost adaptace na dynamiku trhu prace a udrzeni konkurencni vyhody. Efek-
tivni recruiting umoznuje podniklim vybudovat tym schopny celit sou¢astnym i bu-
doucim vyzvam a zaroven podpof¥it pozitivni firemni kulturu a zvysit loajalitu i spo-

kojenost zaméstnancl

2.3 Vyuziti technologie v recruitingu

Moderni pfistup k recruitingu prinasi vyuziti pokrocilych technologii, jako jsou
systémy pro spravu uchazecd, znamych jako ATS, socialnich médii a online rekrutac-
nich platforem. Vyhodou téchto nastrojl je snazsi dosah na Sirsi spektrum talentd,
a také navysuje efektivitu a pfesnost tohoto procesu. DalSim rozdilem oproti tradic-

nim naborovym metodam je schopnost rozboru velkého mnoZzstvi dat o uchazecich,
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coz vede k rozhodnutim na zakladé kvalitnéjSich informaci s vynalozenim mensiho
usili a vyuzitim kratSiho casu.

Studie provedena profesory Chaza, Wenli a Yating (2020) zkouma, jak technolo-
gicky pokrok a implementace specifickych softwarovych nastrojd ovliviiuji naborovy
proces z pohledu HR profesionall v riznych odvétvich. V této praci se autori zabyvaji
Sirokou Skalou technologii, od aplikaci ATS po pokrocilé vypocetni postupy umelé
inteligence a blockchain. Cilem je identifikovat klicové oblasti naborového procesu,

kde technologie mUZe potencidlné nejvice prispét ke zvyseni jejich efektivity a kvality.

Z hlavniho zjiSténi prace vyplyva, Ze vyuzivani technologie v naborovych proce-
sech zaujima nezbytné nutnou slozku moderniho HR tymu, které se snazi zvladnout
slozity a ¢asové narocny prabéh naborovych fizeni v konkurenénim pracovnim pro-
stfedi. Technologické prostredky nejen zjednodusuiji identifikaci a provérovani ucha-
prokazal, ze technologie prichazi s nejvétsi pomoci v pocatecnich etapach naboru,
jako je zisk zdrojl a screening kandidatd, zatimco v pozdéjsich fazich, jako napfriklad

pohovory a zaclernovani kandidatu jejich vliv a vyuziti znacné klesa.

Chaza, Wenli a Yating taktéZ poukazali na flexibilitu a snadnéjsi prizplsobivost
a uzivatelskou privétivost naborovych technologii. Dle jejich vyzkumu vétSinova Cast
HR profesiondll povaZuje néstroje pro ndborové procesy za lehce ovladatelné, coz
znaci, Ze obtize z nasazeni téchto technologii jsou pomérné nizké. Pohled na umélou
inteligenci byl obzvlasté pozitivni, jelikoZ je povazovana za vyznamny prvek, ktery

povede k budoucim inovacim v procesu naboru.

Autori prikladaji diraz na potrebu aktivniho vzdélavani a prizpUsobivosti na
noveé technologické trendy mezi HR tymy, aby bylo mozZné nanejvys vyuzit potencial
technologii v naborovém procesu. Tento postoj napomaha nejen zkvalitriovat na-
bory, ale také zarucit, Ze organizace zUstanou konkurenceschopné v neustale se mé-

nicim pracovnim klimatu.
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Zaveér prace se zabyva doporucenim pro HR profesionaly, toto doporuceni mimo
jiné obsahuje vybér nejadekvatnéjsich technologickych nastrojl pro jejich konkrétni
poptavku a investovani do odpovidajicich Skoleni, aby se zajistila kvalita a Ucinnost
naborovych procesu. Dlraz je prikldadan na proaktivni pfistup k vybéru a zarazeni
technologii, coZ je primarni pro maximalizaci jejich pozitivniho dopadu na naborova

fizeni. (Chaza et al., 2020)
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3 Data science v HR

Data science je interdisciplinarni obor, ktery vyuziva vypocetni techniky k ziska-
vani poznatkl z velkého mnoZstvi strukturovanych i nestrukturovanych dat. (Shook,

2023)

Vyznam data science v poslednich letech roste napfic¢ obory a HR neni vyjimkou.
Tato technologie prinasi mnoho prinost, které jsou pro podniky klicové. Cilem je

dosahnout lepsi symbidzy mezi profily zaméstnancu a cili spolecnosti.

3.1 Presnéjsi vybér zaméstnancu

V naborovych procesech mohou organizace diky data science selektovat kandi-
daty, ktefi nejlépe odpovidaji cilim a potfebdm spolec¢nosti. Tohoto je mozno dosa-
hovat pomoci pokrocilych analytickych modeld, které maji moznost z velkého mnoz-
stvi dat ziskat kliCové vlastnosti a dovednosti, které jsou podstatné pro danou pozici
ve spolecnosti. Nejenze tento pristup navysuje pravdépodobnost uspésné kolektivi-
zace zameéstnance ve firmé, ale také podporuje jeho dlouhodobou vykonnost a spo-

kojenost na pracovisti.

3.2 Zrychleni analyzy a vybéru

Tradi¢ni metody vybér( kandidatd, kdy se Zivotopisy analyzovali jednotlivé, jsou
velmi narocné casové a mnohdy neposkytuji komplexni pohled na daného kandi-
data. KdeZto data science umoznuji Casoveé nenarocnou a efektivni analyzu velkého
mnoZstvi ZivotopisUl, coz vyraznym zplsobem usnadriuje rozhodovani. Soucasné au-
tomatizace vybérového procesu snizuje subjektivitu a navySuje objektivitu pfi vy-

béru, coZ vede k rozhodovani na zakladé dat nikoliv pocitu.

3.3 Prizpasobeni potfebam spole¢nosti

HR tymy mohou vyuZzit data science k lepSimu porozuméni dynamice v pracov-
nim prostredi a konkrétnim potfebam spolecnosti skrze analyzu internich dat. To

muZe zahrnovat hodnoceni vykonu, analyzovani fluktuace zaméstnancti, prognézu
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moznych budoucich potreb v oblasti naboru a moznost identifikovat oblasti pro roz-
voj zaméstnancu. Diky téchto informaci mohou HR specialisté Iépe planovat a im-
plementovat strategie pro nabor a rozvoj, coz je napomocno k celkovému Uspéch

spolecnosti.

3.4 Vyzvy a etické aspekty

TrebaZe data science v HR prinasi mnoho pozitivnich aspektd, je ddlezité brat v
potaz potencionalni vyzvy a etické dilema. Jde o otazky soukromi a ochrany soukro-
mych dat, podstatné je i uvédomovat si zaujatost v algoritmech, dalSim klicovym
aspektem je transparentnost procesu, tyto aspekty je nutno resit. Kazda spolec¢nost
ma povinnost zajistit, zajistit vyuziti dat v souladu s pravnimi predpisy a etickymi
normami, taktéz musi zavést opatreni jez minimalizuji jakoukoliv zaujatost v procesu

rozhodovani. (Maquine Rego et al., 2022)

Pri dodrZeni téchto parametr( a tim i spravnym uplatnénim vyuZiti data
science HR pretvari zplsob pojeti pfistupu k ndborovym fizenim a rozvoji zamést-
nancl. UmozZnuje presnéji identifikovat talenty jeZ odpovidaji potfebam a ciliim
firmy. Diky data science je také mozné podporit strategické rozhodovani v oblasti
HR a tim silné podpofit rozvoj organizace a celkové zvysit kvality spole¢nosti a spo-
kojenosti zaméstnancl. Do budoucna je velmi pravdépodobné, Ze vyuZiti data
science v HR bude stale vice upfednostfiovano a s postupnym technologickym po-
krokem se firmy budou snazit vyuzit inovativniho pfistupu k zajiSténi a udrzeni nej-

lepSich talentd na trhu.
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4 Uméla inteligence v HR

V ére technologického pokroku uméla inteligence (Al) prevraci stavajici para-
digma v mnoha odvétvich, v€etné fizeni lidskych zdrojd (HR). Tato kapitola se zamé-
fuje na transformacni vliv Al na HR praktiky a zkuSenosti zaméstnanc(, jak zdtraz-
nuje prace The transformative impact of artificial intelligence on HR practices and

employee experience: A review autor(l Ganatra a Pandya z roku 2023

4.1 Historicky vyvoj a evoluce umeélé inteligence v oblasti lid-

skych zdroju

Podle Agarwala a Kumara (2020) Ize historicky vyvoj Al v oblasti lidskych zdroju
vysledovat az do pocatkd 80. let 20. stoleti, kdy se na pocitacich zacali objevovat
prvni expertni systémy. Cilem téchto systému bylo replikovat lidské odborné znalosti
a rozhodovaci procesy v rliznych oblastech, véetné lidskych zdroj. Avsak vzhledem
k technologickym limitacim a vysokym naklad(m zdstalo jejich praktické vyuZiti v ob-

lasti lidskych zdrojd omezené.

