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Abstrakt

roznych procesov, akymi je nabor, Skolenie a hodnotenie zamestnancov. Tento pristup nielen zvySuje
efektivitu prace, ale tiez prispieva k objektivnejSiemu rozhodovaniu. V suvislosti s rychlym rozvojom
informacénych technoldgii (IT) sa automatizacia a umela inteligencia (Al) stavaju kli¢ovymi faktormi vo vyvoiji
riadenia ludskych zdrojov. Cldnok sa zaoberd problematikou elektronického naboru zamestnancov (e-
recruitment), ktory sa v dosledku digitalizacie stal dolezitym ndstrojom moderného riadenia ludskych
zdrojov. Na zaklade analyzy vybranych digitdlnych nastrojov a praktickych skidsenosti uchddzacov aj
zamestnavatelov, ¢lanok identifikuje vyhody, nevyhody a efektivnost e-recruitmentu v podmienkach
slovenského pracovného trhu. Vysledky ukazuju, Ze e-recruitment vyrazne znizuje naklady, urychluje proces
naboru a umoziuje pristup k SirSiemu okruhu uchadzacov, pricom vsak prindsa aj rizika spojené s technickymi
problémami, pretazenim portalov a nevhodnym zacielenim kandidatov.
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Informacia

Tento prispevok je Ciastkovym vystupom aktudlne rieSseného grantového projektu KEGA 033PU-4/2023
s ndzvom Inovativne pristupy a digitalizacia vyukovych materialov v oblasti trendov manazmentu ludskych
zdrojov.
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1. Uvod

Rychlo sa meniace prostredie trhu prace a technologicky rozvoj v oblasti digitalizacie a umelej inteligencie
spOsobuju zmeny v oblasti riadenia ludskych zdrojov. Tradi¢né spdsoby ziskavania, vyberu a hodnotenia
zamestnancov su nahrddzané modernymi, technologicky podporovanymi pristupmi. V su¢asnom rychlo sa
meniacom podnikatelskom prostredi musia organizacie flexibilne reagovat na meniace sa poZiadavky na
[udské zdroje. Technoldgie a procesy prechddzaju dynamickou transformdaciou, ¢o znamena, Ze investicie do
rozvoja ludského kapitdlu prinasaju vyznamné vynosy. Softvérové spolo¢nosti preto volia stratégiu vysokej
pridanej hodnoty a investuju do budovania organizacnych kapacit (Athreye, 2005).

2. Problematika digitalizacie naboru a vyberu zamestnancov

Sucasné prostredie sa vyznacuje rychlym technologickym pokrokom a meniacou sa dynamikou pracovnej
sily, ¢im sa ziskavanie talentov stalo klicovou prioritou pre organizacie, ktoré sa snaZia udrzat si konkurencnu
vyhodu. Digitdlny vek spoésobil revoliciu v tradi¢nych procesoch naboru a vyberu zamestnancov, co
predstavuje prileZitosti aj vyzvy pre odbornikov v oblasti ludskych zdrojov a veducich pracovnikov organizacii.
(Rashma, Jenithakarthiga, Pavithra 2024).) V poslednych rokoch celili podniky pracujice vaznym vyzvam,
najma pokial ide o ndbor, vyber a udrzanie kvalifikovanych odbornikov. Problémy ako vysoky dopyt,
nedostatocnd ponuka a fluktuacia profesiondlov su globalne rozsirené (Ermel a Bohl, 1997).

