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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva zplsoby vyuZivani internetovych socidlnich siti v personalnim
fizeni. Pfedstavuje verejné internetové socialni sité (Facebook, LinkedIn, Twitter) a jejich
vyuzitelné nastroje. Pozornost je zamérena na faktory, které ovliviiuji zpUsoby jejich
vyuzivani, napfriklad na situaci na trhu prace nebo specifika generace Y. MoZnosti vyuzivani
internetovych socidlnich siti véetné pfinosi a limitd jsou na zakladé studia predevsim
zahranicni odborné literatury podrobné predstaveny v oblasti persondlniho planovani,
ziskavani, vybéru a rozvoje pracovnik(. Soucasti prace je kvalitativni Setfeni vyuzivani
internetovych socidlnich siti v persondlnim fizeni. Pomoci rozhovorld s navodem byly
zjistovany zpUsoby vyuZivani internetovych socialnich siti v persondlnich oddélenich
velkych organizaci sidlicich v Praze. Zporovnani vysledk(l Setfeni a poznatk(
ze zahranicnich ¢lanka vyplyvaji spolecné a rozdilné rysy vyuzivani internetovych socialnich

siti v CR a v zahranidi.
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ABSTRACT

The thesis deals with methods of using social networking sites in personnel management.
The social networking sites (Facebook, LinkedIn and Twitter) and their usable instruments
are presented. The attention is focused on the factors that influence their use, such as the
labour market situation or the specifics of Generation Y. The possibilities of using social
networking sites including benefits and limits of this use are presented in the field of
personnel planning, recruitment, selection and development of employees, based on the
study of foreign scientific literature. A part of the thesis is a qualitative survey of the use of
online social networking sites in personnel management. Methods of using online social
networks in the personnel departments of large organizations based in Prague were
investigated by using interviews. The common and different features of the use of online
social networks in the Czech Republic and abroad arise from the comparison of the results

of investigation and findings mentioned in foreign articles.
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0 Uvob

V tnoru roku 1992 se Ceskd republika pFipojila k internetu na prazském CVUT. Dvacet dva
let poté je podle udajd CSU online 70 % obyvatel napfi¢ vékovymi, vzdélanostnimi
a ekonomickymi skupinami. Vice nez polovina z nich vyuziva internetové socialni sité, které
hraji vyznamnou ulohu nejen v Zivoté mladSich generaci, ale vstoupily i do vSech typl(
organizaci a znatelné proménily jejich fungovani. Staly se dominuijici sluzbou na internetu
a ovlivnily zplsoby komunikace a mysleni jednotlivc(l. Zavratné tempo rozvoje technologii
v€etné internetu a socialnich siti neumoznuje plné reflektovat probihajici zmény a pfinasi
s sebou mnoho otdzek. Odborné vyzkumy o vyznamech, vlivech a dopadech tohoto rozvoje
na jednotlivce, skupiny i spole¢nost zaostavaji. Pfesto mnohé organizace rychle adaptuji
nové technologie véetné socialnich siti ve snaze ziskat nebo si upevnit dobré postaveni
na trhu. PFi nevhodném zachdzeni ale mohou tyto nastroje negativné ovlivnit image

organizace.

Uspéch socidlnich siti zavisi na lidské potifeb& komunikovat a sdilet. V organizacich pini
socidlni sité fadu funkci, které jsou umocnény globalnim rozsifenim siti. Mohou byt mistem
pfimého prodeje, prostfedek pro komunikaci se zakazniky, dodavateli i zaméstnanci nebo
monitorovani trhu a konkurence. Organizace mohou navazovat osobnéjsi vztahy se svymi
klienty a pfriznivci, pusobit na jejich emoce a pronikat do jejich soukromych Zivot(
intenzivnéji nez v minulosti. Do organizaci nastupuji pfislusnici takzvané generace Y, jejichz
potfeby a hodnoty ovliviiuji fungovani organizaci a zplsoby prace. Tito mladi lidé se
pohybuji v digitalnim svété a vyuZivaji veSkeré informacni a komunikacni technologie
v osobnim i pracovnim Zivoté. Organizace tedy nejen aktivné vyuzivaji socidlni sité, ale jsou
jimi rovnéz pasivné ovliviiovany prostfednictvim této generace. Personalni oddéleni
v organizacich v soucasnosti hledaji zplsoby, jak internetové socialni sité pri své praci
efektivné vyuzivat. Experimentu;ji s vyuzivanim siti predevsim pro ziskavani, vybér a rozvoj
pracovnikd. Zahraniéni odborné zdroje se na rozdil od ¢eskych této problematice vénuji ve
velké mife a prinaseji fadu poznatkl o moznostech, ptinosech a rizicich takového vyuzivani.
Nedostatek odbornych poznatkd o vyuZivani internetovych socidlnich siti v personalnim

fizeni v ¢eskych organizacich mé pfived| k zajmu o tuto oblast.



Tematika socialnich siti je vsoucasnosti popularni v ¢eskych odbornych casopisech
vénujicich se oblasti Fizeni lidskych zdrojl, ¢lanky maji spiSe agitacni dikci. Pfedstavuji
internetové socidlni sité nejen jako aktudlni trend, ale i jako standardni nastroj pro
prezentaci, zdroj informaci pro rozhodovani nebo prostfedek k ziskani konkurencni vyhody.
Zajem o internetové socialni sité je zfetelny také mezi vysokoskolskymi studenty a kazdy
rok ptibyva kvalifikaénich zavére¢nych praci na univerzitach v celé Ceské republice. V Gnoru
tohoto roku byla na Vysoké skole ekonomické obhajena diplomova prace vénujici se
mozZnostem vyuziti socidlnich siti v fizeni lidskych zdroji. Daniel Libertin na zakladé
obsahové analyzy literatury a kvantitativniho Setreni zjistil, Ze ¢esti personalisté nevyuzZivaji
plné potencidlu a méli by do fizeni lidskych zdroji implementovat vice rliznych socidlnich
siti. Soudim, Ze zavadéni internetovych socialnich siti do persondlnich oddéleni si zaslouzi

vice opatrnosti a Uvah.

Ceské odborné knihy se o internetovych socialnich sitich jako o ndstroji nezmiriuji nebo je
uvadéji jako okrajovou metodu. Domnivdam, Ze by si tento fenomén zaslouzil vice
pozornosti erudovanych odbornik(i, protoZe socidlni sité jsou ve vyspélych zemich
vyuzivany déle nez deset let nejen pro zdbavu, ale i pro fadu dalSich komercnich
i nekomercnich uceld. Predkladana diplomova prace proto usiluje o komplexnéjsi pohled
na danou problematiku. Klade si za cil kriticky zhodnotit zplsoby vyuZivani internetovych
socialnich siti v personalnim fizeni véetné pfinost a limitl tohoto vyuZivani. Pozornost je
zamérena rovnéz na nalezeni podobnosti a odliSnosti ve vyuZivani internetovych socidlnich

siti v personalnich ¢innostech v Ceské republice a v zahraniéi.

StéZejnim zdrojem pro tuto praci jsou zahraniéni odborné ¢lanky, které jsou dostupné
v akademickych databazich. Cerpala jsem predeviim z americké védecké literatury, ale
nékolik autord ¢lankl pasobi také v jinych zemich, naptiklad v Kanadé (Martinson), Francii
(Kaplan) nebo Australii (Peluchette). Ve své praci usiluji o aktudlnost, proto jsou pro mé
pfinosnym zdrojem také samotné socidlni sité, blogy vyznamnych osobnosti v oblasti
personalniho fizeni (Bersin, Sullivan, aj.) a studie zabyvajici se socidlnimi sitémi (Jobvite,
Hays, aj.). V Ceské republice o dané problematice hovofi minimum odbornych zdrojq.
Céste¢né navazuji na zavéreénou praci Libertina, ktera byla zvefejnéna a? v pribéhu tvorby

tohoto textu. DalSi odborné zdroje pojednavaji o socialnich sitich v jinych kontextech.



Z nich vyuzivdm predevsim texty, které se vyjadfuji k pravnim aspektim internetovych
sociadlnich siti na pracovistich (Matejka, Stolafik, Vidrna). Poznatky zasazuji do teorii
personalniho fizeni ¢eskych autorl (Koubek, Hronik, Kocianova) a pro postihnuti nékterych

aktualnich trend( ¢erpam také z novéjsich textl (Bednar, Blaha).

V prvni a druhé kapitole budou predstaveny socialni sité a faktory, které ovliviuji jejich
vyuzivani. Vybér téchto faktorl je autorsky, protoZe odborné zdroje o nich dosud
v kontextu vyuZzivani socialnich siti nehovofily. Ve treti kapitole budou popsany zplUsoby
vyuzivani internetovych socidlnich siti v personalnich ¢innostech. Prvni tfi kapitoly maji
analyticky charakter a shrnuji dosavadni poznani. Nasledujici dvé kapitoly jsou vénovany
kvalitativnimu Setfeni, které zjistovalo, jakym zplsobem jsou socidlni sité vyuZivany
ve velkych organizacich, které sidli v Praze. V Sesté kapitole porovndm ziskané poznatky
z odbornych zdroji a empirického Setfeni. V zavéru kriticky zhodnotim zpUsoby vyuzivani
internetovych socidlnich siti v personalnim fFizeni a uvedu rozdily mezi vyuZivanim

socialnich siti v personélnich ¢innostech v Ceské republice a v zahranii.

Rada bych podékovala PhDr. Renaté Kocianové, Ph.D. za cenné rady pfi vedeni
mé diplomové prace a PhDr. Jifimu Reichelovi, Ph.D. za konzultace v oblasti metodologie
socialnich vyzkum(. Zaroven velice dékuji vSem respondentlim v Setfeni za jejich vstticnost

a ochotu a v neposledni fadé vsem, ktefi mi pomohli respondenty nalézt.



sV

1 SOCIALNI SITE

Pro pochopeni mozZnosti a limitli, které ma vyuzivani internetovych socialnich siti v fizeni
lidskych zdroj(, je nutno nahlédnout do principt fungovani socialnich siti. Pojem socidlni
sit je v sociologii pouZivan od roku 1954, kdy jim J. A. Barnes oznacil socialni struktury
propojené pomoci spolec¢nych zajma, pratelstvi nebo jinych atributt, naptiklad politickych,
kulturnich a dalSich (Pavlicek, 2007, s. 126). Na rozdil od socidlnich skupin nemaiji socialni
sité jasné ohraniceni, nejsou koordinovany vné;si organizaci a pfi jejich zkoumani se klade
dlraz na vztahy mezi individui, nikoli na charakteristiky, kterymi jedinci disponuji. Bustikova
definuje socialni sit jako soustavu reciprocitnich sociadlnich vztahl mezi tfemi a vice lidmi
a interakce z nich vzeslé s Sancemi a omezenimi, ktera prinaseji (Bustikova, 1999, s. 193).
Pfidana hodnota vyplyvajici z kvality i kvantity socidlnich interakci je oznacovana jako
socidlni kapitdl (Sykora, 2008, s. 2). ,Socialni kapital je vytvareny, udrzovany a rozvijeny
socialnimi interakcemi (formalnimi i neformalnimi) v rdmci socidlnich siti, skupin, komunit
Ci celych spoleénosti, tj. prenosem a sdilenim zdroju, informaci, znalosti mezi ¢leny téchto
socialnich siti a skupin. [...] VyuZivani socialniho kapitalu je primarné zalezitosti jednotlivcd,
pfinasi vSak prospéch socialni skupiné ¢i spolecnosti jako celku.” (Sykora, 2008, s. 2).
Socidlni sit umozriuje koordinaci a kooperaci mezi lidmi, snizovani transakénich nakladu

a zvysovani efektivity systému.

Na socialni sité Ize nahliZzet ve dvou rovinach. Jednak sociocentricky, komplexné, kde sit
tvofi vztahy aktivované s konkrétnim cilem, a jednak egocentricky, kde je ve stfedu sité
jedinec a vztahy, kterymi je spojen s okolim. Rozsah a kvalita egocentrické sité vyznamné
ovliviiuje jedince a jeho spokojenost. Vzajemné vztahy mezi rlizné vybavenymi aktéry v siti
usnadnuji dosahovani individudlnich cil(, které nejsou v rozporu se spole¢nymi hodnotami
a normami. Vhodnym ptikladem je hledani prace nebo bydleni. Socidlni sit zaroven
poskytuje socidlni oporu v naroénych situacich a pocit sounaleZitosti. Spole¢nost tézi
z individudlnich Uspéch, vzrista blahobyt a spokojenost. Robert M. Metcalfe formuloval
pravidlo, které popisuje pfinos sitového efektu, a je aplikovatelné v oblasti médii
i technologii: uziteCnost sité stoupa tempem, které se rovnd druhé mocniné poctu jejich

uzivatel (Pavlicek, 2007, s. 126). Zakon popisuje technologické sité, které komunikuji
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stejnym jazykem. Pokud jej aplikujeme na socidlni sité mezi lidmi véetné téch
internetovych, je nutné brat v Uvahu bariéry, napfiklad jazykovou, které mohou snizovat

uzite€nost sité.

Socialni sité jsou uréeny rela¢nimi daty (kdo je s kym spojen), ze kterych je tvofena zakladni
sociometrickd matice. Vazby mezi lidmi vsiti mohou mit rlznou povahu, nejcastéjsi
je déleni na slabé a silné vazby. Z vypoctl Udaji v maticich Ize pomoci teorie graf(i popsat
sit pomoci obecnych charakteristik sité, soubord homologickych pozic (klastr()
a vyznamnych bodi v siti (hvézdy, mosty). O problematice podrobné pojednava clanek
Bustikové Analyza socidlnich siti (1999, s. 193-206). Metody analyzy socidlnich siti
nachazeji uplatnéni pfi vyzkumech fungovani rodin a pfibuzenskych svazkd, pfi studiu siti
pratel a znamych, pfi vyzkumu zplsobU hledani prace ¢i bydleni nebo pfi studiu komunit.
Analyza socialnich siti pfindsi jedinecné poznatky do psychologie, sociologie a socialni

antropologie a také do oblasti persondlniho fizeni.

Socialni sité Ize v organizacich i mimo né cilené budovat. Hlavnim pfinosem je kumulace
socidlniho kapitdlu, ktery se mlZe promitnout do procesu ziskdvani, vybéru nebo
vzdélavani pracovnik(. Uvnitf organizaci funguje mnoho rlGznych socidlnich siti, které
se proménuji s presuny pracovnikl. Analyza socialnich siti na pracovisti se uplatiiuje
pfi sociometrickych vyzkumech nebo komunikac¢nich auditech a poskytuje informace
o znalostnim kapitalu organizace, zejména jeho tacitni sloZce. Socialni sité mohou pUsobit
i proti formalni organizacni struktufe a zajmUm organizace a pfinaset tak s sebou také
negativni jevy, napriklad socidlni distanci az exkluzi. | tyto jevy se mohou objevit v prostredi

internetovych socialnich siti.

1.1 INTERNETOVE SOCIALNI SITE

Zakladni principy fungovani socialnich siti Ize aplikovat na fungovani internetovych
socialnich siti. Na rozdil od béznych socialnich siti lze ty internetové snadnéji zkoumat
a analyzovat, protozZe vztahy mezi jedinci jsou zde jasné viditelné. Internetova socialni sit
(dale pouze socialni sit) je webova sluzba, ktera po registraci umoziiuje uzivateldm tvorbu

vefejného nebo cCastecné verejného profilu a navazovani spojeni s dalSimi uZivateli dané

11



sité. Profil mUZe obsahovat biografické (daje, fotografie i videa. Sité nabizeji rdzné
zplUsoby komunikace s dalSimi uZivateli téze sité, napfiklad chat, férum nebo jiné formy
verejné komunikace. Vlastnik profilu kontroluje vétSinu informaci, které se vyskytuji na
jeho profilu, a miZe upravovat viditelnost informaci pomoci nastaveni soukromi (Brown,
2011, s. 220). Socialni sité patfi mezi socidlni média, tedy internetové sluzby, které
umoznuji sdileni a spoluvytvareni obsahu a rGzné zplisoby komunikace (Kaplan, 2010,
s.61). Vedle socidlnich siti jsou socidlnimi médii také blogy, diskusni féra, socialni
zalozkovaci systémy, virtudlni svéty a dalsi. Prace se soustfedi pouze na socialni sité, ale
v odborné literature se ¢asto pojmy socialni sité a socialni média zaménuiji. Socidlni sité Ize
klasifikovat napfriklad podle Sife dosahu dané sité: (1) masové socialni sité vSeobecné
(Facebook) nebo profesni (Linkedln), (2) oborové socidlni sité sdruZujici uZivatele
se stejnym zdjmem (CSFD — Cesko-Slovenskd filmovd databaze) a (3) socidlni sité
s konkrétnim typem obsahu (Instagram — fotografie, YouTube — video) (Libertin, 2013,

s. 18).

V roce 1995 vytvoril Randy Conrad prvni internetovou socialni sit classmates.com, ktera je
stdle v provozu. Registrovani uzZivatelé na ni mohou nachazet spoluzaky a navazovat s nimi
spojeni (Pavlicek, 2007, s. 132). Nasledujici desetileti probihalo ve znameni rychlého
rozvoje nejen socidlnich siti, ale i dalSich internetovych sluzeb, z nichz jen zlomek pretrval
obdobi internetové bubliny a jejiho splasknuti v roce 2001. Podrobny historicky exkurz
do rozvoje socialnich siti by byl nad ramec této prace, pozornost tedy vénuji pouze tém

sitim, které vyraznéji vstupuji do personalniho fizeni.

V soucasné dobé je nejrozsifenéjsi socialni siti ve svété Facebook a pouziva jej kazdy mésic
vice neZ Sestina svétové populace (World, 2014 a Company, 2014). Vroce 2004 jej
predstavil Mark Zuckerberg studentim Harvardu. Zpocatku se sit zamérovala pouze
na studenty prestiZznich univerzit a ziskala si tak davéryhodnost a punc exkluzivity (Jindra,
2012, s. 40). V Gnoru roku 2006 se jako prvni v Ceské republice k Facebooku pFipojila
Masarykova univerzita a od srpna téhoz roku je pristupny Siroké verejnosti. Jeho primdarnim
ucelem bylo udrzovani slabych vazeb, tedy vztah( se spoluzaky, pozdéji i dalsSimi znamymi.

Facebook byl dlouhou dobu svého fungovani primarné mistem pro zabavu a traveni

12



volného casu, ale stdle rostouci pocet uZivatelll ptildkal do tohoto prostiedi i rizné
komeréni i nekomercéni organizace, produkty a znacky. V unoru 2014 oslavil deset let
existence a bylo k nému pfipojeno 1,2 miliardy uZivateld, z toho 4,2 milionu v Ceské
republice (Smith, 2014; 10 let, 2014). Jednd se o druhou nejnavstévovanéjsi stranku
ve svété i v CR po Google.com (Alexa, 2014) a je stale oblibenad pro svou univerzalnost

a rozsirenost.

Pouzivani socialni sité Facebook zacind vytvorenim osobniho profilu, na kterém mohou
uzivatelé vyplnit mnoho informaci. Prezentuji se pomoci fotografii, textovych prispévki,
sdilenych odkazU, oblibenych stranek a skupin. Lidé se spojuji tim, Ze poZadaji o pratelstvi
dalsiho uzivatele a ten mlze tuto Zadost potvrdit, vztahy jsou tedy oboustranné. Pfispévky
na osobnich profilech jsou viditelné pro takto potvrzené pratele. Pomoci nastaveni
soukromi uzivatelé upravuji, kdo uvidi jejich prispévky a osobni informace, mohou mit tak
soukromy, vetrejny nebo ¢astecné verejny profil. Tyto profily jsou uréeny pro nekomercni
pouziti. UZivatelé mohou u svych osobnich profilt povolit sledovdni, a tim umoznit pfistup
ke svym pfrispévkim lidem, ktefi nejsou jejich pratelé na siti (forma jednostranného
vztahu). Umoznéni sledovani mliZe byt vhodné pro vlivné osobnosti, odborniky a celebrity,

ktefi tak mohou byt v kontaktu se svymi fanousky a pfiznivci.

Organizace, znacky, komunity a verejné postavy mohou vytvofit na Facebooku strdnku,
ktera slouzi predevsim k pfimé komunikaci se zakazniky, klienty a fanousky. Stranky lze
vytvaret a spravovat pouze pres osobni profily. Dobre slouzi marketingovym ucellim a PR,
protoze umoznuji pfimou komunikaci s cilovymi skupinami. Pro néktera odvétvi mohou byt
i distribu¢nim kandlem a mistem prodeje. Na strance mohou byt rizné zdloZky se specidlné
vytvorenymi aplikacemi, a to dava velky prostor pro kreativni vyuzivani napriklad pro ucely
persondlniho marketingu nebo ziskavani pracovnikl. Stranky mohou ddle vyuzit rznych
forem reklamy pro osloveni Sirsiho publika nez pouze stévajicich fanousku stranky. Reklamy
Ize cilit podle mnoha hledisek, naptiklad lokality, véku uzivatell ¢i jejich zajm0 a preferenci
(Centrum, 2014). Socialni sit pomoci rlznych nastroji vybizi uzivatele, aby o sobé sdileli
stale vice informaci, které dale poslouzi k presnéjsSimu cileni kampani nebo vyhledavani.

Pro personalisty je uzitecny nastroj Graph Search pro velmi specifické vyhleddvani. DalSimi
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nastroji jsou Custom Audiences nebo Lookalike Audiences, které propojuji data ze socidlni
sité s databazemi organizaci, napfiklad databazi uchazecli nebo zaméstnancu (Libertin,

2013, s. 51).

UZivatelé se mohou sdruZovat ve skupindch, které jsou prostorem pro sdileni zajm
a komunikaci v mensich skupinach lidi. Casto je ke komunikaci vyuZivaji studenti réiznych
obortll, Skol, ale i jinak profesné zamérené komunity. Skupiny mohou byt oteviené,
uzaviené a tajné. V zakladnim nastaveni jsou na pfispévky uzivateld ve skupinach
upozoriovani vsichni jejich ¢lenové, tedy komunikace zde je intenzivnéjsi nez na strankach.
Clenstvi ve skupiné musi byt schvaleno jejim spravcem nebo €lenem, zatimco stranku maze

sledovat kazdy uzivatel Facebooku (Centrum, 2014).

Mikroblogovaci socialni sit Twitter umoznuje svym uZivatelim sdilet textové pfispévky
o maximalni délce 140 znakli, obrazky a odkazy. Vazby mezi uzivateli mohou byt
jednostranné i oboustranné. Rychlost Sifeni informaci a snadnost pouZiti 1akd predevsim
média a novinare, profesionalni i ob¢anské. Twitter jako jedina ze zkoumanych siti Zadnym
zpUsobem necenzuruje zobrazované informace. Poslednich 5 let tak ovliviiuje pribéh
nékterych obcanskych nepokojli a demonstraci, protoZze umoznuje lidem rychly zpisob
domluvy a organizace. Pravé rychlost Sifeni informaci a dosah sité mohou byt lakavé i pro
firmy, které maji na Twitteru své cilové skupiny. Twitter ma v CR témé&r 190 000 (Klaboseni,
2014), celosvétové pak pres 240 milioni mésicné aktivnich uzivatell (Twitter, 2014). Na siti
Twitter lze pfrispévky oznadovat hashtagy, napfiklad #hledampraci, které usnadnuji
vyhleddvani. Na webové strance www.klaboseni.cz se nachazi archiv c¢eského
a slovenského Twitteru. Sledované ucty mohou uZivatelé sdruzovat do seznamd a usnadnit

si tak praci s nimi.

Nejvétsi profesni socialni sit LinkedIn je ur¢end odbornikim a profesionalim, a proto
je oblibend mezi personalisty. Dal3i profesné orientované sité témér nejsou v CR vyuzivané.
LinkedIn slouzi k vytvoreni online Zivotopisu a budovani a udriovani sité profesnich
kontaktd. Principy fungovani se v mnoha ohledech podobaji Facebooku. Od svého spusténi

v roce 2003 se k ni pfipojilo témé&F 300 milionC uZivatel(, v CR pFes 650 000 (LinkedIn,
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2014). Osobni profil uzivatele ma podobnou strukturu jako Zivotopis a obsahuje informace
tykajici se vzdélani, pracovnich zkusenosti, dale ukazky prace a reference od kontaktd, at uz
ve formé slovniho komentare nebo potvrzeni dovednosti. Vztahy mezi uZivateli jsou
oboustranné a spojovat by se zde méli lidé, ktefi se pfedem znaji z profesniho Zivota. Pfed
odeslanim zadosti o pridani do sité kontaktu je totiz pozadovana informace o tom, odkud
se uZzivatelé znaji. Sit LinkedIn nabizi nékolik typl osobnich uctd podle ucelu, k jakému
ho chtéji uZivatelé pouzivat. PFi zaloZeni uctu je automaticky nastaven typ Basic.
Prostfednictvim tohoto profilu mohou uzivatelé zvefejiiovat nebo sdilet aktualizace, a to
bud' verejné, nebo pouze se svymi kontakty. LinkedIn také nabizi moZnost sdilet prispévky

pfi zvefejnéni soucasné v siti Twitter.

Personalistlim je uréena samostatnd kategorie Uctli Pro ndborové pracovniky, ve které jsou
3 mozZnosti placenych Géth: Talent Basic, Ucet Recruiter Lite a Recruiter Corporate. Placené
sluzby prinaseji nékolik vyhod: moZnost oslovit jedince, ktefi nejsou v osobni siti uZivatele,
rozsifrené moznosti vyhledavani lidi, ale i spravu osobni databanky zajimavych kandidat(
(U¢et LinkedIn, 2014). V porovnani s pracovnimi portaly rozsifenymi v Ceské republice jsou
ale zatim sluzby sité LinkedIn pomérné drahé. Navic pfedni ¢esky odbornik na vyuZivani
LinkedInu, Josef Kadlec, predndsi a piSe o tom, jak nékterd omezeni bezplatného profilu
na siti LinkedIn obchdazet a oslovovat libovolné uzivatele sité i prostfednictvim zakladniho

uctu.

Z osobniho Uctu lIze vytvofit skupinu nebo stranku spolecnosti. Strdnka spolecnosti slouzi
k prezentaci organizace, umozniuje prezentovat hlavni nabizené sluzby a informovat
uzivatele o novinkach. V placené verzi umoznuje inzerovat volné pracovni pozice. Zajemci
o praci vdané spolecnosti mohou sledovat stranky spole¢nosti a byt pravidelné
informovani o aktualitdch. Podobné jako na Facebooku i zde funguje sponzorovani

jednotlivych prispévk, které Ize cilit na specifickou skupinu uzivatel(.

UZivatelé LinkedInu se spole¢nymi zajmy se sdruzuji ve skupindch. Hlavni aktivitou
ve skupindach je zakladani diskusi a Ucast v nich. Volitelnou moznosti pro skupiny je prostor

pro sdileni pracovnich nabidek a propagacnich akci. Clenové skupiny v zakladnim nastaveni

15



dostavaji tydenni emaily se souhrnem déni ve skupiné, zasilani emailt viak mohou kdykoli

zrusit.

