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Anotace

Téma: Socialni sité a jejich vyuziti pro Fizeni lidskych zdroju

Diplomova prace pojednava o zplisobech vyuzivani socidlnich siti v rizeni lidskych
zdrojfi a zaroveni mapuje soucasnou situaci 18 organizaci v Ceské republice. Pfedstavuje
verejné internetové socialni sité (Facebook, LinkedIn, Twitter) a jejich moZnosti a
zplUsoby vyuzivani. Pozornost se zamérila i na faktory ovliviiujici zpisoby jejich
vyuzivani, naptiklad soucasna situace na trhu nebo specifika mladé generace. Prace se
opira o dosavadni poznatky zejména ze zahrani¢nich odbornych zdroji a zabyva se
pohledem personalistii a odbornikii na lidské zdroje na vyuziti socidlnich siti v této
oblasti. V rdmci kvalitativniho Setfeni je srovnavan pristup personalistli v organizacich
v CR. Zporovnani vysledki Setieni a poznatkii ze zahrani¢nich ¢lankd vyplyvaji
spole¢né a rozdilné rysy vyuzivani socialnich siti v CR a zahrani¢i.

Mezi hlavni piinosy této prace patii vytvoreni uceleného prehledu o soucasnych
zplisobech a trendech vyuZivani socilnich siti v organizacich v CR. Setien{ ukazalo na
mezery ve vyuZivani a prostor pro rozvoj ve svété socialnich siti a rizeni lidskych zdrojt

zamérenim se na vnimani a prizplisobeni se aktualnim zménam.

Klicova slova
Rizeni lidskych zdroji, ziskavani a nabor pracovnikd, socialni sité, trendy socialnich

siti, perosnalni marketing,



Annotation

Title: Social Networks and Its Use in Human Resource

Management

Dissertation thesis discusses the use of social networking in human resource
management and maps the current situation of 18 companies in Czech Republic. The
thesis represents public social media (Facebook, LinkedIn, Twitter) as well as their
possibilities and use. Attention has been focused on factors affecting the utilization
methods such as current market situation or young generation specifics. The thesis
is based on gained knowledge especially from foreign sources and looking at opinios
of HR professionals on the use of social media in this field. In the qualitative survey
is compared the approach of HR organizations in Czech Republic. Result comparison
has shows common and different features in using social media in Czech Republic
and abroad.

As main distribution to this thesis is the creation of comprehensive summary of
current methods and trends in using social media in czech companies. The survey
pointed out some gaps in the use and development scope in the world of social

networks and HR by focussing on perception and adaptations on the actual changes.

Keywords

Human resources management, recruitment, selection, social networks, social

networking trends, HR marketing,
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1 Uvod

Diky globalizaci je dnesSni spole¢nost zaloZena na expanzivnim rozvoji informacnich
technologii. S prichodem internetu doslo ke zrychleni toku informaci a rozsireni
Zivota o jeho virtualni prostor. PredloZena diplomova prace se zabyva relativné
novou stale dynamicky se rozvijejici oblasti socialnich siti, které v poslednich letech
zaznamenaly obrovsky rozmach a tési se nadale rostouci popularité. Internetové
socialni sité ovlivnily zplisob komunikace mezi lidmi a staly se jednim ze symbolii
dnesSni generace, nazyvané generace Y. Socidlni sité zacaly byt nejen pouhym
prostiedkem utvareni a upeviiovani socidlni vazeb a komunika¢nim kandalem
mnoha lidi po celém svété, ale nasly své vyuziti také v mnoha oblastech, jejichz
prostrednictvim se posouvaji hranice soukromého Zivota. Své uplatnéni
zaznamenaly v komercni sféfe jako vyznamny nastroj marketingu, reklamy a
masmédii, v komunikaci se spotrebiteli a obchodnimi partnery, ¢i ke sledovani
celého trhu az po fizeni lidskych zdroji v riznych typech organizaci. A pravé
potencial vyuZiti internetovych socialnich siti v personalni fizeni, zejména v oblasti
ziskavani a vybéru pracovniki, bude hlavnim tématem této diplomové prace.

To, Ze se socialni sité staly oblibenym, a hlavné vyuZivanym nastrojem mnoha lidi
po celém svété, dokazuje prizkum nejnavstévovanéjSich webovych stranek, kde
mezi deset nejnavstévovanéjSich na svété patii hned Ctyfi socidlni sité, z nichz
Facebook je na tfetim a YouTube na druhém misté.

Internetové nastroje pro rizeni vztahtli se zakazniky jsou nejdtlezitéjsi technologii,
ktera pomaha malym a stfednim podnikiim uspét na trhu. Hned na druhém misté
jsou socialni sité a on-line obchody. Vyplyva to z vyzkumu spolecnosti Microsoft,
provedeného v Ceské republice mezi 207 spole¢nostmi z riiznych odvétvi. Pouzivani
modernich technologii vede ke kvalitnéjsim sluzbam a vétsi spokojenosti zakaznikii.
0 tom, Ze se socialni sité stavaji, stale vice vyuZivanym ndastrojem svédci, Ze jiz 44
procent firem ma ucet na socidlnich sitich a zhruba 30 procent z nich véri, Ze jim
pomahaji zvysit zisk. Ceské firmy ve vyuZzivani socialnich siti oproti zahrani¢nim
zaostavaji, ovSem jejich potencidl vyuZiti roste v mnoha odvétvich, i v HR.
Internetové socialni sité jsou v zahrani¢i bézné uzivanym nastrojem personalistd,

ovsem v Ceské republice je tento fenomén na pocatku svého rozvoje, na coz



poukazuje nedostatek odborné literatury zabyvajici se danou problematikou.
V zahrani¢ni odborné literatufe je socidlnim sitim vénovana pomérné velka
pozornost s poukdzanim na pifnosy a pripadna rizika jejich vyuZzivani. V Ceské
republice se literatura vénujici se tomuto tématu vyskytuje minimalné. Co se tyce
vyuziti socialnich siti v HR, je mozné informace ziskat z medii a odbornych casopisti
zameéienych na oblast tizeni lidskych zdrojli, kde jsou socidlni sité prezentovany
jako aktualni trend, rozsahlejsi poznatky z této oblasti ale neptinaSeji. V soucasné
dobé probihaji spekulace o tom, jak tuto problematiku uchopit a socialni sité
efektivné vyuzit v HR.

K dispozici existuje celd rada socialnich siti, at' uz profesnich v ¢ele s LinkedIn, tak
vSeobecné rozsifenych typu Facebook, Google+ ¢i Twitter, aZ po sité zaloZené na
sdileni multimedialniho obsahu jako naptiklad YouTube nebo Pinterest. ,Z riiznych
aktudlnich studii vyplyvd, Ze uZ zhruba 90 procent americkych firem pouZivd pro
ndbor novych zaméstnancii socidlni sité a tato praxe se postupné $iri do celého sveta.“
,Zhruba 8 z 10 lidi je dnes najato pres socidlni sité,” rikd v rozhovoru pro E15.cz Josef
Kadlec, ktery pati mezi nejvyhleddvanéjsi LinkedIn ,,headhunteryv Cesku.“

Pfesto minimalné na ceském trhu panuje mezi personalisty a spole¢nostmi malé
povédomi o tom, jak socialni sité zaradit jako efektivni nastroj pri svych cinnostech
v této oblasti. V HR se jiZ urcité internetové nastroje, jako jsou napriklad pracovni
portdly nebo online testovani uchazecl, staly neodmyslitelnou soucasti praxe
personalistii u nas.

Soucasna situace ve vyuzivani socidlnich siti v pracovnim prostiedi u nas je takova,
Ze fada organizaci si zaklada profil na Facebooku nebo LinkedInu zejména z toho
divodu, Ze je to dnes trend a nechtéji zlstat pozadu, ale v praxi to neni fadné
vyuzito, cozZ mliZe byt spolecnosti spiSe na Skodu. Jednickou mezi socidlnimi sitémi
je Facebook, ktery ma priblizné 1, 2 miliardy uzivateld celosvétové a asi 3, 8 miliont
v Ceské republice. Vétsina firem Facebook vyuZiva primarné pro marketingové a
prodejni ucely, pritom zapomina na to, Ze mezi svymi fanousky mohou nalézt mnoho
potencidlnich zaméstnancii. Socidlni sit LinkedIn zaznamenala mezi ceskymi
personalisty pred néjakou dobou znacny boom. Zacaly se zakladat profily na této

siti, ale protoZe organizace nevédi, jak s Linkedlnem efektivné pracovat, stile

pretrvava prace s ,tradi¢néjsimi“ nastroji HR.



Dlvodem vybéru tématu této diplomové prace byly vSechny vySe poukazané
diivody a nedostatky vtéto oblasti, a predevSim spojeni oboru informacnich
technologii s oborem HR, coZ jsou dvé oblasti zajmu autorky, pricemz kazdy v trochu

jiném sméru.

1.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace s nazvem: ,VyuZiti socialnich siti v fizeni
lidskych zdroji“ je analyzovat soucasny stav vyuziti novych trendl v oblasti
lidskych zdrojt, kterymi jsou socidlni sité v Ceské republice.

Téma diplomové prace bylo zvoleno s cilem seznamit ¢tenare se zakladnimi pojmy
fizeni lidskych zdroja a popsat jeho fungovani vCetné nejduilezitéjSich teoretickych
poznatki této oblasti. Pozornost je dale vénovana zakladnim pojmtm socialnich siti
a jejich vyuziti pravé v rizeni lidskych zdroji. Nasledné jsou popsany soucasné
socialni sité, vcetné jejich historie s potencidlem vyuziti v rizeni lidskych zdroji
(HRM), konkrétné pro ¢innost nabor novych zaméstnanct. V CR se jedna primarné
o LinkedIn a Facebook. Na zavér jsou zminény vyhody a nevyhody spojené

s vyuzivanim socialnich siti.



2 TEORETICKA CAST

Ukolem teoretické ¢asti prace je nastinit a vysvétlit problematiku souvisejici
s tématem prace. Za pomoci odbornych textli se zaméruje na vymezeni hlavni
problematiky prace, kterou je posouzeni miry vyuZiti socidlnich siti v fizenich
lidskych zdroju.

Prvni ze dvou hlavnich kapitol prace vysvétluje zakladni pojmy z oblasti fizeni

lidskych zdroji, které tvori stézejni pilife tématiky této prace.

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

Pojmy ,Fizeni lidskych zdroji“ a ,lidské zdroje“ (odvozené z anglického
nazvu Human Resource Management (HRM)), do zna¢né miry nahradily pojem
~personalni Frizeni“. Jednd se o oznaceni procesti tykajicich se frizeni lidi
v organizacich zahrnujici vSechny €innosti jako fizeni lidi, procesy rizeni lidskych
zdrojli, prace a zaméstnavani lidi, chovani v organizaci, organizace, vytvareni a
rozvoj, zabezpecovani lidskych zdroji pro organizaci, rizeni pracovniho vykonu,
rozvoj lidskych zdroji, odménovani pracovnikli, zaméstnanecké vztahy, az po
ochranu zdravi, bezpeCnosti pri praci a péfe o pracovniky. RozliSujeme dvé
vyznamové roviny, kdy prvni oznacuje personalni praci, resp. personalistiku,
ktera se zabyva tizenim a vedenim lidi v organizaci. V druhém vyznamu oznacuje
soucasné pojeti personalni prace a soucasné pristupy k vedeni lidi v organizaci.
(Sikit, 2014, s. 20)
Koubek (2007, s. 14) vysvétluje, Ze vsouvislosti srizenim a vedenim lidi
vorganizaci se setkdvdme spojmy jako personalni prace, personalistika,
personalni administrativa, personalni rizeni nebo rizeni lidskych zdroji, které
byvaji oznaCovany jako synonyma, ovSem odborna literatura rozliSuje rozdil
predevSim mezi pojmem personalni prace, popripadé personalistika, oznacujici
specifickou oblast rizeni organizace spojenou s rizenim a vedenim lidi v organizaci,
kdeZto pojmy personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt oznacuji jednotlivé vyvojové
etapy a koncepce personalni prace, které vyjadiuji odlisné pristupy k rizeni a vedeni
lidi v organizaci. Zminka o historickém vyvoji koncepce personalni prace bude

vysvétlena v kapitole 3.1.2.



Obdobné termin ,lidské zdroje“ odvozeny z anglického Human Resources
(HR), se pouZziva v mnoha vyznamech. Obvykle oznacuje lidi pracujici v organizaci,
ale také oznacuje personalni praci tykajici se rizeni a vedeni lidi v organizaci,
personalni atvar zastresujici rizeni a vedeni lidi v organizaci nebo personalisty

zajiStujici rizeni a vedeni lidi v organizaci. (Ulrich, 2009, s. 40)

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhoduijici

o tom, jak jsou lidé
v organizacich fizeni
a rozvijeni.
v v
Rizeni lidskych zdroju Rizeni lidského kapitalu
~Strategicky a logicky promysleny .Pristup k ziskavani, analyzovani
pfistup k fizeni toho nejcenné&jsiho, | a pfedkladani dat lnformullg:lc’:h vedeni
co organizace maji — lidi, ktefi ”| o tom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
v organizaci pracuji a ktefi individualné hodnotu pfidavajici strategicke
i kolektivné& pfispivaji k dosazeni cilu investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizaénli, tak na liniové
arovni.*
Y k

Personaini Fizeni

.Personalni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdroju
pozadovanych podnikem.”

(Armstrong, 1977)

Obrazek 1 Vztah mezi pojetimi fizeni lidi, Zdroj: Armstrong, 2007, s. 26

2.1.1 Definice rizeni lidskych zdroja

Podle Armstronga (2007, s. 27) lze rizeni lidskych zdroji definovat jako
JStrategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace
maji - lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji
k dosaZeni cilii organizace.” Obdobné uvadi Koubek (2007, s. 16), Ze ,tikolem Fizeni
lidskych zdrojii v nejobecnejsim pojeti je slouZit tomu, aby byla organizace vykonnd a
aby se jeji vykon neustale zlepSoval.“ Armstrong (2007, s. 30) téZ dodava, Ze hlavnim
cilem tizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna za pomoci lidi

e v

uspésné plnit své cile. OvSemzZe, je k tomu zapotiebi i jinych zdroj, at' uz financ¢nich,



informacnich ¢i materidlnich (Koubek, 2007, s. 17), bez lidi, ktefi rozhoduji o
vyuzivani vSech ostatnich zdroji a ovliviiuji vysledky organizace, toho Zadna

organizace mnoho nezmize. (Sikyt, 2014, s. 20)

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

|
Yol { Y Y

Lidskych Informaénich Materialnich Financnich
zdroju zdrojd ‘ zdrojt zdroju
RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 2 Obecny ukol fizeni lidskych zdroji, Zdroj: Koubek, 2007, s. 17

Lidsky kapital organizace je tvoren lidmi pracujicimi v organizaci, coz je
kombinace inteligence, dovednosti a znalosti, které davaji organizaci jeji zvlastni
charakter. Lidé maji urcité schopnosti a chovani vrozené, a jiné se postupné dopliuji
a tvori interakci s dal$imi lidmi uvnitf organizace i mimo ni. Tyto jevy predstavuji
tzv. spolecensky kapital, ktery umoZziiuje uchovavat institucionalizované znalosti
vlastnéné organizaci, a tim vytvari organizacni kapital. VSechny tyto tfi kapitaly
dohromady tvori intelektualni kapital, tedy veSkeré schopnosti, znalosti a
dovednosti dostupné v organizaci reprezentujici nehmotné zdroje organizace, a
spolecné s hmotnymi zdroji (material a penize) tvori celkovou nebo trzni hodnotu
organizace. (Armstrong, 2007, s. 50-51)

Existuji dva rozporujici nazory na vnimani lidského kapitalu, kdy jedna
koncepce chépe lidskych kapitadl jako své bohatstvi a aktiva, a druha jako své
naklady. Ale uz kdysi zndmy zakladatel moderniho managementu a autor souvisejici
literatury Peter F. Drucker vjedné ze svych knih napsal: ,Lidé jsou Vds nejvétsi
kapitdl.“. Ostatné dneSni moderni trendy poukazuji Ze: ,Organizace stdle vice

vivs

uzndvaji, Ze lidé jsou jejich nejvétsim bohatstvim, jejich nejdiileZitéjsim zdrojem, ktery
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rozhoduje o jejich konkurenceschopnosti, prosperité a preZiti v ndrocnych silné
turbulentnich globdlnich podminkdch. Persondlni prdce se tak stdvd nejdiileZitéjsi
oblasti rizeni organizace a ustredni manaZerskou roli.” (Koubek, 2007, s. 2)

Za zminku zajisté stoji informace o tom, Ze v minulosti tomu tak vZdy nebylo. V 90.
az 20. letech 20. stoleti byla prosazovana koncepce personalni administrativy,
kde lidé byli chapani jako pracovni sila a hlavni otazkou, ktera personalni
pracovniky zajimala, bylo: ,Jak zaméstnavat?“. Oproti tomu v koncepci
personalniho fizeni fungujici od 40. az 50. let 20. stoleti byli lidé povazovani jako
konkuren¢ni vyhoda spolecnosti a byla zodpovidana otazka: ,Jak vyuZivat?“. A nyni
v koncepci rizeni lidskych zdrojt, ktera se zacala prosazovat od 80. az 90. let 20
stoleti, jsou lidé vnimani jako unikatni bohatstvi organizace a hlavni otdzkou zde je:
s<Jak rozvijet?“ A prestoZe tyto jednotlivé koncepce persondlni prace vymezuji urcité
historické obdobi, jejich uplatnéni 1ze v riznych podobach a rliznych organizacich
nalézt dodnes. (Siky¥, 2014, s. 32) To, jakou koncepci organizace zvoli, zaleZi jak na
velikosti organizace, tak na jeji Cinnosti, strategiich, strukture, celkovém pojeti

rizeni apod.