Nabor, vyber a hodnotenie zamestnancov je uz mnoho rokov a stale zostdva jednou z najvyznamnejsich a
najdolezitejsSich oblasti vyskumu a praxe v psycholdgii prace (Ryan a Ployhart, 2014) aj v riadeni ludskych
zdrojov (Markoulli et al., 2017). Tradi¢ne sa pozornost sustredila na Uspesné ziskavanie, hodnotenie, vyber
a adaptaciu zamestnancov do organizacie. V poslednej dobe vSak nabor a vyber zamestnancov vyrazne
ovplyvnil vznik technoldgii, ktoré ovplyviuju vsetky aspekty ndborového a vyberového cyklu (Woods et al.,
2020). Povodne zauzivanym a rozSirenym pristupom bolo udrZiavanie neaktivnych databdz, ktoré
zhromazdili informdcie o jednotlivcoch, ich kvalifikacii, skisenostiach atd., t. j. tradi¢ny pristup k procesu
naboru. Tradi¢ny pristup zahffia postupnost nasledujucich ¢innosti: identifikacia potrieb volnej pozicie,
zasielanie informdcii o volnej pozicii na trh prace, ¢akanie na tok Ziadosti, pociato¢ny vyber, dalSie fazy
vyberu a nadviazanie pracovného pomeru. Elektronicky ndbor do znaénej miery nasleduje tento tradi¢ny
pristup, len namiesto nastenky su tu: pracovné ponuky na webovej stranke spolo¢nosti a naborové portaly,
ktoré optimalizuju komunikaciu a vykondvaju urcity druh predvyberu vyhladavanim kandidatov s
kompetenciami ocakavanymi zamestndvatelmi. Proces vyberu zamestnancov sa stava z velkej casti
(Mamatha, Kumar Thoti, 2022). Organizacie sa ¢oraz viac obracaju na nové spOsoby oslovovania najlepsich
kandidatov. Tradi¢cné formy ndboru uz nie su atraktivne - najma pre zastupcov generacie Y. Na trhu
naborovych sluzieb existuju tri hlavné trendy, ktoré sa tykaju spbésobov vyberu zamestnancov, a to
networking (vratane priameho vyhladavania), elektronicky nabor a neurolingvistické programovanie (NLP)
(Olszak, 2014). V poslednej dobe vsak nabor a vyber zamestnancov vyrazne ovplyvnil nastup technoldgii,
ktoré ovplyviiuju vsetky aspekty ndborového a vyberového cyklu (Woods et al., 2020). V oblasti naboru
umoznilo zapojenie umelej inteligencie vytvorit sofistikované algoritmy, ktoré dokazu rychlo pretriedit
rozsiahle mnoiZstvo Ziadosti. Tieto systémy identifikujd najlepSich kandidatov na zaklade vopred
definovanych kritérii, ako su schopnosti, pracovné skidsenosti a zhoda s firemnou kultirou. PouZitie umelej
inteligencie v tomto procese znizZuje pracovné zatazenie timov zaoberajucich sa [udskymi zdrojmi, urychluje
naborovy proces a zlepSuje kvalitu vybranych kandidatov (Chen, 2021). Elektronicky nabor je,
najjednoduchsie povedané, vykondvanie vyberu zamestnancov online. Tento pojem je velmi Siroky a tyka sa
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nielen procesu naboru, ale aj vyberu. Vyber moézZe prebiehat dvoma spésobmi. Prvy vyuZiva internet ako
médium na ulahcenie komunikacie v pohovoroch, testoch, sutaZiach atd. Druhy analyzuje aktivitu
kandidatov na socidlnych sietach alebo na ich webovych strankach a blogoch, buduje ich osobnost,
svetonazor a profily kompetencii.