Z dalSich socialnich siti, které maiji potencidl pro vyuziti v personalistice, se kratce vénuiji
sitim Google+, Pinterest a Instagram. VSeobecna socidlni sit Google+ existuje teprve 3 roky
a do zna¢né miry kopiruje vy$e popsané socialni sité. V Ceské republice ma relativné vysoky
pocet aktivnich uZivateld, totiz 400 000, redlné ale aktivita na siti zdaleka nenapliuje jeji
potencial. Mnozi uZivatelé pouZzivaji svlij Google+ profil pouze pro urité ¢innosti, napfiklad
sledovani videi a pridavani komentar(i na Youtube. Google+ nabizi nastroje jako Kruhy,
Komunity, Hangouty, Stranky firem nebo Udalosti, které svou funkcionalitou pfipominaji
Facebook a nejsou dostatecné atraktivni, aby zpUsobily odliv uZivatell od konkurence.
K okamzitému sdileni fotografii slouZi velice oblibend socidlni sit Instagram. Potencial
pro vyuziti mda i v podnikové sféfe a personalnim Fizeni. Na dynamickeé socialni siti Pinterest
uzivatelé vytvareji online nasténky, na které si pripichuji zajimavé obrazky, fotografie, videa
a odkazy. Nasténky Ize sdilet a komentovat, firmam muze tedy slouzit ke shromazdovani
informaci pro kandidaty nebo nové pracovniky. V oblasti fizeni lidskych zdroji jsou naopak
vyuzivany interni socidlni sité, které jsou oblibenym nastrojem pro komunikaci, sdileni
znalosti a know-how ve velkych i malych firmdch. Tém se tato diplomova prace podrobné
nevénuje. V mnoha pfipadech plni interni socidlni sité nebo jiné interni aplikace funkce,

které by mohly nalezet vefejnym socidlnim sitim.

1.2 UZIVATELE INTERNETOVYCH SOCIALNICH SiTi

Jednotlivci a organizace maji odliSné motivace k uzivani socidlnich siti. Bézni uzivatelé
pouzivaji sité ksoukromym ucelim. Podle vyzkumu Karlicka, Tomka, Hasprové
a Zamazalové maiji Cesti uZivatelé nasledujici divody k pouzivani internetovych socialnich
siti: byt vkontaktu sprateli (85 % respondentl), planovani aktivit s prateli (50 %),
organizovani udalosti (34 %), dozvidani se tipU, rad a doporuceni (32 %), propagace sebe
sama a vlastnich aktivit (22 %), ddle hledani obchodnich pfilezitosti (16 %) a (15 %) reSeni
nékterych problém0 (Karlicek, 2012, s. 20). Posledni jmenované cinnosti se mohou vazat
také k hledani prace nebo vzdélavani, vyznamné ale prevladaji ucely tykajici se budovani

osobnich vztah( s prateli. Nadmérné pouzivani siti vede k proménam zplsobt komunikace
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a zvlasté u mladsich generaci i k proméndm mysleni a hodnotovych Zebfickl. Pro dospivajici
jsou sité mistem, kde mohou hledat sami sebe, zkouset a opét opoustét rizné myslenky,
vzory a hodnoty. Testuji, jak je okoli pfijima a utvari se zde jejich sebeobraz podle toho,
co je pro jejich kontakty zajimavé a Zadouci. Méni se vnimani vzajemné blizkosti a nalezeni
ke skupiné. Socialni sité umoznuji uzivatellm davat o sobé védét a dozvidat se o svych
znamych mnohem vice informaci, ne? by bylo mozné bez téchto technologii. Utrzkovité
informace samy o sobé nenesou velky vyznam, ale mozaika z téchto kousk( vytvari
sofistikovany portrét nasich pratel a zndmych (Ambient, 2012). Vyzkum na Kalifornské
univerzité v Los Angeles prokazal pozitivni korelaci mezi velikosti publika na socidlnich
sitich, naptiklad pratel na Facebooku, sledujicich na Twitteru apod., a sebeuctou jedince.
Pozornost dalSich uZivatel( siti také napliiuje potifebu dvéry a vzdjemné pomoci (Manago,
2012, s. 376-377, Smith, 2010, s. 493). Pozitivné pUsobi na potrebu sblizovani, nalezeni
k vétsi skupiné, uznani, sebevyjadfeni nebo seberealizace. Pro pfislusniky takzvané
generace Y se socidlni sité staly virtudlnim mistem socializace a prostorem, ve kterém utvari

svou identitu.

Podle zpUsobu uzivani socialnich siti bylo vytvoreno nékolik riznych typologii. Brandtzaeg
rozlisil na zakladé dlouhodobého vyzkumu nasledujici kategorie podle intenzity uzivani:
pokrodili uzivatelé, diskutéti, socializujici se, Cihajici a sporadicti uZivatelé (Brandtzaeg,
2012, s. 476-477) lJinou typologii nabizi studie Aimia, podle niZ Ize uZivatele rozdélit
do téchto skupin: nepouzivajici, novacci, divaci, klikajici, prolinajici (spojujici jednotlivé sité
a komunity) a hvézdy. Skupiny lze znazornit v matici podle miry participace
a (sebe)odhalovani. Kazdou z téchto skupin pak mohou organizace na socidlnich sitich
oslovit jinym zpUsobem (Dyer, 2012). UZivatele socialnich siti Ize snadno klasifikovat také
podle existujicich typologii, které mohou byt pro personalisty uzitecné pfi formovani a

provadeéni strategii ziskavani a vybéru pracovnik(, napfiklad typologie hracl (Bartle, 1996).

Organizace sleduji na socidlnich sitich odlisné komeréni i nekomeréni cile. Pfi spravném
vyuzivani mohou podpofit prodeje, dobrou povést organizace, znacku zaméstnavatele
nebo angaZovanost zaméstnancl a klientd. Vétsina béznych uZivateld predpoklada,

Ze organizace se budou na socialnich sitich prezentovat. Ve vyse uvedeném vyzkumu
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Ceskych uzivatell socidlnich siti a jejich chovani vice nez 60 % respondentl uvedlo, Ze
organizace a znacky by mély mit své profily na socialnich sitich, a pouze 17 % bylo proti.
Autofi vyzkumu déle usuzuji, Ze marketingové aktivity na socidlnich sitich tedy zatim nejsou
vnimany tak negativné, jako v jinych médiich. Témér dvé tretiny (65 %) respondentl
se domnivaji, Zze znacky by mély udrzovat aktivni dialog se svymi zdkazniky na socidlnich
sitich (Karlicek, 2012, s 20). Pfi stfetu obou skupin uzivateld mlze dochazet ke konfliktlim,

napriklad v ¢asto diskutované otazce soukromi na socialnich sitich.

Zvlasté mladsi uzivatelé dobrovolné sdileji mnoho informaci o sobé, ale neni jim lhostejné,
jak bude stémito informacemi naloZeno. Obavy ze sledovani a zneuziti Udaju ze strany
organizaci vedly ke vzniku hnuti a ob¢anskych sdruzeni, kterd bojuji za omezeni narusovani
soukromi na internetu (Kietzmann, 2011, s. 244). Pravé zde dochazi ke stfetu motivaci
k pouzivani. Bézni uzivatelé mohou mit mnoho motivl pro zverejiovani velkého mnozstvi
informaci za ucely zdbavy, komunikace a budovani vztah(. Organizace mohou tyto verejné
dostupné informace vyuzit pro marketingové ucely nebo v persondlnich rozhodovacich
procesech, coz muze byt uzivateli vnimano jako neetické. Zvlasté pfi ziskavani informaci pro
personalni rozhodovaci procesy by proto mély byt organizace opatrné a zvaZzovat, jak maze
takové chovani ovlivnit image spolecnosti jako zaméstnavatele. Této Uvaze se netyka
profesnich a oborové zamérenych socialnich siti, protoZe informace, které na nich uzivatelé

sdileji, nebyvaiji tolik osobni.

Postoje manaZer( a organizaci k socidlnim sitim se velice lisi. Nékteré velké podniky
se k socialnim sitim zatim stavi ostrazité a vyjimkou neni ani Uplny zdkaz jejich pouzivani
v pracovni dobé. Jiné vnimaji sité jako vyzvu a pouzivaji je pfedevsim pro marketingové
Ucely a jako nastroj PR. Socialni sité jsou totiz pfimym komunikaénim kanalem mezi
koncovymi zdkazniky a spole¢nosti, coz mlize mit pozitivni i negativni disledky. V minulosti
byly organizace schopné kontrolovat a usmérniovat informace, které jsou o nich dostupné,
ale po nastupu socialnich siti se staly spiSe pozorovateli a jejich schopnost ovliviiovat tyto

informace je omezena (Kaplan, 2010, s. 60). Diky této nové roli roste vyznam analyzy

socialnich siti a tempo rozvoje nastrojl pro analyzy je velice rychlé. Organizace mohou tyto
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nastroje vyuzit nejen pro marketingové ucely, ale i pro lepSi porozuméni konkurenci,

trendlm na trhu prace i vlastnim zaméstnanclim.
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2 FAKTORY OVLIVNUJICI VYUZIVANI INTERNETOVYCH
SOCIALNICH SIiTi V PERSONALNIM RIZENI

Vyuzitelnost socidlnich siti v persondlnim Ftizeni determinuje mnoho faktorl, vnéjSich
i vnitfnich. Mezi vnéjsi faktory patfi predevsim stav trhu prace a mnoizstvi, struktura
a chovani uZivatel(l internetovych socialnich siti. Vnitfnimi faktory pak jsou aktudlni a
pldanovana potreba pracovnik(, organizacni kultura a celkova strategie organizace, zvlasté
strategie v oblasti ziskdvani a vybéru pracovnikl, persondlniho marketingu nebo talent

managementu. Podrobnéji se vénuji vnéjsim faktoram, které jsou organizacim spolecné.

Za zvlastni vnéjsi faktor Ize povaZovat plisobeni persondlnich agentur. VyuZivaji socialni sité
¢im dal intenzivnéji a znacné ovliviuji zplGsoby, jakymi jsou socidlni sité vyuZivany
v organizacich. Konzultanti v agenturach vyuzivaji nej¢astéji primého oslovovani a buduji
sit kontakt(. , Vytvareni takové sité je pracné, trva mésice az roky a jeji vyuZivani vyZzaduje
specidlni zachazeni. Zkuseny konzultant maze ,dosdahnout’ na specializované pracovniky,
ktefi nemaji ¢as na prochazeni pracovnich inzeratt, avsak o novém pracovnim uplatnéni
uvazuji.“ (Evangelu, 2013, s. 34) Podle autor( publikace Persondlini agentury: jejich uloha
na trhu prdce jsou socialni sité silnym nastrojem pro ziskdvani uchazecl, prestoze
na ¢eském trhu prace se jedna o metodu okrajovou, a predpovidaji velky konkurenéni boj
na elektronickém trhu prace (Evangelu, 2013, s. 34). Zplsoby pouZivani v agenturach
a organizacich se vyznamné lisi. Personalni agentury pouzivaji socialni sité ve vétsi mire
a mohou tak byt inovatory v nékterych oblastech vyuzivani. Organizace ale maji odliSné
potfeby a pfi vyuZivani socialnich siti museji zvaZovat jiné aspekty. Pfedmétem této prace
je pravé vyuzivani socialnich siti v organizacich, proto se persondlnim agenturam a jejich

vlivu ddle podrobné nevénuiji.

2.1 VNITRNI FAKTORY VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SiTi

Zavedeni socialnich siti do organizace by mél byt promysleny krok. Veskera aktivita
v organizaci by méla smérovat ke stanovenym cilim organizace, stejné tak i vyuzivani
socialnich siti musi podporovat dosahovani téchto cilli. Takové fizeni podnik( je nazyvano

strategické. ,,Podnikova ¢i korporatni strategie musi byt vychodiskem pro stanoveni cil(
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personalni strategie, kterd orientuje a preduréuje obsahovou ndpln persondlnich ¢innosti.”
(Blaha, 2013, s. 85) Potreba strategického uvazovani v fizeni firem je nezbytna k udrzeni
konkurencni zivotaschopnosti na trhu. ,Podstatou strategického pldnovani je analyza
soucasné a budouci situace organizace, urceni sméru jejiho rozvoje a prostiedkd k dosazeni
zamysleného stavu.” (Kocianova, 2010, s. 72). Podnikova a personalni strategie jsou tedy

prvnim z faktor(, které ovliviiuji veSkeré personalni ¢innosti a tedy i zplUsoby vyuZivani

socialnich siti.

Dalsim z faktor(, ktery je potfeba zvazovat, je organizacni kultura: , Technologie, které jsou
v organizacich vyuZivany, ovliviuji jak pracovni procesy a interni chod organizace,
tak chovani organizace navenek. Vybavenost vypocetni technikou a vystavba pocitacovych
siti napfiklad vyrazné determinuje zpUsob komunikace uvnitf organizace, vyuzivani
elektronického obchodovani pak zplsob komunikace se zakazniky. Diky modernim
komunika¢nim prostifedkim ubyva v mnoha organizacich Ustni komunikace a vznikaji také
virtualni firmy, kde jsou pracovnici spolu v kontaktu pouze ¢i prevazné elektronickém. Vyvoj
informacnich a komunikacnich technologii tak na jedné strané determinuje organizacni
kulturu, na druhé strané na ni — ma-li byt organizace Uspésna — klade urcité naroky.”
(Lukdsovd, 2004, s. 36) Organizacni kultura, tedy hodnoty, normy a zvyklosti platné

v organizacich, ma zasadni vliv na to, zda a jakym zplsobem budou socidlni sité pfijaty.

Organizacni kultura napfiklad ovliviuje, zda se na socialnich sitich budou propojovat
kolegové a podfizeni se svymi nadfizenymi. Tuto problematiku fesSi nékolik odbornych
¢lankd, které doporuduji spiSe opatrnost a obezretnost. Spojeni na Facebooku i LinkedInu
je rizikové v zdvislosti na zpUsobech, jakym jsou sité vyuzivany jednotlivci. Na LinkedInu
mohou nadfizeni nebo personalisté odhalit napfiklad snahy o nalezeni nového pracovniho
uplatnéni, coz mlGze zaméstnance odrazovat od propojovani s kolegy na socidlnich sitich.
PFi spojeni na Facebooku musi zaméstnanci omezovat sdileny obsah tak, aby byl vhodny
i pro nadfizeného nebo zaméstnavatele. Frampton uvadi nasledujici scénafr, ktery je snadno
predstavitelny také v ¢eskych organizacich: ,Jana pravé nastoupila do oddéleni, ve kterém
jsou vsichni kolegové také na Facebooku a prateli se zde. Facebook je jednim ze zpUsobd,

jak se dozvidaji vice informaci o sobé navzajem, u obéda spole¢né mluvi o fotkach,
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udalostech a pfrispévcich. ProtoZe jsou vsichni spojeni Facebookem a Jana nechce byt
,mimo’, citi se nucena ktomu, aby pfijala pozvani od svych kolegli ke sprateleni
na Facebooku. Jana je sice pfijme, ale neciti se zcela spokojena. Vedouci oddéleni je znama
tim, Ze na Facebooku sleduje aktivity svych podtizenych. Pokud nékdo nedorazi do prace
kvlli nemoci, vedouci zkousi z Facebooku poznat, jestli to jenom nepredstird. Jana chce
pouzivat nastaveni soukromi na siti tak, aby se jeji kolegové nedozvidali pfiliS osobnich

informaci na siti, ale boji se, Ze to poznaji.“ (Frampton, 2013, s. 2258, prelozeno MK)

2.2 VNEJSI FAKTORY VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SIiTi

Zminénymi vnéjsimi faktory byly predevsim stav trhu prace a specifika generace Y. Trh
prace je stejné jako jiné trhy mistem stfetu nabidky a poptavky. Prace je zvlastni
komoditou, protoZe neni jen cinnosti ekonomickou, ale i sociadlni. Zakladni strukturni
charakteristiky trhu prace, které ovliviiuji jeho podobu, jsou: ndrodnostni, demograficka,
vzdélanostni, ekonomickd a profesni struktura (Kuchaf, 2007, s. 39). Z hlediska vyuZiti
socidlnich siti hraje roli predevsim struktura demografickd a profesni, kterd Uzce souvisi
se strukturou uzZivatel socialnich siti. Podle geografického ¢lenéni Ize na trh prace nahlizet
v globalnim, regiondlnim, celostatnim, lokalnim a vnitrofiremnim méritku (Hronik, 2007,

s. 27).

Cesky trh préce, stejné jako trhy prace ve viech zemich EU, je ohroZen neodpovidajici
strukturou pracovni sily, kterou Ize vnimat ve dvou rovinach. Prvni z nich je nesoulad
vyucovanych oborl, poctd na né prijimanych student( a potieb trhu prace. Podle studie
Kuchafe a Buridnka zroku 2007 se budou dale prohlubovat rozdily v uplatnitelnosti
absolvent( riznych obor( na trhu prace (Kuchaf, 2007, s. 75). Od zacatku 90. let minulého
stoleti jsou vyznamné preferovany ekonomické obory, jejichz absolventi hledaji uplatnéni
na trhu prace ¢im dal obtiznéji (Kaczor, 2013, s. 38). V podobné situaci jsou absolventi
nékterych humanitnich obor(i. Kaczor dle mého nazoru vystihuje situaci: ,Nedokonalosti
i logickych vysvétleni dlivodi tohoto stavu bychom jisté nasli celou fadu, nicméné ve svém
dlsledku to samo o sobé nemi(zZe byt trvalou omluvou vici trhu prace.” (Kaczor, 2013,
s. 38). Tento nesoulad se promitd do ménicich se personalnich strategii a zmén zpUsobu

hledani novych zdroja pracovnich sil, napfiklad prostfednictvim socialnich siti.
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Druhou rovinou je pak neodpovidajici troven absolventl vysokych skol. ,Vétsina stfednich
i vysokych Skol totiz nastavila své kapacity v dobach, kdy do nich nastupovaly silné
populaéni rocniky a zakd na vzdélavacim trhu bylo relativné dost.” (Kaczor, 2013, s. 39)
V soucasnosti nastupuji na Skoly populacné slabé roc¢niky a skoly z divodu naplnéni kapacit
zmirnuji vybérova kritéria. V dlsledku se snizuje kvalita absolvent( a vysokoskolsky diplom
prestava byt pro firmy dikazem urcité profesni, intelektudlni a osobnostni Urovné jeho
drzitele (Kaczor, 2013, s. 39). Socialni sité jsou mistem, kde Ize o uchazecich zjistit vice

informaci a udélat si o uchazecich lepsi predstavu.

Pti zvaZiovani perspektiv ¢eského trhu prace je vyznamnym vychodiskem dlouhodoba
dynamika vyvoje vékové struktury obyvatelstva CR. Situace na trhu prace bude ovlivnéna
rychle se zvysujicim podilem populace nad 50 let, o¢ekdvanym snizenim podilu kategorie
produktivniho véku na populaci CR: ze 70 % v roce 2010 na 55 % v roce 2065 (Kaczor, 2013,
s.31). Podle Zderika Somra by mél ¢esky trh prace zaznamenat v disledku demografického
propadu populacni propast pfedstavujici nenahraditelnou ztratu 400 000 lidi. Nasledujicich
deset let budou tento Ubytek firmy pocitovat velice intenzivné (HK CR, 2014). Potfeba
zahranicnich pracovnik( na ¢eském trhu préace se bude i v dalSich letech zvySovat. Zprava
expertni skupiny k dokumentu New Skills for New Jobs predpovida stdle se snizujici pocet
absolventl skol a velké mnozstvi vznikajicich pracovnich mist. Jednim z feSeni maji byt
proaktivni politiky imigrace a hledani odbornych dovednosti a talentll mimo Evropu
(European Union, 2010, s. 13). Zdjmem EU je tedy miseni pracovnich trhi. ,Migracni
potencialy zde pfirozené jsou, rozsah jejich aktivace bude ale zejména u kvalifikovanych
praci odrazet potfeby na urovni podnik(.” (Kuchat, 2007, s. 61) Socidlni sité mohou byt
nastrojem, ktery rozsifi dosah naborovych aktivit a zlepsi prostupnost trhii prace, at uz jsou
zvazovany v jakémkoli méfitku. ZvysSujici se mnozZstvi nabizenych volnych pracovnich mist
ovlivni podle TéSitelové firemni strategie naboru: ,Firmy musi zmény na trhu prace
reflektovat. Postupné zacinaji pracovat s nabidkou prace jako s produktem, ktery je na trhu

prace na prodej.” (Bednar, 2013b, s. 192)

Socialni sité mohou byt jednim z nastrojl, jak oslovovat uchazece v rliznych regionech

a zvysit pravdépodobnost nalezeni spravnych lidi s potfebnou kvalifikaci a kompetencemi.
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Podle prlzkumu Talent Shortage spolec¢nosti ManpowerGroup ma celosvétové vice nez
tfetina spolec¢nosti problémy s obsazovanim svych volnych mist, v CR pouze 11 %.
Nedostatek lidi s potfebnym profilem chtéji cesti zaméstnavatelé nejcastéji resit
vyuzivanim novych metod ndboru (Nedostatek, 2014). ,Ménici se poméry na trhu prace
nuti personalni oddéleni firem pfehodnocovat stavajici postupy a postoje i v dnesni dobé.
Tento trend je patrny zejména na trhu specialistl a talentd, kde panuje pfevaha poptavky
nad nabidkou. [..] Firmy rostou, expanduji a dosazitelnych talentl je ¢im dal méné.
Konkurenc¢ni boj firem o pfilakani, ziskani a hlavné udrzeni téch nejlepSich priostfuje.”
(Bednaf, 2013b, s. 192) Socialni sit LinkedIn personalistim nabizi bezpocet moZnosti,
jak mapovat talenty a specialisty v jinych firmdach. Pravé probihajici zménu pfistupu firem
Ize ptipodobnit té, kterd se odehravala ve 20. stoleti ve vyrobé. Organizace musely
nékolikrat preorientovat svij pristup; od vyrobni koncepce, pres vyrobkovou (20. léta 20.
stoleti, Henry Ford) aZz po marketingovou (v 50. letech 20. stoleti). Tyto zmény byly
motivovany zvysujici se vyjednavaci silou kupujicich. Analogicky firmam nyni jiz nestaci
inzerovat pozici, museji ji také umét prodat tém spravnym lidem (Bednaf, 2013b, s. 193).

Specifickou skupinou na pracovnim trhu jsou pfislusnici takzvané generace Y.

Generace Y (také Net generace, Millenials, iGenerace) jsou mladi lidé narozeni v 80. a 90.
letech minulého stoleti, ktefi vstupuji do pracovniho Zivota na prelomu tisicileti a nyni.
Postoje a hodnoty generace Y jsou ovliviovany nejen nastupem internetu a rozvojem
komunikacnich technologii, jak se ¢asto uvadi, ale predevsim velmi odliSnym zpUsobem
vychovy. Podle kanadské autorky Jeanne Martinson byl systém vychovy téchto jedincu
zaméren na dité, dfive byly ve stfedu zajmu potreby rodi¢i nebo rodiny. V détstvi méli
prislusnici generace Y velké mnozstvi koni¢kl a zbyvalo jim méné casu na volnou hru,
pfi které by se mohli ucit Cinit rozhodnuti, prosazovat se, brat odpovédnost a vytvaret tymy.
Jejich nazor byl vyZzadovan pfi rodinném rozhodovani. Nejen rodice, ale i ucitelé
povzbuzovali tyto mladé a slibovali jim UspéSnou budoucnost. Generace byla chvalena
nezavisle na vykonu a Uspésich, ma tak vysoké sebevédomi a nerealnd ocekavani, ale neni
prilis trpéliva a chce svych velkych snli dosahovat okamzité. (Martinson, 2013, s. 42, 44,
47). Potfeby a oCekavani této generace se vyrazné lisi od postojl generace predchozi, a to

se odrazi v proménach vztahd, styll prace a komunikace na pracovisti (Blaha, 2013, s. 257).
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Podle Zuzany Honigové mohou byt jejich hodnoty pro pfislusniky drivéjSich generaci
nepfijemnou vyzvou, ktera bude vyZzadovat empatii v(ci celé generaci i jednotlivedm a
nutnost vlastniho osobniho rozvoje (Cervenkovad, 2014, s. 8). Nastup ¢eské generace Y byl
opozdén kvili minulému rezimu. O vyraznych zméndch systému vychovy Ize hovofit az v 90.
letech. Generace Y tedy teprve nyni zacina vstupovat na pracovni trh a vénuje se ji velka
pozornost v ¢eskych odbornych ¢asopisech a diskusich profesionalt v oblasti fizeni lidskych

zdroju.

Na pracovistich se nyni setkavaji az 4 rGzné generace. Takzvana generace tradic¢ni (30. a 40.
|éta), baby boomers (narozeni 1946-1964), generace X (narozeni 1965—-1982) a generace Y
(Blaha, 2013, s. 258). Jejich pohledy na svét véetné postoju k praci se lisi a rozdilné nazory
mohou vést ke konfliktlim na pracovistich. Velmi zjednodusené lze predstavit rozdilné
postoje generaci vic¢i novym technologiim a socidlnim sitim nasledovné: Pro tradicni
generaci jsou socialni sité bud’ zcela cizi a obtizné pochopitelnou zabavou nebo naopak
vhodnym mistem traveni volného Casu, ziskavani informaci a hlavné prostfedkem, ktery jim
umoznuje zUstat v kontaktu se svymi détmi, vnoucaty a prateli. Generace baby boomers
a generace X nemaji k technologiim tak blizky vztah, ale v pfistupech k nim se jednotlivci
vyrazné lisi. Nékteti se snazi drzet tempo s rozvojem technologii a uci se od svych déti, jini
maji potiZe s pochopenim jejich smyslu a vyznamu. Obecné Ize ale Fici, Ze nejsou tak zdatni
v jejich vyuzivani, jako generace Y. Podle nékolika vyzkumu je generace X nejméné ochotnd

si tento fakt priznat (Bldha, 2013, s. 258).

Pfedchozi generace X méla na prvnich pfickdch hodnotového Zebticku pravé praci.
Pro generaci Y je hodnotnd pouze takova prace, ktera umoznuje osobnostni rlist a rozvoj
ave které maji znacnou miru svobody a moznost osobniho uplatnéni. Pravé moderni
komunikacni technologie, internet a socialni sité, které jsou jejich druhym pfirozenym
prostredim, jim umoznuji skloubit pracovni a osobni Zivot. Podle prizkumu spolec¢nosti
Hays z roku 2011 je toto skloubeni jednim z klicovych faktord, které utvari idealni pracovni
prostfedi, dalsimi jsou respektujici a naslouchajici management, pratelska atmosféra
na pracovisti, transparentnost komunikace nebo moznost flexibilni pracovni doby (Blaha,

2013, s. 260). Martinson popisuje pfistup generace Y k problematice work-life balance
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mirné odliSné. Podle ni se pracovni a osobni Zivot prolinaji v takové mire, Ze neni mozné
a ani potrebné je od sebe oddélovat. Mladi lidé bez problému odpovidaji na pracovni
emaily mimo pracovni dobu, ale oéekavaji také, Zze v pracovni dobé budou moci vyfizovat
soukromé zalezZitosti (Martinson, 2013, s. 65-66). Nabizeji zna¢nou miru kreativity,
efektivity a flexibility, ochotu pracovat s vysokym nasazenim a neustdle se rozvijet a ucit

nové véci (Cervenkova, 2014, s. 8).