V pribéhu casu byl zaznamendan vyvoj v oblasti vypocetni techniky, datovych
metod a algoritmu. To pfispélo k vyznamnému pokroku ve vyvoji aplikaci umélé in-
teligence v oblasti HR. V 90. Letech 20. stoleti doslo k narstu HR vyuzivajicich umé-
lou inteligenci, jeZz usnadriovala Ukony, jako napriklad rozbor Zivotopist a provéro-
vani uchazecl. Tyto platformy aplikovaly techniku zpracovani prirozeného jazyka
(NPL), pro extrakci prislusnych Gdaju ze Zivotopisl a jejich nasledné prirazeni k po-
Zadavklm konkrétniho pracovniho mista. V poslednich letech se za pomoci Sifeni
velkého objemu dat, jejich strojovému zpracovavani a technik uc¢eni podafrilo pod-
porit vyvoj umeélé inteligence v oblasti HR. Algoritmy, jez uméla inteligence vyuziva
umoZznuji personalistdim analyzovat nepreberné mnoZstvi dat a vyhledavat v nich
vzorce, coz? je pricinou k lepsi informovanosti, kterd napomaha ke snadnéjSimu roz-

hodovani v oblastech, jako je efektivni planovani pracovnich sil a fizeni talent(.
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kromé tohoto, rozvoj hlubokého uceni a neuronovych siti umoznil tvorbu pokroci-
lejSich modelG umélé inteligence, které jsou schopné predpokladat chovani zamést-

nancy, miru jejich zapojeni a ocekdvané vysledky. (Maquine Rego et al., 2022)

4.2 Sou€asny stav prijeti umélé inteligence v HR

Akceptace umeélé inteligence v oblasti HR znaci vyznamny pokrok v pfistupu or-
ganizaci pfi ndboru, rozvoji a udrzeni talentovanych zaméstnancll. Soucasna inkor-
porace umélé inteligence v oblasti HR ukazuje odliSny postup a pfistup napfic riz-
nym odvétvim, to se odrazi v riznych Urovnich technologické zralosti, pracovni klima

a vnimani hodnot, kterou uméla inteligence pfinasi (Ganatra & Pandya, 2023)

4.3 Predni sektory ve vyuzivani umeélé inteligence

Technologické spolecnosti, které byvaji ¢asto vadci v inovacich, se prirozené
umistuji do Cela zaclefiovani umélé inteligence do oblasti fizeni HR. Tyto organizace
vyuZzivaji umélou inteligenci pro digitalizaci a vétsi efekt procest nabord, od prové-
rovani zivotopisl po pohovory fizené softwarem, coZ jim umoznuje rychle rozpoznat
a zaujmout nejlepsi zaméstnance. Uméla technologie rovnéz specialistlim v oblasti
HR umoznuje monitorovat pokroky a nedostatky zaméstnancl a na zakladé téchto

zjisténi sestavit efektivni rozvojovy program na miru.

Napriklad banky a financni instituce mohou vyuzivaji umélou inteligenci pro
vetSi efektivitu naborového fizeni a posileni korporatni compliance, Iépe posoudit
moznosti, které zajemce nabizi nebo také rizika, které mohou budouci zaméstnanci
privést. Uméla inteligence v oblasti, jeZ je regulovana jako bankovnictvi také umoz-
nuje zajistit dodrzovani predpist u zaméstnancl a zajistit dohled nad tim, Ze zamést-
nanci dodrzuji vSechny relevantni zakony tykajici se konkrétniho zaméstnani. Taktéz
muUZe optimalizovat pracovni procesy. Uméld inteligence ma moznost provérovat
zpUsoby které zaméstnanci vyuzivaji a diky tomu pfijit na zplsoby jeZ mohou snizit
naklady, coz pomaha bankam Iépe spravovat své zdroje. Uplatnénim umélé inteli-

gence do procest HR mohou banky nejen zvysit efektivitu ale také snizit naklady a
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vydaje. Mimo to Al umoznuje financnim spolecnostem poskytovat zaméstnancim

prizpUsobené kariérni poradenstvi.

Firmy v e-commerce sektoru vyuzivaji Al pro zvySeni angazovanosti zamest-
nancl a zlepseni zdkaznického servisu. Al pomaha témto organizacim analyzovat
chovéani a preference zaméstnanc(, coz vede k lepSimu porozuméni jejich potfebam

a zvysuje jejich spokojenost a produktivitu.

4.4 Sektorové vyzvy a pomalejsSi prijeti

PFestoze sektor v oblasti zdravotnictvi uznava potencional umélé inteligence pro
zlepSeni HR technik a praktik, setkdvdme se s pomalejSim pfijetim je to ¢asto z dU-
vodU obav ze Spatné ¢i nedostatec¢né ochrany osobnich Udajd a dat pacientl a za-
méstnancl. Regulacni omezeni a potreba zabezpeceni citlivych a osobnich informaci
predstavuji vyznamné prekazky, které brzdi vyuzivani umélé inteligence v tomto sek-

toru.

Priimyslové a vyrobni firmy stoji pred nelehkymi vyzvami, jak umélou inteligenci
integrovat do oblasti HR, jakozto prostredi, jeZ neni tradicné pfiliS orientované na
digitalni technologie. Pro pfekonani téchto vyzev v tomto sektoru jsou vyZzadovany
technologické investice, rozsahla skoleni a pripravy zaméstnancd, ale také zménu

kulturni smérem k digitalizaci a obnové proces.

Akademické instituce a vzdélavaci organizace taktéz zazivaji pomalejsi prijeti
umélé inteligence v HR zejména kvuli omezenému rozpoctu, obavam o ochranu dat,
ale také kvuli potrebé udrzovat osobni pfistup k uceni a celkovému rozvoiji. | presto
tento sektor projevuje vétsi zajem o vyuzivani umeélé inteligence pro podporu admi-

nistrativnich UkonU a zvySovani efektivity.

4.5 Kliéové technologie a aplikace umélé inteligence v HR
Al prindsi inovace do rliznych funkci HR, v¢etné:

- VyuZiti umélé inteligence pfi rekrutovani: Automatizované screeno-

vani ZivotopisU, sledovani uchazecd a hodnoceni kandidatu.
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— Analytika Zaméstnancu: Identifikace vzorcl a trendd tykajicich se vy-

konu a angaZovanosti.

— Rizeni Vykonu: Real-time zp&tna vazba a objektivni hodnoceni pomoci

strojového uceni.

— Chatbotia Virtualni Asistenti: Poskytovani okamzitych odpovédi na do-

tazy zaméstnancl a vedeni HR procesy.

Tato prace se dale zaméruje primarné na vyuziti Al ve vybérovém fizeni.
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5 Vliv a vyznam umélé inteligence na proces

rekrutovani

Ve véku digitalizace a béhem ctvrté primyslové revoluce Celi firmy rostoucimu
odchodu zaméstnancd, coz vyrazné ovliviiuje naklady na praci a efektivitu proces(
zameéstnavani a vybéru. V této situaci se Al jevi jako nositelka slibu zasadni promény
v metodikach, kterymi organizace vyhledavaji a vybiraji talenty, a pfinasi prilezitosti
pro automatizaci a zlepSeni téchto zdsadnich procest v oblasti HR. Tato kapitola se
zaméruje na analyzu vlivu Al na procesy naboru a vybéru, vychazejic z teoretickych
poznatkU a empirickych dat prezentovanych ve studii Saurabha Pratap Singha Rat-
horeho zverejnéné v "International Journal For Global Academic & Scientific Re-

search".

Al prichaziv naborovém procesu a vybéru s mnoha vyhodami, inklinujicich efek-
tivitu, objektivnost a schopnost prochazet velké mnozstvi dat. Rathoreho studie pfi-
kldda ddraz, ktery sdéluje, Ze vyuZiti Al umoZzniuje HR manaZerdm vykonavat své
ukony s vynaloZzenim mensiho Usili a papirovani, coz vede k ¢asové méné naroc-
nému a presnéjsimu rozhodovacimu procesu pri vybéru budoucich zaméstnancu.

(Pratap Singh Rathore, S. 2023)

5.1 Prinosy umeélé inteligence pro automatizaci a zlepSeni nabo-

rovych procesu

VyuZiti Al pro automatizaci procest ndboru umozfiuje firmam Setfit cas i fi-
nancni prostredky, zatimco soucasné zveda kvalitu a efektivitu rozhodovani pfi vy-
béru kandidatu. S vyuzitim Al mohou byt Zivotopisy kandidatl automaticky screeno-
vany a vyhodnocovany na zakladé predem stanovenych kritérii, coz ma za nasledek
minimalizaci lidské chyby a taktéz predsudkd. Rathoreho analyza poukazuje na fakt,
Ze Al se nejvice poji s funkci ndborového Fizeni, coz firmam umoZznuje zaméstnavat
nejlepsi mozné zaméstnance s vyuzitim minimalnich zdroj (Pratap Singh Rathore,

S. 2023)
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5.2 Vyzvy a opatieni pfi implementaci umélé inteligence do pro-

cesu rekrutace

PFestoze prinosy Al v procesech naboru a vybéru jsou znacné, existuji i vyzvy
spojené s jeji implementaci, v€etné otazek tykajicich se ochrany soukromi, etiky a
potreby adekvatniho Skoleni HR profesionall. Efektivni vyuZiti Al vyZaduje, aby orga-
nizace vyvijely strategie pro integraci téchto technologii do svych HR procesq, za-
timco zaroven adresovaly potencidlni obavy zaméstnanct a kandidatu. Pratap Singh
Rathore doporucuje interdisciplinarni spolupraci mezi inZzenyry, HR specialisty a
technologickymi vyzkumniky, aby byly tyto vyzvy feSeny a aby byl maximalizovan po-

tencial Al pro podporu naboru a vybéru.

Uméla inteligence transformuje procesy naboru a vybéru a nabizi unikatni pfi-
leZitosti pro zefektivnéni a optimalizaci téchto kritickych funkci. Jak studie ukazuje,
integrace Al do HR praktik ma potencial nejen zvysit efektivitu a objektivitu v procesu
vybéru, ale také poskytnout organizacim konkurencni vyhodu v boji o talent. Pfes-
toze implementace Al prindsi urcité vyzvy, jeji strategické vyuZziti mize vést k vyraz-

nému zlepSeni v procesech naboru a vybéru.