2.1 Vybrané nastroje e-ndboru a vyberu

Doélezitym inovativnym ndstrojom sa stal networking, ¢o predstavuje vytvdranie sieti, relevantné pre
podnikanie v najsirSom zmysle slova. Sietovy marketing je teda doslova marketing zaloZeny na budovani sieti,
v tomto pripade dvoch typov sieti: siete zdkaznikov a siete kolegov. Networking alebo networking je preto
Ustrednym prvkom naborovych procesov. Networking je zaloZeny na vztahoch, ktoré su pestované tak, aby
mohla existovat obojsmernd vymena informacii a rad, aby sa clovek mohol navzajom odporudat a
podporovat (Tullier, 2006). Objavili sa nové a rézne formy technologického vyvoja — nielen pouZivanie
internetu alebo Siroko pouzivanych socidlnych sieti — ktoré maiju silny vplyv na sp6sob, akym naborari pracuju
a uchadzadi o zamestnanie si hladaju pracu. Tato meniaca sa situdcia v tejto oblasti vdaka technolégiam
pritiahla zvyseny zaujem vyskumnikov nielen v oblasti pracovnej/organizacnej psycholégie a riadenia
ludskych zdrojov, ale aj v oblasti informatiky/datovej vedy a inZinierstva (Obaid et al., 2020).

Zasadnym problémom priimplementacii vyberu je budovanie vhodnej databazy kandidatov na zamestnanie.
Kazdy zamestnavatel chce prildkat kandidatov s vysokymi kompetenciami a vlastnostami, ktoré zodpovedaju
potrebam konkrétnej pozicie alebo pozicie v projektovom time. Potom je jednoduchsie pokusit sa vybrat
najpredisponovanejSiu osobu na danu poziciu spomedzi mnohych konkurenénych Ziadosti. Treba vSak
poznamenat, Ze udrZiavanie aktivnej kandidatskej zakladne si vyZzaduje velké organizacné a zdrojové Usilie.
(Goleji et al., 2023). Internetovy alebo online ndbor bol jednym z prvych technologickych vyvojov v tejto
oblasti, ktory pritiahol zvySenu pozornost vyskumnikov aj odbornikov (Bartram, 2000). Pracovné
portaly/stranky s ponukami prace, ktoré ponukali zamestnavatelom moznost inzerovat svoje volné pracovné
miesta online Sirokému publiku, boli prvymi aplikaciami v online ndbore a dodnes sa hojne pouZivajq, pretoze
su casto vnimané (a pravdepodobne aj su) ako vysoko efektivne zo strany naborarov aj uchadzacov o
zamestnanie .Podobne aj spolocnosti prejavili zaujem o vyvoj Specializovanych kariérnych/pracovnych
stranok, kde inzeruju svoje vlastné pracovné miesta. Technoldgia umozZnila, aby sa kariérne stranky
spolocnosti stali velmi G¢innym nastrojom na prilakanie a udrzanie zaujmu kandidatov, pricom vo velkej
miere podporuju iniciativy a politiky budovania znacky zamestndvatela, ktoré spolocnost modze prijat
(Lievens & Slaughter, 2016). Napriklad spolo¢nosti mdzu na svoje kariérne stranky zahrnut video referencie
sucasnych zamestnancov, ktori opisuji, ¢o znamena pracovat pre tuto spoloc¢nost, alebo naborarov, ktori
vysvetluju proces prijimania zdujemcom. Medzi vyhody elektronického naboru patri: riadenie talentového
fondu, oslovenie potencidlnych novych kandidatov a budovanie znacky (Sotek-Borowska, Wilczewska, 2018).
Kazdd metdéda a nastroj vyberu by sa mali zvolit na zaklade ich Gcéinnosti pri identifikacii zruénosti a
kompetencii kandidatov, ale empiricky vyskum primeranosti a ucinnosti r6znych nastrojov elektronického
naboru je nedostatocny (Koivunen, Ala-Luopa, Olsson, Haapakorpi, 2022). Technologicky vyvoj tiez ulahcil
administraciu a vykonavanie mnohych ¢asovo narocnych uloh v procese vyberového konania. Napriklad
rozsiahle vyuzivanie systémov sledovania uchadzadov (ATS) mbze skratit trvanie vyberového konania, ¢o
umoziuje efektivne ukladanie Zivotopisov, ich analyzu a vyhladavanie klticovych slov pre velmi velky pocet
Ziadosti. MoZu tiez ponuknut dalsie prileZitosti na kombinovanie informacii, ktoré si kandidati poskytnt sami,
s informaciami, ktoré su im verejne dostupné na socidlnych médidch. Mnoho zacinajucich HR spolo¢nosti sa
v poslednom ¢ase zameralo na tieto otazky, pretoze sa zda, Ze poskytuju vacsie prilezitosti na spolupracu s