Manazefi a personalisté by si méli byt védomi téchto odlisnosti a pfizpUsobit styl vedeni
nové nastupujicim pracovnikiim. Mladi lidé jsou vice nez organizacim oddani jejich viidcim,
inspirativnim a zkuSenym osobnostem, od nichZ ocekdvaji také transparentnost, integritu
a autenti¢nost (Martinson, 2013, s. 70—71). Generace Y vyrUstala v otevieném a flexibilnim
prostifedi spoluprace a podobné si predstavuje i svlij pracovni Zivot. Ocekdvaji otevienou
a neustdlou komunikaci, na druhou stranu mohou mit problémy s pfijetim negativni zpétné
vazby. Pfislusnici této generace predpokladaji, Ze budou moci budovat a posilovat vztahy
s kolegy a nadfizenymi také na socialnich sitich (Peluchette, 2013, s. 292). Velkou roli hraji
také hodnoty a postoje pracovnik(l. Kazdy ¢lovék chce pracovat v organizaci, jejiz kultura je
v souladu s jeho osobnimi hodnotami, ale generace Y ma tuto potfebu mnohem silnéjsi.
KdyzZ zjisti, Ze nezapadaji, stavaji se z nich rychle kverulanti s nizkou mirou angazovanosti
(Martinson, 2013, s. 70-71, 88). Také mohou mit rezervy pti vétsi pracovni zatézi, casto
odmitaji pracovat prescas a byvaji méné samostatni a obtizné fiditelni (Blaha, 2013, s. 259).
Vzdjemné lepsSi seznameni na socidlnich sitich (uchaze¢ poznavd organizacni kulturu
a personalisté uchazece) mlzZe zvysit pravdépodobnost dobrého vybéru a snizit miru

fluktuace v organizacich.

Ivo PUda v souvislosti s dopady nové nastupujici generace konstatuje, Ze firmy se budou
muset zménit, vyraznéjsi roli budou hrat technologie a firemni komunikace se podle néj
presune do online a virtudiniho prostredi. ,,V blizké budoucnosti bude dale pribyvat
alternativnich pracovnich pomér(i, jako jsou ¢astecné uvazky, sdileni pracovnich mist
a virtualnich pracovnich tym(. Celkové bude kladen vyssi dliraz na flexibilitu (spolu)prace

a hodnoceni za vysledky, nikoli za ¢as straveny v organizaci.” (Cervenkovd, 2014, s. 8).
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Spoleénosti, které nebudou flexibilné reagovat na ménici se podminky na trhu prace, budou

mit pravdépodobné potize se ziskavanim mladych talentu.
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3 VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SITi
V PERSONALNICH CINNOSTECH

Postoje organizaci k socidlnim sitim se rlzni, ale jejich vlivu je téméf nemozné uniknout.
Nékteré velké podniky se k nim stale stavi ostrazité a vyjimkou neni ani Uplny zakaz jejich
pouzivani v pracovni dobé. Jiné vnimaji sité jako vyzvu a pouZivaji je predevsim
pro marketingové Ucely a jako ndstroj PR. Rada organizaci se ale pokousi ziskat naskok
pfed konkurenci pravé vhodnym vyuzivanim socidlnich siti pro dalsi oblasti véetné Fizeni
lidskych zdrojli. Personalisté zkousSeji rGzné nastroje socialnich siti pouze nékolik let,
v Ceské republice pfiblizné posledni tfi roky. Socidlni sité s sebou do firem pfinaseji mnoho
zajimavych a atraktivnich moznosti, pfi nespravném pouzivani ale mohou organizace velmi

poskodit.

Odborné casopisy v oblasti lidskych zdroji a personalistiky se vroce 2013 vénovaly
problematice vyuzivani socialnich siti vfadé ¢lank(. Podle ¢lanku Bednafe muzZe byt
LinkedIn pro personalisty ndstrojem navazovani kontaktld, neformadlniho vzdélavani
a udrZovani prehledu o situaci v oboru, pfi ziskavani pracovnikli pak oceni reference
u profild kandidatd nebo moznost pfimého osloveni vhodnych uchazecli (Bednar, 20133,
s.56). Simakova tvrdi, Ze personalisté jsou nuceni vyuZivat socidlni sité& pfi procesech
ziskavani a vybéru pracovnikd, aby obstdli na trhu konkurence. Dfive bylo pfimé oslovovani
bézné v pripadé obsazovani manazerskych pozic, dnes se rozsifilo na mnohem vétsi skalu
specializovanych pozic a ¢asto je i o¢ekdvano (Simakova, 2013, s. 10). Clanek Ptikryla
v ¢asopise HR Management tvrdi, Ze zaméstnavatelé se snaZi o uchazecich zjistit vSechna
dostupnd data, aby se Iépe rozhodovali a pfijimali ty nejvhodnéjsi z nich. Na vzestupu
je i mobilni nabor, ktery vychazi vstfic zaneprdzdnénym kandidatlim. Vznikaji nové
informacéni systémy, které umozniuji shromazdovani veskerych dostupnych informaci
o uchazedich vybérového fizeni i o stavajicich zaméstnancich véetné téch ze socialnich siti
(Prikryl, 2013, s. 68—70). Sudova povazuje za nutné, aby se zlepsil persondlni marketing
firem a rozsitil se z webovych stranek firmy na socialni média. VétSina manazeru se k sitim
stavi odtazité a brouzdani na nich povazuji za ztratu ¢asu. Podle autorky ¢lanku se ale blizi

doba, kdy bez nich zaméstnanci nebudou schopni pracovat (Sudova, 2013, s. 60-61).
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Je patrné, 7e i v Ceské republice jsou socialni sité vyuZivany v procesech ziskavani a vybéru
pracovnikd. Podle autort ¢lanku je potfeba vénovat socidlnim sitim vice pozornosti

a zefektivnit jejich vyuzivani.

Libertin jmenuje nasledujici mozné vyhody vyuzivani socialnich siti v oblasti lidskych zdroj:
Uspora Casu, Uspora nakladl, osloveni vétsiho poctu lidi, globalni dosah, vyhledavani
talentll, konkrétni zacileni, personalizace, virdlni efekt, snazsi komunikace, interaktivita
prace, zvySovani angazovanosti pracovnik(, vylepseni zaméstnavatelské povésti organizace
a snadna dostupnost informaci o uchazecich (Libertin, 2013, s. 22-23). Soudim, Ze kazda
z téchto vyhod s sebou nese i rizika. V zavislosti na zplsobu pouzivani socialni sité nemusi
vlbec Setfit ¢as a finance. Také aktivita pracovnikli mlze firmé vice uskodit, neZz pomoci,
coz mlze mit dopad i na povést organizace. Rizika pro oblast fizeni lidskych zdroji podle
téhoZ autora jsou bezpecnostni a pravni, dale nizsi produktivita zaméstnancl, presyceni
informacemi, zahlceni Zivotopisy, vylouceni nékterych potencidlnich uchazecli, malo
zkuSenosti personalistd a irelevance informaci o uchazecich. Ani tato rizika nelze vnimat
jednoznacéné negativné. Pro prislusniky generace Y mohou byt socidlni sité tim filtrem, pres
ktery se dostdvaji k zajimavym informacim, a sité mohou presyceni informacemi naopak
branit. Personalisté mohou zmensit riziko negativnich dopadd vyuzivani siti naptiklad
pfijetim vhodnych bezpecnostnich opatteni, stalym vzdélavanim sebe i dalSich pracovnik
a zavedenim a dodrzovanim politiky vyuzivani socidlnich siti. Libertin ddle dochazi

k podobnému zaveéru, jaky lze vyvodit ze studia odbornych ¢lankd, tedy Ze personalisté

nevyuzivaji pIné potencialu socidlnich siti a méli by své plisobeni na nich rozsifit.

Zastresujicim konceptem, ktery vstupuje do nékolika personalnich ¢innosti, je persondini
marketing. Autoti ucebnic a prehledovych textl se v pristupech k nému vyznamné odlisuiji.
Zatimco Hronik (2007, s. 27) o ném hovofi v kontextu planovani, Kocianova (2010, s. 89)
a Koubek (2008, s. 157) jej radi k procesu ziskavani pracovnik(. Podle Hronika (2007, s. 25)
je persondlnim marketingem planovani pokryti potfeby pracovnikl. Pro ucely této prace
je vhodnéjsi Koubkovo S$irSi vymezeni: ,Persondlni marketing predstavuje pouZiti
marketingového pfistupu v personaini oblasti, zejména v Usili o zformovéani a udrzeni

potfebné pracovni sily organizace, které se opird o vytvareni dobré zaméstnavatelské
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poveésti organizace a vyzkumu trhu prace.” (Koubek, 2008, s. 160) Personalni marketing
neni persondlnim procesem, ale spiSe integrujicim pristupem, ktery stavi na aplikaci
obecnych marketingovych principa v fizeni lidskych zdroju (Libertin, 2013, s. 45). Témata
spadajici do oblasti persondlniho marketingu jsem tedy rozdélila do pfislusnych

personalnich ¢innosti.

3.1 PERSONALNI PLANOVANI

Hronik vymezuje planovani lidskych zdroju jako nepretrzité a systematické hledani souladu
mezi vizi, cili a strategii firmy na jedné strané a realitou trhu prace na strané druhé (Hronik,
2007, s. 15). Persondlni planovani prispiva k naplnéni cili organizace tim, Ze ,predvida
vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni smérujici k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi
ukoll organizace adekvatni pracovni silou” (Koubek, 2008, s. 93). Persondlni planovani tak
musi reflektovat a pfijimat opatfeni v oblastech pohyb( lidi do organizace, uvnitf
organizace a z organizace a formovani a vyuZivani pracovnich schopnosti. Koubek dale
zminuje, Ze ukolem persondiniho planovani je také soustavné propojovani a sladovani
individudlnich zajm{ pracovnik( se zajmy organizace (Koubek, 2008, s. 94). V souvislosti
s novymi potifebami pracovnikd generace Y tak organizace Celi narocnému ukolu jak tato

mnohdy odlisSna ocekavani sladit.

Persondlni planovani Ize rozdélit na oblast planovani potieby pracovnikd, planovani pokryti
potieby pracovnikd a planovani rozvoje pracovnik(l (Koubek, 2008, s. 95-96). Socidlni sité
mohou byt zdrojem informaci ovliviiujicich druhou jmenovanou oblast. Uvahy o pokryti
potieby pracovniki museji byt podloZzeny vérohodnymi a aktualnimi informacemi,
internimi i externimi (Koubek, 2008, s. 96). Mezi obvyklé externi zdroje patfi Cesky
statisticky urfad, Ministerstvo prace a socialnich véci, Ministerstvo Skolstvi, mladeze
a télovychovy a urady préace (Hronik, 2007, s. 16—18). Socialni sité se pfi vhodném pouzivani
mohou stat dalsim doplnkovym zdrojem. UZivatelé siti o sobé zverejniuji velké mnozstvi dat
a programy pro jejich analyzy jsou ¢im dal sofistikovanéjsi. Pro oznaceni ohromnych

soubor( dat se pouziva termin velka data (big data, ¢asto se do ¢estiny nepreklada).
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Pojem velka data oznaCuje soubor dat, ktery neni mozné analyzovat béznym hardwarovym
a softwarovym vybavenim. Analyzy mlzZe znemozZfiovat nejen mnoizstvi dat, ale i jejich
proménlivost a rliznorodost (Earle, 2013). Veskerd zafizeni ptipojend k firemnim sitim
zpravidla odesilaji data, ktera lze dale analyzovat, stejné i data ze socialnich siti
o zaméstnancich nebo kandidatech. Analyza téchto velkych dat pfindsi zajimavé souvislosti

a nové informace, které nejsou jinymi zplsoby zjistitelné.

V oblasti fizeni lidskych zdrojl mohou velka data ze socialnich siti napfiklad pomoci urcit,
ktefi zaméstnanci planuji odchod nebo jaka je efektivita riznych ndborovych kampani.
Na socidlnich sitich lze také ziskat mnoho informaci o aktivitdch pfimé i nepfimé
konkurence. Domnivdm se, Ze v persondlnich oddélenich ceskych organizaci neni pfilis
Casu, prostoru a zkuSenosti na tyto a podobné analytické cinnosti na socidlnich sitich,
personalisté se jim nevénuji. Podle expertl ze zahranici je ale vyuziti velkych dat jasnym
trendem (Bershin, 2013). Thompson predpovida, Ze velkd data ndm umozni identifikovat
talenty na socidlnich sitich, najit ty s nejlepsi kvalifikaci, ktefi zaméstnani hledaji nebo ktefi
jsou pravdépodobné ochotni zaméstndni zménit, a to vSe podle behavioralnich dat
uzivatell socialnich siti (Thompson, 2014). Lze predpokladat rozvoj nastroji a aplikaci,

které bude snadné implementovat do personalniho fizeni i ¢innosti také v Ceské republice.

3.2 ZiSKAVANi PRACOVNIKU

Procesy ziskavani a vybéru pracovnik( (v anglické literature souhrnné recruiting) jsou podle
rozsahlého vyzkumu spole¢nosti Boston Consulting Group personalnimi ¢innostmi
s nejvétsim dopadem na podnikani. DalSimi v poradi jsou adaptace, fizeni talentl a fizeni
znacky zaméstnavatele (Sullivan, 2012a). Pti ziskavani pracovnik(l Ize rozlisit dva rizné
pristupy, které se vzajemné doplnuji, a tedy nevyluCuji. Operativni HR je zamérené
na provoz a reaguje na uvolnéni pracovniho mista inzerovanim volné pracovni pozice
a obsazuje takzvanou pozici minulosti. Strategické HR vychazi pfi ziskavani a vybéru
pracovniku z cill spole¢nosti a zvaZzuje, jaké lidi bude potiebovat pro jejich naplnéni. Jedna
proaktivné a snazi se zaujmout cilové skupiny, talenty nebo dokonce konkrétni klicové lidi
jesté pred vznikem volného pracovniho mista. Obsazuje takzvané pozice budoucnosti

(Sullivan, 2005, Kronos, 2006). Zplsoby vyuzZivani socialnich siti jsem rozdélila do dvou
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skupin pravé podle téchto pfistupUd. Socidlni sité jsou vhodnym nastrojem predevsim
pro ziskavani z vnéjsich zdrojli, pro které se v odborné literatufe uziva také pojem nabor

pracovnikd.

Podle Hronika je kazdé ziskavani aktivitou public relations a je nutné vénovat komunikaci,
jeji formé i zvolenym kanallim, nalezitou pozornost (Hronik, 2007, s. 103). VyuZiti socidlnich
siti pro ziskavani by mohlo byt vnimano uchazedi pozitivné i negativné. Zejména generace Y
oceni pouzivani pro né prirozeného komunikaéniho kandlu a znamého prostredi.
PFi vyuZivani jinych socidlnich siti kromé Facebooku a LinkedInu je budovana znacka
zaméstnavatele jako inovativniho, kreativniho ¢i odvainého. Pokud zaméstnavatelé
ale inzeruji pozice pouze na socidlnich sitich, témér tim vylu€uji z mnoZiny oslovenych ty,

ktefi sité nepouZivaji, coz muize byt vnimdano jako nespravedlivé.

V zahrani¢ni odborné literature se béiné operuje s pojmem social recruiting (ptip. social
media recruiting nebo social hiring), ktery oviem neni jasné vymezen. Jedna se o koncept
propojujici oblast ziskavani pracovnikl a socidlnich médii. Socidlni média jsou vyuZivana
jako kanal propagace a reklamy nebo jako databaze talentl a kandidat(l. V CR se tento

pojem nebo jeho ekvivalent zatim nevzil.

3.2.1 OPERATIVNI ZiISKAVAN{ PRACOVNIKU

Ziskavani pracovnikl je persondlni ¢innosti, jejimz ukolem je osloveni optimalniho poctu
uchazecu s predpoklady pro obsazované pracovni misto, z nichz si organizace bude vybirat
nejvhodnéjsiho pracovnika (Kocianova, 2010, str. 79). Proces ziskavani zacind identifikaci
potieby ziskavani a specifikaci poZzadavk( na pracovnika. Socialni sité vstupuji do procesu
ziskavani az v konecné fazi a je na né nejcastéji nahlizeno jako na zdroj moznych uchazecu.
Uplatiuji se témér vyhradné pti ziskavani z vnéjsich zdroja, pro ziskavani z vnitfnich zdrojl

jsou naopak vhodné interni socidlni sité a informacni systémy.

Volba metody ziskavani vychazi z kritérii vybéru uchazece (Koubek, 2008, s. 101), ovliviuji
ji i ¢asova a financni nakladnost a situace na trhu prace. Ziskavani na socidlnich sitich

je obecné povaZzovano za usporné, s ¢imzZ nelze jednoznacné souhlasit. Pfestoze financni
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naklady mohou byt nulové, ¢asovad narocnost mlze presahnout Unosnou hranici zvlast
na pocatku procesu implementace socialnich siti, coz by mohlo personalisty odrazovat.
Za zajimavé povazuji vysledky komparativnich studii vénujicich se metoddm ziskdvani
pracovnikd, které dokazuji vétSi pravdépodobnost delSiho pracovniho vztahu
u neformalnich metod ziskavani v porovnani s formdalnimi metodami, napfiklad inzerci
(Dvorakova, 2007, s. 136). Soudim, Ze pokud specialisté pro ziskdvani pracovnik(
nepouzivaji socialni sité bézné, radéji v ojedinélych pripadech oslovi persondlni agenturu.
Trendem v oblasti ziskavani pracovnikid ve velkych firmach je také budovani internich

personadlnich agentur, pro které jsou socialni sité standardnim nastrojem.

Internetové socidlni sité mohou vstoupit do procesu ziskavani pracovnik( nékolika zpUsoby.
Personalisté mohou inzerovat volna pracovni mista pouze zde nebo vyuZit socidlni sité
k distribuci inzeratu, ktery je umistén na webovych strankdch organizace nebo
na pracovnich portalech. Na rozdil od pracovnich portal{i Ize na socialnich sitich vyhledavat

a oslovovat také pasivni kandidaty. Kazdy z téchto zplsobu ziskdvani ma sva specifika.

BéZznym zplsobem vyuziti socidlnich siti pfi ziskavani je upozornéni na inzerat umistény
na pracovnim portdle nebo na webovych strankdch spole¢nosti. Sité jsou vtakovém
pfipadé pouze podplrnym nastrojem bézné inzerce na internetu. Pfinosem jejich vyuziti
je osloveni vétsiho mnoizstvi uchazecl, kvalifikovanych i nekvalifikovanych. Jeffery
na zakladé prazkum( trhu tvrdi, Ze pouze 10 % relevantnich a zkusenych talentd aktivné
hleda praci. Pfes inzerci na pracovnich portdlech a kariérnich strankach spolec¢nosti se
o volné pozici dozvi pouze desetina vhodnych uchazecu (Jeffery, 2011). Naborové strategie
se snazi zvysit dosah informaci o volnych pracovnich mistech. Prostfedkem k tomu jsou
pravé socidlni sité, na kterych travi ¢as i jedinci, ktefi praci aktivné nehledaji, tedy pasivni
kandidati. Tito jsou povazovani za stabilni a kvalitni zaméstnance, ktefi navic nejsou
zahrnuti v databazich personalnich agentur. DeKay proved!| v roce 2009 Setfeni uZivatel(
sité LinkedIn, z néhoZ vyplynulo, Ze témér 95 % uzivatell na svém profilu oznacilo, Ze si preji
byt kontaktovani ohledné pracovnich nabidek a pfileZitosti. Nelze je tedy jednoduse
klasifikovat jako pasivni kandidaty, protoZe jsou otevieni moznosti zmény zaméstnani

a pravdépodobné sami aktivné hledaji (DeKay, 2009, s. 103). Domnivam se, Ze pievazna
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vétsina téchto lidi opravdu je pasivnimi kandidaty a zménu nehleda. Dlvody spatfuji v tom,
Ze tito uzZivatelé LinkedInu nejsou seznameni se viemi moznostmi sité nebo jim nezdlezi

na aktualnosti a presnosti informaci na vlastnim profilu.

Organizace mohou upozornit na inzerdt prostifednictvim firemniho profilu, profild
personalisty i dalSich zaméstnancu. Vznikaji nové aplikace, které vyuZivaji socidlnich siti
zaméstnancl pfi ziskdvani. Jednou z nich je Jobote, ktery rozsiti odkaz na inzerat mezi
stdvajici zaméstnance, a ti mohou sdilet pracovni nabidku na svych osobnich profilech.
Pokud ve vybérovém fFizeni uspéje kandidat, ktery se o pracovni nabidce dozvédél
pres sdileni nabidky na socidlnich sitich, zpravidla ndleZi prislusSnému Sifiteli inzeratu
odména. Podobné funguji v zahranici aplikace Bull[Horn Reach nebo TribeHR (Ordioni,

2014).

Jednotlivé socidlni sité upravuji, jak a komu se prispévky zobrazi. Socialni sit Facebook
filtruje pfispévky stranek, které se zobrazuji uZivatelim, a tim zuzuje dosah pfrispévku.
Osloveni tak nejsou vsichni fanousci stranky. Personalisté mohou zdmérné omezovat svou
cilovou skupinu publikovanim pfispévk napfiklad v odborné zamérenych skupindch.
Naopak pomoci sponzorovaného pfispévku lze nékolikandsobné zvysit dosah a zajistit tak
obrovskou odezvu. Ve skupinach jsou na novy pfispévek upozornovani vsichni, ktefi
o to maji zajem, takZe se zvySuje pravdépodobnost, Ze inzerat uvidi potencialni relevantni
kandidati. Pro urcité pozice mlze byt vhodné upozornit na inzerat na Twitteru, protozZe tato
sit Zadnym zplsobem neomezuje ukazovani prispévkd a navic umoznuje vyhledavani
v archivu prispévk( vSech uzivatell pomoci hashtagl. Na siti LinkedIn je také moiné

publikovat prispévek s odkazem na inzerat.

Upozornéni na inzerat nemusi mit pouze formu prispévku, spolecnosti také ¢asto maiji
na svych facebookovych strankach zalozky vénované kariérnim pfilezitostem. Napfiklad
profily hlavnich mobilnich operatorti v CR maji tuto zalozku, jejiz podoba a obsah
se vyznamné [isi. U T-mobile CZ se vni nachazi mezindrodni vyhledavaé, v pripadé
Vodafone CZ se zobrazi pouze nabidky v Ceské republice a 02 CZ pfi kliknuti na zalozku

presméruje uzivatele na externi stranky s nabidkou volnych pozic (stav v Unoru 2014).
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VSechny pfipady jsou ukazkou rGzného technického feseni usnadnéni cesty uchazece

k inzeratu, ktery je umistén na webovych strankach spolec¢nosti.

Dal$i metoda ziskavani pracovnik(l zcela obchazi karierni stranky a pracovni portaly
a spocivd v uverejnéni nabidky pouze na socidlnich sitich. Personalisté mohou
s pracovnimi nabidkami oslovovat konkrétni virtudlni komunity podle zajmG nebo
vystudovanych obor(i. Na Facebooku existuje mnoho skupin sdruZujicich profesiondly
a zajemce o praci v oboru, napfiklad ,,Prace v reklamé“ nebo ,,Prace v médiich”. V takovych
skupindach se kromé pracovnich nabidek objevuji i odborné diskuse o aktualnich trendech.
Stdvaji se tak dobrym zdrojem informaci o aktivitdch konkurence a stavu nabidky
a poptavky na pracovnim trhu v nékterych oborech, predevsim spojenych s internetem
a médii. Personalisté ¢asto popisi pozici nékolika vétami nebo body, a uchazedi tak nemaji
dostatek informaci o dané pozici, coZ ma pozitivni i negativni dopady. Na nabidku
odpovidaji lidé bez potfebné kvalifikace, nebo naopak neodpovidaji ti vhodni, protoze je
na nabidce nic neoslovi. Zaroveni uchazeci nemaji moznost pfibarvit si Zivotopis podle
informaci z inzerdtu a ocekavani personalisty. Domnivam se, Ze timto zplUsobem ziskavaji
pracovniky spise mensi podniky z dlivodu usetieni nakladd a zkraceni procesu ziskavani.
Na siti LinkedIn Ize pomoci nastroje Pracovni pfilezitosti zverejiiovat standardni inzeraty.
Vyhodou pro personalisty i uchazece je viditelna sit kontaktd. UZivatelé mohou vyuZivat
znamosti, které ve spole¢nostech maiji, pro ziskdni doporuceni a vylepsit si tak pozici

ve vybérovém fizeni.

Negativni strankou uverejiiovani nabidky pouze na socidlnich sitich je neverejnost siti.
Neregistrovani uZivatelé nemohou zobrazit Uplné profily spolecnosti a mohou tak byt
vylouceniz vybérového fizeni. Pro nékteré pozice muze byt pozadavek aktivity na socialnich
sitich opravnény. Domnivam se, Ze personalisté si jsou tohoto omezeni dobfe védomi
a na sitich zverejnuji takové nabidky pouze v konkrétnich skupinach. Ve velkych
organizacich, které jsou objektem vyzkumu, se podle mé tento zplUsob neobjevi témér
vibec, nebot pro tyto organizace bude vyznamnou hodnotou transparentnost a otevienost

Vv procesu ziskavani.
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PFimé vyhledavani (v anglicky psané literatufe executive search), je na socialnich sitich
umoznéno pomoci sofistikovanych vyhledavacich algoritmd, diky kterym lze nachazet
jednotlivce se specifickymi dovednostmi a schopnostmi. Podle Libertina 71,7 % organizaci
vyuziva socialni sité k osloveni kandidatd, ktefi by se jinak o prdci v organizaci neuchazeli.
K tomuto Ucelu je ¢astecné vhodna sit Facebook diky dalsim aplikacim, napfiklad BeKnown
a BranchOut (Ordioni, 2014). Mnohem castéji je ale vyuZivan LinkedIn, ktery obsahuje
potfebné informace o uchazecich. Personalisté c¢asto vyuZivaji této metody u pozic
specialistll a stfedniho managementu. Potencidlné vhodného kandiddta mohou
personalisté na LinkedInu snadno oslovit pomoci placené sluzby InMail. V pfipadé béZzného
uctu si jej nejprve musi pridat do své sité kontaktl nebo, pokud maji v siti spole¢ného
zndmého, nechat se predstavit. Pokud ale personalisté vyuzivaji k tomuto Ucelu jiné socialni
sité, mlazZe byt takové jednani uchazeci vnimano negativné a brano jako narusovani
soukromi. Vyzkumy naznacuiji, Ze pfislusnici generace Y se o své soukromi neobavaiji tolik,
jako predchozi generace, takie spiSe pfijimaji vyuzivani socidlnich siti pro tyto ucely
(Davison, 2011, s. 155). Problematice naruSovani soukromi bude vénovano vice pozornosti

v podkapitole 3.3.