Implementace Al v HR v3ak vyzaduje peclivou pfipravu a strategicky pristup. Or-
ganizace by mély investovat do vzdélavani a Skoleni svych HR tymd, aby byly schopny
efektivné vyuzivat a spravovat Al nastroje. Dale je nezbytné adresovat etické a sou-
kromi souvisejici otazky, aby byla zajisténa transparentnost a ddvéra jak mezi za-

meéstnanci, tak mezi kandidaty.

Vzhledem k dynamickému vyvoji v oblasti Al je zasadni, aby HR profesionalové
pokracovali ve sledovani novych trendl a inovaci, které mohou prinést dalsi prilezi-
tosti pro zlep3eni ndborovych a vybérovych procesu. V kone¢ném dusledku muize
interdisciplinarni spoluprace mezi rdznymi odborniky pomoci preklenout mezery
mezi technologickymi inovacemi a HR praktikami, coZ umozni organizacim pIné vy-

uzit potencial Al pro zlepSeni lidskych zdroja.
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V kontextu studie autora Pratap Singh Rathore, S. (2023) je jasné, Zze Al ma po-
tencial radikalné transformovat tradi¢ni pristupy k naboru a vybéru, coZ HR otevira
nové moznosti pro zefektivnéni a optimalizaci jejich pracovnich procesl. Avsak pro
uspésnou integraci Al do HR je nezbytna kontinualni pozornost vénovana inovacim,

etickym zasaddm a rozvoji dovednosti HR profesionald.

5.3 Systémy automatického naboru zaméstnancu

Proces, jenZ automatizuje vybér zaméstnancu je definovan jako vyuZiti pokroci-
lych automatizacnich systém( a softwarq, které prichazi se snadnéjsi moznosti pro
efektivni a cilenou praci s HR v organizacich. Tyto systémy navrzené pro organizace
nejrdznéjsich velikosti a finan¢nich moznosti, se bez prestani vyvijeji diky nepretrzité
digitalni transformaci v oblasti HR. Zasadnimi prvky tohoto procesu jsou automati-
zované postupy pro screenovani zivotopisu a predvybér kandidatl. Tento predvybér
je zaloZen na predem danych kritérii. V zavislosti na téchto postupech se rapidné
zvysSuje peclivost, pfesnost, a predevsim objektivity pfi vybéru kandidatu. DalSi za-
sluhou téchto postupt je naprostd minimalizace lidskych chyb. Zarazeni automati-
zace béhem recrutingu umozriuje HR profesionaldm zabyvat se mnohem vic strate-
gickym UkonUm v odvétvi ndborl a rozvoje stavajicich ¢i novych zaméstnancd, bé-
hem Cehoz jsou stalé opakujici se naborové pozadavky automatizovany. (SKIBSKA &

PANASIUK, 2023)

5.4 Systémy pro optimalizaci recruitingu v Ceské republice

Aktualni trh poskytuje nepreberné mnozstvi aplikaci a softwarovych resSeni za-
mérujicich se na usnadnéni ndborovych procest a také spravu kandidatl neboli ATS

(Applicant Tracking Systém).

Velmi komplexni ukol pro firmy predstavuje vybér nejlépe vyhovujicimu ATS z
velmi rozsahlé nabidky na trhu. Top ATS systémy v HR 2024 nabizi prehled nékterych
z nejvyuzivanéjsich ndborovych aplikacich a softward, které jsou dostupné i pro
Cesky trh k roku 2024, coZz muZe byt pro HR specialisty velké usnadnéni tohoto ne-

lehkého ukolu.
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Mezi systémy, které mlzeme nalézt na popredi ceského trhu patfi: JenHunter,
Datacruit, Teamtailor, Plusportal, Recruitis, Alveno a RECRU, kazdy s unikatnimi
funkcemi a zamérenim. VySe zminéné systémy nabizi rozmanité moznosti jako na-
priklad jednoduchou inzerci pracovnich mist, spravu kandidatd, vytvareni kariérnich
stranek, az po pokrocilé analyzy a integrace s jinymi platformami. Vybér vhodného
systému se odviji odspecifickych potfeb a velikosti organizace, stéjné tak jako na

preferovaném rozsahu automatizace a digitalizace naboru.

JenHunter je prfikladem ATS systému integrovaného s pracovnim portalem,
ktery umoznuje efektivni spravu a komunikaci s kandidaty. Datacruit se zaméfuje na
tvorbu databazi kandidatd a propojeni s externimi naborari, zatimco Teamtailor po-
skytuje rozsahlé moznosti pro tvorbu kariérnich stranek a publikaci inzeratd na rtz-
nych platformach. Plusportal kombinuje personalni fizeni s mzdovou agendou a na-
bizi modul pro ndbor zaméstnancu. Recruitis je cloudovy software, ktery umoznuje
komplexni spravu ndborovych proces(, vcetné referral programi a planovani poho-
vorUQ. Alveno je systém pro evidenci dochazky a elektronickou dokumentaci, avsak
bez modulu pro ndbor. RECRU automatizuje rizné aspekty néboru, od publikovani
pracovnich nabidek po vybér kandidatl, a zahrnuje moderni Al nastroje pro analyzu

Zivotopisu.
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1. Metodika

1 Vlastni vyzkum

Téchto cill bude dosaZzeno pomoci vlastniho vyzkumu, a to kvantitativni, formou
pomoci internetového dotazniku, vytvoreného pomoci internetové sluzby sur-
vio.com?. Podle Babbieho (2020), kvantitativni vyzkum umoznuje "sledovat a analy-
zovat masoveé socialni jevy prostrednictvim statistickych metod" a je obzvlasté uzi-
tecny pri posuzovani postoju a chovani velkych skupin (s. 89). Internetové dotazniky,
jak uvadi Wright (2017), "poskytuji rychly zpUsob, jak ziskat informace od respon-
dentl roztrousenych v riznych geografickych oblastech" a jsou nakladové efektiv-
né&jsi ve srovnani s tradi¢nimi papirovymi metodami (s. 142). Dotaznik v tomto vy-
zkumu zkouma vyuZiti nastroji umélé inteligence a vztah respondent( k témto tech-
nologiim. Rozeslan bude do tfech firmem vybranych z rliznych odvétvi a mezi stu-
denty JihoCeské univerzity, pro dosazeni nezkreslené predstavy o momentalni situ-
aci. Dotaznik bude také sdilen pres socialni sit'LinkedIn, pro dosazeni SirSiho spektra

respondent(.

Soucasti vyzkumu je takeé kvalitativni vyzkum formou rozhovoru se zkusenou
personalistkou z mezinarodni korporatni firmy s mnohaletou praxi v oboru na téma

vyuziti umélé inteligence v HR.

2 https://www.survio.com/cs/
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2 Analyza dat

Pro analyzu téchto dat bude vyuzit excel, grafy vlastniho zpracovani, Cetnosti a
relativni Cetnosti a v neposledni Fadé statistické metody hodnoceni hypotéz: dvou-
vybérovy neparovy T-test a korelace. Tento statisticky test je pouzivan k porovnani
pramérd dvou nezavislych skupin, aby se zjistilo, zda mezi nimi existuji statisticky
vyznamné rozdily. ,Dvouvybérovy neparovy T-test je zaloZzen na predpokladu, Ze
data jsou normalné rozdélena a varian¢né homogenni, coz znamena, Ze variance

obou skupin je priblizné stejna” (Cleff, 2019).

Déle bude sestavena SWOT analyza moznosti vyuziti nastroji umélé inteligence
v HR. SWOT analyza je strategicky planovaci nastroj pouzivany k identifikaci silnych
a slabych stranek, prilezitosti a hrozeb spojenych s projektem nebo v podnikani.
,SWOT analyza pomaha organizacim rozvijet strategie na zakladé internich a exter-
nich faktor(, coZz umoZzniuje efektivnéjsi vyuzivani zdrojda a lepsi navigaci v konku-

rencnim prostredi” (Kotler & Keller, 2014).
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V. Vysledky, jejich interpretace a diskuse

V této Casti prace budou nejprve rozebrany jednotlivé otazky a odpovédi z do-
taznikového Setreni spolu s diskusi o vysledcich. Nasleduje statistické ovéreni hypo-
téz stanovenych v Uvodu. Zavérem této casti bude sestavena SWOT analyza sesta-
vena na zakladé s personalistkou z mezinarodni korporatni firmy na téma vyuzivani

umélé inteligence v HR.

1 Dotaznik

1.1 Demografické informace

1.1.1 Otazka 1: Kolik vam je let?

Graf 1: Vék respondent

o
<
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—
o
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21-30 LET 31-40 LET 41-50 LET MLADSI 20 LET STARSI 50 LET

Zdroj 2: Vlastni zpracovani

Prvni graf zobrazuje vék respondent(, na tomto grafu je patrné, ze témér polo-
vina dotazovanych byla ve véku od 21 do 30 let, nejmensi zastoupeni respondent(
bylo mladSich 20 let, a to pouze jeden respondent. Také z grafu lze vycist, Ze vétSina
tazanych byla v pracovnich letech, coZ je podstatnym kritériem pro validni odpoveédi

v tomto vyzkumu.
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1.1.2 Otazka 2: Jaké je vase nejvyssSi dosazené vzdélani?
Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

Zékladni W 2
Stfedoskolské bez maturity [l 4
StfedoSkolské s maturitou I 53
Vyssi odborné HH 3
Bakalarsky titul NN 7
Magistersky titul NG 20
InZernyrsky titul B 1
MBA 1
Doktorsky titul W 1
0 10 20 30 40 50 60 70

Zdroj 3: Vlastni zpracovani

Druha otdzka se tykd nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentd. Ze ziska-
nych odpovédi Ize vycist, Ze vétSina respondentl ma stfedoskolské vzdélani zakon-
cené maturitni zkouskou, druhy nejvétsi pocet zastupcll jsou respondenti s magis-
terskym titulem, a to konkrétné v poctu 20 respondent(l. Tato otazka slouzi pro lepsi

porozumeéni vzorku, ktery byl pouzit pro tento vyzkum.
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1.1.3 Otazka 3: Jaké je vase zaméstnani?