pocitacovymi/datovymi vedcami a na aplikaciu technoldgii.
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Vyuzivanie umelej inteligencie taktiez zasadne transformuje proces naboru prostrednictvom prediktivnej
analytiky a automatizovaného triedenia Ziadosti o pracu. Napriklad systémy ako HireVue alebo Pymetrics
vyuZivaju analyzu videa a neurovedecké hry na posudenie schopnosti kandidatov. Tieto systémy zvysuju
efektivitu a zniZzuju predsudky (Black & Van Esch, 2020). VyuZivanie Chatbotov umozZnuje automatizovat
komunikaciu s kandidatmi a zabezpecuju rychlu reakciu na poZiadavky. Tieto nastroje zlepSuju kandidatsku
skusenost a odbremenuju HR od opakujucich sa uloh (Upadhyay & Khandelwal, 2018). Okrem toho mdzu
spolocnosti podniknut doplnkové kroky, ako je meranie navstevnosti stranok, zlepSovanie charakteristik
webovych stranok, sledovanie a sledovanie uchadzacov v r6znych médiach, napriklad na socialnych sietach.
Psychometrické testovanie, ktoré sa stava Coraz beZznejSim v procese naboru, vyvoldva rézne pohlady.
Niektori odbornici ho kritizuja ako ,patoldgiu vedy “, zatial ¢o ini ho povaZuju za legitimnu suc¢ast hodnotenia
potencidlu kandidatov (Michell, 2000). Medzi hlavné faktory modernych vyberovych systémov patri jasna
Specifikacia pracovnej pozicie, identifikacia kli¢ovych atributov kandidatov, pocet a typy testov, a déraz na
akademicku kvalifikaciu a prax.

Dal$im vyznamnym vyvojom v metddach vyberu zamestnancov bola gamifikacia a hodnotenie zaloZené na
hrach (GBA). Gamifikacia sa vztahuje na zaclenenie hernych prvkov do nehernych kontextov, ako je nabor a
vyber zamestnancov (Georgiou et al., 2019). Gamifikacia metddy vyberu ¢asto znamend konverziu a prijatie
existujucej metddy vyberu, ako je napriklad test osobnosti alebo test situaéného Usudku, do gamifikacne;j
verzie. Pomocou mobilnych alebo poditacovych zariadeni su kandidati vystaveni gamifikovanému prostrediu
alebo virtudlnemu svetu s otazkami, na ktoré musia kandidati odpovedat. Gamifikacia a GBA v poslednom
Case pritahuju velkl pozornost najma medzi odbornikmi, pretoze sa zd3, Zze ponukaju mnozstvo vyhod v
porovnani s tradiénymi metdédami vyberu. Napriklad sa zda, Ze oslovuju mladSich kandidatov, ktori nie
nevyhnutne maju predchadzajuce herné skusenosti. Skorsi vyskum v tejto oblasti ukazal, Ze gamifikacia moze
byt spolahlivou a platnou metddou vyberu (Georgiou et al., 2019), ktora vyvolava pozitivne reakcie medzi
kandiddtmi a zvySuje atraktivitu organizacie (Georgiou a Nikolaou, 2020). Pouzivanie hier a simulacii v
procese vyberu zvySuje angazovanost kandidatov a umoZniuje hodnotenie zrucnosti v realistickych
situaciach.

Digitalizacia a technologicky pokrok formujud buducnost riadenia ludskych zdrojov. Vyber vhodnych
inovativnych nastrojov by mal zohladrovat Specifikd HR stratégie organizacie a jej kultury. Priebeiné
vyhodnocovanie efektivity a etického dopadu tychto technolégii je kli¢om k ich UspeSnému nasadeniu.

