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UMELA INTELIGENCIA PRI VYBERE MANAZEROV
ALEBO KED ROBOT HI'ADA SEFA

Predstavte si situaciu: potrebujete obsadit’ poziciu obchodného riaditela, ktory vasej organizacii
prinesie minimalne 10 miliénov eur. ZIé rozhodnutie vas méze stat’ aj polovicu tejto sumy. Prave

v takychto chvilach sa ukazuje, Ze vyber top manazérov a lidrov nie je len o Zivotopise a pohovoroch
- je to strategicka investicia, ktora méze rozhodnut' o buducnosti celej organizacie.
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Al vstupuje do sveta vyberu manazérov opatme,
ale neuprosne. Podla Studie globalnej poradenskej
spolo¢nosti Amrop sa stéva neoddelitelnou stcas-
tou ndborovych procesov. Jej Uloha je vSak kom-
plexnejSia, nez by sa mohlo zdat. Zatial ¢o techno-
logicky sektor s Al experimentuje uz roky, retail sa
nachadza v Specifickej situacii. Na jednej strane po-
trebuje rychlo obsadzovat velké mnoZstvo pozicii,
na druhej strane pri vybere vrcholovych manazérov
ide o prili§ vela na to, aby sa rozhodnutia prenechali
vylu€ne algoritmom. Tato dualita vytvara fascinujuci
priestor, v ktorom sa stretdvaju moderné technold-
gie s tradicnym ludskym tsudkom.

Zatial' ¢o 87 % spoloc¢nosti uz Al vyuziva v ndbo-

rovych procesoch, v retaile ide o existenénud nevy-
hnutnost. Tento sektor Celi jedineCnym vyzvam, kto-
ré z neho robia idedlne prostredie pre nasadenie Al.

Vianoc¢né sviatky, letné vypredaje, Black Friday — to
vSetko sU obdobia, ked' treba rychlo navysit pocet
zamestnancov, ¢asto o desiatky &i stovky. Tradic-
né naborové metddy su v takychto situaciach prilis
pomalé. Al vSak dokaze spracovat tisice Ziadosti za
hodiny, nie tyzdne.

V praxi sa Al zatial vyuziva primarne na podpor-
né procesy: vyhladavanie kandidatov, rozsirovanie
databdzy potencidlnych uchadzacov, planovanie
stretnuti, prepisovanie a prekladanie rozhovorov i
sumarizaciu profilov kandidatov. Jednou z najcen-
nejSich schopnosti Al je kapacita spractvat obrov-
ské mnozstva dat v redlnom Case. Predstavte si
situdciu: hladate riaditela pre novd pobocku v re-
giéne, kde este nepdsobite. Al dokaze za par minit
analyzovat trh prace v danej oblasti, identifikovat’
klucovych hracov, zmapovat konkurenciu a vytvo-
rit zoznam potencidlnych kandidatov vratane ich
kariémych trajektorii, vzdelania a profesijnych sieti.
Uloha, ktora by personalnemu konzultantovi zabrala
dni &i tyzdne, je hotova za zlomok tohto casu.

Avsak nejde len o rychlost. Prediktivna analytika
pomaha identifikovat kandidatov, ktori maju vyssiu
pravdepodobnost’ Uspechu a dihodobého zotrva-
nia v organizacii. V sektoroch, kde je fluktuécia za-
mestnancov chronickym problémom a naklady na

zaskolenie nového pracovnika mézu predstavovat
tisice eur, je schopnost predpovedat, kto vydrzi dih-
Sie, nesmierne cenna.

Kandidati vybrati pomocou Al algoritmov maju
0 14 % vysSiu pravdepodobnost Uspechu v poho-
voroch a 0 18 % vysSiu pravdepodobnost prijatia
pracovnej ponuky. To nie su zanedbatelné Cisla,
najma v sektore, kde kazdé zlé rozhodnutie méze
stat' tisice. Navyse, Al dokdaze identifikovat vzorce
Uspechu — aké kombinacie skusenosti, vzdelania
a osobnostnych ¢it vedu k najlepsim vysledkom
v konkrétnych poziciach.