2.1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdrojti

Dals$im dtlezitym teoretickym poznatkem, ktery je zde potreba zminit, jsou
jednotlivé ¢innosti rizeni lidskych zdroji.
Jednotlivé ¢innosti personalniho fizeni spole¢nosti umoznuji,systematicky ziskdvat,
vyuZivat a rozvijet odpovidajici pocet schopnych a motivovanych lidi“ a jejich pomoci

dosahovat vyty¢enych cilti organizace. (Sikyt, 2014, s. 22)

Podle vySe uvedenych autorti mezi tyto ¢innosti patii:

e planovani lidskych zdroji - podle urcité podnikové strategie je nutné
naplanovat potfebu pracovnich sil, tedy pocet zaméstnanci a jejich
pozadované kvalifikacni predpoklady, jednoduse receno, kolik a jakych
zaméstnanci bude organizace potiebovat;

e vytvaieni a analyza pracovnich mist - na zakladé planu vytvoieného

v predchozim procesu jsou vytvoreny systemizované pracovni funkce a
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v ramci nich pak odpovidajici poCty potrebnych pracovnich mist. StéZejni
Cast této cCinnosti tvori vytvoreni popisu pracovni funkce, kde budou
specifikovany kvalifikacni poZadavky na zaméstnance dané pracovni pozice,
jeho ukoly a odpovédnosti a dalsi informace;

obsazovani volnych pracovnich mist, tedy ziskavani, vybér, prijimani a
adaptace zaméstnanct - na zakladé tdaji v popisu pracovni funkce se
provadi ziskavani vhodnych uchazecili, vybér nejvhodnéjsiho kandidata a
jeho nasledné prijeti a adaptace;

Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii - po nastupu
zameéstnance do prace a jeho nasledné adaptaci vykonava urcenou praci. Jeho
pracovni vykon, postoje a chovani je treba pribézné hodnotit, jak pro
potieby fizeni pracovniho vykonu zameéstnance, tak pro zabezpeceni
souvisejicich personalnich procest;

odménovani zaméstnancii - za vykonanou praci nalezi zaméstnanci
odpovidajici odména stanovend na zdkladé analyzy pracovni funkce a
dosazeného pracovniho vykonu;

vzdélavani a rozvoj zameéstnanci - vybér zaméstnance sice probéhl,
protoZe splnoval poZadované kvalifika¢ni predpoklady pro vykon své prace
v dané pracovni funkci, avSak podnik by mél zajistit, aby tyto predpoklady
byly dale rozvijeny podle aktualnich potteb podniku a ménicich se naroki na
vykon dané prace;

péce o zaméstnance - vytvoreni priznivych pracovnich podminek (pracovni
doba, prostredi, bezpecnost a ochrana zdravi pri praci apod.) pro dosaZeni
pozadovaného pracovniho vykonu. Dale snaha o zvySovani spokojenosti a
motivace zaméstnance poskytovanim rozmanitych zaméstnaneckych vyhod
(prispévky na stravovani, dopravu, ubytovani, vzdélani, sport, kultura
apod.);

vyuzivani personalniho informac¢niho systému - vedouci pracovnici jsou
zdrojem fady informaci pro potreby personalniho informacniho systému a
v souvislosti s rozsifovanim jejich role a pravomoci v personalni praci jsou

vivs

pak jednémi z jeho nejcastéjSich uzivateld.
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Obrazek 3 Aktivity rizeni lidskych zdroju, Zdroj: Armstrong, 2007, s. 28

Dvorakova a kol. (2012, s. 20) dopliiuje jeSté i nékolik dalSich cinnosti,
kterymi jsou interni mobilita, pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani, socialni

rozvoj, komunikace a informovani zaméstnancu.

Tyto Cinnosti v organizaci zajiStuje personalni atvar. Jeho hlavni tlohou je
pomoci organizaci dosahnout vytyceného cile tim, Ze vytvari prostredi podminek,
které umoznuji zaméstnanclim co nejlépe vyuzivat své schopnosti a realizovat se jak
k prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu. Ve své podstaté nabizi rady, sluzby
a podporu ve vSem, co se tyka jejich pracovniki. (Armstrong, 2007, s. 65)

Koubek (2007, s. 32) dopliiuje, Ze personalni utvar je specializované pracovisté na
fizeni lidskych zdrojd, které zajiStuje odbornou, tj. koncep¢ni, metodologickou,
poradenskou, usmérinovaci, organizacni a kontrolni stranku personalni prace. V této

oblasti poté poskytuje sluzby vSem jednotlivctim i vedoucim pracovnikiim na vSech

urovnich.
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Dle Armstronga (2007, s. 66) by hlavni uloha personalniho dtvaru méla

spocivat v neustalém zlepSovani vykonu spolecnosti i jednotlivych pracovnikd,
v personalnich procesech podporujicich toto zlepSeni a ve snaze, aby zmény byly co
nejsnadnéjsi.
,Organizace a persondlni obsazeni persondlniho tutvaru zdvisi na velikosti podniku,
mire decentralizace Cinnosti, na typu provddénych praci, na druhu zaméstndvanych
lidi a na roli, kterd je persondlnimu tutvaru prizndvdna ¢i pripisovdna.” (Armstrong,
2007, s. 68)

V poslednich letech je v provadéni personalni prace v organizacich novym
trendem vyuZivani tzv. outsourcingu personalni prace (vyuZivani externich
sluzeb). Armstrong (2007, s. 71) popisuje jako vhodné to, aby persondlni dtvar
nékteré své Cinnosti prenechal externim konzultantim a dal$im agenturam c¢i
firmam pusobicich jako poskytovatelé sluzeb v oblastech jako vzdélavani, ziskavani
pracovniki, vyhledavani vedoucich pracovnikii, bezpecnost a ochrana zdravi pri
praci, poradenstvi pro pracovniky, administrativni zalezitosti, personalni audity a
pravni poradenstvi. Persondlni utvary jsou i tak odpovédné za radu dalsich
riznorodych Cinnosti, a jak dodava Koubek (2007, s. 34), naopak jim pribyl dilezity
ukol - vybrat vhodného dodavatele externich sluzeb, projednat podminky
spoluprace a nasledné vyhodnotit kvalitu poskytnutych sluzeb. Je dllezité zminit, Ze
vyuziti externich persondlnich sluzeb neznamena presun pravomoci, ty zlstavaji
vrukou personalniho utvaru a manazert. Mlize ale znamenat snizeni nakladu
personalni prace, nebot spolecnost usetii naklady na pracovniky, ktefi by tuto praci
vykonavali, navic externi dodavatel mtize mit v urcité oblasti personalni prace vétsi
zkuSenosti a disponovat lepSim know-how s lepSimi specialisty, a tim vnést do prace
nové pristupy. Poradenské firmy specializované na ziskavani pracovniki predevsim
inzeruji, provadéji pohovory s uchazeci a délaji predvybér. Za svou ¢innost vétSina

firem pozaduje honorar. (Armstrong, 2007, s. 355-356)

2.1.3 Uloha personalistii

Role personalistiky a personalisty se postupné vyvijela az k modernimu

pojeti jako manazerské discipliny, nazyvané ,manaZer lidskych zdroja“.
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»Personalista uz ddvno prestal byt pouhym administrativnim pracovnikem a stal se
pracovnikem tviiréim, opravdovym manaZerem, pro néhoz je kaZdodenni kontakt
s pracovniky a manaZery a jejich pracovnimi a osobnimi problémy samoziejmosti.”
(Koubek, 2007, s. 35)

Personalisté jako takovi hraji roli partnert v podnikani (HR jako business partner)
a stavaji se skute¢nymi strategickymi partnery pro ostatni podnikové manaZery
vcetné vrcholového managementu. Ddle existuje mnoho podrobnych typi roli
manazert a popis jejich ¢innosti a modeld. Oviem jak uvedl Némec, Bucman a Sikit
(2014, s. 17, citovano dle Dave Ulricha), ,v kaZdodenni podnikové praxi by mél
persondlni manaZer zvlddat ndsledujici role, aby byl schopen podporovat svoji ¢innosti
plnéni podnikovych cilii a dostdhl i svého profesniho a kariérniho uspéchu: strategicky
partner, manaZer kvality procest, psycholog organizace, interni poradce, liniovy

manaZer (pokud vede samostatny persondlni utvar).”

2.1.4 Obsazovani volnych pracovnich mist

Ziskavani pracovnikil spolec¢né s vybérem, je klicovou fazi formovani pracovni
sily organizace, ktera bude mit Zadouci kvalitu pro uspokojeni podnikové potieby
lidskych zdroji. Armstrong (2007, s 343) jmenuje tii faze ziskavani a vybéru

pracovnik:

e definovani pozadavkua - priprava popist a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavku a podminkach zaméstnani;

e prilakani uchazeci - prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdrojt uchazeca
uvnitf podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur a poradct;

e vybirani uchazeci - tridéni zZadosti, pohovory, testovani, hodnoceni

uchazec¢d, assessment centre, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci,

priprava pracovni smlouvy.

V Ceské republice se pro tuto ¢innost vzil termin nabor zaméstnanci, oviem jeho
pojeti, v moderni koncepci rizeni lidskych zdroji je chdpano odlisné, nebot nebere
v potaz pouze ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdrojti, ale usiluje o ziskavani lidi

v prvni Ffadé z fad soucasnych pracovnikili organizace. (Koubek, 2007, s. 126)
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Moderni persondlni prace se snaZzi pri ziskavani pracovniki ziskavat také jejich
zadjem o organizaci a jeji cile, tedy pracovniky zaujaté a motivované, jejichz
individualni zajmy se ztotoZnuji se zajmy spolecnosti. (Koubek, 2007, s. 126-127)

V procesu ziskavani pracovniki vystupuji dvé zucastnéné strany: na jedné strané je
to spole¢nost poptavajici zaméstnance, na druhé strané jsou to potencialni uchazeci,
at zvnéjsku ¢i zevniti organizace, mezi kterymi je dalezité zajistit spravny tok
informaci, aby zajemci o praci reagovali na nabidku.

Jak zminuje Armstrong (2007, s. 343) pocet a kategorie lidi, které jsou zapottebi, by
mély byt jasné definovany v planu lidskych zdrojt, konkrétné v programu ziskavani
pracovnikd. Soucasti persondlniho planovani je i provedena analyza pracovnich
mist, nebot’ pro efektivni proces ziskavani pracovniki je dllezita perfektni znalost
povahy pracovnich mist. (Koubek, 2007, s. 131)

Pro doplnéni lze uvést piiklady vnitinich zdroji pracovnich sil, kterymi mohou
byt pracovnici usporeni v disledku technického rozvoje, pracovnici uvoliiovani
v souvislosti s ukoncenim urcité cinnosti, pracovnici, ktefi dozrali ktomu,
vykondavat naro¢néjsi praci ¢i praci ve vedoucich pozicich apod. Mezi hlavni vnéjsi
zdroje patii volné pracovni sily na trhu prace, absolventi, pracovnici jinych
organizaci nebo také dichodci, studenti apod. (Koubek, 2007, s. 130)

Je nutné také zvolit vhodnou metodu ziskavani pracovniki, kterych existuje cela
Fada a vétSina spolecnosti se obvykle neomezuje jen na jednu z nich, ale vyuziva vice
moznych variant. Moznymi metodami mize byt: doporuceni soucasného
pracovnika, uchaze¢ sam oslovi organizaci, nebo naopak organizace pfimo oslovi
vyhlidnutého kandidata, vyvésky, letaky, inzerce, nebo naptiklad spoluprace
s uradem prace a jinymi organizacemi, a v neposledni radé pouZzivani pocitacovych
(internetovych) siti.

Druhou etapou obsazovani volnych pracovnich mist je vybér, jehoZz ucelem je
rozhodnout, ktery z vhodnych kandidati o zaméstnani nejlépe spliiuje pozadavky

pro vykon prace. Mezi béZné pouzivané metody vybéru zaméstnancti patfi:

e hodnoceni Zivotopisu,
e pohovor,

e assessment centre,
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e testovani uchazecy,

e zkoumdani referenci.

Armstrong (2007, s. 360-362), Koubek (2007, s. 175-183)

Nasledujici kapitola a jeji podkapitoly pojednavaji o vyuZiti socidlnich siti
v fizeni lidskych zdroji, definuje, ¢leni socialni sité do nékolika kategoriif a nasledné

specifikuje konkrétni vybrané sité a jejich vyznam a fungovani.

2.2 Socialni sité v Fizeni lidskych zdroju

Dnes by bylo velmi obtiZné najit ¢lovéka, ktery se nikdy nesetkal alespon
svyrazem socialni sité. NynéjsSi zrychleny zplsob Zivota a bouflivy rozvoj
technologii vedou k vSestrannému vyuziti socidlnich siti, které se staly fenoménem
soucasné doby. Socidlni sité se staly nedilnou soucasti at' bézZného tak pracovniho
zivota skoro kazdé osoby. Pocet uzivatelli socialnich siti vyrazné nartsta kazdy den
a netyka se to pouze zminované generace Y. Vyuziti socidlnich siti 1ze nalézt uvnitr
firmy pro vedeni interni komunikace mezi zaméstnanci i vedenim, ale také mezi
organizaci a klienty. Vyhodou pro manazery miize byt komunikace prostrednictvim
socidlnich siti s celym pracovnim trhem, a také hledani novych a zajimavych
pracovnikdi.
Nasledujici kapitola si klade za cil vymezit socialni sité jako takové a odpovédét na
otazky, jak vlastné vznikly a kam az je dnesni rozvoj zavedl. Ale nelze opomenout i
jejich definici, funkci a samostatné vyuziti pti HR, aZ po vyhody ¢i nevyhody, mezi
které se mohou radit pripadné problémy souvisejici s bezpecCnosti a ochranou
soukromi osob. Jsou zde uvedeny nejpouzivanéjsi socialni sité v rizeni lidskych
zdrojl, kterymi jsou Facebook (1,393 mld. mési¢né aktivnich uZivateli), LinkedIn
(347 mil. mési¢né aktivnich uzivateli) a Twitter (288 mil. mésicné aktivnich
uzivatelli). Oproti témto tfem socidlnim sitim existuje celd fada dalSich socialnich
siti, ale jak zmifuji Horvatova, Blaha, Copikova (2016, s. 297-298), je pro potieby
organizace nejefektivnéjsi vyuzivat ty nejvétsi, na kterych se nachazi nejvétsi pocet

potencialnich pracovnikii a odpovédnych informaci.
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2.2.1 Definice a jejich clenéni

Presnd definice socidlnich médii, poptipadé socidlnich siti, je kvili
neustalému rozvoji informacnich technologii problematicka a neexistuje jedina
spravna. Pro tuto praci je podstatné vymezit pojem jak socidlni média, tak socialni
sité. Je nutné podotknout, Ze socidlni média jsou nadfazenym pojmem socialnim
sitim, z Cehoz vyplyva, Ze socialni sit’ patii mezi socialni média.
Na zacatek je dlilezité uvést, jak jsou chapana socialni média. Molnar (2011) tika, Ze
socialni média jsou na Internetu prezentovana radou riznych systémi slouZzicich ke
komunikaci. Janouch (2010) dopliiuje, Ze jsou chapana ,jako mista, kde dochdzi ke
sdileni a také spoluvytvdreni obsahu.”]Jedna se nejen o text, ale také o fotografie, videa
nebo hry. Bouda (2009) z rliznych definic usoudil, Ze ,socidIni média jsou takovd
média, kterd Cctendri umoZiiuji okamZzité reagovat, editovat, komentovat a jinak
zasahovat do textu, ¢i obsahu média.” Definic je celad rada, pricemZ pro ucely této
prace ndm vyse zminéné postacuji. Mezi socidlni média patii napriklad blogy,
diskuzni féra, mikroblogy, wiki, podcasty a dalsi, v¢etné socialnich siti.
Vymezeni socialnich siti neni kvili rychlosti vyvoje této oblasti jednoduché. S
prichodem internetu doslo k vytvoreni internetovych socialnich siti a sou¢asného
preneseni piivodniho vyznamu terminu socialni sité, ktery je nyni pouzivan zejména
v tomto vyznamu. Socialni sit, z anglického vyrazu social network ¢i social network
service, patii mezi tzv. technologie Web 2.0, které nemaji pevné dany obsah, ale jsou
do znac¢né miry editovany a spravovany ¢asto samotnymi uZzivateli. Stavaji se tedy
oproti diivéjsi jednostranné komunikaci na webu, vice interaktivnéjSim prostorem.
Jak uvadi Management Mania (2015), ,socidIni sit’ je sociologicky pojem pro soubor
socidlnich vztahti mezi jednotlivymi prvky sité, které vzdjemné ovliviiuji a kterymi jsou
zejména jednotlivci.”
Zitkova (2012) se o socialnich sitich zminuje jako o sluzbach urcenych pro komunity
lidi, kteri navzadjem sdili sva data ve virtudlnim spolecenstvi jedincii - virtualni siti,
ktera nabizi velké mozZnosti interakce mezi uZivateli - napf. chaty, zpravy a dalsi.
Clanky na Computer Hope (2016) a Aktualné.cz (2011) dopltiuji a také se shoduji na
alternativnim vyrazu pro socialni sité, kterym jsou virtudlni komunity nebo

profilové stranky, které spojuji lidi a umoZniuji jim komunikovat, sdilet ndpady a
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zajmy nebo i objevovat nové pratele. Casto jsou vyuzivany od ptipravy televiznich
poradi, pres organizovani politickych revoluci, informovani o kandidature aZ po
klasické chatovani a sdileni dat s prateli. Socialni sit' lze podle Boyda, Ellisonové
(2007) také definovat jako webové sluzby umoziujici vytvorit si verejny profil,
seznamovat se s prateli, se kterymi chtéji sdilet informace, prochazet seznam svych
spojeni a ostatnich spojeni v ramci daného systému. Povaha téchto spojeni se miize
lisit sit’ od sité. Stouto definici se ztotoznuje i Zitkova (2012), ktera za obecny
princip socidlnich siti povazuje vytvoreni vlastniho profilu a snaZi se druhé
zaujmout a ziskat do spojeni svych pratel.