3.2.2 STRATEGICKE ZiSKAVANI PRACOVNIKU

Na uvolnéni pozice neni nutné reagovat okamzitym hledanim nového zaméstnance, ale
je moziné pristupovat k situaci jako k pfileZitosti a zvazit moznost zmény pozice nebo tymu
podle potfeb organizace a organizaCni strategie. Dobfe navriena strategie je jednim
ze zakladnich principl efektivniho vykondvani jednotlivych persondlnich cinnosti. Sullivan
ji fadi mezi 20 principl strategického naboru. Dale doporucuje ndborovym specialistiim
budovat stalou zasobu kvalitnich uchazec(i o praci v organizaci a nabirat je priibéiné, jesté
pred vznikem potreby obsazeni pracovniho mista. Zajem talentl o organizaci lze zvysit
rGznymi aktivitami persondlniho marketingu. Ukolem personalistd je proaktivni
komunikovani faktor(, které nalakaji kvalitni uchazece. S komunitou zajemcl o praci museji
aktivné pracovat a udrzovat jejich zdjem (Sullivan, 2008). Na socidlnich sitich je mnoho

prostoru pro tyto postupy.
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Budovani znacky zaméstnavatele (v anglicky psané literatufe employer branding)
je jednou z aktivit strategického ndboru. Jejim pfinosem je nejen pfilakani kvalitnich
uchazecu, ale také udrzeni stdvajicich pracovnik(l. Spociva v komunikaci vyhod, které
organizace svym zaméstnanclm nabizi, a ve vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti.
Jadrem znacky zaméstnavatele jsou nazory a postoje zaméstnancu a dalSich lidi spojenych
s organizaci, které utvareji vSeobecné vnimany konstrukt (Bednar, 2013b, s. 211) Socialni
sité jsou vhodnym ndstrojem pro komunikaci znacky zaméstnavatele, protoze umoznuji
diskusi. Organizace mohou informovat vefejnost o svych aktivitach, hodnotach, o podobé
pracovisté nebo ziskanych ocenénich. V odborné literature se lze také v tomto kontextu
setkat s pojmem Employer Value Proposition, tedy hodnotova propozice zaméstnavatele.
Jedna se souhrn hodnot, které zaméstnanci pfinese prace pro zaméstnavatele. , Zvyraznuje
jedine¢nost dané nabidky firmy od nabidek konkurencnich a vyjasfiuje podminky vztahu
zaméstnanec—firma, tedy co po sobé obé strany vyZaduji a co na oplatku dostanou.”
(Bednar, 2013b, s. 212) Sullivan doporucuje vyuzit pro ziskavani zaméstnancl také sité
Pinterest a Instagram. Samotné vyuzivani téchto siti jiz buduje znacku zaméstnavatele jako
inovativniho a odvazného. Na obou Ize sdilet fotografie zobrazujici pracovisté nebo novinky
v oboru. Efekt je jesté posilnén, pokud jsou na socialnich sitich timto zplsobem aktivni sami
zaméstnanci, ktefi tak davaji najevo svou angazovanost a oddanost organizaci a opét

vytvareji pozitivni image zaméstnavatele (Sullivan, 2012b).

Konkrétni cinnosti strategického ziskavani pracovnikd je aktivni budovani komunity
zajemcu o praci v dané organizaci (v anglicky psané literature talent community) pomoci
stranky nebo skupiny. Na ceském Facebooku Ize nalézt stranky uréené uchazeclm o praci
v konkrétnich organizacich, napfiklad ,,Prace v CEZ“, ,Kariéra v 02“ nebo , Kariéra v RWE*.
Spolecnosti se na téchto strankdch predstavuji predevsim studentlim a absolventim,
seznamuiji je s prostfedim a poskytuji rady, jak uspét na pohovoru. Buduji tak komunity
zdjemcl o praci a vysledkem jejich snah jsou kvalitni, motivovani a informovani kandidati.
V zahranici se v téchto skupindch c¢asto vyskytuji také byvali nebo soucéasni zaméstnanci
a dalsi lidé, ktefi jsou soucasti procesu ziskavani a vybéru pracovnikd. Mohou se skupinou

sdilet rady nebo nabizet rlizné formy jiné spoluprace.
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Strategické ziskavani pracovnikd mlze mit fadu dalSich forem. Za zminku stoji budovani
vztahu s kvalitnimi a zajimavymi uchazedi, které muze byt efektivni pro seniorni a vysoce
specializované pozice. Personalisté pfi pfimém vyhledavani nachdzeji jedince, které by bylo
dobré v organizaci mit, ale ti z rlznych dlvodd v soucasné dobé nemaji zajem o danou
pozici. V takovych ptipadech je mozné dale s nimi komunikovat, zvySovat miru ddvéry
a také pravdépodobnost, Ze v budoucnu o praci v organizaci projevi zajem. Socidlni sité jsou
i zde vhodnym nastrojem. VySe zminéné zpuUsoby jejich vyuZivani jsou aktivitami
persondlniho marketingu a nejsou vhodné pro vSechny organizace v zdavislosti na jejich

organizacni kulture.

3.2.3 VYZKUMY V OBLASTI VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SiTi PRI ZiSKAVANI

PRACOVNIKU

Zahrani¢ni odborné ¢lanky predstavuji socidlni sité jako bézny kandl pro inzerci a nastroj
pro vyhledavani pasivnich kandidatl. Z vyzkumu spoleénosti Jobvite z roku 2013 vyplynulo,
Ze 94 % z vice nez 1600 HR profesiondld napfi¢ viemi odvétvimi pouzivd nebo planuje
pouzivat pro ziskavani pracovnikl socidlni média. Kromé nejvétsich siti LinkedIn, Facebook
a Twitter pouzivaji také Instagram, Yammer, Stackoverflow, Github, Google+, YouTube
a blogy. Personalisté oceriuji mensi ¢asovou narocnost, vyssi kvalitu i kvantitu uchazecu.
SoutéZivost zaméstnavatell v boji o talenty je vede k vyuzivani marketingovych nastroju
pro osloveni uchazecl a vytvareni sité kontaktd, které by mohli v budoucnu potiebovat

(Social, 2013).

Dotaznikové $etfeni realizované L. B6hmovou v roce 2012 v Ceské republice si kladlo za cil
analyzovat soucasny ndazor a zkuSenosti personalistl v oblasti ziskavani pracovniki
na socialnich sitich v porovnani sinzerci na pracovnich portalech. Z vysledk(i Setfeni
vyplynula silnd dominance pracovnich portali a zaroven narast vyuzivani socidlnich siti,
zvlasté mezi mladymi personalisty. Témér 31 % respondentU aktivné vyhledava kandidaty
a pfimo je oslovuje, vice jak 25 % respondent(l zverejiiuje nabidku pozice na socialnich sitich

(Bohmova, 2013, s. 18-19). Protoze byl dotaznik Sifen pouze na internetu a také pomoci
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socidlnich siti, domnivam se, Ze socialni sité pro ziskdvani vté dobé vyuZivalo méné

personalisty.

Z vyzkumu Libertina je patrny narlst ve vyuzivani siti. Vice jak polovina dotdzanych vyuziva
sité pro ucely naboru a to predevsim z nasledujicich ddvodl: moznost cilit na uchazece
s Uzce specializovanymi dovednostmi (84,8 % poctu respondent(, ktefi socidlni sité
vyuZzivaji), moznost oslovit pasivni kandidaty (71,7 %), moznost zacilit na specificky typ
pozice (65,2 %), vylepsit obraz nasi organizace jako zaméstnavatele a povédomi o ni
(56,5 %), nizsi cena (56,5 %) nebo umoZnit potencidalnim uchazec¢im snaze oslovit

organizaci (54,3 %) (Libertin, 2013, s. 88).

3.3 VYBER PRACOVNIKU

Vybér pracovnikll je strategickou personalni cinnosti, jejimz Ukolem je posouzeni
predpokladl uchazecd vzhledem k narokiim obsazovaného pracovniho mista. Personalisté
se snazi shromazdit dostatek informaci, které jim umozni predvidat Uroven pracovniho
vykonu, zjistit skute€nou motivaci a predpoklady dalSiho rozvoje. Proces vybéru konci
rozhodnutim o nejvhodnéjsim uchazeci, tzn. nejlépe vyhovujici stanovenym pozadavkim
na vykon a chovani na daném misté. Pfi volbé metod vybéru hraji vyznamnou roli finanéni
a Casova ndrocnost (Kocianova, 2010, s. 94). Proces vybéru pracovnikl je vyznamné
ovlivnén zpusoby vyuzivani technologii. Vyzkumy dokazuji, Ze technologie méni zplsob
naseho vnimdni jednotlivcl. ,Jeden nedavny prlizkum napftiklad zkoumal srovnatelnost
vybérovych rozhodnuti u¢inénych tazateli v ramci osobnich i telefonickych pohovor(i. Dosel
k zavéru, Ze hodnoceni telefonickych pohovorl byva prisnéjsi nez pfi osobnim jednani.
Zminuje vSak také, Ze hodnoceni telefonnich pohovor( byva validnéjsi, protoze pfi absenci

vizualniho kontaktu se tazatelé zaméruji na relevantnéjsi informace.” (Arnold, 2007, s. 188)

Internetové socidlni sité jsou vyznamnym zdrojem mnoha informaci, které mohou
pfi vhodném vyuziti zvysit pravdépodobnost dobrého vybéru pracovnikd, a to za vynalozZeni
nizkych ndklad(d. V anglicky psané literatufe se pro tuto doplikovou metodu vybéru
pouzivaji terminy pre-screening ¢i background check, v cestiné se objevuje termin

predbéZzna analyza. Libertin ve své praci zvolil termin ,,ovéfovani informaci, ktery podle
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mé neni dostacujici. Kromé ovérovani zde mohou personalisté také ziskavat informace
nové. V kapitole proto rozlisuji tyto dva zplsoby vyuziti, ovéfovani a ziskavani novych
informaci, pfipadné pouzivdm souhrnny pojem screening, kterym oznacuji prohlizeni
osobnich profild uchazecl. VyuZiti socidlnich siti pfi vybéru pracovnikl se jevi jako
kontroverznéjsi oblast, nez pfi jejich ziskavani, proto bude v této podkapitole vénovano vice

prostoru moznym limitim a rizikGm.

3.3.1 ZPUSOBY VYUZITI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SIiTi VE VYBERU PRACOVNIKU

Socidlni sité jsou bohatym a snadno pfistupnym zdrojem informaci o uchazedich. Uzivatelé
socialnich siti si mohou na vsech sitich nastavit miru verejnosti profilu pomoci nastaveni
soukromi. Casto si ale nechdavaji profily oteviené a personalisté se tak mohou jednoduse
dostat kvelice osobnim informacim. Tyto informace mohou porovnat s udaji, které
o uchaze¢i maji z predchozich kol vybérového ftizeni (naptiklad s udaji z Zivotopisu,
motivacniho dopisu, telefonniho rozhovoru nebo vybérového pohovoru) a ovérit jejich
pravdivost, pfipadné Uroven online prezentace uchazee a nékteré dalSi schopnosti
a dovednosti. Druhym Gcelem screeningu je ziskani novych informaci, které mohou byt
brany jako vybérové kritérium nebo jen jako dokreslujici informace. V pfipadé nékterych
pozic, napriklad specialistd online marketingu, je pozadavek urcitého zpUlsobu prezentace
na socialnich sitich opravnény. V neposledni fadé se mohou personalisté divat na socialni
sité pouze ze zvédavosti bez toho, aby informace dal védomé vyuzili ve vybérovém fizeni.
ProtozZe ale toto vyuZiti neni zamyslenou soucasti procesu vybéru, nevénuji se mu dale,

prestozZe proces vybéru ovliviiuje.

Hlavnim ucelem téchto aktivit je lepSi odhadnuti toho, jak by uchazec zapadl do organizace
a jak by mu vyhovovala jeji kultura (v anglicky psané literature culture fit, pouzivam dale
v textu). Pfi vybéru nejvhodnéjsiho pracovnika by mély byt zvazeny hodnoty a normy
jedince a organizace, ale také spolupracovnik(i a nadfizenych. Tato shoda, nebo alespon
podobnost, zvysi pravdépodobnost, Ze novy pracovnik bude dobfe vykondvat svou praci

a nebude planovat odchod z organizace (Schofield, 2013).
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V Casopise Journal of Applied Social Psychology vysla v roce 2012 studie s nazvem Social
Networking Websites, Personality Ratings, and the Organizational Context: More Than
Meets the Eye. Vlyzkumnici pozadali personalisty, aby ohodnotili vysokoskolaky pouze
na zakladé jejich verejné pfistupné ¢asti profilu na Facebooku a u kazdé osoby obodovali
rizné vlastnosti, které jsou béiné spojovany sdobrym vykonem (emocni stabilita,
svédomitost, zvidavost, pFivétivost a dalsi). Zddnému profilu nevénovali vice ne? deset
minut. Po pll roce pozadali zaméstnavatele, aby ohodnotili vykon téchto vysokoskolaku
v zaméstnani. Pouze 11 % zaméstnavatell odpovédélo, nicméné u tohoto malého vzorku
byly rozeznany silné korelace mezi hodnocenim personalist(i a zaméstnavatel(. Vyzkumnici
zopakovali podobny postup, pfi kterém porovnavali nazor personalistd na profily student(
s jejich (1) osobnostnimi a 1Q testy a (2) studijnimi vysledky. Studijni dspéchy se daly lépe
odhadnout z profilu na Facebooku nez z osobnostnich a IQ testl (Hill, 2012). Dalsi studie
dolozila, Ze na zakladé profilu kandidatu Ize rozeznat vykonnost jedinc(, takZze se socialni
sité ukazuji jako dobry nastroj predikce pracovniho vykonu (Chauhan, 2013, s. 131).

Vyzkumy prokazuji, Ze personalisté umi odhadnout ¢lovéka podle jeho profilu na sitich.

Dobré vysledky podobnych vyzkumi nejsou zavislé jen na dobrém usudku a zkusenostech
personalistd, pfispiva k nim i samotna povaha profilli na socialnich sitich. Back publikoval
v roce 2010 vyzkum, ve kterém zkoumal faktory velké pétky (OCEAN, v CeStiné otevienost,
svédomitost, extroverze, pfrivétivost a neurotismus). RovnéZ porovnaval vysledky
osobnostnich testll s hodnocenim nezaujatych pozorovatell profilQ lidi na socidlnich sitich.
Ve vSech faktorech nalezl silnou korelaci vyjma neurotismu, nejvyraznéjsi byla
u otevrenosti a extroverze. Hodnoceni poskytované nezaujatymi pozorovateli neni zatiZzeno
zidealizovanym pojetim sebe sama tak, jako osobnosti testy. Profily na socialnich sitich
mohou tedy pfesnéji reprezentovat nasi osobnost. Obdobné vysledky poskytuje vyzkum
Gosslinga z roku 2008. UZivatelé prizpUsobuji svlj profil mnoha rlznorodym skupinam
(rodiné, spoluzakim, kolegiim, pratelidm), musi délat kompromisy a prezentuji ty nejstélejsi
rysy své osobnosti. Analogicky jev byl zaznamenan dlouho pfed vznikem internetovych
socialnich siti. Schlenker jiz v osmdesatych letech uvadél, ze i v bézném Zivoté se velkému
publiku prezentujeme pravdivéji nez malym skupinam (Brown, 2011, s. 222). Sit LinkedIn

zaujima mezi dalSimi sitémi predni postaveni v otadzce divéryhodnosti, protoze dovednosti
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kandidata mohou byt potvrzeny dalSimi uzivateli (Davison, 2011, s. 156). Navzdory viem
uvedenym vyzkumam si personalisté stdle musi byt védomi toho, Ze lidé maji moZnost

libovolné upravovat informace na svych profilech.

Zcela jinou kategorii vyuZziti siti v procesu vybéru je ovérovani schopnosti a dovednosti
uchazece, které se ksocidlnim sitim pfimo vazou. Socidlni sité jsou tak platformou
pro splnéni praktického ukolu, ktery mize zjistovat Uroven jak odbornych znalosti, tak
i mékkych dovednosti. Pfikladem takového ukolu mize byt analyza soucasného zpulsobu
komunikace organizace, jejich fanouskl nebo sledovateld na sitich, pfipadné vyhledani
urcitych informaci. Vyuzit socialni sité Ize nejen pro pozici specialisty na novd média, PR

nebo marketing, ale velice dobfe také v oblasti IT, Zurnalistiky nebo fizeni lidskych zdroja.

Vsechny zkoumané socidlni sité lze vyuZit ke zminénym ucellm. Facebook zpravidla
obsahuje vice osobnich informaci, které pfimo nesouviseji s vykondvanou pozici, naptiklad
oblibené knihy, filmy, hudbu, fotografie z akci a dalsi, ale také informace s vykonem prace
souvisejici, napfriklad vzdélani a pracovni pozice. Profil na LinkedIn mda podobnou strukturu,
jako standardni Zivotopis. Dovednosti uZivatele mohou byt potvrzeny dalSimi uzivateli,
ti mohou také pridat na profil kratké reference. Pokud ma jedinec vyplnény profil
na LinkedIn, neni ddvod hledat dalsi informace potrebné pro predikci pracovniho vykonu
na Facebooku. Profil na LinkedInu mé ale v Ceské republice 6x méné lidi, neZ na Facebooku,
proto se personalisté mohou obracet i na tuto sit. Rovnéz je Facebook zdrojem informaci
pro lepsi odhadnuti culture fit. Na Twitteru vyhledavani informaci usnadnuji hashtagy, ale
uZivatelé vytvareji obsah pouze ve formé kratkych tweetd. Chybéjici kontext a nedostatek
informaci mohou byt omezenim ve vyuZivani nejen Twitteru ale i dalSich socialnich siti.
Zajimavou informaci na Twitteru je pocet a typ uzivatell sledujicich dany profil, z ¢ehoz
mohou personalisté usuzovat na dlivéryhodnost a odbornost kandidata (Libertin, 2013, s.

66).
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3.3.2 LIMITY A RIZIKA VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SITi VE VYBERU

PRACOVNIKU

Proces vybéru je jednou z prvnich situaci, kdy se uchazeci seznamuji s hodnotami a kulturou
organizace. Personalisté by méli usilovat o to, aby i pfi vybérovych fizenich podporovali
dobré jméno zaméstnavatele. Vyuzivani socialnich siti v procesu vybéru mize vyvolat velmi
silné reakce. Socidlni sit LinkedIn je uréena k vyuZiti pti hledani prace, domnivam se tedy,
Ze jeji vyuzivani je uchazeci vnimano jako opravnéné a nevzbuzuje zadné rozhofrceni.
V pfipadé dalSich socidlnich siti, zvlasté pak Facebooku, se mohou uchazeci stavét
k vyuzivani siti odmitavé a mize dojit k poskozeni povésti organizace nebo organizace jako
zaméstnavatele. Organizace, kterd se uchyluje k prohlizeni profild uchazecl, nema z jejich
Uhlu pohledu uctu k soukromi a uchazeci se obavaji dalsiho narusovani. Podle vysledki
védecké studie J. M. Madery vnimaji kandidati vyuzivani socidlnich siti v procesu vybéru
jako nespravedlivé a odrazuje je od pokracovani ve vybérovém fizeni. Otazka soukromi na
sitich jim neni lhostejna a vétsSina informaci na socidlnich sitich neni spojena s vykonem
prace. Davody pro prohlizeni profild nejsou pro kandidaty dostatecné presvédcivé.
(Madera, 2012, s. 1279-1280). Uchazedi s negativnimi zkuSenostmi z vybérovych tizeni
mohou bojkotovat produkty dané organizace a vybizet k tomu i své zndmé (Arnold, 2007,
s. 185). Vyuzivani siti pti vybéru muzZe tedy vyznamné poskodit image organizace
a zaméstnavatele. VySe zminénd studie Madery navrhuje, Ze by zaméstnavatelé méli
uchazece predem informovat o vyuzivani siti a Ucelu, pro ktery je vyuzivaiji, a ujistit je o tom,
Ze Udaje nebudou zneuzity (Madera, 2012, s. 1280). Domnivam se, Ze v praxi

se personalisté spiSe snazi screening pfed uchazedi utajit.

Socialni sité umoznuji uzivateldm nastavit si soukromi, tzn. upravit, které informace z jejich
profild budou verejné pristupné rdznym skupindm lidi na internetu. Personalista se
pfiscreeningu mlzZe dozvédét o uchazecich rtzné mnoistvi informaci. U jednoho
podrobné prozkouma jeho hudebni vkus a mista navstivend v poslednim pulroce, u dalsiho
se mu zobrazi pouze profilova fotka a treti socidlni sité nemusi vyuzivat vibec. Hrozi riziko
nerovnych podminek uchazecl a vzniku predsudkl a preferenci podle vztahu uchazecl

k socidlnim sitim ¢i k soukromi. Soudim, Ze profesiondlové v oblasti naboru nevnimaji tento
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aspekt jako omezeni metody, protoZe jsou presvédceni, Ze se umi vyvarovat predsudku

a diskriminacniho jednani.

Naprosto nevhodné postupovalo mésto Bozeman (Montana, USA). V ¢ervnu roku 2009
pozadovalo po uchazecich na volné pracovni misto jejich uZivatelskd jména a hesla
pro veskeré jejich Ucty na internetu, tzn. nejen na socialnich sitich, ale i na internetovych
forech a chatech. Mésto se branilo tim, Ze tato metoda je podobnd jinym metodam
vySetfovani a ovérovani. Medialni tlak velice rychle mésto donutil k Ustupu (Brown, 2011,
s. 220-221). Obdobna metoda zdsadné narusSuje soukromi uchazeCl a je nepfipustna
pfi vybérovém pohovoru. Pfesto si dovedu predstavit podobny poZadavek jako soucast
vybérového pohovoru, nikoliv za Ucelem zajisténi pfistupu k osobnim datlim, ale pro

zjisténi vztahu uchazece k soukromi a bezpecnosti na internetu.

Otazka zjisténi validity analyzy profilti na socialnich sitich je komplikovana. Sité mohou
slouzit jako indikator nékterych kompetenci nebo schopnosti. Napfiklad komunikacni
schopnosti by mohly byt odvozovany od uUrovné psaného projevu na sitich, kreativita
od sdileného obsahu a extroverze od mnoZstvi pratel a reakci na socidlnich sitich. Pokud je
jednim z pracovnich ukol( na obsazovaném misté sprava profilu organizace na Facebooku,
je dle mého ndzoru spojitost zfejma a metoda ovérovani informaci na sitich validni,
podobné jako hodnoceni kvality zvefejnénych fotografii pfi obsazovani pozice fotografa.
Personalisté ale Castéji vytvareji komplikovanéjsi soudy se zdaleka ne tak jednoznaénymi
ukazateli a hi0re prokazatelnou validitou. Prestoie vySe uvedené vyzkumy ukazuji,
Ze personalisté dokazi spravné odhadnout kandidaty dle jejich profil(, domnivam se, Ze se
do jejich dobrych usudkl promitaji zkuSenosti a intuice, ale validita této metody neni

vysoka.

Personalisté by si méli byt védomi, Ze chovani na siti neni skutecné. Jedna z nejvlivnéjsich
Zen v oblasti technologii danah boyd zdlraznuje, Ze Zadné chovani na socialni siti nemuze
byt zakladem pro Usudky o chovani v redlném Zivoté. Odehrava se totiz v umélém prostredi
a je ovlivnéno prave technologii, architekturou siti, kddy a dalSimi limity, napfiklad pravidly

uzivani (boyd, 2008).
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Podle studie The Future of Recruitung by naborafi pfi prohliZzeni stranek neméli vidét
informace, které by mohly byt ve vybérovém fizeni zneuZity, napfiklad vék, rasu,
naboZenské vyznani nebo sexuadlni orientaci. Pokud personalista narazi na takovou
informaci, jisté to ovlivni jejich isudek a mohou se vystavit nebezpeci Zaloby ze strany
nelspésného kandidata. Naborafi by méli vyhledat takové sluzby, které filtruji informace
ze socidlnich siti (Melland, 2010, s. 3). Domnivam se, Ze Cesti personalisté nezachdzeji tak

daleko, protoze hrozba Zaloby je zde mnohem mensi nez naptiklad v USA.

Dale by zaméstnavatelé neméli zapominat na to, Ze i na sitich se mohou objevit nepravdivé
a zavadéjici informace. Na socidlnich sitich existuje mnoho faleSnych uctl. Vytvofit si
na socialni siti profil s nepravdivymi udaji mGze byt pro kandidaty velice snadna cesta, jak
si usnadnit hleddni prace. UZivatelé si nemusi profily jen vylepSovat, mohou také Umysiné
prezentovat tu Spatnou strdnku své osobnosti, napfiklad pokud jsou jejich primarnim

publikem pratelé. Personalisté musi byt pfi screeningu siti bystfi a obezfetni.

Jak bylo vySe naznaceno, pfi screeningu by méli personalisté postupovat tak, aby se
nevystavovali nebezpeci Zaloby ze strany kandidat(. Pro to je potfeba zvaZovat celou fadu
pravnich aspektd a respektovat prislusné pravni Upravy. Oblast ziskavani a shromazdovani
informaci ze socialnich siti je nesmirné Siroka a vztahuji se na ni pravni Upravy v oblasti
diskriminace, rovného pfistupu, prdva na soukromi a ochrany osobnich udaji. MnoZstvi
legislativy aplikovatelné na tuto situaci je znacné a cilem této prace neni nalezeni
jednoznaéné odpovédi. Presto povazuji za podstatné zminit alespon vybrané platné

legislativy, abych nastinila komplikovanost a nejednoznacnost.

Cedti personalisté vyuZivajici socialni sité pfi procesu vyb&ru by méli byt podrobné
seznameni se zdkonem ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, a zakonem ¢. 198/2009 Sb.,
antidiskriminaénim zakonem. Paragraf 12 zakona o zaméstnanosti upravuje situaci
vyzadovani informaci zaméstnavatelem. V pripadé hledani na socialnich sitich ale
zaméstnavatel informace nemusi vyZzadovat, mlze je nalézt bez védomi uchazece. V témze
paragrafu je stanoveno, Ze hlediska pro vybér zaméstnancii musi zarucovat rovné

prileZitosti vSem fyzickym osobdm uchdzejicim se o zaméstndni. Vyuzivani socidlnich siti pro
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vybér zaméstnancd muZe byt za jistych okolnosti vrozporu s pozadavkem rovnych
prileZitosti pro vSechny uchazece, predevSim z dlvodu vysoké variability mnoZstvi
dostupnych informaci. Jednoznacné ale zfejmé nelze prokazat, jak personalisté
k informacim ze socialnich siti pfistupovali a zda byly tyto informace hlediskem pro vybér

zaméstnancu.