3. Metodoldgia

Analyticka ¢ast prispevku vychadza z kvantitativneho prieskumu uskutoéneného pomocou dotaznika medzi
respondentmi na slovenskom pracovnom trhu v podnikatelskom prostredi. Dotaznik bol zamerany na
skusenosti s elektronickym naborom, pouZivanie pracovnych portélov, Ucast na online pohovoroch a
vnimanie vyhod a nevyhod e-recruitmentu. Dotaznik bol distribuovany medzi Siroké spektrum respondentov
rézneho veku, pohlavia a profesijného zazemia, ¢o umoznilo ziskat relevantné a rdéznorodé data o ich
skusenostiach a postojoch k elektronickému ndboru zamestnancov (e-recruitmentu). Pouzity dotaznik
pozostaval z celkovo patnastich otazok uzavretého typu. Tento pristup bol zvoleny zdmerne, aby bolo mozné
ziskat kvantifikovatelné Gdaje vhodné na Statisticki analyzu. Otazky boli zamerané na klucové oblasti
spojené s elektronickym naborom — vratane povedomia o pojme e-recruitment, praktickych skisenosti
respondentov s online pohovormi, vyuzivania pracovnych portalov a socialnych sieti, ako aj vnimania vyhod
a nevyhod tohto sp6sobu naboru. Ziskané data boli analyzované pomocou deskriptivnej Statistiky a grafickej
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vizualizacie odpovedi. Metodika tak poskytla spolahlivy ramec na posudenie aktualneho stavu digitalizacie
naboru v slovenskom prostredi a vytvorila vychodisko pre odporucania do praxe.

4. Vysledky a diskusia

Prieskumnu vzorku tvorilo 130 respondentov, z ktorych 84 boli zeny (64,6 %) a 46 muzi (35,4 %). Vekové
zastUpenie ukazalo najvacsiu koncentraciu respondentov vo vekovej skupine 30 — 40 rokov, ktoru tvorilo 63
respondentov (48,5 %). Druhou najpocetnejSou skupinou boli respondenti vo veku 18 — 29 rokov (34,6 %),
nasledovani skupinou 41 — 55 rokov (15,4 %). Zastupenie respondentov mladsich ako 18 rokov a starsich ako
56 rokov bolo minimalne (0,8 %). Z pohladu typu zamestndvatela podla velkosti podniku pracovalo najviac
respondentov v mikro a malych podnikoch, ktoré predstavovali spolu az 88 respondentov, ¢o tvori priblizne
68 % vzorky. Stredné podniky zastupovalo 26 respondentov (20 %) a velké podniky boli zastiupené 16
respondentmi (12 %). Takéto rozdelenie odzrkadluje struktiru podnikatelského prostredia na Slovensku, kde
mikro a malé podniky tvoria vac¢sinu ekonomickych subjektov a zamestnavaju vyznamnu ¢ast pracovnej sily.
Zaroven su tieto podniky Casto flexibilnejsie a otvorenejsie zucastnit sa vyskumov tohto typu. Ich vyssie
zastupenie v prieskume tak zodpoveda realite trhu a zarovern umoznuje lepsie porozumiet ich pristupom k
e-recruitmentu.

Graf niZSie zobrazuje prehlad odpovedi na otazky tykajuce sa e-recruitmentu, vratane presnych
percentudlnych hodnot odpovedi Ano a Nie.