Graf 3: Zaméstnani respondentu

48

31

- —

NEZAMESTNANY SAMOSTATNE STUDENT ZAMESTNANEC V ZAMESTNANEC VE
VYDELECNE CINNA SOUKROMEM VEREJNEM
OSOBA SEKTORU SEKTORU

Zdroj 4: Vlastni zpracovani

Treti otdzka je zamérena na zaméstnani respondentl. VétSina respondentd je
zameéstnana v soukromém sektoru (48), ovSem o ne mnoho za ni jsou studenti (31).
Nasleduji zaméstnanci verejného sektoru (16), jeden respondent se Zivi podnikanim
a jeden je nezaméstnany. VétSina respondentl jsou zaméstnanci, otazka vyuziti
umélé inteligence v oboru HR se jich tedy pfimo dotyka. Studenti jsou pro vyzkum

také ddleziti. Brzy to totiz budou oni, kdo bude formovat budoucnost organizaci.
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1.2 Vyuzivani umélé inteligence
1.2.1 Otazka 4: Pouzivate néjaky nastroj umélé inteligence? Jaky?

Graf 4: Al vyuzivané respondenty
o I
(Deepl, Deeply, Azure Al atd.) °
S oo o I -
(ChatGPT, Microsoft Copilot atd.) °
Al generator obrazk( _ o
(Dall-E atd.) 19%

Zdroj 5: Vlastni zpracovani

V otézce 4 je vyzkum smérovan na vyuzivani nastroju Al. Respondenti mohli zvo-
lit vice moznosti, nebo pokud zadny nastroj nevyuzivaji, mohli otazku preskocit. Ti,
ktefi nastroje vyuzivaji, volili prevazné Al prekladace jako DeeplL, Azure Al, Deeply.
Témér stejna cast respondentl také vyuzivd Generativni jazykové modely - chatbot
(ChatGPT, Microsoft Copilot atd.). Jen malé procento respondentd vyuZivaji jiné na-
stroje, témito nastroji jsou: BambooHR, Engage, HireVue a Recrutee. To muZe byt
zpUsobeno mnoha rdznymi faktory, nicméné nabizi se jedno jednoduché vysvétleni
- respondenti zkratka moc jinych ndstrojd neznaji. Z této otazky nicméné nelze vy-

Cist, kolik respondentd umélou inteligenci neuzivaji viibec
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1.2.2 Otazka 5: Jak ¢asto pouzivate umélou inteligenci?

Graf 5: Jak €asto respondenti vyuzivaji Al

35%

1.23%

11%/ |
11%

m Denné = Tydné = Mésicné m Méné neZz mésicné = Nikdy nebo témér nikdy

Zdroj 6: Viastni zpracovani

Pata otazka je vénovana tomu, jak Casto respondenti vyuzivaji umélou inteli-
genci. Nejvice respondentl odpovédélo, Ze Al nevyuZivaji témér vibec nebo vibec,
celych 35 %, druha nejcastéjsi frekvence vyuzivani je na tydenni bazi (23 %), poté

sy

denni (20 %), mési¢ni (11 %) a méné nez mésicni (11 %).
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1.2.3 Otazka 6: Pouziva vas zaméstnavatel néjaky nastroj umeélé inteli-
gence? Jaky?

Graf 6: Vyuziti Al v organizacich

40%

34%

26%

NE ANO NEVIM

Zdroj 7: Vlastni zpracovani

Otazka cislo 6 vypovida o tom, Ze vétSina zaméstnancl nevi, zda jejich zamést-
navatel vyuziva umélou inteligenci ¢i nikoliv. U zaméstnancd, jeZ tuto informaci znaji,
jsou odpovédi relativné vyrovnané, prevazuje vSak odpovéd, ze zaméstnavatelé
umélou inteligenci nevyuZivaji. Pouze 26 % zaméstnavatell nasich respondentd vy-
uzivaji Al, a to predevsim ChatGPT, dale Microsoft Copilot, Industrial Al, Adobe Firefly
a prekladac DeepL. Jeden z respondentt dokonce uvedl, Ze vyuzivaji Al ve Skole pro
tvorbu pisemek. Ve valné vétsiné tedy previadaji generativni modely umélé inteli-

gence3. Vysledek je velmi podobny datlim z otazky 4 - Al vyuZivané respondenty.

3 ,Generativni uméla inteligence je forma umélé inteligence, kterd mdze vytvaret text,

obrazky a pestry obsah na zdkladé dat, na kterych je trénovana.” (Co je generativni uméla
inteligence)
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1.3 Postoj k umélé inteligenci

1.3.1 Otazka 7: Jak vnimate potencialni dopad umélé inteligence na vasi

pracovni pozici?

Graf 7: Dopad Al na pracovni pozici

47%

23%

13%

8%
8%

VELMI NEGATIVNI NEUTRALNI POZITIVNI VELMI
NEGATIVNI POZITIVNI

Zdroj 8: Vlastni zpracovani

Tato otazka se vénuje dopadu umélé inteligence na pracovni pozici respon-
dentd. 47 % respondentl ma neutralni nazor, oviem u respondent( jejichZ nazor
neni neutralni jsou odpovédi spiSe kladné. V pozdéjsi Casti této prace bude zkou-
mano, zda existuje vztah mezi touto otdzkou a otazkou cislo 5 - Jak ¢asto respon-

denti vyuZivaji Al.
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1.3.2 Otazka 8: Jaké pocity ve vas vyvolava myslenka na vyuziti umélé in-

teligence ve vasem pracovnim prostredi?

Graf 8: Pocity respondent(i ohledné vyuziti Al v jejich pracovnim prostredi

NADEJE OBAVY NADSENT NEJISTOTA NEVIM

31%

24%
27%
26%

14%

Zdroj 9: Vlastni zpracovani

V této otazce byly respondenti dotazani, jak se citi ohledné vyuzivani Al v jejich
pracovnim prostredi. Z grafu Ize jasné vycist rozpolcenost respondentd, ktefi nevi,
jak se ohledné vyuziti Al maji citit. PfevaZuje nejistota (31 %). Pocity nadéje, obavy a

nadseni jsou témér vyrovnané. Nekteri respondenti dokonce nevi, jak by se méli citit.

Moznym vysvétlenim je nedostatecnd informovanost respondentd v této ob-
lasti. Jinymi slovy - respondenti nevédi, jak se maji ohledné vyuzivani Al citit, protoze
nevédi, co pouziti téchto technologii obnasi, a tudiz ani jaky by to mélo dopad na

jejich praci.
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1.3.3 Otazka 9: Myslite si, ze vyuziti umélé inteligence v HR procesech

muze prispét ke zvySeni vasi pracovni spokojenosti?

Graf 9: O¢éekavani pozitivniho pfinosu pfi vyuzivani Al v praci

39%
37%

24%

ANO NEVIM NE

Zdroj 10: Viastni zpracovani

U této otazky prevazuji pozitivni odpovédi s 39 %, i kdyz pouze o 2 % nad nejis-
totou. Negativné na tuto otazku odpovédeéla pouze priblizné jedna ctvrtina respon-

dentd.

Tento vysledek naznacuje, Ze vétSina respondentl by implementaci nastroj
umélé inteligence do jejich pracovni pozice pfivitala nebo minimalné pfedem neod-

soudila.
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1.4 Znalosti a obavy tykajici se Al:

1.4.1 Otazka 10: Jak byste hodnotili své znalosti o vyuziti umélé inteli-
gence v oblasti HR?

Graf 10: Znalosti respondentti ohledné vyuziti Al v HR

o
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48%
48%
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Zdroj 11: Vlastni zpracovani

Graf 10 vypovida o vysi znalosti o umélé inteligenci v oblasti HR. Z tohoto grafu
jednoznacné vyplyva, Ze znalosti respondentt jsou bud zakladni, nebo Zadné, pouze

3 % respondentd hodnotilo své znalosti jako pokrocilé a Zadny jako expertni.

Na tento fakt je nutno brat na védomi pfi hodnoceni vysledkd vyzkumu. Pouka-

zuje na nizkou edukovanost respondentu v této oblasti a zaroven velky nevyuZity

potencidl téchto nastrojl.
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1.4.2 Otazka 11: Mate obavy ohledné vyuziti Al v HR, napfriklad v souvis-
losti s ochranou osobnich udaji nebo ztratou lidského elementu v

HR procesech?

Graf 11: Obavy respondentti

66%

18%
16%

NE ANO NEVIM

Zdroj 12: Vlastni zpracovani

Respondentlm byla kladena otazka, zda se obdvaji vyuZiti umélé inteligence
v HR, napfriklad v souvislosti s ochranou osobnich Udaji nebo ztratou lidského ele-
mentu v HR procesech. Velkd vétSina a to konkrétné 66 % respondentd se toho
obava.