Napriek technologickému pokroku zostava klu-
Cova otazka: méze Al nahradit’ skiseného perso-
nélneho poradcu? Odpoved' je jednoznaéna — nie
Uplne. Roboty nedokazu pochopit dynamiku v ma-
nazérskom time, vztahy medzi CEO a ostatnymi
lidrami, ani zachytit’ neverbélne signaly, ktoré su pri
vybere vrcholovych manazérov nesmiere doleZité.

Preto osobny kontakt zostava kriticky. Retail je
vysoko konkurencné prostredie, kde sa ceni rych-
lost, flexibilita, agresivita, schopnost robit tazké roz-
hodnutia a odolnost voci stresu. Al mbéze efektivne
vytvorit zoznam kandidatov, automatizovat’ plano-
vanie pohovorov ¢i analyzovat verejné data zo siete
Linkedin. No finalne rozhodnutie vyzaduje ludsku
intuiciu, empatiu a schopnost ¢itat medzi riadkami.

Ako si kandidati podavaju ruky? Aka je ich ener-
gia? Ako formuluju a podavaju myslienky? Vidiet
kandidatov osobne vyplini vSetky neverbalne aspek-
ty, ktoré nedokaze zachytit' nijaka technolégia. Ide
o celkové vystupovanie, verbalnu aj neverbalnu ko-
munikaciu. Kandidat méze udrziavat fasadu na ob-
razovke hodinu, ale udrzat ju dlhodobo a osobne je
ovela tazsie. Skuseni persondlni poradcovia vedia,
Ze to, €o kandidat nepovie, mbze byt rovnako dble-
zité ako to, ¢o povie. Do Eela timu predsa staviame
celého Eloveka, nie len subor funkénych skusenosti.
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Praktické odporucania pre retail

Zacnite postupne. Neimplementujte
Al naraz vo vSetkych fazach naboru.
Zacnite s oblastami, kde je ROI
najjasnejsie meratelny — napriklad
pri skriningu Zivotopisov na pozicie
s vysokym objemom ziadosti. Ziskajte
skusenosti, naucte sa, ¢o funguje a ¢o nie,
a potom postupne rozsirujte pouzitie.

Investujte do Skoleni. Vasi HR
Specialisti potrebuju rozumiet nielen
tomu, ako Al nastroje pouzivat, ale aj
ich obmedzeniam. Musia vediet, kedy
déverovat Al a kedy sa spolahnut na
vlastny Usudok. Bez tohto porozumenia
moze Al sposobit viac Skody nez Uzitku.

Monitorujte a testujte. Pravidelne
kontrolujte vysledky Al systémov.
Porovnavajte Uspesnost kandidatov
vybranych Al s tymi, ktorych vybrali ludia.
Testujte systém na zaujatost. Budte
pripraveni upravit algoritmy, ked' zistite
problémy.

Zachovaijte ludsky prvok. Najma
pri vybere vrcholovych manazérov nikdy
nenechajte Al robit finalne rozhodnutie.
Pouzivajte ju ako nastroj na podporu
rozhodovania, nie ako nahradu za
rozhodovanie.

Budte transparentni. Kandidati maju
pravo vediet, ako sa Al v procese pouziva.
Transparentnost nielen buduje doveru, ale
je aj legislativnou poziadavkou.

Kompetenéne vedené pohovory zostavaju jed-
nym z najlepsich nastrojov kvality vyberu. A prave
osobné interview dokaze odhalit’ skutocné sklony
kandidata, najmé ak je v rozhovore so skisenym
konzultantom. Ked" kandidat rozprava o tom, ako
riesil konflikt v time, skiseny pozorovatel dokaze
rozpoznat, ¢i ide o skutoénu skusenost alebo nau-
¢enl odpoved.

V retailovom prostredi je tato schopnost Citat
[udi obzvlast dolezita. Manazér, ktory bude viest tim
predajcov, musi mat nielen technické schopnosti,
ale aj emociondlnu inteligenciu, schopnost moti-
vovat a budovat kulturu. Tieto vlastnosti sa nedaju
vycitat z CV ani z algoritmického skére.