Pokud zaméstnavatelé vyuZivaji sité pro vybér zaméstnancu, pak by podle § 4 téhozZ zdkona
méli zajistovat rovné zachdzeni se vsemi fyzickymi osobami uplatiiujicimi prdvo
na zaméstndni. Pro pripad naféeni z nerovného zachazeni je povinnosti zaméstnavatele,
aby prokazal opak. Podle § 5 zakona 198/2009 Sb. jsou zaméstnavatelé povinni ve vécech
prdva na zaméstndni a pristupu k zaméstndni, pristupu k povoldni, podnikdni a jiné
samostatné vydélecné cinnosti, pracovni a jiné zdvislé cinnosti, vcetné odmériovadni,
zajistovat rovné zachdzeni podle odstavce 2, tedy pfijmout opatifeni, kterd chrani
pred diskriminaci a kterd zarucuji rovné prilezitosti. V zajmu zaméstnavatele tedy je
opatrovani si dikazniho materialu, pokud informace ziskané na sitich vedou k rozhodnuti
o prijeti nebo nepfijeti kandidata. Zaméstnavatelé by tak méli mit pfedem stanoveno, jaké
informace z profilll na socialnich sitich potrebuji a z jakych divod(. Za potfebné v tomto
kontextu povaZuji vytvoreni psanych postupl, které jasné definuji ucel jejich sbirani
a zpUsob vyuziti. Je tedy vhodné propojit kvalifikacni a kompetencni profily pracovnik(
na obsazovanych pozicich sindikdtory pracovniho vykonu, které jsou vyhledavany
na socialnich sitich. Pokud si zaméstnavatelé opatfuji dlkazni materidl, pak by méli

postupovat v souladu se zakonem ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdaju.

Otazka soukromi nainternetu je velice komplikovana, protoZe ani samotny pojem soukromi
neni jednoznacné pravné vymezen. Listina zakladnich prav a svobod deklaruje kazdému
pravo na ochranu pfed neopravnénym zasahovanim do soukromého a rodinného Zivota
ana ochranu pred neopravnénym shromazidovanim, zverejiovanim nebo jinym
zneuzivanim udajl o své osobé (¢lanek 10). Judikatura Evropského soudu rozsifuje pojem
soukromi nasledovné: , Respektovani soukromého Zivota musi do urcité miry zahrnovat
pravo na vytvareni arozvijeni vztahd s dalSimi lidskymi bytostmi. Dale se pak zd3,

Ze neexistuje dlvod pro to, aby tento zpusob chapdani pojmu ,soukromy Zivot’ vylucoval
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aktivitu profesni nebo obchodni povahy, protoze pravé béhem své pracovni Cinnosti ma

vétsina lidi znacnou, ne-li nejvétsi pfileZitost rozvijet vztahy s vnéjSim svétem.” (Stolafik,

2014, s. 13)

Vyse uvedené |ze analogicky aplikovat na vyuZivani sluzeb socidlnich siti, protoZe principem
jejich fungovani je vytvareni a rozvijeni socialnich vztahl. Soudim, Ze uzivatelé socidlnich
siti by méli mit moZnost vyuZivat socialni sité pro rozvijeni socidlnich vztahl bez obav
ztoho, Ze je takové wvyuzivani poskodi ve vybérovych fizenich. Vyhledavani
a shromazdovani informaci zaméstnavatelem zfejmé nebude napadnutelné z hlediska
prava. Sdileni osobnich informaci na vefejnych sitich zaroven ,,... zaklada ztratu prava
na legitimni o¢ekavani ochrany soukromi. Soudy tedy vychdazeji v tomto ohledu z kritéria
chovani konkrétniho uZivatele ve vztahu k ochrané svych osobnich dat, a podle toho pak
dovozuji miru poskytnuté ochrany soukromi v konkrétnim ptipadé." (Matejka, 2013, s. 43—

44)

7

Pozivdnim Facebooku se jeho uzZivatelé také zavazuji k dodrzovani pravidel Facebooku
stanovenych v Prohldseni o pravech a povinnostech. Tato pravidla jsou univerzalné platna
pro uzivatele na celém svété, z toho divodu se casto odkazuji na zadkony platné
v jednotlivych statech. V kontextu vybéru zaméstnancl je vyznamny napfiklad zakaz
snazeni o zjiSténi prihlasovacich udaju a ziskani pristupu k Uctu patficimu nékomu jinému
nebo zdkaz pouzivani Facebooku k ¢innostem nezdkonnym, klamavym, Skodlivym nebo
diskriminaénim. Velmi vyznamna je nasledujici povinnost: ,Pfi shromazdovani informaci
od uzivatel( jste povinni dodrZovat nasledujici pravidla: vyzadat si jejich souhlas, vysvétlit,
Ze jejich informace shromazdujete vy (ne sluzba Facebook) a zverejnit zasady ochrany
osobnich udaj, kde bude uvedeno, jaké informace shromazdujete a k jakému ucelu budou

pouzity.” (Prohlaseni, 2013)

Zaméstnavatelé by méli shromazdovat informace o kandidatech, na zakladé kterych
se rozhoduji, aby predchazeli pravnim sporim pfi napadeni pribéhu vybérového fizeni.
Z vyse feceného vyplyvd, Ze by o shromazdovani a jeho rozsahu méli kandidaty pfedem

informovat. Domnivam se, Ze v praxi personalisté nevénuji pozornost témto pravnim
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nafizenim, protoze jejich dodrzovani je témér nevymahatelné. Uchazedi zfidkakdy zkoumaji
pribéh vybérového fizeni a oprdvnénost jednani zaméstnavatele nebo jeho zdstupcd,
a pokud si jsou védomi nesrovnalosti, stejné se z rlznych divodl nepoustéji do pravnich
spord. Odlisna situace mliZe nastdvat pfi ukoncovani pracovniho poméru, pro které ale plati
tytéz zdkonné Upravy. Také se domnivam, Ze vice pozornosti od zaméstnavatell by se
existujicim pravnim Upravam mohlo dostat spole¢né s rozvojem aplikaci, které umozni

sbirdni a vyhodnocovani dat ze socialnich siti at uz kandidatd nebo pracovnika.

3.3.3 VYZKUMY V OBLASTI VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SiTi PRI VYBERU

PRACOVNIKU

Americkd organizace Career Builder oslovila v Unoru a bfeznu roku 2011 pres 2300
personalistd, HR manaZerd a dalSich odbornikl a zjistovala rozsah a zplsob vyuZivani
socialnich siti v procesu vybéru. Ze viech oslovenych odpovédélo 37 % kladné na otdzku,
zda vyuzivaji socialni sité pri vybéru zaméstnanc(l, u 15 % je podobné jednani v rozporu
s firemni politikou a 11 % zaméstnavatell planuje podobné metody v budoucnu zavést.
Nejpouzivanéjsi siti je Facebook (65 % personalistli, ktefi vyuZivaji socialni sité), druhy
v poradi je LinkedIn (63 %), vyznamné méné personalistl vyuziva Twitter (16 %).
Personalisté zde zjistuji, jak se kandidat prezentuje z profesniho hlediska, zda by mu
vyhovovala firemni kultura, dale zjistuji dalsi informace o schopnostech kandidatd, o jejich
zdjmech a priblizné desetina zaméstnavatell hledd dlvody, pro¢ kandidata nepfijmout

(Thirty-seven, 2012).

Dle vySe uvedeného vyzkumu personalisty odrazuji pfFiliS provokativni a nevhodné
fotografie, sdileni informaci dokladajicich uzivani alkoholu a drog, nedostacujici
komunika¢ni schopnosti, pomlouvani predchoziho zaméstnavatele, netolerantni
a diskriminacni projevy a nesrovnalosti dat v Zivotopisech a na socialnich sitich. Uchaze¢iim
naopak mlze pomoci kvalitni profesiondlni sebeprezentace, informace znacici riznorodost
a vyvazenost zajm(, stejné informace v Zivotopise a na socialni siti, dobré komunikacéni

schopnosti, projevy kreativity anebo doporuceni uchazece dalSimi lidmi (Thirty-seven,
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2012). Néktefi povazuji prohlizeni profilu za prvni interview: ,.... pokud se vam nelibi

uchazecuv profil, pravdépodobné se vdm s nim nebude dobfe pracovat” (Hill, 2012).

Ve vyzkumu Libertina vétSina respondent( uvedla, Ze socialni sité nevyuZiva pro ovérovani
informaci, pouze 46 % je vyuZiva. NejcastéjSimi dlvody jsou: ziskani vice informaci (95 %
z téch, ktefi sité vyuzivaji), ovéreni informaci (75 %), Uspora ¢asu ve vztahu k mnozstvi
ziskanych informaci (42,5 %), moznost zhodnoceni, zda by kandidat zapadl do organizace
(35 %) a Uspora penéz ve srovnani s jinymi metodami vybéru (32,5 %). Uchazeci sami také
uvadéji odkazy na profily na socialnich sitich (27,5 %). Témér vsichni, ktefi sité vyuzivaji,
hledaji informace na Linkedlnu (98,8 %), dalSimi v pofadi jsou Facebook (65 %), Google+
(20 %) a Twitter (15 %). Nejcastéji ovéruji informace o kandidatech na manazerské pozice
a pouze pro pétinu respondent jsou sité béZnym a etablovanym nastrojem (Libertin, 2013,

s. 93-96).

3.4 ROzVv0J PRACOVNIKU

Socialni sité maji potencial pro vyuziti ve vzdélavani pracovnikl, protoZe jsou zdrojem
odbornych informaci o aktudlnich trendech a otazkdch v celé fadé obord. ,Rozvojové
aktivity jsou zamérené na formovani SirSiho rejstfiki znalosti a dovednosti, nez jaky
vyzaduje momentdlné zastdvané pracovni misto a na formovani osobnosti pracovnik(,
formovani jejich hodnotovych orientaci a prizpGsobovani jejich kultury kulture organizace.
Pravé tyto rozvojové aktivity formuiji flexibilitu pracovnik( a jejich pfipravenost na zmény.”

(Koubek, 2008, s. 252)

VSechny socidlni sité umoznuji sledovani vlivnych osobnosti, expertll v oboru nebo
zpravodajskych kanalll. Jsou zdrojem aktudlnich informaci a pro pfislusniky generace Y
¢asto zdrojem jedinym: jestli se to nedostalo na socidlni sité, pak to pravdépodobné nebylo
podstatné. PokrocilejSim zplsobem vyuZiti sociadlnich siti pro sebevzdélavani je nejen
sledovani, ale i ucast v odbornych diskusich, které jsou rozsifenym zplsobem sdruzovani
na Linkedlnu. LinkedIn i Facebook umozniuji vytvoreni uzavienych skupin, ve kterych
mohou komunikovat ¢lenové rdznych tymu, trainees nebo novi pracovnici. Zaméstnanci

mohou vyuzivat socialni sité pro sdileni praktickych znalosti nebo sebefizeni. , Dale sité
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poskytuji efektivni cesty pro rozsifeni sité obchodnich kontakt(.” (Berger, 2011, s. 190)
Obavy o bezpec¢nost mohou vést zaméstnavatele ktomu, aby podobné rozvojové

a vzdélavaci aktivity realizovali spiSe v internich systémech a aplikacich.

Pro jedince ma aktivita na socialnich sitich pfinos ve formé budovani osobni znacky a sité
kontaktd, ktera slouzi nejen k profesnimu rozvoji a udrzeni prehledu o trendech v oboru,
ale také muZe byt zdrojem socidlniho kapitdlu uplatnitelného v budoucnu. Soudim,
Ze nevyhodou pro organizaci mize byt vyssi online expozice talentl a odbornik(, a tudiz
zvySend pravdépodobnost, Ze budou osloveni konkurenci. Zavaznost tohoto aspektu
se bude lisit v rliznych oborech, zcela eliminovat jej zfejmé nelze. Personalisté a manazefi

by spiSe méli vytvaret takové podminky, aby jejich talenti neméli divod odejit.

3.5 SLEDOVANI CHOVANI PRACOVNIKU

Zaméstnavatelé stoji pred otdzkou, zda chovani zaméstnancl na socidlnich sitich néjakym
zpUsobem regulovat a monitorovat. Pokud se zaméstnanci k organizaci verejné hlasi
na svych profilech, tak veskeré jejich jednani je pfimo spojeno s organizaci. , Nékteré
spole¢nosti trvaji na jednotném firemnim provedeni profilu svych zaméstnancl
na profesionalni siti LinkedIn a soucasné Zadaji zaméstnance o zdrzenlivost a o odstup
od profesniho Zivota pfi prezentaci na [...] Facebooku.” (Vidrna, 2013, s. 132) Nikoho
ale nelze nutit, aby si profil na socialni siti zakladal nebo dokonce aby mu byl spole¢nosti
zalozen, pokud nenitato povinnost obsaZzena v pracovni smlouveé nebo jiné dohodé (Vidrna,

2013, s. 134).

LV Ceské republice existuje explicitni zakonna Uprava, na jejim# zakladé je zaméstnavatel
opravnén zasahovat do soukromého a rodinného Zivota zaméstnance. K rozsahu tohoto
opravnéni se vyjadril i Nejvyssi soud, ktery v jednom za svych poslednich rozhodnuti zaujal
vyklad ustanoveni § 316 zdakoniku prace, které dovoluje zaméstnavateli pfiméfenym
zplUsobem kontrolovat zakaz vyuzivat vyrobni a pracovni prostfedky zaméstnavatele véetné
vypocetni techniky zaméstnancem pro osobni potrebu.” (Matejka, 2013, s. 151) Osobni
vyuZiti téchto prostredkd je mozné pouze se souhlasem zaméstnavatele. Matejka dale

vytykd narodni uUpravé ,extrémné rychly rozvoj verejnopravnich predpisi chrdnicich
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¢i naopak zasahujicich do soukromi jednotlivce” (Matejka, 2013, s. 161-162), s ¢imZ jsou

spojeny mnohé nejasnosti pfi aplikaci pracovné pravni Upravy.

Sledovani zaméstnanci musi probihat otevienou formou, zavedeni kontrolnich
mechanismd musi byt podloZeno zdvaznym dlvodem a zaméstnavatel musi o takovém
sledovani, konkrétné o druhu, Ucelu a rozsahu sledovani, informovat pisemnou formou.
Pokud bude zaméstnavatel provozovat sledovaci systém, ktery zaznamendva a uchovava
zabéry Ci informace, pak se na néj vztahuji i dalSi omezeni obsazena v zakoné o ochrané
osobnich udajd. Mezi nastroje patfi kamerové systémy nebo rlizné monitorovaci systémy
sledujici praci na pocitaci, napf. navstivené webové stranky a dobu na nich stravenou anebo
pouzivani pocitacovych aplikaci. Zaméstnavatel je oprdvnén zaméstnance kontrolovat
z dvodu ochrany svého majetku, majetku spoluzaméstnancu a jinych osob a pro kontrolu

pracovni vykonnosti zaméstnance (Matejka, 2013, s. 153). Takové sledovani ale musi

probihat v souladu se zdkonem stanovenymi podminkami.

Socialni sité mohou byt také prostorem pro sledovani aktivit zaméstnanc, v pracovni dobé
i mimo ni. Domnivdam se, Ze cCeSti zaméstnavatelé nesleduji chovani zaméstnancl
na socialnich sitich systematicky a neuchovavaji o svych zaméstnancich zadna data z nich.
Dlavodem je i Ceska obecné sdilena zkusenost s minulym reZzimem. Data ze socidlnich siti
by ale pfi systematickém zpracovavani mohla byt vyuZita jako zdroj mnoha informaci
o vlastnich zaméstnancich, uchazecich i aktivitach konkurence. Soudim, Ze takové jednani
neni protizdkonné, protoze je béiné u datovych analytik(l. Pokud by ale data byla
vyhodnocovadna kidentifikaci fyzickych osob v souvislosti s urcitym jedndanim,
pak se na zaméstnavatele budou vztahovat i povinnosti vyplyvajici se zakona o ochrané
osobnich udaja (Matejka, 2013, s. 152-153). V pripadé problémi mohou byt zaméstnanci
za nevhodné chovani postihovani v mezich zakoniku prace. Pro ndrazové pripady ale zfejmé

neni nutné uchovavat o zaméstnancich ohromné mnozstvi dat ze socidlnich siti.

Za zminku v kontextu sledovani zaméstnanc( stoji také v zahraniéi populdrni webova
stranka glassdoor.com. Nejen zaméstnanci, ale i samotné organizace jsou sledovany svymi

zaméstnanci. Glassdoor usiluje o vytvoreni transparentniho prostredi, které umozni lidem
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snaze najit vhodné pracovni misto a organizacim najit ty spravné talenty. Na webové
strdnce mohou zaméstnanci anonymné hodnotit organizace, kde pracuji, a své nadfizené,
dozvidat se informace o mzdach v organizacich a o pribéhu vybérovych pohovor(. Vytvari
se zde databdze nazor(i zaméstnancu, ktera mlze potencidlnim uchazeclim o praci pfiblizit
kulturu organizace. V CR neni tato sluiba zatim vyuZivana, ale organizace by uz nyni mély
vénovat zvySenou pozornost tomu, co o nich vlastni zaméstnanci fikaji, protoZe verejné

socidlni sité mohou byt snadno vyuzity k podobnému ucelu.
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4 SETRENI VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH ST
V PERSONALNICH CINNOSTECH

V predchozi kapitole byly u kazdé zminéné personalni ¢innosti predlozeny dosavadni
teoretické i praktické poznatky prevainé ze zahraniéni odborné literatury. Ceskych
odbornych zdroji je kdispozici fadové méné. Pfinosné poznatky o situaci vyuZivani
internetovych socidlnich siti v CR pfinesl vyzkum D. Libertina, ktery jej vyhodnocuje
z hlediska vyuZivani potencialu socidlnich siti. Nedostatek védeckych poznatkd o situaci

v Ceské republice byl podnétem ke zrealizovani $etteni.

V dobé pfiprav Setfeni, tedy vlednu 2014, jsem zvaZovala realizaci jak kvalitativniho,
tak kvantitativniho Setreni. Kvalitativni Setfeni formou rozhovorl s malym poctem
respondentl se mélo soustredit predevsim na zplsoby a faktory, které vyuZivani socidlnich
siti ovlivAuji. Kvantitativni Setfeni formou kratkého elektronicky zasilaného dotazniku by
zjistovalo pouze miru rozsifeni jednotlivych zplsobd vyuzivani a divody k nevyuzivani
socialnich siti. V prlbéhu dalsiho mésice byla zverfejnéna diplomova prdace D. Libertina,

ktera se zabyvala velmi podobnym tématem.

Libertin ve své diplomové praci porovnaval (1) potencial vyuzivani socidlnich siti, ktery uril
obsahovou analyzou socidlnich siti, a (2) soucasny stav jejich vyuZivani, ktery zjistoval
kvantitativnim vyzkumem mezi ¢eskymi personalisty o vyuZzivani socidlnich siti v oblasti
fizeni lidskych zdrojd. Ze srovnani obou analyz vyplynulo, Ze vyuZivani v praxi odpovida
potencidlu v pfipadé sité LinkedIn, vyuZivani ostatnich siti nenaplriuje svlij potencial.
V praci proto navrhuje vétsi diverzifikaci vyuzivanych nastroji v oblasti naboru
a personalniho marketingu, které maji podle Libertina nejvétsi potencidl pro vyuziti.
Vyzkum byl realizovan v Iété roku 2013. Z dlivodu ,Cerstvosti” dat a velkému vybérovému
vzorku (174 respondent(l) jsem upustila od plvodniho zdméru a vénovala se pouze
kvalitativnimu Setreni. Libertin(v vyzkum napfiklad nezodpovidd otazky tykajici se davod

k nepouzivani siti, tedy nevyuzivani potencialu.

Cilem Setfeni je hlubSi porozuméni problematice vyuzivani internetovych socialnich siti

v personalnim fizeni velkych podnik( sidlicich v Praze. Vysledky Setfeni nebudou
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generalizovany na celou populaci, tedy vSechny velké podniky v Praze. V Setfeni

jsem usilovala o identifikaci rGznych zplsobU vyuZivani a aspekt(, které je ovliviuji.

HlubSiho porozuméni by nebylo mozné dosahnout kvantitativnimi metodami, proto byl
zvolen postup kvalitativni. Kvalitativni pfistupy se pokouseji ,nahlizet fenomén v pro né;j
autentickém prostiedi a vytvaret jeho obraz v co mozina nejkomplexnéjsi podobé, véetné
podob jeho vztahU s dalSimi aspekty apod.” (Reichel, 2009, s. 40) Kvalitativni pfistupy tak
pomohou ,ziskat o jevu detailni informace, které se kvantitativnimi metodami obtizné

podchycuji“ (Strauss, 1999, s. 11).

PF¥i pripravach $etfeni bylo nutno provést fadu redukci. Setfeni jsem omezila pouze
na jeden region, Prahu. ZpUsob vyuzivani siti v organizacich je ovlivnén pracovnim trhem
v daném regionu a také uZivateli socialnich siti. Pfesna data o uzivatelich socialnich siti
nejsou dostupna kvali jejich nastaveni soukromi, ale Ize predpokladat, Ze region Praha bude
ve vyuzivani vSech zkoumanych socialnich siti dominovat. VyuZivani socidlnich siti v fizeni
lidskych zdrojli bude v organizacich zde sidlicich zfejmé nejpokrokovéjsi, bude mit nejvétsi
pfinosy a zaroven si personalisté budou vice védomi jeho limiti. Podobné omezeni se tyka
velikosti spoleénosti. Setfeni se vénovalo pouze velkym obchodnim organizacim. Vedle
ro¢niho obratu je dalsim z parametr( pro klasifikaci organizace jako velké podle parametr(
EU pocet zaméstnancu prevysujici 250 (PomUcka, 2009). Pravé ty organizace jsou objektem
Setreni, protoze u nich Ize predpokladat jistou podobnost ve zplsobech vyuzivani. Redukce
proménnych, které ovliviuji vyuzivani socidlnich siti u zakladniho souboru, mi umoznila
Iépe postihnout dalsi, méné zretelné vlivy. Stejné jako v celé praci se ani v Setfeni nevénuiji

personalnim agenturam.

Do zkoumaného souboru byly zafazeny vsechny spolecnosti, které sidli v Praze a maji vice
nez 250 zaméstnancl. Uplny seznam firem, ktery obsahoval 630 subjekt(i, poskytl CSU
prostrednictvim vypisu z Registru ekonomickych subjektli. Seznam jsem dale redukovala
pouze na obchodni spole¢nosti (tedy verejné obchodni, komanditni, akciové a spolecnosti

s ru¢enim omezenim) a tento seznam 459 spolec¢nosti byl pro mé vychozim. V této hodnoté
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jsou stale zahrnuty i personalni agentury, které jsem k Ucasti nezvala. Tento seznam jsem

si opatfovala jeSté s umyslem zrealizovani také kvantitativniho Setfeni.

Vybér zkoumanych objektd byl zaloZzen na usudku a ovlivnén fadou dalsich faktord,
naptiklad online prezentaci personalist(i. Nelze jej povaZovat za reprezentativni, ale to by
vzhledem k cili vyzkumu nemélo byt prekazkou. Respondenti byli kontaktovani nékolika
zpUsoby: (1) prostfednictvim osobniho kontaktu a doporucenim studenttd a vyucujicich na
Katedfe andragogiky a persondlniho fizeni, (2) oslovovanim konkrétnich personalistd,
na které byl ziskan kontakt na pracovnich veletrzich a (3) ndhodnym oslovovanim pomoci
emailovych adres nalezenych na strankdch spolecnosti nebo (4) pomoci sité Linkedin.
PFi prvnich rozhovorech jsem se snazila také o ziskani dalSich kontaktl od respondentd, ale

z téchto snah bohuZzel nevzesel Zadny respondent.

Pti vyhleddvani kontaktd na internetovych strankach spolecnosti jsem postupovala podle
seznamu spolecnosti sefazeného podle poctu zaméstnanci od téch nejpocetnéjsich,
coz ovlivnilo vybérovy vzorek. Snazila jsme se vyhledavat kontakty pfimo na personalisty,
ale vyzkousela jsem i obecné adresy, napf. kariera@firma.cz nebo info@firma.cz.
Pfi vyhledavani na LinkedIn jsem postupovala podobné. Vyhledavala jsem personalisty
pracujici v konkrétnich firmach podle seznamu a snazila jsem se s nimi spojit, abych jim
mohla poslat dalsi informace o Setfeni. Nejcastéji osloveni odlvodnovali svou neucast
nevyuzivanim socidlnich siti nebo teprve zavddénim siti do firem (4 organizace), vyskytly
se i dals$i divody: zakaz poskytovani takovych Gdajl (1), nedostatek ¢asu (1), a nedostatek
zkuSenosti: ziskdvdni zaméstnanct ndm zajistuje externi agentura, a tak nemdme pro vds

dost dat (1).

Vyzkumu se zucastnilo 20 organizaci, které Ize rovnomérné rozdélit do nasledujicich pasem
podle poc¢tu zaméstnanci: méné nez 999 zaméstnancl (7 organizaci), mezi 1000 a 4999
(7 organizaci) a vice nez 5000 zaméstnancll (6 organizaci). Podle oboru podnikani byly
nejvice zastoupeny organizace vénujici se finanénim sluzbam, bankovnictvi a pojistovnictvi

(7 organizaci), dale technologiim (6 organizaci, vyroba i vyvoj, hardware i software),
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telekomunikacim (1), logistice (1), obchodu - ndkupu a prodeji (2), potravinarstvi (1)

a poradenstvi (2).

V pfipadé tfi organizaci se Setfeni zucastnila dvojice zastupcl z dané organizace. Celkovy
pocet respondentl je 23, znich 5 muzl. Pro zachovani anonymity dale hovofim
o respondentech vyhradné v muiském rodé. VétSina respondentl zastdvala pozici
specialisty ndboru (15 respondent(). Tito respondenti poskytli vice podrobnosti o vyuzivani
socialnich siti v procesech ziskdvani a ndboru, ale méné v dalSich oblastech (napf. sledovani
chovani pracovnikl na socialnich sitich). Z dalSich pozic se ucastnil brigadnik, stazista,
manazer HR, 2 manaZefi tymu ndboru, generalista, front office konzultant a specialista

persondlniho marketingu.

Zvolenou metodou sbéru dat byly rozhovory pomoci navodu. ,Navod k rozhovoru
predstavuje seznam otdzek nebo témat, jez je nutné v ramci interview probrat. [...] Je na
tazateli, jakym zplsobem a v jakém poradi ziska informace, které osvétli dany problém.”
(Hendl, 2005, s. 174) Pti kladeni otazek jsem dodrzovala jejich pofadi, ale ménila jsem jejich
formulace pro co nejlepsi vzajemné pochopeni. Pfi tvorbé ndvodu pro rozhovor jsem
vychdzela z vychozich predpokladd, které jsem formulovala na zakladé studia odborné
literatury. Seznam vychozich predpoklad( je uveden v pfiloze A. Okruhy otazek jsem
rozdélila podle personalnich Cinnosti. PrestoZe nékteré otazky uvedené v navodu maji
sugestivni povahu (naptiklad: Nepocitujete nedostatek kontextu pro vyhodnoceni informaci
ze socidlnich siti?), béhem rozhovor( jsem reagovala na podnéty respondent(l a snazila se
zachovavat neutrdini postoj a formulovat otadzky podle situace. Umoznilo mi to vysvétlit
otazky v pfipadé nejasnosti a doptdvat se na souvislosti. BEhem rozhovoru se objevovaly i

nové skutecnosti, které v odborné literature ziejmé dosud nebyly zpracovany.