Na celém internetu najdeme mnoho socialnich siti, které se odliSuji tUcelem,
charakterem svych ptislusniki a jejich potieb a cilii. Existuji uvniti i vné organizace,
oteviené ¢i uzavirené. Molnar (2011, s. 3) V knize Horvatova, Blaha, Copikové (2016,

s. 299) jsou uvedeny typy rozdéleni socialnich siti, a to podle ucelu, pro ktery byly

ziizeny, na:

e osobni socialni sité - primarné urceny pro vytvareni osobnich, firemnich a
skupinovych profild s moznosti propojovani pratel, ukladani a sdileni
multimédif (pr. Facebook);

e profesni socidlni sité - urcené pro profesionaly diskutujici o svych
profesnich zajmech (pf. LinkedIn);

e zajmové socialni sité - sdruzuji uZivatele se stejnymi zajmy (pf. Cesko-

slovenska filmova databaze).
Rozdéleni na zakladé zabéru jejich funkci:

e vSe vjednom - socidlni sité, které poskytuji uzivatelim vice funkci od
komunikace po zabavu i sdileni multimedialniho obsahu (pr. Facebook, My
Space);

e jediny trik - socidlni sité zamérené pouze na jednu funkci, kterou provozuji
kvalitné, napf. zprostredkovani komunikace (pr. Twitter);

e kombinace - sluzby tohoto typu se zaméruji na jednu primarni funkci se

snahou zakomponovat dalsi funkce (pf. YouTube).
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Rovnéz je dle Molnara (2011, s. 3) socidlni sité mozné rozdélit na dvé zakladni

skupiny:

e vsSeobecné socialni sité - funkce této sité jsou k dispozici témét kazdému
uzivateli a umoziuji registraci jakéhokoliv uZivatele bez rozdilu;

e oborové socialni sité - zde se sdruzuji uzivatelé zabyvajici se stejnym
oborem, at uz na profesni, zdjmové ¢i studijni rovni, jejichZ zadkladni ¢lenéni

se déli na: profesiondlni, studentské a ,,hobby“ socidlni sité.

Shrnuti dle Princlika (2014) zacina rozdélenim internetovych socialnich siti od
Clenéni na zakladé poskytovanych sluzeb a sdileného obsahu, dale je mozné délit
socialni sité na zakladé zajmi jejich uzivatelli a v neposledni radé zakladni ¢lenéni
na socialni sité globalné-popularni, profesni a edukacni.

Obvykle profily na socialnich sitich obsahuji osobni informace od jména pres vék,
bydlisté, az po zajmy, pripadné dalsi informace, které je uzivatel ochoten verejné
sdélit. Profilova fotografie je na vétSiné siti samoziejmosti. VeSkeré lidské fungovani
v praci i v soukromi se odehrava v néjakych socialnich sitich. V kazdé socialni siti se
jedna predevsim o vztahy, které zahrnuji predevSim socialni interakci a socialni
komunikaci. Dlilezité ovSem je zminit fakt, Ze hlavnim cilem uZzivatelli nemusi vzdy
byt vytvareni novych vazeb a seznamovat se, ale i jiné mozZnosti, které socialni sité
nabizeji.

Jak Aktudlné.cz (2011) upozoriiuje, je tieba neopomenout, Ze kromé pozitivnich

v

ucinkd - jako je tieba neustala "blizkost" zndmym, aktudlnost a sdileni informaci - s
sebou socialni sité prinaseji i nékteré negativni jevy. Mezi ty nejzavaznéjsi patri
odlouceni od realného Zivota. Odbornici také ¢asto upozoriiuji na sniZeni prahu
citlivosti ke sdileni soukromych informaci, které mohou byt ndvodem pro zlodéje a
zloCince, nebo v jiném pripadé i pro personalisty. Wagner (2014) varuje, Ze 20 %
potencialnich $éfli pouziva socialni sité pro ziskavani informaci o kandidatech, proto
mohou v urcitych situacich ptridavané prispévky a sdilené obsahy, ovlivnit nas

uspéch u prijimaciho pohovoru.

20



2.2.2 Socialni sité a jejich historie

Pojem socidlni sit' je ptivodné sociologicky termin, ktery ve svém tradi¢nim
smyslu predchazi prichod samotného internetu o nékolik desetileti. Poprvé s nim
prisSel vroce 1954 |J. A. Barnes pro pojmenovani socialnich struktur propojenych
pomoci pratelstvi, spole¢nych zajmi, nabozenské ¢i rasové prislusnosti Ci jinych
atributd. (Pavlicek, 2010, s. 126). Ve svém vyzkumu se Barnes zabyval mapovanim
vztahll mezi obyvateli jednoho rybaiského méstecka v Norsku. Dosel ke zjiSténi, Ze
se obyvatelé sdruzuji na zakladé spole¢nych zajma do riznych socialnich skupin,
mezi kterymi také existuji vazby urcitého charakteru. Piichod internetu poté
znamenal pro tento termin dalsi rozvoj, az do podoby ndm znamé. (Molnar, 2011, s.
135) Diky internetu mohou byt lidé stdle v kontaktu se svymi prateli, rodinou ci
kolegy prakticky odkudkoliv. Na sitich lze zjistit o kazdém c¢lovéku velké mnoZstvi
informaci, a to za velmi kratky ¢as. (Horvatova, Blaha, Copikové, 2016, s. 298)
Celé to zacalo vznikem tzv. BBS (Bulletin Board Systém), tedy misty pro online
setkavani, kde mohli uZivatelé posilat mezi sebou zpravy, stahovat souboru a hry. I
pres svou omezenou technologii s ne tak rychlou vyménou dat se BBS tésil béhem
80. let i pocatkem let 90., tedy v dobé masového rozsireni internetu, své popularité.
Nejedna se vSak o jediny historicky pokus o socialni interakci pred boomem
internetu. Tzv. CompuServe ze 70. let byl dalSim pristupem pocitacové komunikace
orientované na business, které se mezi verejnost rozsirilo az na konci 80 let. Jednalo
se o technologii umoZiujici svym uZzivatellim sdilet soubory, pristup ke zpravam i
zverejiiovani novych udalosti. Kromé tohoto nabizel systém také tisice diskusnich
fér s riznymi tématy, ktera se stala velmi oblibena a vybudovala cestu modernim
féorim, jak je zndme dnes. Chceme-li najit skutecného predchiidce dneSnich
socialnich siti, ukryva se pod zkratkou AOL (America online). AOL byl vniman jako
Internet pied Internetem, kde si rizné komunity vytvarely cleny s dohledatelnymi
profily. (Digital Trends, 2016)
Prvni rozpoznatelné socialni sité podle definice dneSni doby byly spustény roku
1995. Jednalo se o stranku Classmate.com zaloZenou Randym Conradsem s tim, Ze
ma usnadnit vyhledavani byvalych nebo soucasnych spoluzakli a umoznit s nimi

navazat a udrzovat kontakt. (Ray, 2016) Dalsi strankou byla SixDerees.com, ktera
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fungovala v letech 1997 aZ 2001 a svym uZivatelim dovolovala vytvaret profily,
seznam svych pratel a o rok pozdéji i komunikovat s prateli, nebot moznost spojit
se slidmi a posilat ostatnim zpravy byla hlavnim nastrojem prosazovanym
SixDegrees. OvSem, tyto funkce existovaly vriznych formach i na jinych
komunitnich serverech, ale SixDerees je prvni zkombinovala a vyuzivala v podobé
znamé dnes. V téchto letech dochazelo k rozvoji komunitnich nastroji umoziujicich
vytvaret profily a shromaZzdovat pratele, a vznikaly servery napriklad jako
AsianAvenue, BlackPlanet a MiGente. Na téchto serverech bylo moZné vytvorit si
profil jak osobni, tak profesni, moZnost seznamovat se a oznacovat své pratelé.
Vsechny tri existuji dodnes a zejména BlackPlanet se tési stale obrovskému zajmu
s vice neZ 8 miliony navstévnik mési¢né. (Digital Trends, 2016)

S prichodem roku 2002 byla spusténa socialni sit' Friendster jako doplnék k siti
Ryze.com, ktera méla podnikatelim pomoci rozsitit jejich kontakty. Friendster byla
navrzena tak, aby konkurovala popularni seznamovaci strance Match.com
s podobnym cilem jako web LinkedIn, tedy propojit podnikatele osobné i profesné,
aby se mohli touto cestou vzajemné podporovat, nikoliv si $kodit. BohuZel Ryze.com
nikdy nedosahl masové popularity, LinkedIn se postupné staval zajimavé;jsi sluzbou
a Friendster zlistal vniman jako jedno z nejvétsich zklamani v internetové historii.
(Boayd, Ellison, 2007)

O rok pozdéji vznikla interaktivni webova stranka MySpace, jejiz predlohou byla
vySe zminéna sluzba Friendster. MySpace zalozilo nékolik majitelti uctt Friendsteru
a zaroven zaméstnancli spolecnosti eUniverse. Hlavnimi tvaremi vzniku MySpace se
stali Tom Anderson a Chris DeWolfe. (Nova Media, 2008)

Mezi prvni uzivatele této sité patrili pravé samotni zaméstnanci eUniverse a diky
svym kontaktlim béhem kratké doby nabrali velké mnoZstvi novych Clenii a ptivedli
tim MySpace k Zivotu. AZ do roku 2008 se jednalo o nejpouzivanéjsi komunitni
server ve svété, dnes vyuZzivany spiSe jako socialni sit pro umélce zamérujici se na
déni hudebnich akci s moznosti vkladani fotek, videi nebo hudby. Zda se ale, Ze

MySpace ma své nejlepsi ¢asy za sebou a zajem o tuto sit upada. (Aktualné, 2011)

Podrobny historicky vhled do rozvoje socialnich siti by byl nad ramec této

prace, proto v nasledujici kapitole bude pozornost vénovana v soucasné dobé
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nejrozsirenéjSim socidlnim sitim ve svété, s nejvétSim potencidlem vyuziti v oblasti

rizeni lidskych zdroji, tedy Facebooku, LinkedInu a Twitteru.

v

2.2.3 Nejuspésnéjsi socialni sité dnesni doby

doby nalézt Facebook, Twitter a LinkedIn. VSechny tyto stranky umoznuji
uZzivatelim stejné funkce, jako jsou vytvareni profilu, moznost sdileni zprav a
nazorq, vytvaret a sdilet obsah nebo se sdruzovat do rtiznych skupin a komunit.

Kazdé této internetové strance je vénovana samostatna podkapitola.

2.2.3.1 Facebook

vs s

Facebook je spolecensky systém slouZici k tvorbé socialnich siti, komunikaci
mezi uzivateli, sdileni dat a zdbavé. KdyZ se o Facebooku mluvi, mluvi se o ném jako
o synonymu pro novy globalni fenomén, novy zptisob mysleni, revoluci online
komunikace a existence celého svéta. Facebook ¢ita priblizné 1,5 miliardy aktivnich
uzivatelli k inoru 2015, ¢imz se radi k nejvétsSim spolecenskym sitim. Je plné
preloZen do osmdesati Ctyr jazyki. (Princlik, 2014)

Facebook se zrodil jako rebelsky projekt roku 2004. Byl zaloZen byvalym studentem
pocitacového programovani Harvardovy univerzity Markem Zuckerbergem. Mark
Zuckerberg nejprve vytvoril projekt Facemash, ve kterém nechal studenty Harvardu
hodnotit atraktivitu spoluzacek a spoluzak na zakladé ukradenych fotografii.
Stranka se béhem chvile stala atraktivni a rozsirila se i na dal$i kampusy, ale
netrvalo dlouho a byla vedenim univerzity stazena a Zuckerberg byl na pil roku
podminec¢né vyloucen.

Pocatek roku 2004 dal vzniknout rozsahlejSimu projektu, tedy strance, kde jeho
uzivatelé, v té dobé pouze studenti a profesori univerzity Harvard, budou na zakladé
zaloZeného vlastniho profilu moci sdilet své fotografie, informace a jiné materialy.
(Princlik, 2014) , Projekt mél za ukol zjednodusit proces seznamovdni mezi lidmi a
zlepsit orientaci nové prichozich studentii.” (Horvatova, Blaha, Copikové, 2016, s.

307)
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LVytvoril stranku, kterd perfektné kopirovala ,bezstarostny” studentskych Zivot na
prestizni univerzité. Mladi lidé potiebuji védét, kdo s kym chodi, kde je zitra vecirek,
z Ceho bude pristi tyden zkouska a kam se vydat o vikendu.” (Kasik, 2014)

Dne 4. tnora téhoZ roku byla spuSténa prvni verze téchto stranek, tehdy pod
doménou Thefabook.com nejprve pristupna vylucné pro studenty Harvardu. Pozdéji
byla stranka prejmenovana na Facebook. Nazev vznikl na zakladé inspirace
papirovych letdki Facebooks, které se rozdavaji na americkych univerzitach
prvakiim k seznameni studentd mezi sebou. (Smatolan, 2016)

Roku 2005 se kvtli své rostouci popularité rozsitil do ostatnich vysokych skol ve
Spojenych statech a dale na stfedni $koly. Prvni univerzitou v Cesku, ktera se
k Facebooku pripojila, byla Masarykova univerzita. Zasadni zlom prisSel roku 2006,
kdy Facebook umoZnil registraci komukoliv na svété (Kasik, 2014), s podminkou
platné emailové adresy a vékem nad 13 let. (Princlik, 2014) Timto se odstartoval
raketovy riist a z Facebooku se postupné stala jedna znejvétSich webovych
spolecnosti. Vroce 2008 Facebook oteviel své brany firmam, médiim a zajmovym
organizacim, vCetné Microsoftu a Apple, které mohly novym, lidStéjSim a moZna
trochu vlezlej$im zplisobem komunikovat s fanousky i budoucimi zadkazniky. (Kasik,
2014)

Vunoru 2014 oslavil Facebook deset let své existence, i pres razné zacinajici
spekulace, zda se Facebook ¢asem nevyda cestou socialni sité MySpace a nestane se
tézkopadnym a obskurnim dinosaurem kvtili klesajicimu zajmu mladeze.