Tyto obavy jsou zcela pochopitelné a opravnéné, nicméné z pfedchozich dat Ize

vycist, Ze vétSina respondentl postrada rozsahlejsi znalost tohoto tématu. Nemusi

se tedy nutné bat nastrojl samotnych, ale nejistoty, ktera je obklopuje.

1.4.3 Otazka 12: Jaké potencialni rizika nebo vyzvy vidite v integraci Al do

HR procesu?

Tato otazka byla oteviena a respondenti mohli své odpovédi rozepsat. Nejcastéji
se objevovali obavy z bezpecnostni stranky vyuzivani téchto nastrojl, ztraty a zneu-
Ziti dat a mozného kybernetického utoku. Dale obavy ze ztraty lidského elementu v
rozhodovéni. Castym argumentem bylo, Ze Al je stale nevyspélé a €asto chybuije. Pro
uZivatele je nasledné tézké rozlisit realitu od fikce a rozhoduji se na zakladé zkresle-

nych informaci.
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Celkovy dojem respondentt z vyuzivani Al dobre vystihuje tato odpovéd: ,Ne-
kompetentnost HR manazerd/pracovnik(, ktefi budou Al nastroje pouZivat ne-
spravné. Nevidim pfriliSné riziko v nastrojich, nebo vyuzivani Al nastrojli obecné. Ri-
ziko vidim v lidech, ktefi Al nastroje budou pouzivat. Bude potfebna adekvatni zna-
lost nastrojd. Adekvatni a peclivé skoleni HR (obecné) pracovnikd, kteri budou Al na-

stroje vyuzivat.” (Respondent 55)

1.5 Nazory na vyuziti Al v HR a etické aspekty:

1.5.1 Otazka 13: Souhlasite s tvrzenim, ze vyuziti Al v HR muze zlepSit efek-

tivitu naborovych procest?

Graf 12: Nazor respondentli na potencialni pfinos Al na naborovy proces
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Zdroj 13: Viastni zpracovani

V této Casti dotazniku byly respondenti tazani, zda si mysli, Ze vyuziti Al v oblasti
HR mUZe zlepsit efektivitu ndborovych procesut. Nejvétsi ¢ast respondentli odpoveé-
déla, Ze nevi. OvSem ti respondenti, ktefi nezvolili moznost nevim, se priklanéji spise

k pozitivnéjSim odpovédim. Opét Ize pozorovat velmi rozpolcené a nejisté odpovédi.
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1.5.2 Otazka 14: Ve kterych oblastech HR si myslite, ze by vyuziti Al pfi-

neslo nejvétsi prinos?

Graf 13: Oblasti HR s nejvétSim potencialem pro vyuziti Al

Nabor a vybér

70%
60%

50%

26%

Spréva
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benefitd

67%
Skoleni a rozvoj

32%

Hodnoceni
vykonnosti

Zdroj 14: Viastni zpracovani

Nejvyssi prinos respondenti vidi ve vyuZiti Al pfi Skoleni a rozvoji zaméstnancd,
tuto odpoveéd zvolili celé dvé tretiny respondentl. Nasleduje oblast hodnoceni vy-

konnosti (32 %), sprava zaméstnaneckych benefiti (28 %) a ndbor a vybér (26 %).

Nizky Uspéch oblasti nabor a vybér Ize vysvétlit obavami respondentd ze ztraty
lidského faktoru pfi tomto procesu. Pfekvapenim je neuspéch oblasti hodnoceni vy-
konnosti. Poukazuje na strach respondentl z moznosti, ze budou hodnoceni pouze

na zakladé dat shromazdénych umélou inteligenci.

45



1.5.3 Otazka 15: Jaky pocit ve vas vyvolava predstava, ze personalistu ve

vasi firmé muze nahradit uméla inteligence?

Graf 14: Pocity respondentd z nahrazeni personalisty umélou inteligenci
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TECHNOLOGIIM, ALE MAM URCITE OBAVY.

24%

VELMI POZITIVNI - VERIM, ZE TO ZLEPSI
EFEKTIVITU A OBJEKTIVITU HR PROCESU.

3%

Zdroj 15: Viastni zpracovani

Na tuto otazku reagovali respondenti spiSe negativné (38 %) - opét se zde pro-
jevuje obava ze ztraty osobniho pfistupu a negativniho ovlivnéni mezilidskych
vztah(. UpIné negativné vidi tuto situaci 7 % respondenttl. Naopak ke spi3e pozitiv-
nimu pohledu se priklani 24 % respondent( a k Uplné pozitivnimu pouze 3 % re-
spondentd. 15 % respondentd si na tuto zménu nemaji vyhrazeny nazor a 7 % re-
spondentu véri, Ze situace, kdy personalistu nahradi uméla inteligence, nikdy nena-

stane.

7 vz

V predchozi ¢asti dotazniku byly respondenti tdzani na téma vyuziti umélé inte-
ligence a odezva byla pozitivnéjsi nez u této otazky. Z toho Ize vyvodit nasledujici
zavér - vétsina respondentl souhlasi s vyuzitim umélé inteligence, nikoli vsak s na-

hrazenim a absenci lidského faktoru.



1.5.4 Otazka 16: Jaké jsou podle vas klicové faktory, které by mély byt zo-
hlednény pfi implementaci Al do HR, aby byly chranény zajmy a psy-

chologicka pohoda zaméstnancu?

Graf 15: Klicové faktory, které by mély byt zohlednény pfi implementaci Al do HR

75%

69%

36%

28%
30%

TRANSPARENTNOST OCHRANA MOZNOST SKOLENI A ETICKE ASPEKTY
PROCESU SOUKROMI A DAT LIDSKEHO PRIPRAVA VYUZITI Al
DOHLEDU A ZAMESTNANCU
ZASAHU

Zdroj 16: Viastni zpracovani

V posledni otazce dotazniku byly respondenti dotazani, které klicové faktory by
dle jejich nazoru méli byt zohlednény pfi implementaci umélé inteligence do HR. Re-

spondenti mohli zvolit vice odpovédi.

Celych 75 % respondent( zvolilo jako klicovy faktor moznost lidského dohledu a
zasahu. 69 % respondentu také povazuji za klicové zohlednit pri implementaci
ochranu soukromf a dat uzivatel(. Naproti tomu pouze 36 % respondentl povazuje
za dUlezité etické aspekty vyuZiti Al. Také Skoleni a pfipravu zaméstnancl nepova-
zovali respondenti za pfilisS podstatnou, tuto moznost zvolilo pouze 30 % z nich. Na
poslednim misté se umistila transparentnost procesu, kterou zvolilo 28 % respon-

dentd.

Tyto vysledky napovidaji, Ze respondenti chtéji, aby uméla inteligence byla kon-
trolovana lidskym faktorem a jejich data byla chranéna, nicméné uz nechtéji postu-
povat rozsahla skoleni, ktera by pravdépodobnost takového uniku sniZila na mi-
nimum. Tento fakt predstavuje vyzvu pro personalisty, ktefi se budou pokouset za-

vadét nastroje umélé inteligenci do procesu své organizace.
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2 Statistické ovéreni hypotéz

2.1 Hypotéza 1: Studenti vyuzivaji umélou inteligenci ¢astéji nez

lidé se zameéstnanim

Pro ovéreni této hypotézy byly vytvoreny dva vzorky, studenti a respondenti se
zameéstnanim, z otazky 3: Jaké je vaSe zaméstnani? Predmétem testovani je rozdil
stfednich hodnot odpovédi na otazku 5: Jak Casto vyuzivate umélou inteligenci? Frek-
vence vyuzivani umeélé inteligence byla rozdélena na stupnici 1 az 5, kde ¢im vyssi je

hodnota, tim Castéji respondent vyuziva umélou inteligenci.

Tabulka 2: Frekvence vyuzivani

Denné

Tydné

Mésicnée

Méné nez meésicné

Nikdy nebo témér nikdy
Zdroj 17: Viastni zpracovani

=N W[A~|lU

Pro ovéreni vztahu mezi témito hodnotami byl vyuzit dvouvybérovy neparovy t-
test. Cilem je zjistit, zda s prichod studentl na trh prace pfinese ¢asté&jsi vyuzivani

umélé inteligence.

2.1.1 Hypotézy:

Ho: Ustudenti = Mzamestnanci 4

Studenti vyuzivaji umélou inteligenci stejné Casto jako respondenti se zaméstnanim

Hi: Ustudenti F Hzamestnanci U

Studenti vyuZzivaji umélou inteligenci castéji nez respondenti se zameéstnanim nebo

naopak

2.1.2 Hodnoty*

Primérgiygenti = 3,2258

4
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Primeér,gmestnanci = 2,6615

p =10,1032
a = 0,05
we ={p < a}

2.1.3 Vysledek
Kriticky obor neni spInén, tudiz nelze zamitnout Ho.

Na hladiné vyznamnosti 5 % se rozdil mezi frekvenci vyuzivani umélé inteligence

mezi studenty a respondenty se zaméstnanim neprokazal.

Z p hodnoty Ize vycist, ze pravdépodobnost nahodného rozdilu mezi vzorky je
pouze 10 %. Vysledek t-testu mize byt zkreslen velikosti vzorku. Z rozdilu pramérd
Ize vidét, Ze rozdil mezi vzorky student a zaméstnancl existuje, nikoliv viak natolik

vyznamny, aby byl statisticky prokazan.