Rozhovory probihaly od poloviny bfezna do poloviny kvétna 2014. Po prvnich
6 rozhovorech jsem mirné upravila formulace nékterych otazek a k okruhu otazek
vénujicich se ziskdvani pracovnik( jsem pfipojila persondlni marketing, protoze jej tam
béhem prvnich rozhovorl fadili sami respondenti. Otdzky tykajicich se etickych a pravnich

aspektl jsem poloZila pouze dvéma respondentim, protoZe dalsi respondenti nevyuZzivali
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sité Zadnym kontroverznim zplsobem. Soustredila jsem se tedy na rlizné zpUsoby vyuZivani
siti v dalSich personalnich cinnostech (rozvoji pracovnikl, persondlnimu planovani
a analyze trhu). Nazavér rozhovoru jsem zaradila okruh tykajici se budoucnosti
a predpokladaného vyvoje. Na tyto otazky jsem se doptala prvnich respondent(i emailem,
ale vratily se mi pouze 4 odpovédi. Také pro pisemnou formu jsem seznam otazek upravila,

vSechny verze jsou v ptilohach B-D.

Pfed samotnym rozhovorem byl vSem respondentlim predstaven cil této prace, cil Setfeni
a byli ujisténi o tom, Ze oni i organizace zUstanou ve vysledcich Setfeni anonymni. Otdzky
identifika¢niho charakteru jsem pokladala v Uvodu rozhovoru, protoze mi naddle umoznily
lepsi chapani kontextu. BEéhem rozhovortd jsem se opakované setkavala s nepochopenim
otazek zamérenych na formalnost vyuzZivani socidlnich siti (napf. otdzka: Mdte proces
ziskdvdni na sitich néjak formalizovdn? Cim se fidite?), co? lze také povaZovat za poznatek
Setfeni. V zavéru byli respondenti poZzadani o pripadnou dalsi Ucast, pokud se v prabéhu
Setreni objevi nové okolnosti nebo se zméni vyzkumny zamér. Této moznosti jsem vyuzila
v ptipadé prvnich 6 respondentu. Pfi rozhovorech jsem respondenty pozadala o poskytnuti
dalSich kontaktl pro toto Setfeni. Jak jsem jiz vySe zminila, timto zplsobem se nepodafilo
ziskat Zzadného respondenta. V prabéhu rozhovoru jsem se soustredila na obecné postupy
vyuzivané v organizacich, ale do odpovédi se ¢asto promitaly osobni zkuSenosti, nadzory a

postoje respondent(.

Preferovanym mistem rozhovoru bylo pracovisté, ale pokud respondentovi nevyhovovalo
napriklad z divodu jeho pracovni vytiZzenosti, prizplUsobila jsem se jeho moZnostem.
Na pracovistich respondent(i probéhlo 14 rozhovor(, v kavdrnach 4, pfimo na pracovnim
veletrhu 1 a 1 respondent odpovédél pisemnou formou prostfednictvim emailu. Pisemna
forma poskytla vyrazné méné informaci, nez bylo mozno zjistit pfi rozhovorech, coz
potvrdilo vhodnost zvolené metody sbéru dat. Presto i stémito daty v Setfeni pracuiji.
Rozhovory byly nahravany se souhlasem respondenta, 2 respondenti nahravani odmitli,
bylo tedy pofizeno 17 nahravek v celkové délce 8 hodin a 17 minut. Primérna délka
rozhovoru je témér 30 minut, nejkratsi trval 16 a nejdelSi 56 minut. Zaroven byly béhem

vSech rozhovor( pofizovany pozndmky pro snadnéjsi zpracovani dat. Absence 2 nahravek
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rozhovor(l se odrazila v mnozstvi dat, se kterymi bylo mozno pracovat, stejny efekt mélo

i hlu¢néjsi prostredi kavaren.

Zaznamy rozhovoru byly prepsany kratce po jejich realizaci selektivni formou. V pribéhu
prvniho poslechu jsem v odpovédich hledala pojmy, a ty jsem zaznamendvala do tabulky
podle jednotlivych okruhl otazek. Dale jsem tyto pojmy tfidila do skupin a kategorii
a hledala podobnosti a odliSnosti. BEhem tohoto procesu jsem se opakované vracela
k nahravkam. Uplné pfepisy rozhovorl nevznikly. Nahravky jsou uloZeny v mém osobnim

archivu.
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5 VYSLEDKY SETRENI VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH
SiTi V PERSONALNICH CINNOSTECH

V této kapitole budou prezentovany vysledky analyzy rozhovora. Cilem analyzy je hlubsi
porozuméni zpisobUm vyuZivani internetovych socidlnich siti. Usilovala jsem o identifikaci
rGznych faktoru, které vyuzivani internetovych socialnich siti ovliviuji, a pfinos( a limitQ

tohoto vyuzivani.

5.1 INTERNETOVE SOCIALNI SITE PRI ZiISKAVANI PRACOVNIKU

V oblasti ziskavani byly identifikovany nasledujici kategorie a podkategorie: zplsoby
vyuzivani, pfinosy vyuzivani, limity vyuzivani, aspekty vyuzivani. Respondenti odpovidali
na oteviené otazky ohledné rlznych zpUsobl vyuzivani a ndstroja k nim vyuZzitelnych,
vyhod a nevyhod ziskavani na sitich a formalnosti procesu. VSichni respondenti vyuZivaji
pro ziskavani pracovnikl LinkedIn, vice neZ polovina Facebook (11 respondentt)

a 1 organizace vyuziva také Twitter.

Respondenti v Setfeni zmifovali pouze nékolik rozdilnych zplsobl vyuzivani, které jsem
rozdélila do kategorii: inzerce, pfimé osloveni, upozornéni na inzerat a dlouhodobé
orientované zplsoby. Inzerci jsou pouze ty zplsoby, které vyZzaduji finan¢ni investici,
zatimco upozornénim na inzerat jsou vSechny zpUsoby, které informuji o volné pozici

a odkazuji na inzerat umistény jinde na internetu.

Na vyuZivani placené inzerce na LinkedIn se nazory lisi. VétSina respondent( ji vyuziva,
prestoze oproti pracovnim portaliim je vyrazné drazsi. Na seniorni pozice to ale podle slov
respondentl ma smysl. Ti, ktefi placené inzerce nevyuZzivaji, uvadéli mezi divody kromé

ceny také neefektivnost, protoze lidé si reklam na socialnich sitich pfilis nevsimaiji.

Na LinkedInu i na Facebooku je moZné sponzorovat prispévky, coZ povaZuji za zpUsob
inzerce (Castecné na pomezi s uverejiovanim nabidky). Sponzorovani prispévkl prinasi
masivni odezvu, ale vselijakou kvalitu (respondent B). V Setfeni nikdo nezminil dalsi osobni
zkuSenost, ale nékolik respondentll uvedlo, Ze se chystaji vyuZit sponzorovanych,

ale presné cilenych pfispévku.
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S pfimym oslovovanim méli personalisté jak pozitivni (mdme Uspésné ndstupy),
tak negativni zkuSenosti (zkusili jsme to, nefungovalo to). Pro vyhledavani kandidat(
je vyuzivana pouze sit LinkedIn. Pro ziskani vhodnych kandidat( timto zplsobem je potfeba
sada dovednosti spojenych s vyhleddvanim, ale i s upoutdnim pozornosti a oslovenim.
Postupy vyhledavani si lze osvojit v fadé skoleni a personalisté této moznosti vyuzivaji.

Zajimavy vhled poskytl jeden z respondent:

Byl jsem vysldn na Skoleni v pouZivdni LinkedIn od jednoho Uspésného recruitera a musim
rict, Ze jeho metodika je super. Akordt se obdvdm toho, [...] Ze vsichni personalisti se nauci
tu jeho metodiku, vsichni to budou uplatriovat stejné a nikdo nebude mit néjakou
konkurencni vyhodu nad ostatnimi. A myslim si, Ze tak to i je.” (respondent M)

| dalsi respondenti uvadéli nutnost originality a kreativity pfi pfimém oslovovani
potencidlnich kandidat(. To plati zvlast pro vybrané pozice: ,, My nabirdme vysoce technické
pozice, kde je téch lidi na pracovnim trhu nedostatek a ty lidi jsou zahlceni pracovnimi
nabidkami.” (respondent M) Pro jejich vyhledavani vyuZivaji personalisté také skupiny
na LinkedInu. Zjistuji tak, kdo je vlastné odbornikem v oboru. Uvédomovanym pfinosem
navazovani kontaktl vsiti Linkedln se zajimavymi kandidaty je moZnost budovani
dlouhodobého vztahu a dlvéry a také zvySovani dosahu v siti. Dosah v siti byl v jedné
organizaci také dlvodem ktomu, aby se do pfimého oslovovani nepoustéli a radéji
se v pripadé potfeby obratili na persondlni agenturu, kterd spiSe nalezne potiebné

kandidaty.

Pfinosem vyuZivani siti pasivni formou, napfiklad upozornénim na inzerat formou statusu,
je osloveni pasivnich kandidatd, kteti praci aktualné nehledaji, ale pohybuji se na socialnich
sitich. K tomuto ucelu jsou vyuzivany vSsechny dostupné nastroje, ale v riznych organizacich
v jiném pomeéru. Na Facebooku je to prispévek na firemnim i osobnim profilu personalist(
i zaméstnancl a zvlastni zdlozky s aplikacemi. Nestandardnim zplGsobem pak bylo vyuziti
tzv. ambasador(i na vysokych skolach (z fad student() nebo partnerskych organizaci
pro sdileni nabidky na jejich profilech. Jedna z organizaci vyzkousela i tweetovani a ziskala
tak kvalitniho uchazece, ktery se poté zucastnil vybérovych pohovora. Vyjimkou nebylo ani

vyuzivani aplikaci tfetich stran, napriklad Jobote nebo Bullhorn Reach.
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Na Facebooku je opét mozné vyuzit socidlni sité kreativnéji a presné cilit, tedy oslovit
naptiklad skupiny cizinc nebo vytvofit novou skupinu, kterd sdruzuje cilovou skupinu,
naptiklad ndrodnostni mensinu Zijici v Ceské republice. Opakované se objevovalo zakladani
podobnych skupin pro studenty, ale tyto byly vidy pfimo spojené s organizaci. Se studenty
je pak potfeba udrzovat kontakt, dodavat zajimavé informace, ale vysledkem jsou zajimavi

a motivovani kandidati.

V odpovédich respondentt jsem dale identifikovala rizné aspekty vyuzivani socialnich siti
pfi ziskavani pracovnikll a tyto jsem rozradila do kategorii: pfinosy, limity, vnitfni vlivy
a vnéjsi vlivy. Pro prehlednost je prezentuji jako vycet a dokladam vybranymi vyroky.
Prvni prezentovanou oblasti jsou pFinosy vyuzivani, které se ¢astecné prekryvaji s davody,

které k vyuzivani socialnich siti vedly.

1. Dosah v siti
o ,KdyZ ho oslovim, a on zrovna nehledd prdci, tak tfeba doporuci nékoho jiného.“
(respondent U)

2. Osloveni relevantnich (kvalitnich, pasivnich) uchazecu

o ,Cilite na lidi, kteri priléhaji tomu profilu naprosto.” (respondent J)

o ,Co se tyce Facebooku, tak tam jsou kandiddti vyznamné kvalitnéjsi, nebo
relevantnéjsi, nez na Jobsu. [...] Tfeba znaji i tu konkrétni pobocku a je tam
jednoduchy zacilit, Ze je pfimo na okraji Prahy.” (respondent S)

o ,Ted zrovna je to nemusi zajimat, ale tim, Ze jim ddte védét, Ze firma o né ma
zdjem, tak uZ néjakym zplsobem ddte zrnko néjakého premysleni a uvaZovadni.”
(respondent E)

3. Budovani image organizace

o ,Tim, Ze my tam inzerujeme pozice, které jsou pro nds téZzko obsaditelny, jsou
takovy zajimavy, tak to my to i ddvdme do placu. Tim Ze tam neddvdme vsechny,
tak je vidét, co zajimavého se u nds déje, na cem maji ti lidé moZnost pracovat.
(respondent T)

o ,SnaZim se to proloZit i novinkama, co se tady déje. Aby lidé trosku ziskali
pfedstavu o tom, co tady déldme, jaky mdme moZnosti, Ze to neni uplné jenom
konzervativni prostfedi, vsichni v limeckdch, kravatdch a podobné, jak tady
sedime jenom jako kanceldrisky krysy.” (respondent T)

4. ZvysSovani angaZovanosti zaméstnancu

o ,Nasi zaméstnanci vidi pozici na nasem intranetu a maji moZnost ji sdilet
na svych sitich.” (respondent H)

o ,PiSeme tam rizné novinky z pobocek, Ze nékde se oteviela pobocka, jak ten
tym vypadd. [...] Na nasem Facebooku to hodné Zije a je to i o lidech, ktefi tady
pracuji. Ale Ze by to byla persondini strategie, tak to neni, ale spis vedlejsi
produkt.” (respondent S)
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5. Uspora nakladd

o ,Nemusite investovat penize. [...] KdyZ mdte nadSeného zaméstnance, nebo
studenta, ktery se o ty sité stard, tak jsou naklady viceméné nula.” (respondent
D)

o ,Zkusenéjsi headhunter by to zvladnul za levnéjsi penize neZ inzerci.”
(respondent M)

o ,Na nalezeni vhodného kandiddta potrebujete oslovit min lidi [...] coZ
v konecném disledku znamena usporu ¢asu pri administrativé.” (respondent N)

Dale bylo mozné z odpovédi respondentl urcit nékteré limity vyuZivani socialnich siti,

které vedou k nevyuzivani jejich plného potencidlu.

1. Omezené zkuSenosti
o ,Brzda byvd v tom, Ze kolegové nemaji ty zkusSenosti, nevédi co tam zadat, takZe
pro né je to hodné ¢asové ndrocny a muZe to trvat i nékolik hodin.” (respondent
T)
2. Financni a ¢asové naklady
o ,Facebook vyZaduje asi néjakou vétsi péci, muZou tam prispivat i uZivatelé
a bylo by asi dobry na to odpovédeét.” (respondent C)
o ,Jeto ¢asové ndrocnéjsi vyzobdvat ty kandidaty, [...] clovék na to musi mit ten
prostor a vyclenit si ho.” (respondent J)
o ,Na Linkedin ty placené verze jsou vyrazné drazsi, nez na pracovnich portdlech.”
(respondent D)
3. UtZivatelé socialnich siti (mnoZstvi, struktura)
o ,Myslim si, Ze mnohem vic lidi md LinkedIn v Praze, neZ tamhle v Teplicich.”
(respondent A)
o ,Oslovuje se tim jen néjaké konkrétni skupina lidi a ne tak Sirokd jako pres Jobsy.
[...] KdyZ hledame ucetni, tak si opravdu nemyslim, Ze tam ty lidi jsou.”
(respondent C)
o ,Pordd takovd ta Ceskd mentalita, nebo jako, je to, Ze lidi chodi na ty portdly.”
(respondent O)
4. Omezeni siti
o ,Vidim jako omezeni to, Ze kdyZ ten ¢lovék na mé neni pfipojeny pres néjaky ty
dva, tfi kroky, tak jd se na néj vlastné nedostanu, nemuzu ho oslovit.”
(respondent G)
5. Etické divody
o ,Mdme dohodu, Ze nebudeme pfimo oslovovat kandiddty. Je to z néjakych
etickych divodi. Je to hlavné kvili tomu, Ze my nechceme oslovovat kandiddty
od konkurence, neni to asi nic, co by bylo protizakonny, ale je to etickd véc, my
nechceme, aby to nasi konkurenti délali ndm, tak to nedéldme taky.”
(respondent H)
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Vyuzivani socialnich siti pfi ziskdvani zaméstnancd ovliviiuje fada vnitinich faktoru.

1. Ndvratnost investic

o ,NepouZivime to na vsechny typy pozic, jenom tak, kde mdame jistotu, nebo

zvysenou pravdépodobnost, Ze ta energie se nam vyplati.” (respondent |)
2. Personalni planovani

o ,Kdyby nam to pfineslo, to co potfebujeme, tak bychom to treba i udélali.
(respondent C)

o ,Mdme nizké potieby v oblasti ndboru, neni to néco, co by nds tedka pdlilo.”
(respondent I)

3. Organizacni kultura

o ,Pro nds ty socidlni sité znamenaji trosicku volnost. My si tam muZeme trosku
jako zarebelovat, vybolit ztéch pravidel, které ndm kdZze globdlni tym
marketingovej.” (respondent O)

o ,Neni to tak, Ze bychom si rekli, tak co kdybychom tuhle pozici, nebo co
kdybychom ted'vyuzili, ne. Je tam dand metodika, kterd rikd, nez zahrneme jiné
zdroje, tak jestli jsme si je vyCerpali tenhle.” (respondent |)

4. Organizacni struktura

o,V nasem marketingovém oddéleni mame clovéka, ktery se stard o vyloZené
Facebookovy strdanky, takZze tam ddvdme pozice, mu to posleme a on to
zverejni.” (respondent G)

o ,Jsou tady tymy, ktery se tomu aktivnimu sourcingu vénuji, ktery nesedi v Ceské
republice, ktery ten LinkedIn vyuZivaji daleko vic.” (respondent |)

5. Pozice (odbornost, seniorita, urgentnost obsazeni, zajimavost, ndrocnost
obsazeni)

o ,Sité vétsinou vyuZivdame na specializované pozice, kde si nevystacime.
(respondent B)

o ,Takovy ten update tam ddvdme, kdyZ mdme néjakou karierni pfileZitost, kterou
se ndm nedari obsadit pres nase standardni inzertni portdly.” (respondent C)

“

“

Mezi vnéjsi faktory, které ovliviuji vyuzivani socialnich siti, patfi nasledujici.

1. Personalni agentury
o ,Jsou pozice, které se tézko nabiraji z klasickych inzerdti, persondlni agentury
jsou prece jenom trosku draZsi, takZe budeme rddi, pokud ndm bude fungovat
ten ndbor skrz socidlni sité.” (respondent T)
2. Fanousci na sitich
o ,Nds Facebook neni mistem, kde bychom chtéli inzerovat. Jsou tam aktivni
predevsim nespokojeni zdkaznici.” (respondent L)
3. Konkurence
o ,KdyZ mdte aktivni zaméstnance na LinkedInu, tak vam je spiS nékdo mizZe
pretdhnout.” (respondent U)
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5.2 INTERNETOVE SOCIALNI SITE PRI VYBERU PRACOVNIKU

Otdzky tykajici se vybéru pracovnikl jsem formulovala predevSim s ohledem
na predstavena rizika, sousttfedila jsem se tedy na pravni aspekty, variabilitu dostupnych
informaci, validitu metody a moZzné poskozeni povésti zaméstnavatele. BEhem rozhovor(
jsem se ale opakované potykala na to, Ze teorie vyctena z odbornych zahranic¢nich ¢lanki
je k ceské realité v této oblasti na mile vzdalena. Vysledky prezentuji proto v odlisné
strukture. Vénuji se divodlm pro vyuZivani i nevyuzivani siti a postojlim, které personalisté
k jednotlivym socidlnim sitim zaujimaji. V posledni jmenované oblasti Ize odpovédi
povaZovat za individualni postoje respondent(, ale neni mozné jej povaZzovat za sdilené
v personalnich oddélenich organizaci. Mezi obvykle rozpacitymi odpovédmi na dvodni

otazku , VyuZivdte socidlni sité pri vybéru pracovniki?“ vyénivala nasledujici:

,Samoziejmé. To pouZivime u kaZdého kandiddta, ktery se dostane do uZsich kol
vybérového fizeni. VZdycky se zadd jeho jméno do LinkedInu, poté do Googlu a pak nakonec

Facebook.” (respondent M)

Dale v rozhovoru pak respondent objasnil dlivody. Jako jediny v Setfeni pristupuje k sitim
jako k podstatnému zdroji informaci, vyuziva je pravidelné, u vSech pozic v uzsim kole
vybéru. Jeho postoj se velice lisi od odpovédi dalSich respondent(, proto jej predkladam

oddélené.

,KdyZ chce clovék vypadat seriozné a presvédcit zaméstnavatele, Ze on je ten clovék,
kterému miZe vérit, tak neni tak hloupy na to, aby si dal polonahé fotky pod svym jménem
verejné na internet. [...] Jde o to zverejriovadni, o to jak ¢lovéek pusobi v elektronickém svéte.
[...] Je véci toho personalisty, aby si udélal obrdzek o tom, jak se mu ten uchazec libi,
samoziejmé kdyzZ si néco zkontrolujete na tom Facebooku a pak s tim ¢lovékem mluvite
a vidite se s nim, ta si miZete udélat lepsi obrdzek o tom, jaky ten ¢lovék ve skutecnosti je,

kdyZ mdte néjaké informace z pozadi, o kterych ten uchazec nevi.” (respondent M)
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Dalsi respondenti bud’ vyuZzivali sité obcas, kdyZ k tomu méli zvlastni dlivod, nebo se divali
jen na LinkedIn, dva respondenti si uchazece na sitich neprohliZeli viibec. Divodd pro

prohliZzeni kandidatud byly nasledujici:

1. Zvédavost personalisty

o ,Jd ani nevim, jestli ¢lovéka vede zvédavost, jako, se podivat...” (respondent J)

o ,Kdyz je nam tfeba povédomy, tak se podivame, jestli jsme se uZ nesetkali.”
(respondent C)

2. Podnét od uchazece

o ,Zdlezi, co je to za clovéka, jestli nds zaujme, jestli si ten LinkedIn profil dd mezi
své kontakty v Zivotopise.” (respondent C)

o ,Vétsinou se to déje pasivné, Ze kdyZ uz lidi mam v prvnich kolech pohovoru, tak
oni si mé najdou a navdZou se mnou kontakt sami. TakZe ja se podivdm do jejich
profilt na zdkladé toho, Ze oni mé poZddaji, abych se stala jejich kontaktem.”
(respondent J)

3. Kvalita zaslanych materidld

o ,KdyZz mé néco zaujme v tom Zivotopise.“ (respondent B)

o ,KdyZ ndm néco vtom Zivoté chybi, mame tam 5 let neobjasnénych, tak se
podivame, co ten clovék délal.” (respondent C)

4. Nedostatek informaci pro rozhodovani

o ,Kdyz mém pocit, Ze by ty informace pro mé mohly byt relevantni,...”
(respondent N)

o ,Na Linkedin hleddm treba fotku a jsou pro mé zajimavy reference.”
(respondent P)

o ,Abychom Zzjistili trosku o tom, [...] jak se ten Clovék muZe chovat v osobnim
Zivoté. ProtoZe kdyZz vidite uchazeCe, u kterého je jasné, Ze nadmérné
konzumuje alkohol, tak to urcité zvedd otdzky o jeho pracovnich vykonech.”
(respondent M)

5. Pozadavky na pozici

o ,Pokud je to pozice do online marketingu, kde vlastné ty socidlini sité jsou jako
pracovni ndstroj, tak se samozfejmé miZe dohledat digitdIni stopa.”
(respondent D)

o ,Poulili jsme to pro lidi do online tymu, ktery se staraji o nase socidlini sité, ale
u vsech ostatnich pozic, kde to nesouvisi, tak ne.” (respondent S)

6. Zjisténi hodnot, postojli a culture fit

o ,lto, jestlimaji uchazeci svij profil zablokovany nebo ne, mi néco fikd o tom, jak
se stavi k ochrané svych osobnich udaju.” (respondent B)

o ,Neni to za Zddnym konkrétnim ucelem, jenom se tfeba podivat, jakym
zplsobem se ten uchazecem prezentuje ven a jestli by bylo dobry, aby kdyby
na tom Facebooku mél tfeba napsany, Ze pracuje u nds.” (respondent O)

o ,Nechceme mit uchazece, kteri podnikaji aktivity, které nejsou v souladu s nasim
etickym kodexem, jako tfeba fotbalové rowdies nebo néco takového.”
(respondent M)
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Ve

Je mozné rozlisit také nékolik kategorii pfi¢in nevyuzivani socialnich siti.

1. D(véra personalisty
o ,My tém lidem véfime.” (respondent B)
2. Nepocitovana potreba
o ,Nemyslime, Ze by ndm LinkedIn mohl ddt vic informaci, neZ Zivotopis. Lidi to maji
tak univerzdlné pripraveny.” (respondent C)
o ,,My to zatim nepotfebujeme. ManaZeri ndm véri a ndm se snad dari odhadnout
ten culture fit.“ (respondent R)
o ,Zatim jsme nad tim takhle jakoby neuvaZovali, vétsinou si zjistujeme reference
od téch lidi, které nam poskytli.” (respondent T)
3. Kapacitni davody
o ,V ndvaznosti na kvantum pozic, které se tady obsazuji, by to kapacitné dost
dobre nebylo moZné u pozic, kde to tfeba potreba neni.” (respondent D)
4. Kvalita zivotopisu
o ,KdyZz ma pékny Zivotopis, pak neni divod se tam koukat.” (respondent U)

Na rozdil od vychozich predpokladli personalisté nevyuZzivaji socidlni sité pro vybér
pracovnikd pfilis extenzivné. Opatrné postoje a pfistupy k vyuzivani Facebooku se daji
shrnout nasledovné: Facebook je soukroma sit a LinkedIn se tolik nelisi od Zivotopisu. Jsou
zde reference a potvrzeni znalosti. Reference i znalosti si v pfipadé potfeby ovéfujeme
jinak. Navic na to nemdame kapacitu. Pravé odmitavy postoj k siti Facebook mé zaujal, a

proto predkladam vyroky, které jej znaci. Radim je podle miry odmiténi.

o ,Meé zajimd jenom LinkedIn, rozhodné nezkoumdm Facebook.” ,Pro¢ ne?“ , Proc¢ ne? Mé to
prijde skoro aZ nemravny. Mé je to tak néjak jako jedno.” (respondent N)

o ,Facebook je soukromy ndstroj a nemd nic spolecného s tim, jak bude dobre vykondvat svou
prdci. MiZe to néco vypovidat o jeho opatrnosti, inteligenci a zbéhlosti na socidlnich sitich,

o ,Facebook nepovaZuju za tak davéryhodny zdroj, abych tam vyhleddvala. MozZnd, Ze se tim
nechci nechat ovlivnit.” (respondent C)

o ,Stalo se ndm, Ze manaZer se kouknul na Facebook kandiddtky, kterd uZ byla ve findlovém
kole, a na zdkladé fotografii [...] fekl, Ze nechce toho zaméstnance mit, Ze je to v rozporu
s etickym chovdnim a jedndnim spolecnosti. Na druhou stranu jsme potom manaZerovi rekli,
Ze by bylo zajimavé sledovat, jaké profily maji nasi soucasni zaméstnanci. [...] TakZe uznal,
Ze je to nesmysl, a ten Facebook opravdu nevyuZivéme.” (respondent E)

o ,Jdsinemyslim, Ze by to (pozn.: screening) bylo narusovdni soukromi, protoZe ten ¢lovék si
to na internet dal dobrovolné. Kdyz zverejriuje fotky, kde nadmérné konzumuje alkohol, tak
to plsobi, Ze na toho Clovéka neni spoleh.” (respondent M)

LinkedIn je profesni socialni siti, a proto jej vyuZziva pro vybér pracovnikl vice personalistd.
Domnivaiji se, Ze zde naleznou pfinosné informace (napf. reference a potvrzeni dovednosti),

které mohou ovlivnit vybérové fizeni predevsim ve prospéch kandidata. Pokud se ovsem
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lisSi informace ze socidlnich siti a ze zaslanych materialQ, napfiklad Zivotopisu a motiva¢niho

dopisu, pak je to vykladano negativné.