PouZivani socialni sité Facebook zac¢ina vytvorenim osobniho/firemniho profilu.
Zakladnim nastrojem je tzv. , Timeline“, jehoZ pomoci se zminény profil zobrazuje.
Sestava zuvodni fotografie, mensi profilové, osobnich informaci tykajicich se
uzivatele. Na zdi kazdého uzivatele se objevuji novinky v podobé prispévki
(statusti), at’ pouze textovych nebo v podobé fotografii, obrazkia a videi. Prispévky
se zobrazuji osobam, které ma dany uzivatel v ,Prdtelich“ dle daného nastaveni
soukromi. Facebook totiZ umoZiuje nastavit moznost zobrazovani cehokoliv, co
vloZime na svou ,zed” pouze omezenému okruhu osob, nebo tfeba nikomu.
Uzivatelé mohou tak mit soukromy, verejny nebo ¢astecné verejny profil. Lidé se na
Facebooku spojuji podavanim Zadosti o pratelstvi dalsiho uzivatele, ktery muZze

Zzadost potvrdit nebo odmitnout. Uzivatelé mohou své prispévky navzajem
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komentovat, oznaCovat znamym vyrazem ,Like” (,To se mi libi“) a dnes jiZ nové
napriklad také tlacitky ,Haha", ,Pardda“, ,Super”, dale mohou sdilet fotografie, videa,
ale i rlizné ¢lanky, s moZnosti oznacit sebe a druhé uzivatele. Vedle toho lze klasicky
posilat zpravy nebo chatovat ve skrytych konverzacich. Existuji tu také nastroje
Uddlosti a Skupiny, jejichz moznosti je lep$i sdruzovani uzivateli s podobnymi
preferencemi. At udalosti, tak skupiny, mohou byt otevrené, uzaviené nebo tajné.
Organizace, znacky, komunity a verejné osoby vytvareji na Facebooku svou stranku
pro pfimou komunikaci se zakazniky, klienty a fanousky. Tyto stranky je ovSem
mozné spravovat pouze pies osobni profily. Clenstvi ve skupiné musi byt schvaleno
jejim spravcem nebo ¢lenem, zatimco stranku miiZe sledovat kazdy uzivatel.
Provoz firemni stranky je zcela zdarma, s moZnosti placeného upgradu naptiklad
v podobé reklamy. ,Layout” firemni stranky se od soukromych profili v podstaté
nelisi, jen nabizi navic zalozky jako Nabidka firmy, Pracovnici firmy, Hodnoceni firmy,
Mapa, Novinky. Nékteré organizace pouZzivaji Facebook jako sviij intranet
vytvorenim uctu, mezi jehoz prateli budou pouze pracovnici firmy. Jak Ize vycist
z literatury Horvatova, Blaha, Copikova (2016, s. 306), z pohledu profese maji na
Facebooku ,zastoupenti IT profesiondlové a technici (15 %), pracovnici z oblasti péce
o zdravi a mediciny (14 %), obchodnici (12 %) a management (11 %).“

VySe zminéné informace demonstruji, Ze nejvice zastoupena skupina jsou IT
profesionalové, o které je v dnesni dobé na trhu prace doslova boj, coz potvrzuje

vyuziti socialnich siti pravé pri naboru v rizeni lidskych zdroj.

2.2.3.2 LinkedIn

O socialni siti s nazvem LinkedIn 1ze mluvit jako o specializované profesni siti
zamérené na budovani a udrZovani pracovnich kontaktd, ktera je v soucasné dobé
na vzestupu. LinkedIn nabizi zajimavé propojeni pracovniho trhu s moZnosti hledat
si zaméstnani nebo se nechat najit svym potencidlnim zaméstnavatelem. Tato
profesni sit’ oficidlné vznikla v roce 2003, ovSem jak lze vycist ze stranky Ourstory
(2015), prvni vlastovky jsou zaznamenany uZ v roce 2002. Zakladatelé pozvali 350
svych nejdilezitéjSich kontakti k pripojeni a béhem prvniho mésice ziskala sit
4 500 clenti. Od svého spusténi se k LinkedInu ptipojilo témér 332 milionii uzivatel

(Ourstory, 2015) a stale pribyvaji.
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Jak uvadi Josef Kadlec, prvni certifikovany LinkedIn recruiter v Ceské republice a na
Slovensku, v rozhovoru Vejvodové (2015): ,LinkedIn je profesni socidlni sit, kde si
lidé mohou vytvorit on-line pracovni profil a piisobit tak na pripadné zaméstnavatele
i v dobé, kdy prdci vyloZené nehledaji. Dobrd nabidka totiZ vétsinou neprijde v dobé,
kdy shdnite nové misto.”

Osobni profil uZivatele na Linkedlnu ma podobnou strukturu jako Zivotopis a
obsahuje informace tykajici se vzdélani, pracovnich i jinych zkuSenosti, ukazky
prace, a dokonce i reference od kontaktli ve spojeni, at' uz slovni nebo na zakladé
potvrzeni dovednosti. UZivatelé by se zde méli spojovat na zakladé predchozi
znalosti z profesniho Zivota, coz je oSetfeno pozadanim o informace pied odeslanim
zadosti o spojeni o tom, odkud se uzivatelé znaji. Malokdo ovSem tusi, Ze danou
informaci nevidi uchazec, kterému je Zadost posilana, tudiz je vcelku bezvyznamna
a je mozné zvolit jakoukoliv odpovéd’ a Zadost i pies neznalost dané osoby odeslat.
Uzivatelé mezi sebou mohou posilat zpravy obdobné jako u Facebooku a sdruzovat
se voborovych skupindch a planovat akce, dale pridavat prispévky a jiné
aktualizace, komentovat prispévky ostatnich uzivateld, sdilet je nebo oznacovat, To

rg(s
1

se mi libi“. Od roku 2012 je LinkedIn dostupny v ¢eském jazyce, diky ¢emuZ je
dostupny vsem. Nevyhodou vSak miize byt, Ze ma-li uzivatel nastaveny LinkedIn
v Ceském jazyce, prichdzi o mnoho moznosti, jednou z nich je napriklad sdileni a
vkladani fotografii a obrazki.

Diky svym vybornym moZnostem vyhledavani si nyni LinkedIn ziskal svou oblibu
mezi personalisty i mezi uchazeci o zaméstnani. LinkedIn nabizi nékolik typa ucta
podle ucelq, k jakym ma byt vyuzivan. Pii samotném zaloZeni Gctu je automaticky
nastaven typ ,Basic”a ma-li uchazec zajem o rozsirené funkce, mtiZe si zaplatit ucet
,Préemium”.

Firmam nejcastéji postacuje bezplatna verze profilu, umoZnujici vytvoreni
profesionalni sité, vstupovani do skupin, uverejiiovani pracovnich nabidek a
vyhledavani uchazeci. Problém miiZe byt spatien v omezené moZnosti nahlizet na
profily zajimavych uZivateld. Reseni je opét v placeném uétu, ktery dopliiuje o
vlastnosti nahliZeni do profili uzivateld, posilani zprav mimo vlastni sit’ kontaktt a

pokrocilejsi filtry vyhledavani ¢i vytvareni databazi kontaktli uchazect. Personalisté

tedy vyuZivaji samostatnou kategorii UCti Pro ndborové pracovniky, ve které maji 3
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moznosti placenych uctii: , Talent Basic“, cet ,Recruiter Lite”a ,Recruiter Corporate
(U¢et LinkedlIn, 2016).

Vyhoda a odli$nost LinkedInu od pracovnich servera spociva v samotné podstaté
socialni sité, tedy online interaktivni komunikaci, ziskavani kontaktti i s pasivnimi
uzivateli, tedy s témi, ktef{ aktivné nevyhledavaji pracovni prileZitosti.

Shrnuto a podtrZeno LinkedIn je socialni sit primarné zamérena na profesni vztahy.
A jak popisuje Zitkova (2012), je jejim prostfednictvim mozné ,navdzat nové
obchodni vztahy, oslovit potencidlni klienty, ziskat talentované nové zaméstnance,
sledovat trendy ve svém odvétvi a rozvijet dalsi profesni partnerstvi. Zjednodusené je

to takovd profesni vizitka (nejen) vasi firmy.”

2.2.3.3 Twitter

Twitter, pro nékteré je to dalsi oblibena socialni sit dnesni doby, ovSem na
rozdil od vySe zminiovanych a jinych siti funguje na principu tzv. mikroblogu, tedy
rychlém sdileni informaci. Mikroblog je sluzba umoZiujici sledovat prispévky
ostatnich a psat svoje vlastni, kratké, podobajici se kratkym postiim na blogu. Tyto
prispévky se oznacuji ,,tweety” a maji maximalni délku 140 znakt. Poté se zobrazuji
na profilové strance autora a také u lidi, co jeho obsah odebiraji, tedy ,followers".
(Aktualné.cz, 2011)

Kromé tzv. tweetil je mozné sdilet fotografie, videa ¢i odkazy. Rozdilem od vyse
popsanych socidlnich siti je jeho jednoduchost, napt. s moznosti sledovat jakékoliv
prispévky bez predchoziho potvrzeni ze strany autora, na tyto prispévky je mozné
reagovat pomoci tzv. ,tagu” oznaceného symbolem ,,@“ nebo je dale sdilet v ramci
vlastniho profilu, ¢emuz se rika ,retweetovat”.

Docekal (2015) popisuje, Ze historie Twitteru zacala prvnim tweetem z biezna roku
2006 Jackem Dorseym, zakladatelem této sité, tehdy pod nazem twttr. Pro vefejnost
byl oteviren v Cervenci 2006 pod stejnym nazvem, jako ho znadme nyni, , Twitter”.
V dnesSni dobé ma néco okolo 288 milioni aktivnich uzivatelti celosvétove.
Aktualné.cz (2011) dopltiuje, Ze v Cechach se jedna ptiblizné o tisice registrovanych.
Twitter funguje v 10 svétovych jazycich, bohuZel ne v ¢estiné, proto ma u nas nejspis

nizsi popularitu.
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Velkym prinosem byl v roce 2007 vznik tzv. ,hashtagu“, symbolizovanym znakem
L#“, diky kterému jsou informace tridény do vlaken a vytvareji komunity okolo
konkrétnich tematickych kategorii, napriklad #hledamsipraci. Zde lze spatrit
vyhodu pro personalisty, ktef{ takto mohou sledovat vybranou skupinu uchazect a

poté jii oslovit.

2.2.4 Socialni sité a jejich vyuziti pii naboru pracovniki

Tato prace obsahuje mnoho informaci o vSestranném vyuziti socidlnich siti.
Jejich vSestrannost logicky vychdazi z neustalé inovace modernich technologii tohoto
tisicileti. O tom, Ze je vyuzivaji témér vsSichni, od studentdq, pres lidi ve stfednim véku
a dokonce az po uZivatele starsiho véku neni pochyb. Néktefi jsou jejich soucasti
pouze pro své osobni potieby a pro svou zabavu, jini zde prohlubuji své profesni
kontakty a uzaviraji zajimavé obchody. V piechozi kapitole jsou uvedeny a popsany
nejpopuldarnéjs$i a nejvyuzivanéjsi socialni sité v oblasti fizeni lidskych zdrojd,
kterymi jsou LinkedIn, Facebook a Twitter. Existuje samoziejmé cela rada dalsich
socialnich siti, které jsou v frizeni lidskych zdrojt jakymkoliv zplisobem vyuzitelné,
ovSem pro Ucely této prace jsou zminény pouze ty, které jsou vyuzivané nejvice a
celosvétové. Jak rika Halbrstat (2014), jednak je na nich nejvice informaci a za druhé
i potencialni uchazeci se na né zaméruji ze stejného diivodu.
Podle Horvatové, Blahy a Copikové (2016, s. 300) jsou tyto sité pouZivany
predevsim pri vyhledavani vhodnych uchazeci o praci, stejné jako pro inzerovani
volnych pracovnich pozic. Informace na socidlni sité vkladaji samotni uzivatelg,
zcela dobrovolné a Casto bez svého védomi. A jak vysvétluje Aprofes (2014)
poskytuji tim tak ohromny kapital, se kterym dokaze kvalitni HR konzultant udélat
zazraky. A jak je to mozné? MuZe totiz oslovit jakékoliv kandidaty, i ty, ktefi v danou
chvili neuvazuji o zméné prace, ziskavat kontakty, reference na potencialni
kandidaty, sledovat jejich spolecenské chovani. Meziro¢né stoupa pocet volnych
pracovnich mist, a naopak pocet reagujicich uchazect na inzerci pracovnich mist
klesa vpriméru okolo 20 %. (Horvatova, Blaha, Copikové, 2016, s. 300 cit.
dle Lipovska, 2015)
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Aprofes (2014) zminuje existenci dvou typu uchazecli, se kterymi personalisté
prichazi do styku. Aktivni uchaze¢, ktery odpovida na inzerci a aktualizuje svij
zZivotopis a pasivni, ktery praci nehleda. Ten je nejspiS spokojeny v soucasném
zaméstnani, nema tedy potfebu neustale upravovat své CV. Keményova (2014)
vysvétluje, Ze se jedna o lidi, ktefi nékde pracuji a jsou do urcité miry otevireni tomu,
praci pripadné zménit, ale jesté se neocitli v bodu aktivné reagovat. Paradox je, Ze
z dlivodu dnesni situace na trhu prace tvofi pasivni uchazeci 80 % trhu. To je podle
Halbrstata (2014) hlavni diivod, pro¢ by méli personalisté zacit vyuzivat nové
prostredky k ziskani kvalitnich zaméstnancl a zarovenl co nejvice usetfili. Pro
demonstraci dileZzitosti socidlnich siti pri hledani zaméstnancii Ize uvést nékolik
prizkumi z minulych let. Vyzkum anglické spolecnosti Link Humans z roku 2013
zameéieného na otazku vyuziti socidlnich siti v HR poukazal, Ze 94 % dotazanych
rekrutérii pouziva socialni sité v naboru bez ohledu na odvétvi spole¢nosti. (HR
Monitor, 2014)

Prizkumu se zucastnilo vice nez 1 600 profesionalli z naboru a lidskych zdrojt. 90
% dotazovanych spole¢nosti ma socialni sité zahrnuty ve své naborové strategii a
s kandidaty komunikuje prevazné s jejich pomoci. (Hovorka, 2013)

Na tento prizkum navazala spoletnost Trexima vroce 2014 s Setfenim stejné
otazky v Ceské republice. Setfeni ukazalo, Ze se v Ceské republice jedna pouze o
okrajovou zaleZitost, protoZe pouze 29 % organizaci vyuZiva socialni sité pro
hledani pracovniki na pozice specialisti, manaZert a THP pracovniki, a pouze 7 %
organizaci pro nabor délnikt. (HR Monitor, 2014)

LACkoliv se ve spojeni se socidlnimi sitémi stdle Castéji skloriuje slovo ndbor, redlné
hleddni lidi v online prosti'edi déld v Cesku jen kaZdd desdtd firma.” (HR Forum, 2016)
Obdobné zminuji Horvatova, Blaha, Copikové (2016, s. 301) priizkum spole¢nosti
IBM Institute for Business s nazvem ,Jak to vidi HR manaZeri®, provedeny v roce 2013.
Vysledky byly ziskany od 342 HR manazeri pusobicich ve vefejném nebo
soukromém sektoru, ve vice nez 20 odvétvich a 70 zemich celého svéta. Z vysledki
vyplynulo, Ze pro naborové aktivity jsou socialni sité vyuzivany pravidelné z 66 %.
Pro dalsi aktivity jako identifikace odbornikd, inovace, podnikova komunikace, a
dalsi byly vysledky nizsi, coZ znaci potiebu vétsi pozornosti ve vyuzivani socidlnich

siti.
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Celkové lze rici, Ze socialni sité jsou spiSe okrajovym prostiedkem, jehoZ efektivita
je v ocich personalistli v soucasné chvili mensi. To potvrzuje i vyjadieni partnerky
spole¢nosti DMC Management Consulting Markéty Simakové, ktera ackoliv neni
priznivcem a pravidelnym navstévnikem socialnich siti, uznava, Ze se v soucasnosti
stavaji pro personalisty nedilnou soucasti jejich prace, nejen pro samotny ucel
naboru zaméstnancd, ale i pro obstani na trhu konkurence. Obdobné smysli i autor
¢lanku na HR Forum (2016), cesti personalisté za témi svétovymi ve vyuZivani
socialnich siti velmi zaostavaji a je tedy nevyhnutelné naucit se pracovat s naborem
pres sité uz kviili samotné existenci firmy.

Je diilezité podotknout, Ze internetovy recruitment je minimalné v Ceské republice
v pocatcich, ovSem stava se revolucnim ndastrojem a nahrazuje ty dosavadni.
Halbstat (2014) upozoriiuje, Ze spolecnosti a jejich HR manazefi musi vzit v ivahu
fakt, Ze profil na sitich si budou zakladat vétSinou lidé s vyssim vzdélanim, anebo
mladsi generace. Proto objevit na sitich napriklad remeslnika vy$Siho véku je
problém. Naopak Josef Kandlec v ¢lanku Keményové (2014) zminuje, Ze nedavno ve
svém Skoleni méril, kolik je na LinkedInu napftiklad ridicl. Jedna se o skupinu
zaméstnanct, ktefi vzaméstnani tézko pouzivaji pocitac¢, tablet ¢i telefon. Byl
prekvapen ¢islem okolo osmnacti set a vzpominal, kdyZ nékolik let nazpét hledal IT
pracovniky pres LinkedIn, nebylo jich tam zdaleka tolik, a to byl v té dobé LinkedIn
jedinym zdrojem kandidat na IT pozice. Dale Kadlec jmenuje, na jaké pozice a
v jakych oborech je vhodné pres socialni sité vyhledavat. Co se tyce LinkedInu,
nejzastoupenéjsi skupinou jsou vysoce kvalifikované pozice ve vSech oborech - IT,
telco, logistika, farmaceuticky primysl, bankovnictvi. OvSem LinkedIn stale sili a
vurCité mire zde je mozZzné vyhledat prakticky jakoukoliv pozici. Nejméné
zastoupené profese jsou doktori, pravnici a ostatni, kteri se boji zverejnovat své
osobni udaje. (Keményova, 2014)

Kazda socialni sit ma své specifikum, tedy urcita pravidla a prostredi, jak v ném
vystupovat a nasledné i vyhledavat. Facebook ma osobnéjsi charakter, je vhodny pro
hromadné oslovovani studentti, absolventii a brigadniki, ktei'i se opakované vraci.
LinkedIn je profesni sit, je tedy vhodna pro vyhledavani specialistd, ale i ostatnich

pozic. Twitter leZi na hranici mezi osobni a profesionalni siti. Je vhodny pro hledani
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IT specialistii a programatort. (Aprofes, 2014) Je tedy vhodné prizpisobit zplisob
komunikace na jednotlivych sitich.