Hypotéza 2: S rostoucim vékem prichazeji vétsi obavy z vy-
uziti Al v HR.

Pro ovéreni této hypotézy byly vytvoreny dva vzorky, respondenti do 30ti let a

respondenti starsi 30ti let, za pomoci dat z otazky 1: Kolik vam je let?

Testovana je rozdilnost stfednich hodnot odpovédi na otazku 11: Mate obavy
ohledné vyuziti umélé inteligence v HR, napriklad v souvislosti s ochranou osobnich
udajl nebo ztratou lidského elementu v HR procesech? Mira obav z vyuzivani umélé
inteligence byla rozdéleny na stupnici 1 aZ 3, kde ¢im vyssi je hodnota, tim mensi ma

respondent obavy.

p hodnota vyjadfuje pravdépodobnost jevu, kdy rozdil ve stfednich hodnotach je
Cisté nahodny
a = hladina vyznamnosti

W = kriticky obor
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Cilem ovérovani této hypotézy je odhad, zda s postupnym vyvojem trhu ovlivné-
nym prichodem mladych lidi do vysSich pozic dojde ke sniZeni obav z vyuZivani

umeélé inteligence, a tudiz vétsi potencial a snadnéjsi implementace téchto nastroj(

Tabulka 3: Obavy respondentu

Ano 1
Nevim |2
Ne 3

Zdroj 18: Vlastni zpracovani

Pro ovéreni vztahu mezi témito hodnotami je vyuzit opét dvouvybérovy nepa-
rovy T-Test. Cilem je zjistit, zda s rostoucim vékem rostou i obavy z vyuzivani umélé

inteligence.

2.1.4 Hypotézy:

Hy:liezo = Us30 U

Vék respondenta nehraje roli vtom, zda ma obavy z vyuziti Al v HR.
Hy:piezo # Hs30 M

Vék respondenta hraje roli vtom, zda ma obavy z vyuziti Al v HR.

2.1.5 Hodnoty
Primér_;, = 1,4681

Primeérs;, = 1,52

p =0,7358
a = 0,05
Woq = {P <a}

2.1.6 Vysledek
Kriticky obor neni spInén, tudiZ nezamitam Ho

Na hladiné vyznamnosti 5 % se vazba mezi vékem respondentl a obav z vyu?Ziti

Al'v HR neprokazala. Tento vysledek neni velkym prekvapenim, vzhledem k tomu Ze

51



i primérné stfedni hodnoty obou vzork{ jsou témér totozné. Z p hodnoty Ize vycist,

Ze existuje témer 74 % Sance, Ze tyto rozdily jsou Cisté nahodné.

2.2 Hypotéza 3: S rostouci znalosti Al v HR roste o¢ekavani po-

zitivniho prinosu umélé inteligence na naborovy proces.

Tato hypotéza se pokousi ovérit, zda Uroven znalosti respondentd ma vliv na
jejich ocekavani ohledné pozitivniho prinosu umélé inteligence na recruitingovy pro-
ces. Tento vztah je dUlezity, protoZe pokud jsou tyto faktory spojené, mUzZe organi-
zace pozitivné ovlivnit, jak zaméstnanci pfijmou potencialni implementaci umélé in-

teligence, zavedenim prislusnych Skolicich program.

Pro ovéreni této korelace byl vzorek rozdélen do skupin podle urovné znalosti
nastroj umélé inteligence v oblasti HR, Cerpajici z otdzky 10: Jak byste hodnotili své
znalosti o vyuZiti umélé inteligence v oblasti HR? Na zakladé téchto dat byly rozdéleni
do 3 skupin.® Tyto skupiny byly nasledné porovnany na zakladé prdmérnych odpo-
védi na otdzku 13: Souhlasite s tvrzenim, Ze vyuziti Al v HR muze zlepsit efektivitu
naborovych proces(? Respondenti hodnotili potencidlni dopad na stupnici 1 az 5,

kde vySSi hodnoceni znamena vysSi prinos.

Tabulka 4: Ovéreni hypotézy 3

Uroven Prameérné Pocet
znalosti hodnoceni respondent(
Z4dna 2,787 47

Zakladni 3,426 47

Pokrocila 4,333 3

Expertni - 0

Zdroj 19: Viastni zpracovani

> Respondenti méli moznost zvolit 4 rlizné Urovné znalosti. Posledni Groven, expertni
znalosti, Zadny z dotazovanych nezvolil, a proto byla ze srovnani vyfazena.
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Tabulka 5: Hodnoty souhlas s pfinosem umélé inteligence na recruiting

Nesouhlasim
SpiSe nesouhlasim
Nevim

SpiSe souhlasim

Souhlasim
Zdroj 20: Vlastni zpracovani
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Graf 16: hypotéza 3 - korelace
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Zakladni Pokrocila

Uroven znalosti

Zdroj 21: Vlastni zpracovani
Korela¢ni koeficient = 0,357

Grafikorelacni koeficient ukazuje na stfedné silnou zavislost mezi témito dvéma
proménnymi. Znalosti respondentt tedy opravdu souvisi s ocekavanim pozitivniho
prinosu. Tuto zjisténi mdze mit pro vedeni organizace velkou cenu. Diky investici do

Skoleni zaméstnancd mohou zajistit plynulejsi proces prijeti téchto nastroja.

2.3 Hypotéza 4: Cim éastéji lidé pouzivaji nastroje umélé inteli-
gence, tim pozitivnéjsi bude jejich pohled na prinos téchto
nastroja na jejich pracovni pozici.

V této Casti byla ovéfovana existence vztahu mezi frekvenci vyuzivani umélé in-
teligence a ocekdvanim pozitivniho prinosu na pracovni pozici respondentl. Re-
spondenti byly rozdéleni do péti skupin, podle frekvence vyuZivani téchto nastroj
zjisténé z otazky cislo 5: Jak Casto vyuZivate umélou inteligenci? Poté byly porovna-

vany prameéry ocekavaného hodnoceni potencidlniho prinosu umélé inteligence zis-
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kané z dat z otazky 7: Jak vnimate potencialni dopad umélé inteligence na vasi pra-
covni pozici? Respondenti oCekavany pfinos na svou pracovni pozici hodnotili na

stupnici 1 az 5 dle nasleduijici tabulky:

Tabulka 6: Hodnoty hodnoceni pfinosu umélé inteligence na pracovni misto
Silné negativni

Negativni

Neutralni

Pozitivni

Silné pozitivni

Zdroj 22: Vlastni zpracovani
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Graf 17: hypotéza 4 — korelace
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Zdroj 23: Viastni zpracovani

Tabulka 7: Ovéreni hypotézy 4

Frekvence pouzivani Priimérné ocekdvani Pocet respondentd
Nikdy nebo témér nikdy 2,62 34
Méné neZ mésicné 2,82 11
Mésicné 3,09 11
Tydné 3,82 22
Denné 4,05 19

Zdroj 24: Vlastni zpracovani
Korelacni koeficient = 0,5617

Z vysledku Ize usoudit, Ze mezi proménnymi existuje silna zavislost. Dokonce

silngjSi nez u pfedchozi hypotézy. Z tohoto vysledku je mozné odvodit teorii, Ze nizké
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ocekavani prinosu umélé inteligence na pracovni misto respondent( Ize davat za
vinu nedostatku zkuSenosti s témito nastroji. Zkusenosti respondent(l ale nelze
primo vycist z frekvence vyuzivani, respondenti totiz mohou napriklad pouzivat
umeélou inteligenci denné, ale pouze po dobu jednoho tydne. Pro podporeni této
teorie, je jeSté tfeba ovérit, zda frekvence pouzivani souvisi se znalostmi respon-
dentd, abychom mohli vyloucit mozZnost, Ze respondenti nastroje umélé inteligence
znaji, ale stejné v nich prinos nevidi. K tomu bude vyuZita korelace mezi otazkami 5:
Jak €asto vyuzivate umélou inteligenci? a otazkou 10: Jak byste hodnotili své znalosti

o vyuziti umélé inteligence v oblasti HR?

Graf 18: Ovéreni teorie z hypotézy 4 - korelace
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Zdroj 25: Vlastni zpracovani

Tabulka 8: Hodnoty znalosti Al

1 | Zadné znalosti
2 | Zakladni znalosti

3 |Pokrocilé znalosti
Zdroj 26: Vlastni zpracovani

55



Tabulka 9: Ovéreni teorie z hypotézy 4

Frekvence pouzivani Priimérné znalosti Pocet respondentt
Nikdy nebo témér nikdy 1,206 34
Méné nez mésicné 1,727 11
Mésicné 1,833 12
Tydné 1,762 21
Denné 1,632 19

Zdroj 27: Vlastni zpracovani
Korelacni koeficient = 0,3408

Korelacni koeficient poukazuje na stfedné silnou zavislost, z grafu ale vyplyva,
Ze tomu tak Uplné neni. Funkce totiZ nejprve stoup3, ale poté znovu klesa. Jelikoz
nelze jasné urcit, zda souvisi znalosti respondentt s frekvenci vyuzivani, nemdzeme
ani usuzovat, Ze respondenti, ktefi vyuzivaji umélou inteligenci Castéji maji s témito

nastroji vice zkuSenosti, a tudiz teorii nemUzZeme potvrdit ani vyvratit.