Personalisté zaujimaji rlizné postoje k dlvéryhodnosti a pravdivosti informaci ziskanych
ze socidlnich siti. Uchaze¢ se ve vybérovém fFizeni zavazuje, Ze informace obsaZené
v Zivotopise jsou pravdivé, coz nékterym personalistim staci: ,K LinkedInu pristupujeme
s vétsi rezervou neZ k tomu Zivotopisu. Lidé by méli v Zivotopise uvddét pravdivé udaje, takze
vyplyvajici z povahy a funkcnosti sité LinkedIn: ,,Dd se oCekdvat, Ze informace na LinkedInu
budou redInéjsi, protoZe maji na sebe navdzané ty kolegy. Zivotopis predklddaji jednomu

¢lovéku do cizi firmy.” (respondent J)

Zcela specificky pouZiva LinkedIn jeden zrespondentll, ktery posila uchaze¢im odkaz
na LinkedIn profil jejich mozného budouciho nadfizeného, aby se mohli |épe pfipravit

na pohovor.

Vétsina respondentl nema vytvorenou Zadnou metodiku a je na kazdém konzultantovi,
zda vyuZije screening, pfipadné jakym zplisobem. Na socidlni sité se prevainé obraceji
narazoveé a vyjimecné. Jedna z organizaci ale proces uzZ nastavuje a jedna jej ma zavedeny.

Opét radim vyroky podle miry formalnosti:

o ,Nemdme na to Zddnou standardizovanou metodiku, nikde neni pracovni postup, Ze ¢lovék
muZe nejdriv zkontrolovat Facebook pak Youtube. Neni to soucdsti procesu, neni
to standardni krok, je to na uvdZeni kaZdého ndbordfe a na jeho prostoru casovém.”
(respondent J)

o ,Tfeba kdyZ nastavime proces, tak se budou koukat vsichni i na LinkedlIn, ale z kapacitnich
duvodi nemyslim, asi to spiS bude na konzultantech, aby dodali dostatek informaci.”
(respondent C)

o ,VZdycky se zadd jeho jméno do LinkedInu, poté do Googlu — tak tfeba vyskoci, jestli ma Cisty
obchodni rejstrik, nebo jestli tam néco md [...] a pak nakonec Facebook.” (respondent M)

5.3 SLEDOVANIi CHOVANIi PRACOVNIKU NA INTERNETOVYCH SOCIALNICH
SITiCH
Okruh otéazek tykajici se chovani zaméstnancud na socialnich sitich byl vyznamné ovlivnén

tim, Ze vétSina respondentl pracuje v ndboru a v této oblasti neméla mnoho zkusSenosti.
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Otdzky se tykaly vyuzivani siti zaméstnanci v pracovni dobé, preventivnich opatreni proti
zneutziti socidlnich siti, napfiklad k poSkozeni povésti zaméstnavatele a kontroly chovani

zaméstnancu na socialnich sitich.

Tretina respondent( pracuje v organizacich, kde je pfistup na socialni sité v pracovni dobé
blokovan. Davody blokovani stranek se lisily, pfiblizné v poloviné pripadl slo o datovou
a informacni bezpecnost, v druhé poloviné pak timto krokem zaméstnavatelé predchazeli
neproduktivnimu traveni pracovni doby. V jedné z organizaci bylo toto opatfeni zavedeno
teprve nedavno jako disledek nevhodného chovani zaméstnanct v pracovni dobé. Ve tfech
pfipadech méli personalisté zvlastni rezim a vyjimky z blokovani. Ve vétsiné organizaci
socidlni sité nejsou blokovany, pouze by nemély byt pouzivany. Zvlastni opatfeni ale nejsou
nutna z nasledujicich dlvodi: vétsSina zaméstnancll nepracuje v kanceldfich, organizace
dlvéruje svym zaméstnanclm, predpisy vzakoniku prace jsou dostacujici a je
odpovédnosti manaZzera, aby mél situaci pod kontrolou. Pro interni komunikaci jsou

vyuzivany interni socialni sité a dalSi ndastroje. Pouze ve dvou organizacich je vyuzivani

socialnich siti v pracovni dobé povoleno a tolerovano.

Vice nez polovina respondentll pracuje v organizacich, které se snaZi predchazet
nevhodnému chovadni zaméstnancd na socidlnich sitich. ZpUsoby jsou razné.
Zaméstnanclim muze slouzit eticky kodex nebo psand pravidla tykajici se pfimo socialnich
siti nebo vystupovani mimo pracovni dobu. Respondenti nezfidka zminovali Skoleni

pro nové zaméstnance. Jeden respondent uvedl, Ze v jeho organizaci neni nic psano,

ale presto se vsichni fidi nasledujici pouckou:

»My vidycky fikdme, Ze kdyZ nékdo néco komunikuje, tak nemd to komunikovat
za spolecnost, ale za sebe. Musi byt patrno, Ze ndzory, ktery tam uverejtiuju, jsou moje,
a ne ndzory spolecnosti. Tady ta véta je tady docela znamad.” (respondent H)

Dvé organizace nepotrebuji dalsi interni predpisy a operuji v hranicich stanovenych
zakonikem prace, tedy pokud by dochazelo k poskozovani zaméstnavatele, bylo by mozné
zaméstnance postihnout. Oblast neetického chovani vici zaméstnavateli se vztahuje

.

na vSechny oblasti a socialni sité v tomto nemaji Zzadné zvlastni postaveni.
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Zadnd zorganizaci systematicky nesleduje zaméstnance. Vjedné organizaci hraji
neformalni roli dozorce sami zaméstnanci a v pfipadé problému upozorni nadfizené. Jinou
formou kontroly, kterd nepfimo souvisi se socidlnimi sitémi, provozuji IT oddéleni.
Respondenti ze dvou raznych organizaci zminili, Ze u nich IT dohliZi na datové limity, takze
v pfipadé opakovaného prekroceni limitu pfistupuji ke kontroldam. V oblasti kontroly
zaméstnancl mohou tedy byt v ohnisku zajmu dvé oblasti, ¢as straveny na sitich v pracovni

dobé a informace, které tam lidé zverejriuiji.

5.4 INTERNETOVE SOCIALNI SITE V DALSICH OBLASTECH PERSONALNIHO
RIZENI

Pfedposledni okruh otdzek byl zaméren na dalsi oblasti fizeni lidskych zdrojl, ve kterych
jsou nebo by mohly byt socidlni sité vyuzitelné. Ptala jsem se na potencial v oblasti rozvoje
a vzdélavani, dalsi personalni marketing a na socidlni sité jako zdroj dat (o konkurenci,
zaméstnancich, talentech, specialistech, resp. o pracovnim trhu). | zde jsem narazela na to,
Ze mi mnoho respondentli nemohlo poskytnout podrobné informace, protoZze v téchto

oblastech nepracuji.

V oblasti vzdélavani a rozvoje personalisté nejcastéji nepocituji potfebu, protoZe jim
postacuji interni nastroje a interni socialni sité. Vyznamnou roli hrdlo zabezpeceni dat, které
nuti organizace operovat pouze v téchto internich prostredich. Jeden z respondentt zminil,
Ze by pfipadné musel mit profil na socialni siti kazdy zaméstnanec, aby se sité daly

smysluplné a systematicky vyuzivat pro rozvoj.

o ,Mélijsme skupinu na Facebooku pro nase matky na materské a rodicovské dovolené. Chtéli
jsme to mit jako hlavni zdroj informaci, ale byla tam jenom pétina, tak jsme to zrusili.”
(respondent E)

o ,Potencidl to md, s takovymi moZnostmi se koketovalo i driv.” (respondent N)

o ,Nejsem sijistd, nenapadd mé, jak to tam provozovat.” (respondent P)

Socialni sité lze ucinné vyuZit pro rUzné aktivity personalniho marketingu, interniho
i externiho. Zverejiiovani informaci na socialnich sitich pozitivné puUsobi na zvySovani
angaZovanosti zaméstnancl a jejich pocitu sounaleZitosti s organizaci. Smérem ven
se jednd o zvySovani povédomi o znaéce zaméstnavatele a seznamovani s kulturou

organizace.
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o ,Urcité diskuse, ddvat na Facebook tipy a triky jak napsat tfeba Zivotopis, kde vsude hledat
prdci, a to urcité jde, vyvolat diskusi na urcité téma.” (respondent H)

o ,Méli jsme tady akci, hromadny darovdni krve, tahle akce se na Facebook ddvd a
zaméstnanci o tom védi. Zaméstnanci jsou rddi, Ze se to takhle verejné propaguje a pak i
tfreba budouci zaméstnanec muzZe védét, Ze zaméstnavatel néco takového déld.”
(respondent G)

o ,Kde to vidim, tak je to angaZovanost lidi, Ze tou znackou Zijou, Ze ji maji radi, protoZe vidi,
Ze zase ty jejich zkusenéjsi kolegové na Facebooku jsou a lajkujou ty obrdzky a posty, ktery
tam mdme, takZe urcité to budovdni soundleZitosti se znackou.” (respondent S)

Respondenti si zpravidla jsou védomi, Ze socidlni sité jsou bohatym zdrojem informaci, ale

uZ nemaji predstavu, jak konkrétné by se tato data dala vyuzit v oblasti lidskych zdroj(.

o ,Vrdmciobsazovani pozic [...] mapujeme, kde kdo na jakych pozicich je. Neni to pravidelnd
véc, ale na pozice, které nds trapi, tak ty databdze tvorime.” (respondent J)

o ,KaZdej ndbordr néjak analyzuje sviij segment, mél by mit predstavu, kdo kde na tom trhu
je, k tomu socidlni média jsou pochopitelné vyuZitelny. Ale Ze bychom sedéli vyloZené nad
néjakymi daty, to zatim nedéldme.” (respondent N)

o ,Jsou to takovy ndrazovy véci. Mdm samoziejmé na Facebooku pridany strdnky nasich
konkurentd, takZe sleduju jejich aktivity.” (respondent O)

o ,Treba jd mam pdr kontaktt, ktery mapuju, kam se hybou. [...] Myslim, Ze by byla pomérné
oZehavd otdzka se zpracovdnim osobnich udajd, kdyby se vytvdrely néjaky databdze.”
(respondent P)

o ,NepouZivame to tak, ale neni to uplné Spatny ndpad, minimdlné jako informace, kam
odchdzi nasi zaméstnanci.” (respondent S)

o ,Ted to nevyuZivame, upiné si nejsem jistd, jestli i vyuZivat budeme, protoZze my se k tém
datum nedostaneme, ty maji tfeba néjaké agentury.” (respondent T)

5.5 BUDOUCNOST VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SITi
V ORGANIZACICH

Na zavér rozhovoru respondenti odpovidali na otazku: , Jakym zplsobem se podle vas bude
vyvijet oblast vyuzivani socidlnich siti v fizeni lidskych zdroji?“ VétSina respondent( si
uvédomuje, Ze v Ceské republice je stale velky potencial pro nardst vyuZivani a v budoucnu
ocekavaji vznik novych nastrojl a aplikaci vyuZzitelnych v oblasti fizeni lidskych zdroja. Dalsi

odpovédi respondentl na tuto otazku jsou v pfiloze E.

o ,Mozind, Ze budeme kandiddty jenom oslovovat, budeme se schdzet jen na virtudlnich
mistech, budeme vytvdret skupinky zuZené profesné, do kterych budeme vstupovat, budeme
délat virtudlni AC a moznd Ze toho clovéka poprvé uvidime aZ v ndstupni den. Moznd.”
(respondent J)

o ,Myslim si, Ze ted'je to vyuZivdni socidlnich siti moZnd nafouknutd bublina, Ze se fikd, Ze tam
clovék musi byt, je to takové hrozné populdrni téma, mozZnd bych i fekl modla personalistd,
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a ted'se tam dostanou a nejsou schopni tam fungovat. TakZe si myslim, Ze téch lidi, tam bude
jesté vic, ale povédomi tu je a moZnd se zefektivni to vyuzivdni siti.” (respondent M)

»Podle mé ta komunikace se bude ¢im ddl tim vic presouvat na tyhle platformy na tkor
tradicnich.” (respondent N)

... Zmensi se pocet lidi, ktefi budou vybirat prdci na zdkladé toho, co vyjede na Jobsech,
ale budou spis se rozhodovat podle Facebookovskejch stranek a informaci dostupnych z téch
socidlnich sitich. Myslim, Ze roli bude hrdt, jakej profil na Facebooku ta firma mad a jak se
ta firma prezentuje...“ (respondent O)

»Sama jsem zvédavd, kam to pljde, jestli tfreba se zméni Facebook, jestli se tam treba pridaji
néjaké nové aplikace, néjaké funkce. U nds je to stdle brané jako soukromd socidlini sit, takZe
jsem zvédavd, jestli se to posune, jestli pribydou néjaké funkce, diky kterym se to dostane
trosku do jiny sféry.” (respondent T)

Pfedmétem Setfeni byly i dalsi socidlni sité, v odpovédich se ale bez doptani neobjevovaly.

Respondenti je ve svych organizacich témér nevyuzivali. O Twitteru prohlasili nasleduijici:

O

,Mdme zkusenost s Twitterem, ale v tom ¢eském prostredi neni tak rozsirenej. Nemdm s tim
dobrou zkusenost, kdyZ ty kandiddti tam jakoby nejsou.” (respondent H)

,Myslim, Ze ma potencidl, ale musi se to vyzkouset. Mdm v pldnu se do toho pustit
v pomérné krdtké dobé, ale jsem ted'na zacdtku. Ja sam ted Twitter ani nemdm, takZe téZko
o0 ném mluvit.” (respondent N)

,Jetootom, kdo s ¢im md zkuSenost. U nds s tim nemd nikdo zkusenost, tak to nepouzivime,
tim pddem, pokud nds nikdo nepfesvédci, tak my zatim nemdme potirebu. NepouZivame
naplno ani LinkedIn.” (respondent P)

, Tam potencidl nevidim, protoZe v Ceské republice Twitter rozsiteny neni.” (respondent T)

Jedinou dalsi zminénou siti byl Google+, jeho vyuZivani bylo ale zcela orientovdno dovnitf

organizace, tedy pro komunikaci, spolupraci a vzdélavani. Tento zplsob vyuzivani ojedinély

a doklada rlznorodost zpusob( vyuzivani.
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6 ZHODNOCENI VYUZIVANI INTERNETOVYCH SOCIALNICH SITI
V PERSONALNIM RIZENI

Setieni vyuzivani socidlnich siti ve velkych organizacich v Praze mélo prohloubit
porozuméni této problematice, identifikovat zplsoby vyuzivani a aspekty, které jej ovliviuji
nebo z néj vyplyvaji. V této kapitole zjednodusené shrnu a porovnam ziskané poznatky
z teoretické ¢asti a z empirického Setfeni. Zatimco teoreticka ¢ast vychazela predevsim
ze zahrani¢nich zkuSenosti, Setfeni bylo realizované na relativné malé a Uzce profilované

skupiné respondent.

V podkapitole 3.2 byly popsany nasledujici zplsoby vyuZivani socialnich siti pfi ziskavani
pracovnikl: upozornéni na inzerat, uverejnéni nabidky pouze na socidlnich sitich, pfimé
oslovovani, budovani znacky zaméstnavatele, budovani komunit zdjemcl o praci
a budovani vztah( s vybranymi uchazeci. V Setfeni pak respondenti zmifiovali navic inzerci
pfimo na socialnich sitich (LinkedInu), kterou ale povazuji za pfilis ndkladnou a vyuzivaji ji
v ojedinélych pripadech predevsim pro seniorni pozice. Domnivdm se, Ze by inzerce

na LinkedInu mohla byt vnimana jako znamka prestize spolecnosti.

Upozornéni na inzerat je podle odbornych ¢lankl vhodné pro osloveni pasivnich kandidata.
Jejich autofi doporucuji zvyseni dosahu informace prostrednictvim stavajicich zaméstnanct
spole¢nosti. Vétsina respondentl si je téchto vyhod védoma a vyuZzivd nadstavbovych
aplikaci. Respondenti podle predpokladu neuverejniuji nabidky pouze na socidlnich sitich,
proto vtomto ohledu sité zatim nenahrazuji pracovni portdly. DalSim zpUsobem je pfimé
oslovovani. Zatimco v teoretické ¢asti bylo predstaveno jako snadné a efektivni kvali fadé
dostupnych vyhledavacich nastroja, v Setfeni vyplynula dualeZitd role naborového
specialisty, jeho kreativity, originality, schopnosti zaujmout a pozici potencidlnimu

kandidatovi prodat.

Ptinosy vyuzivani socialnich siti pfi ziskdvani pracovniku, které byly identifikovany v Setfeni,
do znaéné miry kopiruji vyhody zminéné Libertinem (2013, s. 22-23). Oblast limit( vyuzivani
socidlnich siti pfiziskavani nebyla v teoretické casti predstavena souhrnné, protoze

v odbornych zdrojich dosud nebyly zmifnovany zadné limity kromé omezenych zkusenosti
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specialistll naboru, Libertin (2013, s. 24-25) zminuje pouze rizika vyuZivani siti v fizeni
lidskych zdrojd. V mém Setfeni vyplynuly ndsledujici limity a rizika: nedostatek ¢asu, maly
pocet uzivatell socidlnich siti, omezeni samotnych socidlnich siti a eticka, pfipadné smluvni
omezeni. Pravé tyto limity jsou zfejmé pri¢innou omezeného vyuzZivani socidlnich siti.
Zatimco Libertin doporucuje rozsiteni skaly platforem a vyuzivani potencidlu, mé Setfeni
nabizi moZna vysvétleni toho, z jakych dlvodi o to nékteré organizace neusiluji. Dalsi
faktory ovliviujici vyuzivani siti lze rozliSit na vnitfni a vnéjsi. V teoretické casti byly
predstaveny vybrané faktory ovliviiujici vyuzivani socialnich siti obecné, v Setfeni vyplynuly
specifické faktory pouze u ziskavani pracovnikd, protoZe v dalSich oblastech nejsou socialni
sité vyuzivany v takové mife. Plisobeni vnitfnich i vnéjsich faktor( je dle mého néazoru velice

7 s

zajimavou oblasti, ktera by zasluhovala vice pozornosti a dalSiho badani.

V oblasti vybéru pracovnikl prineslo Setfeni fadu zjisténi. Zatimco v zahranicnich ¢lancich
jsou socialni sité predstavovany jako snadno dostupny zdroj informaci o uchazecich,
v Setfeni se tato metoda ukazala jako témér nevyuzivana. Vétsina personalistll se na ni
obraci pouze ve zvlastnich pfipadech. Rizika, ktera byla predstavena v teoretické casti,
nebyla respondenty v Setfeni zmifovana a zfejmé ani uvédomovana, protoze socialni sité
nejsou intenzivné vyuzZivany k tomuto ucelu. Ve vyzkumu Libertina socidlni sité takto
vyuzivala pétina respondent(. Lze predpokladat, Ze ve velkych organizacich je intenzita
vyuzivani socidlnich siti ve vybéru pracovnik( nizsi, nez obecné ve vsech organizacich bez
ohledu na velikost. Tato Uvaha je ovSem zaloZena na srovnani kvantitativniho

a kvalitativniho Setfeni, pficemz obé Setfeni nebyla provedena na reprezentativnim vzorku.

SpiSe nez o védecky zavér se tedy jedna o podnét k dalSimu vyzkumu.

Sit LinkedIn je respondenty narazové vyuzivana, pokud se vyskytnou nékteré zvlastni
dlvody, které mohou byt spojené suchazeCem a jim zaslanymi materidly, dale

s ndborovym specialistou nebo obsazovanou pozici. Naopak mnoho respondentt uvadélo,

N¢<

e zadné dalsi informace ze siti pro vybér nejvhodnéjsiho kandidata nepotrebuiji.
K Facebooku zaujimaji riznd stanoviska a v jeho vyuzivani jim ¢asto brani etické a moralni
aspekty. Zde spatfuji jeden z nejzajimavéjsich poznatk(l Setreni, totiz vnimani Facebooku

jako soukromé socialni sité a nevyuzivani poznatk( z ni v personalnim fizeni. V zahranici
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prevlada pfistup opacny, profesionalové z oblasti HR cetné piSi o mozinostech vyuZiti
velkych dat pravé ze socialnich siti a neustale jsou vyvijeny nové aplikace a programy.

Do Ceské republiky tento trend jesté pIné nedorazil.

Dalsi zkoumanou oblasti bylo sledovani chovani zaméstnanct na socidlnich sitich. Socidlni
sité jsou mocnym komunikaénim kanalem, kde m(ize snadno dojit k poskozeni povésti
zaméstnavatele. RovnézZ jsou mistem, na kterém mohou zaméstnanci neefektivné travit
pracovni dobu. V Setfeni byla patrna preference preventivnich ptistupt, napriklad ve formé
vzdélavani pracovnikG a formulace rlznych pravidel vystupovani na sitich. Zadni
personalisté ale neméli zajem na soustavném monitorovani chovani zaméstnanca. Presto
néktefi uvadéli v dalsi ¢asti rozhovoru priklady mozného vyuziti takovych dat, které ziejmé
vychazely zjejich aktudlnich situaci. Jeden respondent zminil, Ze tato data umozni
identifikaci zaméstnanc(, ktefi planuji odchod, dalsi pak uved|, Ze by se dala vyuZit data
o tom, do jakych firem odchazi jejich zaméstnanci. K vyuzivani socidlnich sit v pracovni dobé
se v Setfeni objevilo mnoho pristupll, v nékolika organizacich je pristup na sité dokonce
blokovan. Domnivam se, Ze tato oblast je Uzce spojena s organizacni kulturou a bude déle
ovlivnéna generaci Y. V teoretické c¢asti byly predstaveny predevsim pravni Upravy tykajici

se shromazdovani Udajli o zaméstnancich ze socialnich siti, které zifejmé zatim nejsou

pro Ceské personalisty podstatné.

Vétsina respondentl ddale uvadéla, Ze verejné internetové socidlni sité pro rozvoj
pracovnikli nevyuZivaji, a zfejmé se to v blizké budoucnosti nebude ménit. Hlavnim
dlvodem bylo vyuzivani internich socialnich siti, které nejsou predmétem této prace.
Porovnani ulohy vefejnych a internich socidlnich siti v organizacich by mohlo pfinést
zajimavé poznatky, napriklad z hlediska ochoty zaméstnanctl vyuZivat je nebo jejich dopadu

na angazovanost pracovnikd.

Prekvapivym zjisténim vyzkumu byl maly pocet organizaci vyuzZivajicich Twitter.
V rozhovorech personalisté uvadéli jako dlivod nevyuzivani Twitteru maly pocet uZivatel(.
Na Twitteru se pohybuji predevsim Zurnalisté, IT specialisté a nadSenci v oblasti novych

médii a technologii, ktefi potfebuji byt neustale v obraze a komunikovat se Sirokym
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publikem. Domnivam se, Ze rozSifeni vyuzivani Twitteru by mohly napomoci také firmy,
pokud by jej vyuZivaly pro komunikaci se svymi pfiznivci, at uZz klienty anebo uchazeci
o zaméstnani. Spolecnosti plsobici v oboru telekomunikaci a technologii jej timto

zpUsobem jiz vyuzivaji a efektivné fesi problémy svych zakazniku.

V Setfeni byly zjistovany také nazory respondentl na budouci vyvoj vyuZivani socialnich siti
v fizeni lidskych zdrojl. V organizacich bude podle jejich odpovédi kladen duraz
na efektivitu. VSichni respondenti o¢ekdvaji narlst vyuzivani téchto platforem na dkor téch
tradi¢nich a rdst vyznamu persondlniho marketingu. Uchazeci se budou ¢im dal vice
rozhodovat podle profild spole¢nosti na socidlnich sitich a méné podle informaci
vinzeratech na pracovnich portdlech. Dale respondenti ocekavaji vétsi mnozstvi

interaktivnich ndstroj a uvédomuiji si dlilezitost perfektniho psaného projevu na internetu.
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7 ZAVER

Socialni sité nejsou pouhym trendem. Za dobu své existence prokazaly, Ze jejich role je
v mnoha oblastech nezastupitelnd. Pomalu pronikaji také do personalniho fizeni
v organizacich. Zahrani¢ni odborné ¢lanky pravidelné pfinaseji navody, jak zefektivnit jejich
vyuZivani a jaké trendy nas ¢ekaji v nadchézejicich obdobich. V Ceské republice zatim stale
plni ¢lanky spiSe populariza¢ni ulohu a vybizeji k rozsifeni vyuZivani socialnich siti

v organizacich.

7 s

Cilem diplomové prace bylo kritické zhodnoceni zplsobl vyuZivani internetovych
socialnich siti v personalnim fizeni. V prvni ¢asti prace byly shrnuty dosavadni poznatky

s 7

o vyuzivani internetovych socidlnich siti a faktorech, které toto vyuzivani ovliviuji, spole¢né

’

s pfinosy a limity tohoto vyuzivani. Druhd ¢ast prace pak predstavila empirické Setfeni

vyuzivani internetovych socialnich siti v persondlnim fizeni ve velkych organizacich sidlicich

v Praze.