Facebook nékteré organizace vyuzivaji jako sviij intranet. Vytvori si sviij ucet a mezi
své ,pratelé“ pusti jen své pracovniky. Stava se tak nastrojem interni komunikace a
spoluprace. Utuzuje mezi kolegy vazby, coz vede k nizsi fluktuaci pracovniki a vyssi
loajalité. Stejné tak i Vasik, Tylecek (2015) z agentury Fairy Tailors odpovidaji na
otazku ,Proc¢ socialni sité lidem v praci neblokovat?“ kladné a podotykaji, Ze jsou
vhodnym nastrojem pro obcasné odreagovani, pro nacerpani energie pro dalsi
soustfedéni a zaroven mohou pomoci budovat znacku spole¢nosti. Neni nic
jednodussiho nez povolit zaméstnanclim socialni sité vyuZivat, ovSem zaroven je
proskolit, aby neunikaly tajné informace. Za pomoci svych zaméstnanct, jsou-li
spokojeni, tak existuje moznost nahlédnout pod pokli¢ku firemni kultury, cozZ mtze
ovlivnit i zadjem potencialnich uchazeci o praci. VSe spolu souvisi a spolecné tvori
velkou vyhodu, jsou-li nastroje socidlnich siti spravné uchopeny.

Za zminku stoji myslenka uvedena v ¢lanku od HR Fora (2016), kde jako platformu
budoucnosti pro nabor vidi Twitter, a to predevSim pro twitterovou etiku tvorit
obsah na svém uctu z 30 % sam a ze 70 % sdilenim obsahu nékoho jiného. To dava
moznost, Ze se informace o hledani novych lidi do tymu muze velmi rychle rozsirit,
pokud je dobre sestavena. Kvalitné sestaveny by mél byt nejen profil at' uchazece ¢i
HR manaZera a spole¢nosti, kterd hleda nové pracovniky, ale predevsim zprava,
kterou chce potencidlni uchazecCe oslovit. Na zakladé prazkumu realizovaného
spolecnosti Jobvite bylo zjisténo, Ze 73 % personalistii vybralo prostiednictvim
socialnich siti své nynéjsi pracovniky a 93 % personalisti si provéiuje kandidata na
socialni siti pred rozhodnutim, zda jej prijme. Nejvice se zaméruji na odborné
zkuSenosti kandidati, na délku jejich odborné praxe, na specifické tvrdé dovednosti

a na jejich vzajemné kontakty. (Jobvite, 2014, s. 10)

Chytry nabor (2015) prichazi s radami pro uspéSny nabor na socialnich sitich:

e mit zjiStény dostatek informaci o kandidatovi;

31



e neoslovovat hromadné, miiZe to pripominat spamovani. Respektovat
pravidla komunikace v konkrétni siti a osloveni pripravit kazdému
kandidatovi na miru;

e mitkvalitné zpracovany svij vlastni profil, nebot jakmile uchazece oslovime,
prvni, co udéla, bude shlédnuti profilu toho, kdo poslal nabidku;

e dilezité je zamérovat se na vétsSinu, tedy pasivni uchazeCe (nenechat se

odradit nedokonalymi informacemi, nebot je to znamka pasivniho uzivatele).

Josef Kadlec (Keményova, 2014) dopliuje dalsi uZitecné tipy a triky. Pri hledani
vhodnych kandidatli na LinkedInu je v prvni radé dilezité premyslet o klicovych
slovech, podle kterych je hledano. Ne kazdy sviij profil vyplni s takovou presnosti,
s jakou by psal Zivotopis a LinkedIn nedokaze urcit relevanci vysledkii lidi, ktefi jsou
hledani. Vhodnym prikladem jsou pozice zIT oboru. Pokud hledate napriklad
,Project Manager*, najde Vam LinkedIn tisice vysledki ze vSech rtznych obord, coz
neni realné vse projit. Na druhou stranu je dtlezité podivat se na véc i z druhého
uhlu pohledu, rozhodné to nejsou vSichni projekt manazeri, nebot nékteri svou
pozici oznaci naptiklad ,PM“ nebo pouZiji ¢esky preklad ,Projekt manazer”. Dobry
recruiter nesmi také opomenout moznost pripadnych preklepti, jako napriklad
»,projet manager” a obdobné.

Pri hledani samoziejmé nejsou nikdy vyhledani zcela vSichni kandidati, ale je tfeba
nikoho zbyte¢né nevynechavat.

Linkedln neméni a nedoplnuje pri hledani koncovky slov, proto je zapotiebi
uvazovat o vice klicovych slovech ve vyhledavani, jako ,banka“, ,bank“ i ,bankovni“.

(Horvatova, Blaha, Copikové, 2016, s.306)

Co personalistu zajima, kdyZ vyhledava pres sité? Jaké faktory a informace se
sleduji?

Jak popisuje Josef Kadlec, personalisté prakticky sleduji stejné faktory, jako kdyz
prohlizi néci Zivotopis. Faktorem, ktery oddéluje dobré recruitery od téch Spatnych,
jen ten, jestli viibec dokaZzi najit vhodné kandidaty na danou pozici. Celé se to poji se
znalosti samotného oboru, ve kterém se hledana pozice nachazi. Jsou-li vyhledavani

napriklad programatori, je nutné mit urcitou znalost terminologie, nazvu pozic,
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spolecnosti v daném oboru. Pokud recruiter nema tyto vlastnosti, nachazi se mezi

podpriimérnymi v jeho oboru. (Keményova, 2014)

Co muZe personalistu v profilu ¢lovéka odradit pri vybéru kandidata a pro¢?
Zasadni je uvédomit si, Ze cilem hledani lidi na socialnich sitich je oslovit vétSinu
trhu, tedy 80 % pasivnich kandidati. Jak je jiz uvedeno v textu vysSe, nejedna se o lidi
s precizné vypracovanym profilem, naopak je treba se zamérit na profily s moznymi
preklepy a nedokonalymi informacemi.

Shrnuti této kapitoly slovy Halbrstata (2014) ,profily na socidlnich sitich nemohou
pIné nahradit osobni styk s persondlnim oddélenim, ale mohou mu znacné prdci
ulehcit. Vyhleddvdni konkrétnich profilii a oslovovdni pres sité nahrazuje prvni krok
zasildni CV. Poté se doporucuje pokracovat v ndboru pracovnikii klasickou cestou
s osvédcenymi prostredky. Socidlni sité nejsou samospdsné a mnohdy jsou i zavddeéjici,
na druhou stranu ulehcuji vybér a nahrazuji urcité kroky v prijimacim procesu.”
Rozhodné se jedna o budoucnost dnesni doby, nékdo by rekl trend, jiny
nevyhnutelny nastroj pro existencni udrzeni konkurenceschopnosti spole¢nosti. Je

nutné jit s dobou a kazda doba ma své pro a proti.

2.2.5 Vyhody a nevyhody vyuZivani socialnich siti

Zavérem této problematiky je nutné upozornit na mozné vyhody a nevyhody,
které vyplyvaji z vyuzivani socialnich siti ve firemnim prostredi. Nékteré organizace
vnimaji socidlni sité jako vitany trend a nové moznosti u nich maji otevirené dvere,
jiné je vnimaji jako hrozby a stéle se zdrahaji je vyuzivat. ,Obavy z rizik, kterd s sebou
socidlni sité prindseji, jsou do jisté miry oprdvnéné,” uvadi Halbrstat (2014),
marketingovy manaZer personalni spole¢nosti Manpower Ceskd a Slovenskd
republika. Existuje zde napriklad strach z toho, Ze pracovnici stravi priliS§ mnoho
pracovniho Casu diskutovanim se svymi prateli, namisto produktivni prace.
V minulych letech existovala obdobna obava ztoho, aby zaméstnanci nestravili
prili§ mnoho casu surfovani po internetu, a tak se zaméstnavatelé snazili mit
neustalou kontrolu nad jejich pocitaci. Je pravdou, Ze u nékterych jednotlivcti je tato
obava opravnéna. (Byznys ihned, 2012) OvSem Docekal (2012) upozoriiuje na studii

spolecnosti Millward Brown, ktera ve spolupraci se spolecnosti Google zkoumala
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pristup evropskych firem k socidlnim sitim a zjistila, Ze je manaZefi na seriéznich
pozicich, tedy Clenové nejvyssiho vedeni firem, pouZivaji vice nez jejich podiizeni.
V 71 % jsou vyuZivany socialni sité a média pro praci alespon jednou tydné. Tato
studie se dotazovala vice nez 2 700 profesionald z Velké Britanie, Francie, Némecka,
Italie, Nizozemi, Spanélska a Svédska. AZ 75 % dotazovanych uvedlo, Ze socialni
nastroje méni obchodni strategie a zlepSuji urcité aspekty jejich podnikani, jako
napriklad spojeni myslenek a napadi geograficky oddélenych tymdi, zlepseni
produktivity prace nebo rychlejSi vyhledavani informaci, lidskych zdroji i
zkuSenosti. Vezme-li se vuvahu fakt, Ze Zadny clovék se nevydrZzi osm hodin
soustiedit a odvadét po celou dobu 100 % vykon, aniZ by se obcas nepodival, co je
nového naptiklad na Facebooku. Chvilka odreagovani a nacerpani nové energie
umozni pracovniklim znovu se soustredit a zacit pracovat s potiebnou kvalitou a
efektivitou. (Vasik, Tylecek, 2015) Docekal (2012) dodava, Ze vysledky rikaji, Ze
uspésni zameéstnanci jsou zpravidla ti vice aktivni na socidlnich sitich, které jim
pomahaji v kariérnim postupu. Jak popisuje Kariéra ihned (2011), dalsi obavou je
poskozeni povésti firmy nebezpecnym chovanim zaméstnanci. Toto riziko byva
Casto precenovano, nebot k podobné situaci mtize dojit i mimo pracovni dobu. Navic
jak jiz bylo zminéno v kapitole vySe, mlize organizace tuto obavu zmirnit tim, Ze
sama provede kroky k eliminaci téchto situaci, tedy zménou chovani a kultury.
Pokud organizace svym zaméstnanclim vyuzivani socidlnich siti povoli, méla by také
stanovit pravidla, jakym zplsobem je to vhodné a jakym nikoliv. Vhodnym
prikladem je, Ze pokud firma potada tieba snidané pro zaméstnance, neni viibec nic
Spatného na tom, kdyz to néktery ze zameéstnancu vyfoti a vlozi prispévek na svij
Facebook soznacenim spoleCnosti, jak to u nich vpraci funguje. Ukazuje to
potencidlnim kandidatlim firemni kulturu a vytvari dobré jméno podniku. Byznys
ihned (2012) dodava jako treti problém bezpecnost. Rizikem vyuZivani socidlnich
siti je vnéjsi narusSeni pocitacovych siti spoleCnosti, coZ mlize znamenat ztratu
citlivych Uidajii a také naruseni sluzeb IT. Jak Vasik a Tylecek (2015) upozornuji,
zakaz vyuzivani socialnich siti vyS$si pracovni vykon neprinese. Pracovnici si najdou
jinou odpocinkovou ¢innost a mimoto se na socialni sit’ stejné prihlasi pres svij
soukromy telefon. Povoleni, ale se stanovenim pravidel v ramci firemni kultury, je

nejlepsim prostiredkem pro eliminaci téchto rizik. ,Zapojenim pracovnikii do procesu
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zarazovdni socidlnich siti do praxe se zvysuje i jejich zainteresovanost a moznost vsech
druhti alternativnich forem zaméstndni, napr. home office.” (Horvatova, Blaha,
Copikova, 2016, s. 313)

Klara AntoSova ze spolecnosti Hays Czech Republic popisuje nechvalny trend
socialnich siti, kterymi jsou faleSné profily, které komplikuji Zivot, jak organizacim,
tak i potencidlnim uchazectim o praci. (Horvatova, Bladha Copikové, 2016, s. 313, cit.
dle Anto$ova, 2015) Cermak (2015) k4, Ze pro posouzeni pravosti profilu se
doporucuje sledovat pocet spojeni, kvalitu profilové fotografie a mnoZstvi
uvedenych informaci. Fale$ny profil ma totiZ smysSlené jméno, fotografii a témér bez
vyjimKy udava, Ze pracuje pro vyznamnou spolecnost. Velmi aktivni komunikaci si
falesSny ,recruiter” ziska kontakty na kandidaty a je jednim z nejnavstévovanéjsich
firemnich profild.

Socialni sité 1ze vnimat jako obrovsky prinos v kazdodenni praxi pracovniho
procesu. Jak popisuji na Kariéra ihned (2011), socialni sité mohou zvySovat kvalitu
komunikace a spoluprace jak mezi zaméstnanci uvnitf firmy, tak s externimi
pracovniky i klienty. HR obor je vniman jako sektor, ktery ptejima vyuZivani novych
technologii relativné pozdé. Je nutné, aby HR oddéleni a HR konzultanti zvySovali
povédomi o své firmé a jeji kulture, vymezovali vii¢i konkurenci svou pozici jako
lidra ve své branzi, a nakonec ziskavali kontakty ve snaze naldkat nejtalentované;jsi
kandidaty na pozice ve firmé. Je moZzné vnimat tento jev i opacné, tedy jako

prostredek k nalezeni kvalitniho a vhodného zaméstnani.

Zavérem lze Tici, Ze socialni sité mohou byt v profesni sféie velmi prinosné a
mohou zna¢né usnadnit personalistim jejich praci, ovSem nikdy nemohou plné
nahradit osobni styk s personalnim oddélenim a je nutné se mit na pozoru, aby se

vyloucila mozna rizika jejich vyuzivani.
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3 Metodika prace

Tato kapitola vysvétluje priibéh celého vyzkumu préace. Nejprve jsou stanoveny
vyzkumné otazky a dil¢i podotazky, na které ma tento vyzkum nalézt odpovédi. Poté
je podrobné popsana metodika prace, ktera vysvétluje postup pii hledani vhodného
vzorku kandidatli a dale popisuje konkrétni vzorek. Metodika prace v neposledni

fadé objasniuje pouzité metody vyzkumu.

3.1 Vyzkumné otazky

V pocatcich vyzkumu byly stanoveny vyzkumné otdzky a nékolik dil¢ich
podotazek ke kazdé vyzkumné otdzce, na které mél vyzkum této prace za cil

odpovédét. Otazek bylo stanoveno pét.

1. Jsou dnes socialni sité aktivné vyuZivany pri ¢innostech HR oddéleni?
1.1 Jsou socidlni sité jako jeden z hlavnich nastrojii vyuZivany pti vSech
¢innostech HR oddéleni?
1.2 Jsou socialni sité jako jeden z hlavni nastroji vyuzivany pouze v oblasti
naboru zaméstnanca?
1.3 Jsou socialni sité vyuZzivany jako jediny a primarni nastroj pri ¢innostech
HR oddéleni?

1.4 Jakym zplisobem jsou socialni sité vyuzivany?

2. Hraji pri vyuzivani socialnich siti ve firmach roli rtizné aspekty?
2.1 Vyuzivaji socialni sité spiSe velké firmy?
2.2 Jsou mezinarodni spolecnosti k vyuZzivani socialnich siti otevienéjsi nez
Ceské spolecCnosti?
2.3 Vyuzivaji socialni sité vice spolecnosti plisobici v oblasti informacnich
technologii?
2.4 Hraje urcitou roli spojenou s vyuzivanim socialnich siti struktura HR

oddéleni? (ve smyslu poméru poctu zaméstnanci na konkrétni ¢innosti)
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3. Nahrazuji nebo nahradi v budoucnu socialni sité tradi¢ni procesy
v ¢innostech HR oddéleni?
3.1 Je mozné omezit osobni kontakt pri pohovorech vyuzivanim socialnich
siti?
3.2 Je moZné, aby se veSkeré cinnosti HR oddéleni provadély primarné za
pomoci socialnich siti?
3.3 Je mozné omezit nebo dokonce odstranit za pomoci vyuZivani socialnich
siti mnozstvi administrativnich ukont?
3.4 Existuji procesy v ramci HR oddéleni, které je mozZné regulérné nahradit

vyuzivanim socialnich siti?