2.4 SWOT analyza vyuziti umélé inteligence v HR

Obrazek 1: SWOT Analyza

Silné stranky: Slabé stranky:

Automatizace rutinnich ¢innosti Absence osobniho kontaktu
Analyza dat Zavislost na datech
Personalizace Narocnd implementace

Objektivita

Prilezitosti:

Hrozby:

Inspirace pro inzerci : :
p P Legislativa

Ochrana dat
Odpor ze strany zaméstnancl

Prescreening uchazecl

Hodnoceni oprosténé od diskriminace a
predpojatosti

Personalizace onboardingového procesu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi silné stranky vyuzivani umélé inteligence v HR patfi pfedevsim automati-

zace rutinnich procesu. Pod timto heslem si Ize predstavit zpracovavani excelovych
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tabulek, vyplhovani dat do informacniho systému a mnoho dalSich administrativnich
¢innosti, kterymi personalisté travi velkou ¢ast svého €asu. Diky vypomoci umélé in-
teligence mohou svUj ¢as poté vénovat kultivovani firemni kultury a zkvalitnéni péce
0 zaméstnance. DalSivelmi dulleZitou pfednosti umélé inteligence je analyza dat. Za
zlomek casu dokaze Al analyzovat obrovské mnozstvi dat o zaméstnancich a ucha-
zecich o pracovni misto. Na zakladé této analyzy mUzZe personalista ucinit objektivni
rozhodnuti, vytvorit personalizované skolici plany nebo vyfiltrovat pouze nejzajima-
véjSi uchazece. Tato analyza je také osvobozena od jakékoliv zaujatosti, protoze Al

pracuje pouze s tvrdymi daty.

Slabé stranky nastrojl umélé inteligence jsou také velmi Gizce spojené s analy-
zou dat. Efektivni vyuZivani téchto ndstrojl je zavislé na objemu dat, které je organi-
zace schopna nashromazdit o svych zaméstnancich ¢i pfipadnych uchazecich, a je-
jich spravnosti. DalSi slabou strankou je ztrata osobniho kontaktu se zaméstnanci.
Pri budovani privétivého podnikového prostiedi je velmi dualezity takzvany osob-
nostni fit do tymu, ktery z dat vycist nelze. Personalista tedy data muUzZe vyuzit, ale
nelze se na né stoprocentné spoléhat a musi stale vyuzivat vlastni Usudek. Velkou
slabinou je také implementace, ktera je velmi naro¢na a nakladna a pri chybném

provedeni, mUZe podniku zpUsobit vice Skody nez uZitku.

Co se tyce pfilezitosti, jak jiz bylo zminéno vySe, uméla inteligence exceluje pri
automatizaci rutinnich ¢innosti a usnadfiovani prace personalistd. Jednim ze zpU-
sobd, jak tento ndstroj vyuzit, je inspirace pfi tvorbé inzerce. Personalista zada do
generativniho modelu body, a ten mu napisSe ,omacku”. Velmi uzitecny mUze byt pfi
tvorbé grafickych prvkl inzeratu, ¢i vnitropodnikovych textu. VyuZiti nalezne také pfi
prescreeningu® uchazect, kdy na zékladé dat z Zivotopist, motivacnich dopist a do-

taznik( rozesilanych uchazecdm dokaze vyselektovat nejzajimavéjsi uchazece na za-

¢ Prescreening = provéreni uchazecl pred pohovorem
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kladé klicovych hodnot a charakteristik zadanych personalistou. Po Uspésném recru-
itingovém procesu prichazi na fadu onboarding’, pfi kterém Al dovede vytvorit per-
sonalizované zaskolovaci plany usité pfimo na miru uchazedi a okamzité zodpovedét
zakladni otazky uchazecu typu ,Kde sedi mzdova Ucetni? nebo ,Jaké je heslo k vy-
platni pasce?”. Analyza dat také poskytne vedeni organizace vystup o vykonnosti jed-
notlivych zaméstnancd a doporucené odménovani oprosténé od jakékoliv diskrimi-
nace a zaujatosti. | zde je vSak tfeba umélou inteligenci peclivé kontrolovat a zapojit

do rozhodovani lidsky faktor.

Velkou hrozbou pro podniky vyuZivajici nastroje umélé inteligence je ochrana
dat uZivatell, respektive zaméstnancu. Jednd se o jeden z nejvétSich dlvodd, proc
je implementace Al tak naroc¢na a nakladna. Personalisté pracuji s cennymi a osob-
nimi daty, které mohou byt snadno zneuzity. V takovémto pfipadé dochazi nejen
k poskozeni samotného podniku, ale i pfimo zaméstnancd. S témito citlivymi Udaji
se poji také legislativni omezeni. Ke dneSnimu dni neni legislativa ohledné vyuzivani
umeélé inteligence zcela jasné vymezena a obsahuje mnoho mezer a potencialnich
hrozeb. Lze proto oCekdvat, Ze v blizké budoucnosti dojde ke vzniku novych zakon(
a omezeni. MUzZe se také stét, Ze nékteri zaméstnanci nebudou vyuZivani umélé in-

teligence zrovna naklonéni. Jedna se o dalSi prekazku, kterou musi personalisté pri

zavadéni novych systému prekonat.

7 Onboarding = Proces zaclefiovani, ktery umozni zaméstnancim bezproblémové se
adaptovat na jejich novou pracovni pozici a zaclenit se do organizace.
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V. Zaver

Moderni technologie skryvaji obrovsky potencial, ktery mlze navzdy zménit
zpUsob, jakym personalisté vykonavaji svou praci. O tom, Ze uméla inteligence bude
hrat klicovou roli vtomto vyvoji, nemuze byt pochyb. Tento obor je ale stale na po-
¢atku a spravné a efektivni vyuziti téchto nastroji skytd mnoha uskali. | presto mo-
hou nastroje Al organizaci pfi spravné implementaci poskytnout kyzenou konku-

rencni vyhodu.

Vyzkum prokazal, Ze mezi respondenty panuji velké obavy a zarovern neznalost
modernich Al nastrojU. Diky statistickym metodam byl ovéren vztah, mezi témito
proménnymi. Z vysledkd vyplyva, Ze respondenti, ktefi castéji vyuZzivaji umélou inte-
ligenci a maji hlubsi porozuméni v této oblasti, vnimaiji jejich prinos pozitivnéji. Pod-
nik by tedy mél vénovat zvySenou pozornost dikladnému proskoleni zaméstnanct
pro hladké pfrijeti téchto ndastroju. Dalsim klicovym faktorem, ktery by pfi zavadéni
nemél byt opomenut, je ochrana osobnich Gdajd uzivatel(. Nespravné zavedené
systémy umélé inteligence mohou byt nachylné na kybernetické Utoky, nicméné pfi

spravném provedeni jsou také cennym ndstrojem, jak se proti témto Utoklm branit.

Co se tyCe recruitingového procesu, i zde ma uméla inteligence vysoky potencial.
Personalisté ji mohou vyuZit na provéreni velkého mnozstvi uchazecl a vybér téch
nejzajimavéjSich, ktefi postoupi do dalSi faze vybérového fizeni. Tato funkce je pfi-
nosna predevsim pro velké podniky, které se probiraji vysokym poctem uchazecu.
Po Uspésném pohovoru je na radé zaskoleni nového zaméstnance a jeho zaclenéni
do organizace. Na zakladé dat ziskanych o UspéSném uchazeci mlze Al pfipravit per-
sonalizovany Skolici plan a odpovédét na zakladni otazky ohledné fungovani pod-
niku, kvuli kterym by kandidat byl jinak nucen zdrZovat od prace personalistu ¢i své

nové kolegy.

Velkym rizikem pfi vyuzivani umélé inteligence je ztrata lidského elementu.
Jedna se o nastroj, a dle toho by s ni také mélo byt zachazeno. Maximalniho pfinosu

dosahne organizace spojenim spravné implementovaného Al s Sikovnym a dobre
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proskolenym personalistou. Zavadéni téchto nastroju je ndrocny proces a pocatecni
investice se mUze zdat pro nékteré podniky pfrilis vysoka. MoZnosti je ale nespocet a
neustale pribyvaji. Kazdy podnik si tedy mUZze najit nastroj, ktery vyhovuje jeho spe-
cifickym potfebam. Pfi spravném provedeni ma uméla inteligence obrovsky poten-
cial zefektivnit HR procesy, pomoci pfi rozhodovani a usetfit podniku velké mnozstvi

zdroju.
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VI. Summary

This bachelor's thesis focuses on the use of artificial intelligence in the field of
human resources. Main goal of this thesis is exploring artificial intelligence systems,
that could be used to increase effectiveness and automate human resource pro-

cesses with focus on the process of staff recruitment.

The thesis consists of two parts: Part one is theoretical, focusing on research
from other authors on this topic, about current state of HR, what are the benefits
and capabilities of using artificial intelligence systems and what tools are available
nowadays. The second part uses two types of research: Qualitative in the form of an
interview with a long-term human resources employee supplemented with quanti-
tative surveys. Output of this research is processed using statistical methods of hy-
pothesis testing and SWOT analysis. This approach helps understand how artificial

intelligence can change human resource practices in modern organizations.