Prehlad odpovedi respondentov na klucové otazky e-recruitmentu

— o An (%)

Znalost pojmu e-recruitment 50.0% m— Nie (%)

[ -

Skusenost s online pohovorom 23.8%

Preferencia osobny vs. online pohovor 24.6%

Zverejnenie Zivotopisu na portali 61.5%

Otézka

Oslovenie cez socialnu siet

28.5%

[ o

Automatické upozornenia na volné miesta 5%
Sivanie onli ine ori hfadani prace MR E—— 2o8%
Vyuzivanie online vs. offline pri hladani prace 50.2%
Pozitivne vnimanie e-recruitmentu F il 8L.5%
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Percento odpovedi

Graf 1 Prehlad odpovedi respondentov na kltic¢ové otazky e-recruitmentu
Zdroj: vlastné spracovanie

Z vysledkov prieskumu vyplyva, Ze pojem e-recruitment pozna iba polovica respondentov (50 %), ¢o odhaluje
nizku mieru digitalizacného povedomia, najma mimo technologickych odvetvi. Portal Profesia.sk sa ukazal
ako dominantny nastroj pre vyhladdvanie zamestnania — vyuziva ho az 86,2 % respondentov, o potvrdzuje
jeho silnu poziciu na slovenskom trhu prace. Skusenost s online pohovorom ma len 43,8 % opytanych, ¢o
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naznacuje, Zze klasicky format pohovorov stale prevlada, najma v malych a konzervativnejSich firmach.
Podobne sa prejavuje aj preferencia osobnych pohovorov — az 75,4 % respondentov by dalo prednost
osobnému stretnutiu pred online formou. Tento Udaj poukazuje na fakt, Ze dovera v online komunikaciu este
nie je dostatocne zakorenend. Najcastejsie obavy pri online pohovoroch sa tykaju neosobnej komunikacie
(56,2 %) a nefunkéného internetového pripojenia (35,4 %), co moézZe najviac ovplyvnit uchddzacov s nizsimi
digitdlnymi zru¢nostami alebo slabsim technickym zazemim. Zverejniovanie Zivotopisov na pracovnych
portéloch je rozsirené — tuto moznost vyuzilo 61,5 % respondentov. Hoci ide o efektivny spdsob prezentacie
uchadzaca, je prekvapivé, ze len 28,5 % respondentov bolo realne oslovenych zamestnavatelom cez socidlne
siete, ¢o poukazuje na nizku mieru vyuzivania ndstrojov ako LinkedIn v slovenskom kontexte. Automatické
upozornenia na volné pracovné pozicie ma nastavenych 60,8 % opytanych, ¢o potvrdzuje, Ze technologické
moznosti personalizacie su vitané najma medzi mladSou generaciou. Offline vyhladavanie prace ustupuje —
az 59,2 % respondentov nikdy nehladalo prdcu mimo online priestoru, ¢o sved¢i o dominancii internetu v
su¢asnom procese hladania zamestnania. Za najvacSiu vyhodu e-recruitmentu povazuju respondenti
Setrenie Casu (70,8 %) a znizenie ndkladov (40,8 %), pricom ide o aspekty, ktoré su prinosné nielen pre
uchadzacov, ale aj pre firmy. Medzi hlavné nevyhody patria technické problémy (45 %), vacsia konkurencia
medzi uchddzaémi (43,4 %) a riziko vyberu nevhodnych kandidatov (34,1 %), ¢o poukazuje na potrebu
kvalitného digitdlneho zdzemia a efektivnych HR nastrojov na triedenie uchadzacov.