4. Je vyuzivani socialnich siti v Fizeni lidskych zdroji spojeno s tim, Ze je
to trend dnesni doby?
4.1 K jakym uceliim je spolecnosti v dneSni dobé primarné vyuzivaji?
4.2 7 jakych dlivodti dnes spolecnosti socialni sité vyuzivaji?
4.3 Jakym zplsobem jsou spolecnosti vyuzivajici socidlni sité vnimany ze
strany uchazece?

4.4 Jaké vyhody a nevyhody jsou spojeny s vyuzivanim sociadlnich siti?

5. Je vyuzivani socialnich siti v souladu s platnou legislativou?
5.1 Jak je vyuzivani socidlnich siti v procesu rizeni lidskych zdroji oSetieno
v oblasti ochrany osobnich udaja?
5.2 Jak je vyuzivani socialnich siti v procesu rizeni lidskych zdroji oSetieno
v oblasti diskriminace?
5.3 Jak je vyuzivani socialnich siti v procesu rizeni lidskych zdrojt v souladu

se zakonem o zameéstnanosti?

3.2 Metodika vyzkumu

Vyzkum probihal v lednu a v tnoru roku 2017. Kvantitativnimi metodami by
nebylo moZné hlubSi porozuméni, proto byl zvolen postup kvalitativni. Kvalitativni

vyzkumy se pokousSeji ,nahliZet fenomén v pro néj autentickém prostredi a vytvdret
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jeho obraz v co moznd nejkomplexnéjsi podobné, véetné podob jeho vztahii s dalsimi
aspekty apod.” (Reichel, 2009, s. 40)

Pro vyzkum byla pouzita kvalitativni metodu ,polostrukturovanych rozhovora“.
Jedna se o techniku sbéru dat v socidlnim vyzkumu. Strukturované rozhovory
definujeme tak, Ze ,tazatel postupuje otdzku za otdzkou podle pripraveného
dotazniku a respondent odpovidd.” (Management Mania, 2015)

Polostrukturované rozhovory byvaji volnéjsi a flexibilnéjsi, s moznosti reagovat na
subjekt a vyuzit jeho osobnostnich specifik a dovoluji jit znacné do hloubky tématu,
zaroven se ale drzi predepsanych osnov a rozhovor je proto prehledny. Z diivodu
této charakteristiky byly zvoleny pravé zminované rozhovory polostrukturované.
Cilem bylo ziskat nazory a myslenkové tendence respondenti na predem dané

otazky, které souviseji s jejich Zivotni zkuSenosti s tématem.

3.3 Zkoumany vzorek a zpusob ziskavani dat

Uvodnim navrhem pro vyzkum bylo pouzit kvalitativni metodu ,focus group®,
pfi které by skupina priblizné 8 - 10 odbornikli z oblasti lidskych zdroji vedla
diskuzi nad zvolenym tématem pri skupinovém rozhovoru. Nejprve bylo e-mailovou
elektronickou komunikaci osloveno 15 firem, jejichZ oblast ptisobeni jsou ve vétSiné
pfipadii informacni technologie, a byly c¢leny sdruzeni HIT Klastr, které
spolupracovalo s univerzitou. Vybér tohoto vzorku spolec¢nosti byl zvolen s
prihlédnutim k oboru, ktery je predmeétem autorc¢ina studia, tedy informacni
technologie. Tento zplisob osloveni vybranych firem byl vSak netspésny, nebot z
obeslanych firem odpovédéli pouze tfi spolecnosti, a to negativné s omluvou, Ze
nemohou prispét svou spolupraci do vyzkumu. Proto bylo pristoupeno k
nahodnému vybéru, pricemz jedinym kritériem bylo Uzemi pisobnosti, tedy
spole¢nosti plisobici v Ceské republice. Celkem bylo osloveno 35 spole¢nosti. JelikoZ
oslovovani spolec¢nosti za pomoci firemnich e-mailli nemélo UspéSnou odezvu,
obdobné, jako pii prvnich pokusech, pristoupila jsem k vyhledavani specialistli na
socialni siti LinkedIn. Vyhledané lidi, jejichZ profese je z oboru HR, jsem si na
LinkedIn spojila a poté je oslovila s konkrétnim dotazem. Zde se jiZ zacaly vracet

kladné odpovédi. Dalsi odbornici byly ziskani doporuc¢enim od znamych. Bylo velmi
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obtiZené domluvit s odborniky vhodny termin, kterého by se zucastnili vSichni,
proto bylo ustoupeno od metody focus group a byla zvolena metoda
polostrukturovanych rozhovort. Zde bylo jiz jednodussi najit spolecny termin s
kazdym specialistou zvlast.

Z oslovenych firem byly rozhovory uskute¢nény v 18 firmach, coZ ¢ini navratnost
oslovenych firem bezmala 52 %.

Jednalo se o tfi uspésné personalni agentury, pét prednich spolec¢nosti z oblasti IT
sluZzeb a vyvoje, o jednu svétovou firmu z oblasti vyroby vypocetni techniky,
spotrebni elektroniky, komunikac¢ni techniky a elektronickych zarizeni, pét velkych
vyznamnych spoleCnosti z automobilového primyslu, dale o nejvétsiho
poskytovatele Ceské republiky v oblasti energetiky, také statni podnik zaméieny na
lesnicky a papirensky primysl, a v neposledni fadé o vyznamnou spolecnost z
odvétvi silnicniho a mostniho stavitelstvi. Pro porovnani situace mezi velkymi
uspésnymi spolecnostmi byla zahrnuta také jedna mala firma.

VSechny rozhovory byly uskuteCnény pii osobnich setkanich s povérenymi
zaméstnanci jednotlivych firem. Preferovanym mistem rozhovoru bylo pracoviste,
ale pokud respondentovi nevyhovovalo z jakychkoliv divodt, bylo zvoleno jiné
misto. Ve spolecnostech probéhlo 16 rozhovori, vkavarné 1 a 1 respondent
odpovédél pisemnou elektronickou formou prostrednictvim e-mailu. Pisemna
forma poskytla podstatné méné informaci, nez bylo mozné zjistit pfi osobnich
rozhovorech, coZ upevnilo a potvrdilo vhodnost zvolené metody sbéru dat.

V konkrétnim piipadé se rozhovorlt zucastnili LinkedIn researcher, Junior
konzultant, dva koordinatori, tfi recruiteri, HR Generalista, dva HR manazeri,
personalista, dva jednatelé, dva naborari, jeden personalni reditel, HR specialista,
Specialista lidskych zdroji a administrativy, a specialista pro rozvoj a vzdélavani
zaméstnancui. JelikoZ situace v daném tématu byva u firem odlisnd, a nelze tudiz
ocekavat jednotné a striktni odpovédi od vSech respondentii na v§echny otazky, byly
rozhovory vedeny na zakladé predem pripraveného navodu k rozhovoru, ktery
slouzil jako opora pti samotném rozhovoru. Tento navod je prilohou ¢. 1.

Dotaznik se tykal vyuzivani socidlnich siti v fizeni lidskych zdroji a sestaval ze ti{
¢asti: v ivodu byly zatazeny otdzky na vyuziti socidlnich siti v HR obecné, otazky v

druhé casti se tykaly vyuZziti v naboru pracovnikli, HR marketingu a vyuziti pro
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ovérovani informaci, a ve tieti ¢asti se otazky zamétovaly na budoucnost a vyvoj
socidlnich siti. Jednotlivé odpovédi byly zaznamenavany jako audio nahravka
spolecné s pisemnym zaznamenavanim na papir, pri¢emz porizovani nahravky bylo
se souhlasem respondenta. Bylo pofizeno 15 nahravek, nebot dva respondenti
nahravani odmitli. Kazdy rozhovor trval priblizné 30-60 minut. Ziskana data byla
poté z audio nahravek a poznamek nejprve ru¢né a poté elektronicky prespana do
uceleného prehledu, ktery je k dispozici k nahlédnuti na priloZeném CD. Nahravky
jsou uloZeny v mém osobnim archivu.

NiZe je v nékolika grafech uvedena struktura souboru respondentd, tedy informace
o organizacich, které se ticastnily vyzkumu. Organizace byly charakterizovany podle

odvétvi, sektoru, poctu zaméstnancili a geografické piisobnosti.

Jak je vidét na grafu C. 1, nejvétsi zastoupeni ve vyzkumu tvorii firmy, jejichz
oborem c¢innosti jsou informacni technologie (39 %). Druhou pocetnou skupinou
jsou firmy z automobilového primyslu (22 %) a na tfetim misté jsou to firmy
orientované na persondlni sluzby (17 %). Pro autenti¢nost prace i lepsi porovnavani

ziskanych informaci bylo zastoupeni firem z rtiznych druhti obort cilem.

M Personalistika a ndbor pracovnik(i ® Informacni technologie a sluzby
Automobilovy primysl M Energetika
M Lesnicky a papirnicky pramysl - SP ® Silni¢ni a mostni stavitelstvi

m Ucetni sluzby

Graf 1 Odvétvi dotazovanych firem, Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na grafu €. 2 je zndzornéna geograficka ptisobnost dotazovanych spolecnosti. Z 50
% je tvofena mezinarodnimi spole¢nostmi, které maji HR oddéleni v Ceské
republice, az 50 % se jedna o Ceské spolecnosti, mezi nimizZ se nachazi i jeden statni

podnik.

B ¢eskd organizace pusobici jen v CR M mezinarodni/nadnarodni organizace se samostatnym HR v CR

Graf 2 Geograficka piisobnost dotazovanych firem, Zdroj: Vlastni zpracovani

Charakteristika poctu zaméstnanci, kterou zobrazuje graf ¢. 3, pak v podstaté
odpovida velikosti organizace. Typy velikosti, které odpovidaji definici skupin
drobnych podnikii (10 a méné zaméstnancii), malych (11-50) a stiednich (51-250
pracovnikii), 1ze sloucit do kategorie malych a stiednich podnikli (méné nez 250
zaméstnanci). Oproti ni stoji kategorie velkych podniki (nad 250 zaméstnancii).

(Czechinvest, 2017)

Hdol0 mdo50 mdo250 Mnad250

Graf 3 Pocet zaméstnanct dotazovanych firem, Zdroj: Vlastni zpracovani
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4 Vysledky

Tato kapitola prezentuje vysledky vyzkumu na téma vyuZzivani socialnich siti v
fizeni lidskych zdroji, provedeného mezi riiznymi typy organizaci v Ceské
republice.

Jsou zde predloZeny a vyhodnoceny vysledky vyzkumu, které jsou prehledné
dokumentovany za pomoci deskripce ziskanych dat, v€etné grafli poukazujicich na

zajimavé charakteristiky.

4.1 Obecné vyuziti socialnich siti

Vuvodni ¢asti rozhovoru byly respondentlim poloZeny otazky tykajici se
vyuzivani socidlnich siti obecné. Tedy pri jakychkoliv ¢innostech v organizaci. Na

grafu ¢. 4 niZe je moZné vidét, Ze socialni sité vyuziva cely 78 % z dotazovanych.

HAno HENe M zadinaji

Graf 4 Obecné vyuziti socialnich siti v organizaci, Zdroj: Vlastni zpracovani

Zbylym 22 % dotazovanych byla poloZena otazka: Z jakého diivodu socialni sité
nevyuzivate?

LJednim z hlavnich diivodi, proc je nevyuZivame ani nepldnujeme vyuZivat, je predmét
naseho ptisobeni, respektive nds zdkaznik, kterym je ve vétsiné pripadii stdt, proto z
diivodu formdlnosti, korektnosti a utajenosti tidajii to neni vhodné.” (Milan Biizek,

personalni reditel M-Silnice)
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Obdobné odpovida i Sandra Kralova z firmy Hollen, Ze socidlni sité nevyuzivaji
z divodu ochrany udajt.

»,Nasi zaméstnanci (operdtori, vedouci a technici) obcas komunikuji pres FB, ale vidime
to neradi. Chceme, aby komunikovali pres telefon nebo e-mail. Mdme také interni sit’
Yammer. Firma vyZaduje, aby tam vedouci pracovnici fungovali a byli aktivni a ddvali
tam firemni prispévky pro podporu firemni kultury. A poté vyuZivaime Skype for
business. VyuZivdime mnoho podptirnych ndstrojii, ale ne ty verejné, nebot témer
vsechny informace nesmi ven.“

Specialistka lidskych zdrojti a administrativy Barbora Zitkova ze spole¢nosti YAPP
Czech Automotive Co., s.r.o., vysvétluje: ,Socidlni sité vyuzZivdime velmi mdlo,
Facebook nevyuzivame predevsim kviili nemoZnosti mazat negativni komentdre.”
Majitel ucetni firmy Ortes Vit Adametz vysvétluje jeho postoj k vyuZivani socidlnich
siti.

JJsme mald firma s nizkou fluktuaci zaméstnanci, a pokud hleddme odborniky,
osvédcilo se ndm, spise sdzet na doporuceni zndmych. Nemdme ani firemni profil na
FB. Na FB bych se podival, pokud by se jednalo o nezndmé lidi, jinak na internetu
kontroluji registraci na ICO apod. Kdy# jsme cilené inzerovali na Seznamu, probéhlo
dvacet vybérovych Fizeni a aZ na jednu vyjimku Zddny pozitivni tuspéch. Spatnd
zkusenost je i s ndborem pies Urad prdce. Socidlni sité nezatracuji, ale vidim jejich
vyznam predevsim u velkych firem. Rdd bych ale rozsiroval odbornost k informacim a
elektronické komunikaci.”

Odpovéd na otazku: ,Jaké socialni sité primarné vyuzivate?“ nejlépe vystihne
tabulka ¢. 1. Lze z ni vycist, Ze mezi pét nejvice vyuZivanych sociadlnich siti patii
Facebook, LinkedIn, Twitter, YouTube a Instagram. Mezi odpovéd'mi respondentt
byly také zminény socialni sité Tumblr, coZ je socialni sit od spolefnosti Yahoo!
fungujici na zptisobu mikroblogovani a umoziujici snadné sdileni ¢ehokoliv. Martin
Hasinec, CEE recruiter ze spole¢nosti Microsoft, krom ostatnich zminuje Sociabble,
nastroj pro jednoduché sdileni firemniho obsahu na socialnich sitich. Je mozné si jej
predstavit jako nasténku rtznych prispévki v ramci spolecnosti, které je ovSem
moZné dale jednoduchym proklikem sdilet na béZné socialni sité jako je Facebook a
dalsi. Klicovou soucasti této sité je posileni postaveni zaméstnanci ke komunikaci

jménem spolecnosti naptic¢ socidlnimi sitémi. (Sociabble, 2017) V neposledni radé
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zminuje Matéj Matolin, HR manazer ze spole¢nosti STRV, Ze naptiklad misto e-mailu

a pro interni komunikaci vyuZzivaji aplikaci Slack.

Facebook| LinkedIn | Twitter | YouTube |Instagram Ostatni

Nazev spolecnosti nm u @ ﬁo
| ) o2

1. |Addeco spol.sr. o. * *
2. |Personalisté.cz * *
3. |[Workservices * *
4. |GMC Software Technology s.r.o. * * * Google+
XYZ s.r.o. (IT vyvojaiska a vyrobni
5. . (IT vyvoj v * * * * * Google+
spolecnost)
6. |Microsoft * * * * * Sociabble
MS teams
7. |oOrtex *
8. |e-Brana * * * * * Google+
Dribble,
9. |STRV * * * * * behance.net,
vimeo, slack
10. |ABC s.r.o. (IT vyrobni spoleénost) * * * *
11. |SKODA AUTO a.s. * * * *

Continental Automotive Czech
12. * *

Republic s.r.o.

13. [Hollen
14 YAPP CZECH AUTOMOTIVE Co.,
* |s.r.o.
15. (CEZ a.s. * * * * *
16. |Lesy CR
17. [M-Silnice
18. |Ortes

Tabulka 1 Prehled aktivné vyuzivanych socialnich siti, Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi otazka v této Casti se zabyvala iCelem vyuZiti socidlnich siti.
Pro jaké ucely socialni sité vyuzivate?

Tti nejvice zminované ucely vyuZiti byly komunikace, propagace spolecnosti
a vyuziti v HR ¢innostech. Na grafu ¢. 5 je moZné vidét, kolik spolecnosti aktivné
vyuziva socialni sité pro praci slidskymi zdroji. Jedna se o celych 61 %. 33 %

spolecnosti je nevyuZiva a 6 % je teprve na pocatku a s jejich vyuzivanim zacinaji.

HAno HNe zacinaji

Graf 5: Vyuziti socidlni siti v HR, Zdroj: Vlastni zpracovani

Martin Hasinec, CEE recruiter ze spoleCnosti Microsoft vysvétluje, Ze prace se
socidlnimi sitémi je o budovani brand awareness, aktivitach tykajicich se employe
brandingu ¢i o business komunikaci. Dodava, Ze ,zejména z hlediska recruitmentu se
ukazuje, Ze socidlni sité jsou uZ 5. rok po sobé globdlné nejdiileZitéjsim zdrojem
kandidatii. Pro recruitery je pouzivdni socidlnich siti nutnosti. Jde o budovdni osobniho
brandu kaZdého recruitera. Dnes je to jiZ norma tispésného recruitera 21. stoleti.”“ Pro
interni komunikaci vyuZivaji socialni sit Yammer, ale nyni je ¢eka novinka z jejich
vlastni tvorby, produkt s nazvem MSteams.