Key words:

human resources (HR), artificial intelligence (Al), staff recruitment, HR automation,

Alin HR
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IX. PFilohy

Priloha 1: Dotaznik

1. Kolik vam je let?

a. Mladsi 20 let

b. 21-30let
C. 31-40let
d. 41-50 let

e. StarsSi50 let

2. Jaké je vaSe nejvySsi dosazené vzdélani:
a. Zakladni
b. Stfedoskolské bez maturity
c. Stfedoskolské s maturitou
d. Bakalarské
e. Magisterské

f. Doktorské

3. Jaké je vaSe zaméstnani?
a. Student
b. Zaméstnanec ve vefejném sektoru
C. Zameéstnanec v soukromém sektoru

d. Samostatné vydélecné ¢inna osoba
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e. Nezaméstnany

f. Jiné (specifikujte):

4. Pouzivate néjaky nastroj umeélé inteligence? Jaky?
a. Generativni jazykovy model - chatbot (ChatGPT, Microsoft Copilot atd.)
b. Al prekladac (DeepL, Deeply, Azure Al atd.)
c. Al generator obrazkd (Dall-E atd.)
d. Bamboohr
e. Engage (Talent)
f. Hirevue
g. Recruitee

h. Jiné

5. Jak Casto pouzivate umélou inteligenci?

a. Denné
b. Tydné
c. Mési¢né

d. Méné nez mésicné

e. Nikdy nebo témér nikdy

6. PouZziva vas zaméstnavatel néjaky nastroj umélé inteligence? Jaky?
a. Ano (odpovéd)
b. Ne

c. Nevim
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7. Jak vnimate potencialni dopad umélé inteligence na vasi pracovni pozici?
a. Velmi pozitivni
b. SpiSe pozitivni
c. Neutralni
d. SpiSe negativni

e. Negativni

8. Jaké pocity ve vas vyvolava myslenka na vyuZiti Al ve vasem pracovnim pro-

stfedi?

a. Nadgje

b. Obavy

c. NadSeni
d. Nejistota
e. Zadné

f. Jiné:

9. Myslite si, Ze vyuZiti umélé inteligence v HR procesech muze prispét k zvySeni

vasi pracovni spokojenosti?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim

10. Jak byste hodnotili své znalosti o vyuZiti umélé inteligence v oblasti HR?
a. Z&dné znalosti

b. Zakladni znalosti
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c. Pokrocilé znalosti

d. Expertniznalosti

11. Mate obavy ohledné vyuziti Al v HR, napriklad v souvislosti s ochranou osob-

nich Udajd nebo ztratou lidského elementu v HR procesech?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim

12.Jaké potencidlni rizika nebo vyzvy vidite v integraci Al do HR proces(?

[Oteviena odpovéd]

13. Souhlasite s tvrzenim, Ze vyuZiti Al v HR mUzZe zlepsit efektivitu naborovych

proces(?

a. Silné souhlasim
b. SpiSe souhlasim
c. Neutralni

d. SpiSe nesouhlasim

e. Silné nesouhlasim

14. Ve kterych oblastech HR si myslite, ze by vyuZziti Al pfineslo nejvétsi prinos?

(vice moznych odpovédi)
a. Nabor a vybér

b. Skoleni a rozvoj

c. Hodnoceni vykonnosti

d. Sprava zaméstnaneckych benefitl
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e. Jiné (specifikujte)

15. Jaky pocit ve vas vyvolava predstava, Ze personalistu ve vasi firmé mdze na-

hradit uméla inteligence?
a. Velmi pozitivni - vérim, Ze to zlepsi efektivitu a objektivitu HR procesu.

b. SpiSe pozitivni - jsem otevfen/a novym technologiim, ale mam urcité

obavy.
c. Neutralni - nemam silny nazor na tuto zmeénu.

d. SpiSe negativni - obavam se ztraty osobniho pfistupu a mezilidskych

vztaha.

e. Velmi negativni - véfim, Ze to negativné ovlivni pracovni prostredi a kul-

turu firmy.

16.Jaké jsou podle vas klicové faktory, které by meély byt zohlednény pfi imple-
mentaci Al do HR, aby byly chranény zajmy a psychologicka pohoda zamést-

nancu? (Vice moznych odpovédi)

a. Transparentnost procesU

b. Ochrana soukromi a dat

c. MozZnost lidského dohledu a zasahu
d. Skoleni a pFiprava zaméstnanc(

e. Etické aspekty vyuziti Al

f.  Jiné (specifikujte)
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Priloha 2: Transkript rozhovoru s personalistkou

Mohla byste prosim popsat svou roli a zkusenosti v oblasti HR?

V HR pracuiji vice nez 5 let na pozici Specialisty personalistiky a vzdélavani. Pra-
covni napln zahrnuje ¢innosti spojené s Zivotnim cyklem zaméstnance ve firmé a

nastavovani vzdélavacich a rozvojovych potreb.

Jaké jsou podle vas hlavni vyzvy, kterym HR oblast v sou¢asnosti celi?

Oblast HR se neustale vyviji a proménuje v zavislosti na trendech ve spolecnosti.
Zejména narlistd pozadavek na kompetence a Siroky zabér aktivit. V oblasti ndboru
je to pak prace s potfebami a ocekdvanimi rdznych generaci, potfeba budovani
znacky zaméstnavatele, kterd pritdhne ty spravné uchazece o praci, nebo dulezité

téma diverzity, inkluze a rovného odmeénovani.

wagwawr

Oblast péce 0 zaméstnance, zejména férové odmeénovani, moznost rozvoje za-
méstnancd a vytvareni firemni kultury, kterd je postavena na rovném zachazeni, ote-
viené komunikaci a respektu. V oblasti ndboru je pak pro mé dulezity pozitivni do-

jem z firemni kultury, ktery si kandidat/ka odnasi, i kdyZ neni na danou pozici pfijat/a.

Vyuzivate néjaké nastroje umélé inteligence? Jaké znate?

Vyuzivam ChatGPT, DeepL, Canvu, Midjourney, funkce generativni umélé inteli-

gence ve Photoshopu, v FeSeni je Copilot Microsoft 365.

Napada vas ¢innost, ktera je nedilnou souéasti vasi prace a ktera by se

podle vas dala zefektivnit nebo zautomatizovat pomoci umélé inteligence?

V oblasti ndborU jde urcité o prescreening uchazecl, kdy mohou byt nastaveny
prvotni faze naboru, které uchazece seznami s pozadavky na danou pozici a hodno-
tami firmy, provéri kompetence a vyselektuje vhodnost kandidata jesté pred samot-

nym osobnim setkanim s personalistou. DalSi oblasti je onboarding, kdy se novy za-
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méstnanec mUze napfiklad pomoci chatbota |épe zorientovat ve firemnich doku-
mentech, organigramu, produktech atd. Nastroje jako ChatGPT mohou samoziejmé

slouzit k inspirace pro tvorbu text( pro inzerci, PR, a dalsi.

Jak dlouho vam priumérné trva zaplnit novou pozici?

To velmi zalezi na narocnosti pozice a potfebné kvalifikaci, nicméné se snazime
co nejvic zkratit ¢as mezi momentem, kdy uchazel projevi zajem a kdy se mu
ozveme. Pokousime se kontaktovat kandidata do 3 dnd po obdrZeni Zivotopisu a
nabidnout termin pohovoru. Po pohovoru se snazime uchazece do tydne informo-
vat o vysledku. Optimum 14 dni na cely proces. Z nasi zkuSenosti kandidati maji na-

bidek vice a necekaji, takZe je nutné jednat rychle.

Jaké nastroje pfri tomto procesu vyuzivate?

Vyuzivdme ATS Teamio pro spravu kandidatll. Mdme zde vSechny informace o
kandidatech, Zivotopisy, motiva¢ni dopisy atd. MUZeme zde také kandidaty hodnotit
a psat si k nim poznamky, napriklad k jejich kvalifikaci. Mame také vlastni kariérni

stranky vytvorené pres aplikaci Webnode, kam uchazece odkazujeme.

Jaky mate osobni nazor na vyuziti Al v procesu naboru a vybéru?

Je to efektivni véc pro vSechno, co se tyka inspirace k inzerci. Zadam body a Al
mi udéla takovou tu ,omacku” a pfipadné i néjakou grafiku. Pokud bychom méli vice
kandidatl na jednu pozici, tak si dovedu predstavit i vyuzivani umélé inteligence pro

srovnani kandidatt na zakladé jejich kvalifikaci uvedenych v Zivotopisech.

Jsou podle vas nékteré aspekty naborového procesu, kde by Al nemél hrat

roli? Pro¢?

Véc, kterd je podle mé velmi dllezitd, a které ja stale vérim, je i néjaky fit do
tymu, co se ty€e osobnostni charakteristiky, ktery mi ta uméla inteligence nikdy ne-
vyhodnoti - osobni kontakt, to, jakym zplisobem mam namichany tym, jak si clenové
tymu navzajem sednou a ktery clanek mi tam naopak chybi. Zde si neumim predsta-

vit, Ze by mi uméla inteligence mohla pomoct.
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Jaky mate osobni nazor na rostouci vliv Al na oblast HR?

Myslim si, Ze se jedna o obrovskou pfilezitost zautomatizovat, digitalizovat v3e,
co se tyCe zadavani dat do systému, Uprava excelovskych tabulek a obecné procesu,
které dnes délame ruc¢né a umeéla inteligence to dokaze za zlomek casu, ktery by to
trvalo ndm. Personalista se poté muze vice vénovat ¢innostem spojenym s firemni
kulturou a péci o zaméstnance. To znamena vymanit se z ¢innosti administratora,

nicméné i zde je nutné najit spravny balanc.

Jsou podle vas néjaké aspekty HR, které by mély zGstat mimo dosah Al?

Proc¢?

Urcité je potfeba velmi dobre pracovat se zabezpecenim dat, protoze na HR pra-
cujeme s velmi citlivymi daty zaméstnanc( a netyka se to zdaleka jenom mezd, takze
pokud si nékdo chce pustit umélou inteligenci do svého systému, musi védét, jakym

zpUsobem je zabezpecend, co se s daty déje a jakym zplsobem se da zneuZit.
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