Z analyzy vyplyva, Ze e-recruitment ma silny potencial, no jeho vnimanie a implementdcia su rozdielne v
zavislosti od zazemia uchadzacov a technologickej vyspelosti zamestndvatelov. Tradi¢né spOsoby ndboru,
ako osobny pohovor, maju stale vyrazné zastupenie, ¢o signalizuje potrebu edukacie a zvySovania dévery
voci digitdlnym formam. Socialne siete ako LinkedIn su eSte stale vyuZivané v malom rozsahu, ¢o naznacuje
prilezitost pre dalsi rozvoj HR stratégii v podnikoch réznej velkosti. Na zaklade zisteni mozno slovenskym
podnikom odporucit niekolko krokov, ktoré im pomdzu efektivnejsie vyuZivat potencial e-recruitmentu. V
prvom rade by sa mala zvysit osveta o vyhodach a moznostiach online naboru, a to prostrednictvom Skoleni,
workshopov a zdielanim Uspesnych prikladov z praxe. Najma mikro a malé podniky by mali investovat do
jednoduchych a dostupnych nastrojov, ako su pracovné portaly Profesia.sk ¢i Kariéra.sk, ktoré nevyzaduju
rozsiahle technické zru¢nosti ani velké financéné prostriedky. DolezZité je tiez aktivne vyuZivat socidlne siete
ako LinkedIn nielen na samotny nabor, ale aj na budovanie znacky zamestnavatela. Pre Uspesné fungovanie
e-recruitmentu je nevyhnutné zabezpedit aj technické zazemie, ktoré znizi riziko vypadkov pocas online
pohovorov a prispeje k zvySeniu dévery voci digitdlnym formam vyberového procesu. Zamestnavatelia by
zaroven mali podporovat mladsich pracovnikov a HR Specialistov v pouzivani modernych nastrojov, ako su
automatizované predvyberové formulére ¢i testovacie ulohy. Vyznamnym krokom moze byt aj vytvaranie
digitdlnych kompetenénych profilov uchadzacov, ktoré umoznia efektivnejsi vyber a redukciu rizika nestladu
medzi kandiddtom a pracovnym miestom. V neposlednom rade je dolezZita spolupraca podnikov so Skolami
a univerzitami, ktoré mozu pripravovat Studentov na digitdlny ndbor prostrednictvom simulovanych
pohovorov, spravnej tvorby profesijnych profilov a kritickej prace so spatnou vazbou.

5. Zaver

PouzZivanie umelej inteligencie v riadeni ludskych zdrojov otvdra nové mozZnosti aj pre rozhodovanie na
zaklade dat. Vdaka komplexnej analyze vykonu a detailnym udajom moOZzu manazéri v ludskych zdrojoch
prijat rozhodnutia na zaklade objektivnych faktov a opakujucich sa vzorcov, namiesto toho, aby sa spoliehali
len na intuiciu. Prechod na systém riadenia fudskych zdrojov zaloZzeny na umelej inteligencii vyZzaduje zmenu
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zrucnosti a kompetencii persondlneho timu. To si vyZaduje investicie do Skoleni a rozvoja, aby HR timy mali
potrebné zru€nosti na efektivne riadenie tychto novych systémov (Boudlaie et al. 2020). Vysledky prieskumu
poukazali na postupné prenikanie e-recruitmentu do personalnych stratégii slovenskych podnikov. Aj ked'je
tento nastroj vnimany prevaZzne pozitivne, stale existuje silnd preferencia tradi¢nych metéd, ako su osobné
pohovory. Len polovica respondentov pozna pojem e-recruitment, ¢o signalizuje nizku udroven
digitalizacného povedomia v oblasti riadenia ludskych zdrojov. Dominantnou platformou na vyhladavanie
pracovnych pozicii je Profesia.sk, zatial' ¢o ndstroje ako LinkedIn alebo automatické upozornenia o novych
pozicidch su vyuzivané v mensej miere. Zaroven sa ukazalo, Ze najvacsimi prekazkami pri zavadzani online
naboru su technické problémy a neosobnd forma komunikacie. E-recruitment predstavuje moderny a
efektivny sposob ziskavania zamestnancov, ktory vyrazne zjednodusuje a urychluje proces ndboru. Napriek
jeho vyhodam, ako su Setrenie ¢asu a nakladov, sa medzi uchadzaémi aj firmami stale stretdva s istou mierou
neddvery. Vysledky ukazuju, Ze jeho UspeSné vyuZitie zavisi najma od technického zazemia, digitalnej
gramotnosti a otvorenosti voci inovaciam. Do buducnosti bude rozvoj e-recruitmentu nevyhnutny najma v
kontexte zvysujucich sa narokov na flexibilitu a rychlost vyberového procesu.
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