Jednatel spole¢nosti Ortex, vyvijejici komplexni feseni pro organizace vSech
velikosti, Jan Vanék, vysvétluje, Ze socidlni sité vyuZivaji primarné pro ucely
prezentace firmy. ,Firemni profil na Facebooku slouZi jako "ndsténka" fotografii z akci

se zdkazniky. NevyuZivame ho prozatim nijak sofistikované, mame ho proto, abychom

45



tam byly, aby se o nds védélo, ale prozatim nemdme casové moZnosti ani zaméstnance,
ktery by se tomu vénoval.
Zménily se za dobu pouzivani socialnich siti zptisoby, jakym je vyuzivate?
Lucia Zdarskia, HR Generalist pro CR ve spoletnosti GMC Software
Technology odpovida:, Drive jsme vyuZivali vice LinkedIn, nyni se ale situace zménila,
tak to neni relevantni ndstroj, protoZe lidé z IT tam nejsou, nebo jsou, ale je téZké se k
nim dostat. V IT tento zdroj velmi vysychd a jde dolii.”
,Ano prizpiisobujeme se zméndm trhu a tomu, co lidé chtéji. Nyni jsme treba udélali
zménu na LinkedInu, Ze jiZ nemdme profil za Ceskou republiku ani jiné zemé, ale pouze
globdlni za celou spolecnost, kterd se dd ale lokdlné prizpiisobovat.” (Recruitment
leader, IT spole¢nost XYZ s.r.o.)
Obdobné popisuje zmény také HR specialistka ze spolecnosti Continental
Automotive, Anezka Havrdova. Uvadi naptiklad zménu balicku na socialni siti
LinkedIn, kdy drive vyuzivali placeny profilovy ucet ,recruiter, ktery nyni neni
tieba. Anezka Havrdova dodava: ,Méni se techniky a zptisoby, jak na to.".
Velmi zajimavé vysvétleni podava Martin Hasinec, CEE rectruiter z Microsoftu:
»Stoprocentné ano. Vezméme jako priklad LinkedIn. Drive slouZil zejména k vytvoreni
networku a oslovovdni potencidlnich kandiddti. Dnes se z LinkedInu stdvd publikacni
platforma. KaZdy recruiter (a nejen recrutier) by mél kontinudlné vytvdret sviij osobni
brand. Mél by byt na trhu vnimdn jako ,opinion leader” nebo odbornik na své téma.
Jednd se o systematickém sdileni zajimavych ¢lanki, psani vlastniho obsahu. Tim

vytvdri svij brand a zdroveri podporuje brand svého zaméstnavatele.

Kdo rozhoduje o vyuZiti socialnich siti ve Vasi spolecnosti?

Ve vétSiné dotazovanych spoleCnosti se odpovédi na tuto otazku vcelku
shodovaly. Nejcastéji respondenti odpovidali, Ze o vyuZziti socialnich siti rozhoduje
vedeni firmy, vyS$i management, nebo pripadné marketingové oddéleni. Ivana
Zidova, recruiter EMEA ze spole¢nosti GMC Software Technology vysvétluje, Ze je
nutné urcité ,formdlini schvdleni pri vétsi projektech, napriklad jednd-li se oficidlné,
jinak mdame volnou ruku.”

Také Martin Hasinec, CEE recruiter z Microsoftu, na tuto otdzkou reaguje slovy: ,V

dnesni dobé to bez socidlnich siti nejde. Nejenom, Ze jdeme s trendy, ale urcité trendy i
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Microsoft nastavuje, proto je to vlastné shora dané, tedy zurovné Microsoft
Corporation, kterd sidli v USA.“ Podobné situaci popisuje také Anezka Havrdova, HR
specialistka z Continental Automotive. ,Rozhodnuti je vZdy minimdlné na urovni
Lcountry levelu”, pokud to neni uplné shora od vedeni v Némecku.” Pro zménu ale
Martina Urbankova ze strategického naboru spole¢nosti CEZ a.s. vysvétluje, Ze o
konkrétnich zplisobech rozhoduji sami vramci oddéleni HR nebo marketingu,
pri¢emz to maji rozdélené podle jednotlivych socialnich siti, tedy jako priklad uvadji,
Ze za obsah vkladany na socialni sit' LinkedIn rozhoduje ona sama. ,VZdy mdme
danou strategii, co chceme ,postovat”, mdme dany pldn na kaZdy tyden.”, dodava

Martina Urbankova.

Mohou Vasi zaméstnanci pouZivat socialni sité v pracovni dobé?

Ve trinacti ptripadech odpovidali respondenti na tuto otazku kladné, tedy Ze
jejich zaméstnanci mohou socidlni sité volné vyuzivat v pracovni dobé, Ze pristup
nemaji Zadnym zplsobem blokovany. Jan Vanék, jednatel spolecnosti Ortex,
objastiuje: ,Neni to restriktivné blokovdno, nehliddme konkrétni navstivené strdnky,
ale hliddme spise globdlné objem staZenych dat a zakazujeme peer-to-peer sité, jinak
nechdvdme urcitou svobodu, protoZe v IT je potrebu ji mit, at' uz kviili kontaktiim ¢i
vzdéldvdni.”

Martin Hasinec, CEE recruiter z Microsoftu se pri své odpovédi dotyka kultury
spolec¢nosti, ve které kazdy novy zaméstnanec dostava pri svém nastupu pracovni
pocitac, ktery je mu ovSem k dispozici nejen pro pracovni ucely, ale je podporovano
také jeho vyuziti pro osobni potiebu v béZném Zivoté, proto neexistuji Zadné limity
a blokovani. Provozované aktivity vSak nesméji byt v primém rozporu s hodnotami
spolecnosti Microsoft.

HR manazerka ze spole¢nosti ABC s.r.o. pro zménu vysvétluje: ,Obecné se dd rici, Ze
pristup na socidlni sité neni povolen, a pokud nékdo chce mit pristup napriklad na
Facebook, musi zdtivodnit, proc a jak se to tykd jeho pracovni ndplné a ndsledné to IT
oddéleni povoli.”

AneZzka Havrdova, HR specialista Continental Automotive, otazku komentuje slovy:

»Neni blokovany pristup, ale kdo to vyloZené nepotiebuje ke své prdci, pak by nemél.”

47



Martina Urbankova ze strategického naboru CEZ a.s. odpovida, Ze p¥istup maji

omezeny a je povolen pouze pro urcité pozice, a to z dlivodu velikosti spolec¢nosti.

Mate stanovena urcita formalni pravidla (eticky kodex), jak mohou socialni
sité Vasi zaméstnanci uzivat? Jedna-li se o jejich chovani, pri kterém se verejné
hlasi k Vasi organizaci?

~Nemdme Zddnd standardizovand pravidla, ale napriklad mdme ddno, Ze
pokud uchaze¢ pracuje pro konkurencni spolecnost, tak ho z diivodu loajality
neoslovujeme.” (Petra MarciSinova, LI research, Adecco spol. s.r.o.)
Junior konzultant z personalni agentury Personalisté.cz, Lukas Smetana, odpovidj,
Ze maji dana pouze konkrétni pravidla na firemni strategii, ktera napriklad rikaji, Ze
na firemnim profilu na socidlnich sitich nesmi inzerovat, ale pouze sdilet ¢lanky
zoboru HR a podobné. Také Lucia 7d’arska, HR Generaslist v GMC Sotftware
Technology vysvétluje, Ze nemaji Zadna formalni pravidla, ale ,je zaméstnanciim
komunikovdno, Ze trdveni casu na socidlnich sitich neni rozhodné hlavni ndplnf jejich
Cinnosti. Eticky kodex u nds rikd, Ze nesméji ddvat ven Zddnd oficidlni stanoviska firmy
a $irit nezadouci obsahy.”
Recruiter lead ze spolecnosti XYZ s.r.o. zminuje urcita pravidla, ktera rikaji, Ze z
¢ehokoliv, co vloZime na socialni sité, musi byt zfejmé, Ze jde o vlastni nazor, nikoliv
nazor firmy, a zaméstnanci témito pravidly prochazi kazdy rok.
I ve spole¢nosti eBRANA maji interni pravidla, ,kterd uddvaji, co jsou diivérné
informace, o cem by se obecné pracovnici neméli vyjadrovat s tim, Ze je v nich uvedeno,
kdo se smi jménem spolecnosti vyjadrovat navenek, a tito lidé maji pak dané pokyny,
jak ma ta komunikace vypadat.” (Ivana Palarcikova, personalistka)
Také eticky kodex ve vyrobni spolecnosti z IT odvétvi ABC s.r.o. ,jasné rikd, co za
informace je mozné poskytovat verejnosti, tedy zakazuje Sireni informaci, které jsou
napr. obchodnim tajemstvim.”
Podobné je tomu i u spoleCnosti Ortex, kde jednatel Jan Vanék zminuje, Ze nemaji
formalni pravidla nebo eticky kodex. ,Mdme pouze v pracovni smlouvé veétu, kterd
zameéstnance zavazuje, aby jednali smérem k tvorbé dobrého jména firmy.”

Ve vétsSiné dotazovanych firem se tedy nejedna o formalni standardizovana pravidla,

ale spiSe o vymezeni chovani zaméstnancli ve vztahu k firmé a jejimu dobrému
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jménu, coZ potvrzuje také Anezka Havrdova, HR specialistka z Continental
Automotive.

Barbora Zitkov4, specialista lidskych zdroji a administrativy ze spolecnosti YAPP
CZECH AUTOMOTIVE, odpovédéla: ,V soucasné dobé nemdme stanovenou Zddnou IT
politiku, kterd by blokovala pristup na néjaké webové strdnky, tedy zaméstnanci se
dostanou kamkoliv.”

,~Mdme urcité standardy tykajici se korporatni identity, a toho, co v souladu s ni musi
byt respektovdno. Mélo by byt dodrZeno, Ze ve chvili, kdy napriklad ze svého
Facebookového tctu hovorim za Microsoft, nebudu rikat néco, co neni relevantni Ci
neplatné. Coz plati'i pro ostatni socidlni sité, tedy nikdo a nic mi nerikd, co musim sdilet,
ale je diileZité vZdy zvadZit, zda je to vhodné nebo neni. Na vyuZivdni socidlnich siti u
nds funguje mnoho trainingii.” (Martin Hasinec, CEE recruiter, Microsoft)

Na rozdil od vySe popsanych vyjadieni respondentli, Petr Kousal, naborar ze
spole¢nosti SKODA AUTO a.s., zmitiuje velmi piisna pravidla, co se tyée vyuzivani
internetu. Na internetové stranky, jako naptiklad kariérni a webové stranky SKODA
AUTO, maji pristup pouze pracovnici marketingového oddéleni. ,Mdme dand
pravidla napriklad i na to, jak presné a sprdvné se md psdt ndzev spolecnosti,” a
dodava ze ,i pro clovéka na pozici marketingu je velmi tézké si v tomto korpordtu

prosadit jakykoliv ndpad pro zménu.”

V navaznosti na predchozi dvé otazky mé zajimalo, zda se respondenti nékdy setkali
se situaci, kdy byli nuceni ukoncit pracovni pomér s nékterym zaméstnancem
na zakladé jeho komunikace na socialnich sitich. Ve vSech pripadech zaznélo
jako odpovéd’ jednoznacné ne, nebo prislo zamysleni, Ze se s takovou situaci za svou

praxi nesetkali.
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Tuto ¢ast rozhovort zakoncovala otazka tykajici se prezentace spolecnosti.

Vyuzivate socialni sité pro prezentaci firmy?

HAno ENe M Nevim

Graf 6 Vyuziti socialnich siti pro prezentaci firmy, Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak Ize vidét na grafu €. 6, 14 respondentli odpovédélo, Ze vyuZzivaji socialni
sité také k prezentaci podniku.
Junior recruiter Luka$ Smetana ze spolecnosti Personalisté.cz popisuje, Ze firemni
stranky vyuZivaji pro sdileni obsahu na pratelské urovni pro Sirokou verejnost.
Clanky, které nejsou ptili§ odborné, ale tykaji se jejich oboru, tedy personalistiky.
Poté samoziejmé vyuzivaji stranky obecné pro prezentaci firemni kultury, aby
poukazali na firemni hodnoty, jak travi ¢as a mnoho dalsiho.
Za GMC Software Technology rika Ivana Zidova, recruiter pro EMEA, Ze
prezentovani firmy na socidlnich sitich vyuZzivaji predevsim pro oblast Evropy, kde
se vyuzivaji pro tvorbu znacky za pomoc sdileni fotografii z eventti a jinych akci.
Lucia Zd'arska, HR Generalist pro CR dopliiuje, Ze Facebookovy profil za GMC
v Ceské republice slouZi predev$im pro prezentaci firmy v otazkach podpory pro
nabor novych zaméstnanct. Na svétovém profilu GMC se poté pro ucely prezentace
objevuji fotografie z déni firmy. Konkrétni strategie pro jednotlivd tzemi se lisi.
Firma Ortex napriklad sdili na socialni siti YouTube videa, ktera jsou cilena na

zakazniky firmy.

50



Naborai ze SKODA AUTO a.s. Petr Kousal odpovida, Ze v otazkach prezentace firmy
probiha vse podle pravidel.

,KaZdy cClovek déld, co md zaddno. Mnohdy se jednd o externi spolecnost, kterd to pro
nasi spolecnost obstardvd.”

Koordinator ve spole¢nosti Hollen vysvétluje, Ze nevypousti Zddné informace ani se
firma nijak navenek na socialnich siti neprezentuje z divodu ochrany udaja.

Tuto, posledni otazku zprvni C¢asti rozhovori uzavird vysvétleni divodu
nevyuzivani socialnich siti pro prezentaci firmy.

JJak jsem jiz rikal na zacdtku, z diivodu toho, Ze nds zdkaznik je predevsim stdt (kraje,
mésta, obce vystupujici jako investor), kde vse musi byt formdlni a korektni, tak nikoliv,
naopak vétsina informaci ani nesmi ven mezi lidi, proto socidlni sité pro prezentaci
firmy nevyuZivdme, ani neprisel podnét, Ze bychom méli.” (Milan BliZek, personalni

reditel, M-Silnice)

4.2 Vyuziti socialnich siti v Fizeni lidskych zdroju
Prvni otdzkou, ktera zapocala sérii dotazii, na vyuZzivani socidlnich siti
v procesu fizeni lidskych zdroji, byla otdzka tykajici se pristupu k prikroceni

k vyuziti.

V jaké situaci prikrocite k vyuziti socialnich siti v procesu naboru?

Lucia Zd'arska z GMC Software Technology, vysvétlila situaci postupu pti
naborovych ¢innostech takto: ,0d zaldtku vybéru prikracujeme ke v§em moZnym
zdrojiim, tedy i k socidInim sitim, protoZe uchazeci nejsou, je nulovd nezaméstnanost v
IT, takZe vyuzivdame vsechny kandly, které jsou.”

Velmi podobnou odpovéd’ podava personalistka z firmy e-Brany Ivana Palarc¢ikova:
,V podstaté pokazdé, kdyz hleddme kandiddty na dané pozice. Nejcastéji se jednd o
Facebook, nebot' nejcastéji obsazujeme studentské pozice a zde Facebook funguje
nejlépe, nebot jsme aktivni tam, kde studenti jsou, i primo ve studentskych skupindch,
ovsem vZzdy zdleZi na hledané pozici.”

Také v dalSich dotazovanych spolecnostech je zminovan obdobny pristup. HR

manazerka zvyrobni spoleCnosti voblasti informacnich technologii ABC s.r.o.
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popisuje, Ze velmi zaleZzi na hledané pozici, a pokud piredpokladem pro danou pozici
je, Ze kvalitni uchazece je mozné nalézt na socialnich sitich, tak na né praveé tam cili.
Dodava priklad: , Pokud hleddme pracovniky do vyroby, vyuZivdme pracovni portdl
Uradu prdce a dalsi portdly prdce. Pokud hleddme absolventy, tak ti jsou primdrné na
socidlnich sitich. Pokud cilime na lidi se zkuSenostmi, pak vyuZivame LinkedIn.”
Nazor HR specialistky Anezky Havrdové ze spoleCnosti Continental Automotive se
také shoduje se zminénymi postupy.

,VSechny mozné zdroje kandiddtii vyuzivime viceméné soucasné, neCekdme pouze na
odpoveédi z inzerce, ta v posledni dobé jiZ témér nefunguje. Je to tedy posledni tak dva
roky témeér o aktivnim oslovovdni. Lidé jsou jiZ dost zvykli na to byt oslovovdni.”
LinkedIn researcher Petra MarciSinova z persondlni agentury Adecco spol. s.r.o.
upiesniuje, Ze pri jejich praci jsou rozdélené funkce podle toho, kdo se na co
specializuje. Vyuzivaji vSechny dostupné zdroje, kterymi jsou interni databaze,
pracovni portaly jako jobs.cz a ostatni, v€etné vyuziti socialnich siti. Z funkce pozice,
kterou zastava, vyuziva primarné LinkedIn, na kterém podle zadanych Kritérii
vyhledava vhodné kandidaty.