Nie vSetko je vSak ruzové. Pripad spolo¢nosti
Workday, ktora celi hromadnej Zalobe za diskrimi-
néciu kandidatov starsich ako 40 rokov prostrednic-
tvom Al skriningu, je varovnym prikladom. Algoritmy
mozu fixovat urCiti zaujatost, ak su trénované na
nereprezentativnych alebo zaujatych datach. Prob-
Iém algoritmickej zaujatosti je obzviast zakerny,
pretoZze posobi neviditelne. Ak Al systém trénujete
na datach z minulych UspeSnych naborov, méze
neumyselne reprodukovat historické predsudky.
Napriklad, ak v minulosti boli na veduce pozicie v re-
taile najimani prevazne muzi, Al sa méze ,,naucit”, ze
muzski kandidati su preferovanou volbou, aj ked'to
nie je explicitne naprogramované. Vysledkom je, ze
zeny mozu byt systematicky znevyhodriované, a to
spésobom, ktory je tazké odhalit a dokazat.

Dalsim rizikom je, Ze Al méZe prehliadnut’ netra-
diénych kandidatov s jedineCnymi kariémymi cestami.
Algoritmy majui tendenciu uprednostriovat',,bezpecné”
volby — kandidatov, ktori vyzeraju podobne ako ti, ktori
boli v minulosti Uspesni. To moze viest k homogeniza-
cii vedenia a strate inovativneho potencialu, ktory pri-
nasaju ludia s réznorodymi skisenostami.

Dévernost je dalsim kiti¢ovym aspektom. Osob-
né alebo doverné informéacie by nikdy nemali byt
vkladané do externych otvorenych systémov. Vset-
ky Al nastroje by mali byt zabezpeCené enterprise
licenciami a prisnymi protokolmi. EU reagovala na
tieto rizika prijatim Al Act, ktory klasifikuje naborové
systémy ako vysoko rizikové a vyzaduije prisne audi-
tovanie, ludsky dohlad a transparentnost.

NajuspesnejSie retailové spolocnosti vnimaju Al
nie ako nahradu ludi, ale ako nastroj na oslobodenie
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[udského kapitalu. Zatial' ¢o Al spractva rutinné ulo-
hy, manazéri sa mézu sustredit na stratégiu, inova-
cie a budovanie vztahov. Tento koncept ,rozsirenej
inteligencie” predstavuje budlcnost ndboru — nie
Clovek verzus stroj, ale €lovek plus stroj.

Najnarocnejsie vyberové procesy sa zameriavaju
na zadania, kde je Al menej doleZita — kde zalezi na
rozhovoroch s vlastnikmi, predstavenstvami a CEO
o ich liderskych vyzvach a cieloch. Preco potrebu-
jeme CEO tohto kalibru a s akym dopadom? Po-
chopenie zainteresovanych stran, vyberovych kro-
kov a dynamiky vlastnickych struktdr je doleZitejSie,
nez mat najproduktivnejSi Al nastroj. Tieto rozhovory
vyzaduju empatiu, fudsky takt, citlivost a schopnost’
Citat’ medzi riadkami — viastnosti, ktoré Al jednodu-
cho nema.

Pre retail to znamena jedno: vitazmi budu ti, ktori
dokazu skibit rychlost a analytick silu Al s ludskou
mudrostou, empatiou a schopnostou navigovat
komplexnu dynamiku organizécii. Executive Search
nie je o istote — je 0 navigovani neistotou s Usudkom
a so zmyslom. A prave tam spociva skuto¢na hod-
nota, ktort Ziadny algoritmus nedokéze nahradit.

Buducnost ndboru v retaile nebude patrit ani vy-
luéne ludom, ani vyluéne strojom. Bude patrit tym,
ktori dokazu najlepSie vyuzit silné stranky oboch. Al
prindSa rychlost, Skalovatelnost a analyticku pres-
nost. Ludia prinasaju intuiciu, empatiu a schopnost
rozumiet’ komplexnym timovym dynamikam. Spo-
lo€ne mézu vytvorit naborovy proces, ktory je nielen
efektivnejsi, ale aj spravodlivejSi a ludskejsi.

Otazka teda nie je, ¢i pouZit’ Al pri vybere ma-
nazérov, ale ako ju pouzit mudro. A v tom spociva
skutogna vyzva aj pre retail v nasledujucich rokoch.
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