ZpUsoby vyuZivani socialnich siti jsou ovliviiovany vnitinimi i vnéjsimi faktory. Vnitfnimi
faktory jsou napfiklad organizacni kultura a persondlni strategie. Vnéjsim faktorem je
situace na trhu prace nebo specifika generace Y. Mladi talentovani lidé preferuji
v pracovnim Zivoteé flexibilitu, jsou zvykli oteviené komunikovat a chtéji se v praci neustale
rozvijet. Socidlni sité jsou pro né pfirozenym prostfedim a efektivnim komunikacnim
kanalem i zdrojem informaci. Predikce vyvoje situace na trhu prdce varuji pred
nedostatkem kvalifikované pracovni sily, ubytkem absolventl na trhu prace a zvysSenim
nabidky pracovnich mist. Organizace budou nuceny inovovat svij personalni marketing,
budovat zaméstnavatelskou znacku a nabizet volna pracovni mista podobné jako své
produkty. Socidlni sité budou jednim z komunikacnich kanalQ, ktery vyuziji pro tyto ucely.
Podle vysledkl Setfeni jsou v této oblasti Cesti personalisté zatim na zacatku. Uvédomuiji si
dllezitost této oblasti, ale nej¢astéji nemaiji potfebné dovednosti nebo ¢as, a domnivam se,
Ze postradaji i divéru a podporu svych nadfizenych. Zahrani¢ni odborné clanky naopak
predstavuji zpusoby, jak pro persondlni marketing vyuzit méné tradi¢ni socialni sité,
naptiklad Instagram nebo Pinterest. VyuZivani socidlnich siti v CR v oblasti persondlniho

marketingu je ve srovnani s vyuzivanim v zahranicéi podstatné méné intenzivni.
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Jiz nyni je na ¢eském trhu prace patrny nedostatek kvalifikované pracovni sily a organizace
se jej snazi resit i prostfednictvim socidlnich siti. Pfimé oslovovani vhodnych uchazecl na
sitich je Siroce vyuZivano u nds i v zahranici. Cesti personalisté si uvédomuji vyhody, které
takové oslovovani ptindsi, a pro nékteré specializované pozice je tato metoda uchazeci
ocekavana. Hlavnim prinosem je osloveni pasivnich kandidat(, ktefi praci aktivné nehledaiji.
Zahraniéni i ¢eské zdroje prinaseji Fadu navodl, jak potfebné uchazece najit. Cedti
personalisté maji snadny pristup k know-how na svétové udrovni diky plsobeni
certifikovaného LinkedIn naborare, Josefa Kadlece. Je autorem publikace, kterd obsahuje
navody a postupy, jak efektivné vyuZzivat LinkedIn a dostat s k datlim, ktera jsou pro bézné
uzivatele skrytd. Jak ale upozornil jeden z respondentll v Setfeni, pokud si vSichni ndborafi
osvoji stejné dovednosti a postupy, nebude mit nikdo konkurenéni vyhodu. Stejné jako
v jinych dalSich oblastech je nutné neustale se vzdélavat, vyuZivat socidlni sité kreativné
a umét zaujmout potencialni uchazece. V zahranicnich ¢lancich se hovoti o nové valce
o talenty a spatiovat ji Ize také v nékterych oborech v CR. Nékterym organizacim mohou

v pfimém oslovovani branit etickd nebo smluvni omezeni.

PFi vybéru pracovnikl je opét mozné nalézt velké rozdily ve vyuZivani socidlnich siti v CR
a v zahranici. Cesti personalisté zatim zastdvaji opatrny postoj k informacim ze socialnich
siti, a to zvlasté v pripadé Facebooku. Respondenti v 3Setfeni ve vétSiné pripadu
nepovazovali informace za pfinosné a podstatné pro rozhodovani. VSe potfebné se jim dafi
zjistit jinymi zplsoby. Zahrani¢ni ¢lanky naopak predstavuji screening na socidlnich sitich

jako prvni kolo vybéru, které umoznuje naborovym specialistim Iépe odhadnout culture

fit. Zaroven ale upozoriuiji, Ze takové jednani poskozuje povést zaméstnavatele.

PFistup zaméstnavateld je dal$im vyznamnym rozdilem ve vyuZivani siti v CR a v zahranici.
Cedti zaméstnavatelé ¢asto pFistup na socidlni sité blokuji a obavaji se, 7e zaméstnanci
budou travit pracovni dobu neproduktivné nebo Ze dojde k uniku citlivych dat. Velice brzy
by mohla pfijit doba, kdy se mladi pracovnici bez socidlnich siti neobejdou. Jsou pro né
nejen komunikaénim kanalem, ale i zdrojem informaci, inspiraci a informalniho vzdélavani.
Bezpecnostni rizika by mohla vzrist a produktivita naopak klesat, pokud zacnou
zaméstnanci kvuli zakazim a blokovani téchto sluzeb intenzivnéji vyuzivat mobilni internet

na svych vlastnich zafizenich. Naopak intenzivnéjsim vyuzivanim socialnich siti pro sdileni
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a komunikaci smérem ven i dovnitf by zaméstnavatelé mohli vice angaZovat vlastni
zaméstnance a lépe jim porozumét nebo napftiklad vyuZivat vlivné osobnosti na socialnich
sitich pfi zménach vorganizaci. Dopady vyuzivani internetovych socidlnich siti
na angazovanost zameéstnancl jsou dalSi oblasti, kterd je dle mého nazoru hodna

pozornosti akademikd.

Jasnym zahrani¢nim trendem je vyuZiti velkych dat, zvlasté dat socidlnich siti, pro analyzu
trhu a nalezeni talentd a specialistd. Cesti personalisté se jimi zatim moc nezabyvaji,
protoZze nemaji potfebu socidlni sité takto vyuzivat. Vyhledy na stav pracovniho trhu
v blizké budoucnosti ale nejsou pfiliS povzbudivé a Ize pfedpokladat, Ze nalezeni vhodnych
kandidatd bude &im dal obtizné&jsi také v CR. Jiz nyni maji personalisté potize s nalezenim
nékterych specialistl, naptiklad v oboru IT nebo chemie. Spolupracuji proto s vyzkumnymi
agenturami a snazi se na sitich odhalit vlivné jedince, nazorové viidce nebo spojovatele,
ktefi bud jsou tim hledanym specialistou, nebo alespon znaji nékoho, koho mohou
doporudit. Velkad data postupné zacinaji byt zajimava i pro nékteré ceské zaméstnavatele

a personalisty a Ize predpokladat, Ze jejich vyuzivani vzroste i u nas.

Zda se, ze k intenzivnéjSimu vyuzivani socialnich siti v oblasti persondlniho fizeni zatim neni
mnoho dlvodu, v budoucnu by jich ale mohlo byt vice. Vhodnost jednotlivych socidlnich
siti a jejich ndstrojl je nutno posuzovat podle konkrétni organizace, jeji organizacni kultury
a aktudlnich potteb. Presto Ize vznést jedno obecné doporuceni do ¢eské persondlni praxe.
Soudim, Ze pro organizace bez ohledu na velikost ma smysl investovat €as a ziskavat
zkusSenosti v oblasti vyuzivani socidlnich siti, aby byly schopny nahlizet na né jako
na prostfedek dosahovani svych cild. Socialni sité jsou nizkonakladovym nastrojem. Jejich
vyuzivanim navic personalisté zvysuji uzitecnost vytvarené sité kontaktl a socialni kapital
ji poskytovany, naopak snizuji transakéni naklady. Pokud jsou sité odmitany a zakazovany,
pfipravuji se organizace o jeden z komunikacnich kanal{i, nastroj persondiniho marketingu
nebo zdroj kandidat(. Oblibenost socialnich siti stoupa priblizné deset let a pocty jejich
uzivatel( narUstaji, stejné tak i moznosti jejich vyuziti v komercni i nekomercni sfére. Nelze
predpokladat, Ze by se intenzita jejich vyuZivani vyznamné snizila, nanejvyS budou
nahrazeny interaktivnéjSimi, rychlejSimi a otevienéjsimi komunikaénimi platformami.

Zvyse zminénych davodl se domnivam, Ze by je organizace mély pfijmout na sva
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pracovisté a naucit se je efektivné vyuzivat pravé nyni, tedy v dobé, kdy je jesté akutné

nepotrebuji. Ziskané zkusenosti uplatni v budoucnosti.

S vys8i mirou vyuZzivani spolu s pfinosy pfichazeji i rizika. Ta jsou ale v cizojazycnych ¢lancich
podrobné reflektovana a personalisté se tak mohou pokusit jim predchazet. Jednim
z Castych doporuceni je vytvoreni psanych postupl vyuzivani siti, které omezi moznosti
jejich zneuZzivani. Doporucit lze také vytvoreni strategie pro plisobeni na socidlnich médiich
a vzdélavani zaméstnancu v této oblasti. Pro pfedchazeni pravnim sporiim je personalistiim
doporucovano uchovavat dlikazni material pro rozhodnuti, ktera ucinili na zakladé

informaci ze siti.
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9 PRILOHY

Priloha A: Vychozi predpoklady Setfeni

PERSONALNi PLANOVANI

1, Personalisté v organizacich nemaji ¢as a zkusenosti na to, aby sami se zabyvali analyzou
velkych dat, které Ize ziskat ze socialnich siti.

ZiSKAVANI ZAMESTNANCU

2, Cesti personalisté ¢asto vyuZivaji socialni sité jako distribuéni kanal a informuji zde o
volnych pozicich.

3, Personalisté pouZivaji sité pouze jako doplrikovy zdroj ziskavani zaméstnancu.
Otevienost a transparentnost procesu ziskavani je pro né prioritou, proto nehledaji
kandidaty pouze na socialnich sitich.

4, Pfimé vyhledavani je jednim z nejrozsifenéjsich zplsobU vyuZivani socialnich siti.
Personalisté jej vyuzivaji, pokud maji potiZe s obsazenim pozic standardnimi zplsoby.

VYBER ZAMESTNANCU

5, Personalisté pouzivaji socialni sité jak pro ziskavani novych, tak pro ovéreni znamych
informaci.

6, Screening probihd aZ v zavére€nych fazich vybérového fizeni.

7, Pti pouzivani se tidi vlastni intuici a zkusenostmi, nemaji zadnda formalni pravidla.
ROZVOJ ZAMESTNANCU

8, Pro rozvoj pracovniki jsou spiSe vyuzivany interni nastroje a aplikace.

9, Traveni ¢asu na socidlnich sitich je vnimano zaméstnavateli jako neproduktivni a rizikové
(napf. Unik informaci).

MONITORING ZAMESTNANCU

10, Cesti zaméstnavatelé systematicky nesleduji chovani zaméstnancd na socialnich sitich.
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Priloha B: Navod pro rozhovor (ptivodni, respondenti A-E)

Informace o velikosti organizace, HR oddéleni, pozici respondenta

Nastup SNS do firem
Kdy pronikly SNS do vasi firmy?
Kdy a jakym zplsobem pronikly do HR? K ¢emu se osvéddily, k éemu ne?
Které sité nyni vyuzivate? Jak se zménily zpUsoby vyuzivani? Opustili jste nékteré sité?
VyuZzivate placené nastroje na LI? Které a proc?
SNS v procesu ziskavani pracovnik
Jakym zpUsobem a pro jaké pozice vyuzivate které socialni sité?
Upozornéni na inzerat
Zvetejnéni nabidky pouze na sitich
Inzerce
PFimé oslovovani

Jaké spatfujete vyhody, nevyhody u téchto metod ziskavani pracovnik(? Lze je porovnat
s jinymi metodami (inzerci na pracovnich portalech,...)?

Mate proces ziskavani na sitich néjak formalizovan? Cim se Fidite?
SNS v procesu vybéru pracovnik
Vyuzivate socidlni sité pfi vybéru pracovnik(i? Pokud ano, v jaké fazi?
Jaké informace zde hledate a z jakého divodu?
Ovérovani informaci z CV. PovaZujete informace ze siti za pravdivé, presné?

Hledani novych informaci. Jsou ziskané informace potfebné pro predikci
pracovniho vykonu uchazece?

Date uchazeci moZnost vysvétlit pfipadné rozpory nebo nedostatky?
Jak se potykate s rozdilnym mnoZstvim informaci, které se o uchazedich dozvite ze siti?
Informujete o vasem pouzivani siti uchazece? Pro¢ ano / ne?

Na FB: Profil kandidata utvari do urcité miry i jeho pratelé, resp. jejich prispévky,
komentare, fotky a dalsi. Jak souviseji tyto informace se schopnosti uchazece zastavat
pozadovanou pozici?

Mate psané politiky, postupy? Jakou roli hraje vase intuice?
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Zaméstnanci na sitich
Mohou zaméstnanci pouzivat SNS v pracovni dobé?

Upravujete néjak chovani vasich zaméstnanct na socidlnich sitich? Zvlast v pfipadé, kdy se
k vasi organizaci verejné hlasi? Jak?

Ukoncili jste s nékym pracovni pomér na zakladé jeho komunikace na SNS? Proc¢?
Jak myslite, Ze to ovliviiuje vasi image?
Mira formalnosti
Dalsi oblasti
Do kterych oblasti jesté vstupuji socialni sité a jakym zplsobem?
Etika p¥i vybéru (pouze pokud vyuZivaji SNS pro vybér zaméstnanci)

Vybér zaméstnancu je jeden z prvnich kontakt(i uchazece s organizaci, pfi kterém se
formuje nazor uchazece na organizaci. Jak si myslite, Ze na né pUsobi vyuzivani SNS pfi
vybéru pracovnik(?

Pravni otazky p¥i vybéru (pouze pokud vyuZzivaji SNS pro vybér zaméstnanci)

Zakon o zaméstnanosti (Zakon €. 435/2004, Hlava VI, Pravo na zaméstnani, § 12) uvadi
nasledujici: Hlediska pro vybér zaméstnancl musi zarucovat rovné prileZitosti vSem
fyzickym osobdm uchdzejicim se o zaméstnadni. Je toto zajisténo pfi prohlizeni profilQ
kandidat na SNS?

Zminim jesté Zakon 198/2009, antidiskriminacni zdkon. Podle § 5 (3) jsou zaméstnavatelé
povinni zajistovat rovné zachazeni a rovné prileZitosti, tedy chranit pred diskriminaci. Jak
zajistujete, abyste se pfi prohlizeni profild uchazecd na sitich vyvarovali diskrimina¢niho
jednani?
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Priloha C: Navod pro rozhovor (upraveny, respondenti G-U)

Informace o organizaci

pocet zaméstnancu, mezinarodnost, obor podnikani, délka plsobeni
HR oddéleni

velikost, struktura
Respondent

pozice, délka plsobeni v organizaci
Nastup SNS do firem

Kdy pronikly SNS do vasi firmy a kdy do HR?

Které sité nyni vyuZzivate?

Vyuzivate placeny profil, ndstroje na LI?

Jak se zménily zpUsoby vyuZivani? Opustili jste nékteré sité?
SNS v procesu ziskavani pracovniku

Vyuzivate socialni sité pfi ziskavani? Které?

Jakym zpUsobem a pro jaké pozice vyuzivate které socialni sité?

o Upozornéni na inzerat — firemni profil

=V jaké fazi? Vidy, nebo jen v nékterych pfipadech?
Sifeni inzeratu na osobnich profilech HR / zaméstnanc(
Zverejnéni nabidky pouze na sitich
Inzerce na LI

o O O O

PFimé oslovovani zaméstnancl
=  Mate néjakd omezeni pti pfimém oslovovani zaméstnancli nebo nabizite
vybérové fizeni vSsem potencialné vhodnym uchaze¢iim?

Jaké spatfujete vyhody, nevyhody vyuZivani SNS?
Mate proces ziskavani na sitich n&jak formalizovan? Cim se fidite?

Soucasti ziskavani je i persondini marketing... Jaké dalsi aktivity personalniho marketingu jiz
provozujete nebo byste mohli na socialnich sitich?

SNS v procesu vybér pracovnik
Pokud se uchazeci pfihlasi do vybérového fizeni, divate se pak na jejich profily na SNS?

o FB?LI?
o LI? A pokud vdm poslou odkaz na LI?

V jaké fazi vybéru vyuzivate SNS?
Jaké informace zde hledate a z jakého dlvodu?

o Ovérovani informaci z CV. PovaZujete informace ze siti za pravdivé, pfesné?
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o Hledani novych informaci. Jsou ziskané informace potrebné pro predikci
pracovniho vykonu uchazece? Nepocitujete nedostatek kontextu pro vyhodnoceni
informaci ze siti?

Date uchazeci mozZnost vysvétlit pripadné rozpory nebo nedostatky?
Jak se potykate s rozdilnym mnozstvim informaci, které se o uchazecich dozvite ze siti?
Informujete o vasem vyuzivani siti uchazeée predem? Pro¢ ano / ne?
Cim se Fidite pfi vyuzivani SNS? Mate formalni psana pravidla?
Zameéstnanci na sitich
Mohou zaméstnanci pouZzivat SNS v pracovni dobé?

Upravujete néjak chovani vasich zaméstnanct na socialnich sitich? Zvlast v pfipadé, kdy se
k vasi organizaci verejné hlasi? Pokud ano, jakym zplsobem?

Ukoncili jste s nékym pracovni pomér na zakladé jeho komunikace na SNS? Proc¢?
Resili jste jiné pravni spory, ve kterych figurovaly SNS? Pokud ano, jaké?
Mate formalni psana pravidla, eticky kodex?

Dalsi oblasti

Do kterych oblasti jesté vstupuji socialni sité, nebo se domnivate, Ze by v budoucnu
mohly?

Vzdélavani pracovnik(
Adaptace pracovnikl
Employer branding

Dalsi persondini marketing

o O O O O

Analyza trhu / konkurence
Pravni a etické otazky pfi vybéru (pouze pokud vyuZivaji FB pro vybér zaméstnancti)

Vybér zaméstnancl je jeden z prvnich kontaktl uchazece s organizaci, pti kterém se
formuje ndzor uchazece na organizaci. Jak si myslite, Ze na né pUlsobi vyuzivani SNS pfi
vybéru zaméstnancl?

Zakon o zaméstnanosti (Zakon €. 435/2004, Hlava VI, Pravo na zaméstnani, § 12) uvadi
nasledujici: Hlediska pro vybér zaméstnancl musi zarucovat rovné prilezitosti vSéem
fyzickym osobdm uchazejicim se o zaméstnani. Je toto zajiSténo pfi prohlizeni profil{
kandidatl na SNS?

Budoucnost
Jaky vyvoj predpokladate pro vyuzivani SNS v HR?
Planujete nyni néjaké zmény, rozvoj, ve vasi organizaci?

Jedna se o kvalitativni Setfeni, mohu se vam jesté ozvat, kdyby se zménil vyzkumny
zamér?

Dalsi kontakty?
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Priloha D: Dotaznik (pro respondenta F)

Setieni: SOCIALNI SITE V HR

Cil Setfeni: HlubSi porozuméni problematice vyuZivani internetovych socidlnich siti
v personalnim fizeni velkych podnikd v CR

Poznamky: Predmétem Setfeni je vyuZivani verejnych socidlnich siti, tedy hlavné
Facebooku a LinkedInu, pfipadné Twitteru (tomu neni u otazek vénovan takovy prostor, ale
pokud jej vyuZivate, prosim napiste). Dosud jsem se dotazovala respondentl formou
interview, proto pokud by vam byly otdzky nejasné, budu rada, kdyZz se na mé obrétite.
Jinak prepisujte a ménte dle libosti, budu vdééna za kazdou informaci.

Otazky
Informace o organizaci

e Pocet zaméstnanci:
e Délka plisobeniv CR:
e Obor podnikani:
e Pocet zaméstnancu v HR a struktura oddéleni:
o Kolik jich poziva socidlni sité pfi své praci:

Nastup SNS do firem

e Které socialni sité vyuzivate ve firmé a jak dlouho?
e Které socialni sité a jak dlouho vyuzivate v HR?
e VyuzZivate placené nastroje na LI?

SNS v procesu ziskavani pracovniki

Jakym zpUsobem a pro jaké pozice vyuzivate které socialni sité?

e Facebook
ANO / NE | Upozornéni na inzerat umistény na pracovnim portale nebo
kariérnich strankach formou aktualizace stavu

Vyuziti sponzorovanych pfispévkl pro Sifeni inzeratu

Uverejriovani nabidky v konkrétnich odbornych / profesnich /
Skolnich skupinach

Inzerce
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Jiné, prosim vepiste

PFi obsazovani jakych pozic vyuzivate FB?

e LinkedIn

ANO / NE

Upozornéni na inzerat umistény na pracovnim portdle nebo kariérnich
strankach formou aktualizace stavu

Placenad inzerce

Primé oslovovani odbornikd

PFi obsazovani jakych pozic vyuzivate LinkedIn?

e Jaké spatfujete vyhody, nevyhody vyuzivani siti oproti jinym zplGsoblm ziskavani
pracovnik(?
e Mate psana pravidla, formalné nastavené procesy?

SNS v procesu vybér pracovnik

e Pokud se uchazedi pfihlasi do vybérového fizené na volnou pozici, divate se pak na jejich
profily na socidlnich sitich?
e Pokud ano:
o Na které sité se divate?
o Vjaké fazi?
o Zjakého dlvodu?
e Mate psana pravidla, formalné nastavené procesy?
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Zameéstnanci na sitich

e Mohou zaméstnanci vyuzivat SNS v pracovni dobé?
o Pokud ne: z jakého divodu?
e Musi zaméstnanci dodrZzovat néjaka pravidla pfi vystupovani na socidlnich sitich?
o Pokud ano, jaka (strucné)? Je néjak postihovdno jejich nedodrzovani? Ukoncili jste
s nékym pracovni pomér kvuli jeho chovani na socidlnich sitich?

Dalsi oblasti
e Do kterych oblasti jesté vstupuji socidlni sité a jakym zplsobem?

ANO / NE, pokud ano, rozepiste prosim,
jakym zplGsobem

Vzdélavani pracovnikl

Adaptace pracovniki

Zvysovani angaZovanosti nebo loajality
pracovnik

Dalsi aktivity persondlniho marketingu
(jakeé)

Jiné (prosim vepiste)
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Pfiloha E: Odpovédi na otazku ohledné budoucnosti a vyvoje

o ,0Obecné se dd asi predpokladat ndsledovdni zapadniho trendu vyuZiti socidlnich siti v
personalistice i PR firem - vétsi mira vyuziti ze strany zaméstnavatele i zaméstnance na
ukor starsich tradicnich prostredkd (napfr. inzerce v ramci ziskdvdni zaméstnanci apod.).”
(respondent A)

o ,Predpokléddm vyssi zdjem a intenzivnéjsi vyuZivdni socidlnich siti jak obecné, tak v CR.“
(respondent B)

o ,Domnivdme se, Ze socidlni sité, predevsim LinkedIn nebo Facebook, se pro organizace
stanou bézZnéjsim ndstrojem ndboru nebo HR marketingu.” (respondent C)

o ,Prindboru vidim urcité budoucnost LinkedInu. Jen jesté nevime, jak pfesné tento ndstroj
uchopit. Prijde mi, Ze vétsina firem ted’ hodné experimentuje a nastavuji se procesy, jak
LinkedIn ve spole¢nostech vyuZivat. Dalsi zdleZitosti je oblast Facebooku. Tam je také skryty
potencidl v oblasti ndboru. Na druhou stranu si stdle myslim, a je to opravdu mij ndzor, Ze
Facebook by se nemél v oblasti ndboru vyuzivat. Jednd se o soukromou zdlezitost kazdého
uchazece a urcité dané informace nechce, aby hrdli vyznamnou roli pri vybérovém Fizeni.
Vyvoj bude také v oblasti vnimdni téchto ndstroji z hlediska uZivatelu. Pokud Zzjisti, Ze jejich
profily (Facebook) odradi zaméstnavatele je pozvat na pohovor, pak si budou muset hodné
rozmyslet co si na Facebook ddvaji a zdali ho napriklad nezrusi. Chtél bych podotknout Ze
Facebook je dnes na ustupu a tak uvidime, jaky bude jeho vyvoj.” (respondent E)

o ,Personalistika se bude dost vyvijet, jednak do oblasti socidlni siti a jednak néjakych
interaktivnéjsich ndstroja, které recruiterum usnadni prdci.” (respondent H)

o ,Necekdm néjakou zdsadni zménu, to co ndm sité nabizi, to se snaZime vyuZit efektivné.”
(respondent I)

o ,Potencidl socidlnich siti je nezmérny, myslim, Ze se to bude rozsirovat vice a vice, ty cesty,
jakym zpusobem to vyuZit. [...] Jak se neddvno vyjadrili HR reditelé velkych firem, tak firmy
budou zastoupené lidmi, ktefi maji vynikajici pisemny projev, schopnost vyjadrit myslenku
v pisemné podobé, tak budou mit zelenou, v tom Ze oslovi zajimavé lidi. [...] MozZnd, Ze
budeme kandiddty jenom oslovovat, budeme se schdzet jen na virtudlnich mistech,
budeme vytvdret skupinky zuZené profesné, do kterych budeme vstupovat, budeme délat
virtudlni AC a mozZnd Ze toho ¢lovéka poprvé uvidime aZ v ndstupni den. Moznd.“
(respondent J)

o ,No, jd teda nevim, jak v jinych firmdch, ale myslim si, Ze ty socidlni sité jsou pro
personalisty duleZité a Ze je vyuZivaji. Limit toho vyuZivani neumim rict, nevim, jestli firmy
délaji ten background check. [...] Myslim si, Ze ted'je to vyuZivani socidlnich siti moZnad
nafouknutd bublina, Ze se fikd, Ze tam clovék musi byt, je to takové hrozné populdrni téma,
mozZnd bych i fekl modla personalistii, a ted’se tam dostanou a nejsou schopni tam
fungovat. TakZe si myslim, Ze téch lidi, tam bude jesté vic, ale povédomi tu je a moznd se
zefektivni to vyuZivani siti.” (respondent M)

o ,Podle mé ta komunikace se bude ¢im ddl tim vic pfesouvat na tyhle platformy na tkor
tradicnich. [...] Podle mé je v tomhle Ceskd republika hodné pozadu, o LinkedInu se hodné
mluvi, ale jad sdm vim od fady uchaze(d, Ze si LinkedIn zaklddali s predstavou, Ze jim budou
chodit pracovni nabidky a pak, kdyZ jim néjakd pfijde, tak to jsou pro né druhé Vdnoce.
Spousta firem deklaruje, Ze to pouZivaj, ale otdzkou je jak. Prostor je opravdu obrovsky.“
(respondent N)

o ,VCesky republice to md pordd kam riist a kam se to rozsifovat, takZe se zmensi pocet lidi,
ktefi budou vybirat prdci na zékladé toho, co vyjede na Jobsech, ale budou spis se
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rozhodovat podle Facebookovskejch stranek a informaci dostupnych ze téch socidlnich
sitich. Myslim, Ze roli bude hrdt, néjakou roli bude hrat, jakej profil na Facebooku ta firma
md a jak se ta firma prezentuje a podle toho se bude rozhodovat vic.“ (respondent O)

,»Co u LinkedInu zaznamendvdm a co mé prekvapuje, Ze se to zacind hodné prekldpét do
Facebooku, to komentovdni fotek, sdileni.” (respondent P)

,Sama jsem zvédavd, kam to pljde, jestli tfreba se zméni Facebook, jestli se tam tfeba
pfidaji néjaké nové aplikace, néjaké funkce. U nds je to stdle brané jako soukromda socidlni
sit, takZe jsem zvédavd, jestli se to posune, jestli pribydou néjaké funkce, diky kterym se to
dostane trosku do jiny sféry.“ (respondent T)
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