Recruiter lead z mezinarodni vyvojarské spolecnosti v oblasti informacnich
technologii XYZ s.r.o. doplnuje postup, pfi kterém inzeruji na svych kariérnich
strankach a pracovnich portalech, a odkazy na konkrétni inzeraty poté sdili na
socialnich sitich.

Martin Hasinec, CEE recruiter ze spoletnosti Microsoft, velmi podrobné vysvétluje
pohled na problematiku naboru a socialnich siti. Vzpoming, Ze je to jiZ dlouho, kdy
naposledy nabrali nového zaméstnance skrze inzerci.

L,Samozrejmé inzerce probihd vZdy, kaZdd role, kterou otevieme je k nalezeni na nasich
kariérnich strdnkdch a rovnéz na Microsoft profilu na LinkedIn. Na druhou stranu
nevzpomindm si, kdy jsem z inzerce naposledy roli obsadil. Dnes je to zejména o
primém osloveni pasivnich kandiddtii.”

Dodava, Ze v dneSni dobé neni mozné spoléhat pouze na klasicky zdroj z inzerce.
Firemni profily spoleCnosti maji na socialnich sitich jako je Facebook, LinkedIn i
Twitter. Objasniuje, Ze v Microsoftu neni recruitment chapan pouze jako aktivity
recruiterd], ale Ze se jedna o spolecnou aktivitu recruiteri a manaZert konkrétni

pozice. Snahou recruitert je poskytnout manaZertim motivaci i podminky k tomu,
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aby kooperaci pti hledani vhodného kandidata, které zahrnuje sdileni hledané
pozice a dalsi aktivity, zvysili Sance, Ze se informace dostanou k tomu spravnému
Clovéku.

»~Musime si uvédomit, Ze se jedna o spolecnou zodpovédnost manaZera a recruitera. Jd
neobsdhnu cely trh. Pokud je manaZer rovnéz v oslovovdni své sité aktivni a jsme v
tomto usili rovnocenni partneri, vysledky jsou mnohondsobné lepsi. Netykd se
samozri'ejmé jen manaZeri, ale i jejich podrizenych, idedIné celého tymu.”

Matéj Matolin, HR manaZer mladé vyvojarské spolecnosti STRV vyjadruje, Ze se
jedna o velmi obsahlé téma. Popisuje, Ze mluvime-li o socialni siti LinkedIn, vyuZivaji
samoziejmé moznosti jako vétSina, tedy vyhledavaji vhodné kandidaty, sbiraji
kontakty, nebo ovéruji, o jakého se jedna ¢lovéka a co ma profesné za sebou. Ddle
vytvareji spojeni a seskupuiji se v riznych komunitach. Zdroji je cela rada, pricemz
vyuzivaji také pracovni portaly. Nejvic asi Starup]obs.cz, AngelList, ze kterych
kandidaty ziskavaji v docela zajimavych mnoZstvich. OvSem Matéj Matolin dale
objasiiuje, ze vedle toho jsou pro né diilezité eventy, které poradaji.

,Prijde treba 150 lidi na néjaky ,Developer MeetUp", kdy je moZnost je tady oslovit,
pokecat s nimi a zjistit, co je tak jakoby bavi a pak je pripadné nabrat.”

»Treba ten Facebook, kde mame 6000 fanouski, je viastné seznam 6000 jmen, takZe
tam pak treba v kombinaci s LinkedInem zjistujeme, co je to za lidi, a kdyZ zjistime, Ze
nasim fanouskem je néjaky zajimavy vyvojar, tak ho samozr'ejmé oslovime.“

V souvislosti s odpovédi Matéje Matolina byla poloZena dopliiujici otazka: TakZze by
se dalo Fici, Ze je to u Vas hodné oteviené, a neni to u vas tak, jako kdyz vétsina
firem ma napf. své kariérni stranky, profily na sitich a tam pravidelné inzeruje
volné pozice?

»Takhle jak jsi to popsala, to, jak to ty firmy pouZivaji, vychdzi z nepochopeni toho, co
ty socidlni sité jsou. To, Ze budu na Facebook ddvat tiskové zprdvy a inzerdty, tak to je
absolutné k nicemu, to pak tu stranku nebude nikdo sledovat, protoZe ti lidé chtéji
jakoby z definice, jiny typ obsahu, chtéji obsah, ktery je néjakym zpitisobem autenticky,
ktery ukazuje néco skutecné ze Zivota té firmy. Je to o vytvdreni pritomnosti a o jméné
v komunité. Plno firem rikd, Ze vyuziva Facebook, ale oni o tom nic nevédi, coZ uZ je v

tom pristupu k tomu webu.”
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Matéj Matolin shrnuje, Ze se da rici, Ze u nich funguje styl tvorby vlastniho brandu,
ktery posiluje a spoluvytvari brand spole¢nosti, a uzavira otazku slovy, Ze je jejich
cilem tento styl jeSté vice posilit a pomoci vSem, ktefi v tom nejsou jesté tak zbéhli.
Motivuje je slovy: "Budujte si sviij brand, publikujte, co déldte, jezdéte predndset na
konference, budte zndmi v té komunité, protoZe to je to, co pak ty lidi dokdze
natdhnout.”

Na druhou stranu se objevily také odpovédi opacného vyznamu. Specialistka
lidskych zdroji Barbora Zitkova z YAPP CZECH AUTOMOTIVE uvadi, Ze na
socialnich sitich funguji pouze nahodné, ,hleddme-li téZko obsaditelné pozice, spise ty
vy$si, manaZerské a odborné.”

Tato odpovéd’ vyuZiti socidlnich siti pii naboru koresponduje s odpovédi Martiny
Urbankové ze strategického naboru CEZ a.s., a dopliiuje ji odpovéd Jany Fojtlové
z Lesti CR, Ze kvyuZiti socidlnich siti pristoupi, pokud ocekavaji mensi pocet
uchazecl na nabizenou pozici.

Personalni reditel ze spolecnosti M-Silnice Milan Buzek 1ika, Ze pres sité prozatim
nehledaji ani neobsazuiji.

,Inzerujeme na jobs.cz, kde mdam pocit, Ze tam nelze neinzerovat i kdyZz si myslim, Ze je
to stdle horsi a horsi a je to viceméné k nicemu. Stoji to velké penize a ndvratnost je

mald.”

Které socialni sité vyuzivate pii HR ¢innostech?

Na grafu €. 7 je mozné vidét, jaké konkrétni socialni sité, pfipadné kombinace
jednotlivych socidlnich siti, jsou vyuZzivany pii ¢innostech HR oddélené. Nejvice
jedna-li se o nabor, personalni marketing a podobné ¢innosti. Nejvice dotazovanych
spolecnosti vyuziva kombinaci socialni sité Facebook a LinkedIn. VSechny odpovédi
vychazi z predpokladii soucasné situace na trhu prace ve spojeni s oborem a
konkrétnimi pozicemi, na ktera hledaji vhodné kandidaty. Pro kazdou spolecnost je
mira uspésnosti vyuzivani odpovidajicich socialnich siti odliSna a s kazdou zménou

na trhu je nutné se prizpusobit.
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Graf 7 Pomér vyuzivani jednotlivych socialnich siti v HR ¢innostech, Zdroj: Vlastni
zpracovani

Jaké pozice nejvice hledate nebo obsazujete za pomoci vyuziti socialnich siti?
Odpovédi na tuto otadzku velmi koresponduji se situaci popsanou v predchozi

otazce, a lisi se strategiemi pti ndborarské praci, konkrétni spole¢nosti a druhem jeji

specializace, a zajisté i okruhem osob, které se o danou spole¢nost zajimaji.

Lucia Zd'arsk4, HR Generalist v GMC Software Technology s.r.o. vysvétluje, %e v

Ceské Republice jsou do vyvojového centra poptavani primarné IT pozice. V regionu

EMEA, kam patfi také pobocka v Praze, hledame napriklad i obchodniky. RozliSuji

se tedy vyvojové a prodejni pobocky.

Personalistka Ivana Palarc¢ikova z e-Brany objasnuje, Ze je to padesat na padesat

studentské pozice a seniorské pozice v IT oblasti.

,Vyhleddvdni specialistii je obtiZnéjsi, zde nefunguje pouze inzerce, musime investovat

do placené reklamy, vyuzivdime Facebook, LinkedIn je pomérné o dost draZsi a nenfi to

tak overené jako Facebook, proto je pro mé jednodussi s nim pracovat.”

Martina Urbankova, recruiter pro téZko obsaditelné pozice ve spole¢nosti CEZ a.s.,

odpovida: ,Spektrum pozic v CEZ je tak Siroké, Ze je tézké rici, jaké konkrétni pozice to

jsou, je ale jasné, Ze néjaké délniky a techniky na LikedInu ¢lovék hledat nebude, takzZe

tam hledame pozice, u kterych to md smyl, primdrné seniory.”

Prehled nejcastéjsich odpovédi, tedy konkrétnich pozic, 1ze vycCist z tabulky C. 2 niZe.
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Nejvice hledané/obsazované pozice pres socialni sité

obecné ze vSech vyuzivanych z Linkedinu z Facebooku

stfedni a vyssi
senior pozice v IT agenturni pracovnici
manazerské pozice

nizsi pozice
vyvojarské IT pozice specialisté/odbornici
(délnické/operatorské)
technicko-hospodarské pozice IT odbornici studentské pozice

. technické a L
obchodnici brigadnici
kancelafské pozice

) (projektovi manazefi,
konzultanti

kvalitari,...)

Tabulka 2 Pozice hledané/obsazované pies socialni sité, Zdroj: Vlastni zpracovani

Jakym zptlisobem vyuzivate jednotlivé socialni sité?

Ve vétsiné pripadli respondenti zmituji jako aplny zaklad jejich fungovani na
socialnich sitich firemni profilové stranky na sitich LinkedIn a Facebook, néktefi i
na dalSich strankach. Na téchto profilech poté vyvésuji inzeraty nabizenych pozic.
Mnozi soucasné vyvéSené inzeraty Sifi za pomoci sdileni inzerati na osobnich
profilech recruiteri nebo zaméstnanct a povérenych pracovniki. Dal$im zptsobem,
jakym na sitich funguji, je na zakladé piimého oslovovani tzv. pasivnich kandidatd,
pricemzZ nejcastéjSim postupem je nejprve se s danym kandidatem spojit a poté ho
oslovit za pomoci kontaktt, které jsou k dispozici. Da se fici, Ze se vzdy jedna o
kombinaci nékolika zplsobid. HR manazerka IT vyrobni spolecnosti ABC s.r.o.
zminuje také vyuziti rliznych zplisobii kampani na socialnich sitich. Nejedna se
ovSem pouze o socidlni sité, vétSina firem vyuziva také pracovni portaly a sluzby
personalnich agentur.

Petra MarciSinova, LI research v Adecco spol. s.r.o. rika: ,Vypozorovala jsem, Ze lidé,
kteri si pravidelné upravuji svij profil, jsou vice otevieni osloveni s pripadnou

nabidkou.”.
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Junior konzultant Luka$ Smetana z Personalisté.cz vysvétluje, Ze inzeruji velmi
malo. ,Nejvice fungujeme na zdkladé primého oslovovdni pasivnich uchazecii a
aktivnich z jobsu. Také oslovujeme na zdkladé referenci.”

Sle¢na Ivana Zidova, recruiter pro region EMEA z GMC Software Technology s.r.o.,
sdéluje obdobné postupy a dodava, Ze nabidky pracovnich prilezitosti mnohdy sdili
na svych osobnich profilech nejen pracovnici HR oddéleni, ale také kolegové mimo
HR oddéleni i z odliSnych regiond.

Ivana Palarcikova, personalistka z e-Brany, také popisuje vySe zminéné zptlisoby,
ovSem k primému oslovovani vysvétluje: ,Aktivni oslovovdni provddime minimdlné,
na vyhleddvdni na LinkedIn to uZ jsou specialisté azZ pomalu programdtori, a to neni v
kapacité bézZného samostatného personalisty. Pri pozicich, které nejsme schopni
dlouhodobé obsadit, vyuZivame persondlni agentury a headhuntery, kteri se na to
specializuji.”

Pro Matéje Matolina, HR manazer z vyvojarské spolecnosti STRV, je LinkedIn jako
urcity katalog pro zjisténi informaci o kandidatovi, ale zpiisob osloveni je véc jina.
»Mohu na to jit e-mailem, mohu jit Messangerem, pokud vidim, Ze je velmi aktivni na
Twitteru oslovim ho tam. Samotné osloveni pak zdleZi na situaci. Pokud je tam jiZ
néjaké spojenti, néjakd existujici ,connections”, napriklad s nékterym ze zaméstnancd,
tak se to snaZim postavit na ni. Pokud je to vyloZené z vody Cisté, Ze tam neni nic, tak
napsat tomu uchazeci to, proc¢ by ho nase nabidka méla zajimat, coZ u nékterych pozic
jde velice dobre, a je mozné kolem toho vytvorit néjaky pribéh, ktery miiZe rici tomu
kandiddtovi, pro¢ zrovna ted’ a tady. To miiZe byt zajimavy. A jsou samozi'ejmé pozice,
u kterych to jde velice téZko a ta uspésnost je radové mensi.”

Milan Biizek, persondlni reditel ze spole¢nosti M-Silnice, popisuje dva divody, pro¢
je na LinkedInu, tedy jak ho vyuziva. Prvni zplisobem je vytvareni skupiny spojent,
které tvori aktivni personalisté stfedniho a vySSiho managementu, tedy od HR
ndborari, manaZzer(, Feditelti az po persondlni agentury a headhuntery z divodu
sdileni informaci z odvétvi personalistiky.

,Beru to jako informacni kandl pro udrZeni povédomi o oboru personalistiky, co lidi
aktudlné trdpi, co se déje. Pro rozsireni odbornosti slidmi, co resi podobnou
problematiku, zkuSenosti a témata.” Druhym diivodem zminuje piehled o tom, co se

striktné déje v oboru dopravnich staveb. ,Zde napriklad mohu vidét lidi z firem
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z tohoto oboru, kteri tam jsou sami za sebe, ale uvddi firmy a informace o sobé. Nebo
kdyZ nékoho objevim na stavebni konferenci, tak se na néj podivam na siti. Mdm-Ii ale
primou pozici, kterou hleddm, nehleddm na LinkedInu.”

Odpovéd’ na otazku uzavira slovy: ,Nejaktudlnéjsi systém ndborové prdce je primé
oslovovdni na zdkladé doporuceni a referenci primo od stdvajicich zaméstnancil.

Nerikdm, Ze je to uspésny zpiisob, ale bavim se s vhodnymi kandiddty.”

Jaké vnimate vyhody a nevyhody pri vyuzivani socialnich siti?

Nejcastéjsi odpovédi na tuto otazkou jsou shrnuty v tabulce €. 3 niZe. Obecné
je mozné fici, Ze jsou socialni sité dalsim vhodnym prostiredkem pro ziskani novych
kandidatt, informaci o nich a pro personalisty predstavuji moZnost, jak si mohou
usnadnit svou dalsi praci. Jedna se o trend dneSniho doby, bez kterého to nejde.
Socialni sité funguji neustale a jsou rychlé a vSudypritomné. Nevyhodou ovSem je
nezarucena pravdivost a divéryhodnost dostupnych informaci.

Personalni reditel Milan BlZek ze spolecnosti M-Silnice vysvétluje: ,Socidlni sité
vhimdm pro prdci HR pozitivné. Lidé tam o sobé reknou informace, takZe pokud
dostanu doporuceni na vhodného kandiddta, jdu se podivat na LinkedIn na jeho profil
a hned vidim, napriklad alespori jakou skolu studoval a nemusim zacinat tim, aby mi
poslal CV, kdyZ jsem ve fdzi, Ze zatim selektuji lidi, ale primou pozici mu jesté nabidnout
nechci.”

HR manaZer spolecnost STRV Matéj Matolin situaci popisuje takto: ,Jd bych to rekl
takhle, prosté se to déld jinak, jd bych nerekl, jestli je v tom néjakd vyhoda nebo
nevyhoda. Jsou dvé véci, jestli jsou néjaké nové kandly, které drive nebyly, tak jsou nové
kandly a je potreba je vyuZivat, a to neni jenom v ndboru, ale ve vsech oblastech
marketingu. Je tedy potreba naucit se ty kandly vyuZivat a prizpitisobovat se. Moznd je
to potom vyhoda pro ty, kteri to vyuZivat umi, protoZe to dava urcitou konkurencni
vyhodu. Ale pak je druhd véc, kterd je ted’ okamZitd, a to je situace na trhu, tykajici se
néjaké nulové nezaméstnanosti, kde je prosté obecné tézké sehnat lidi, to miiZe byt zase
za ctyriroky jinak. Dneska clovek musi vymyslet, jak zaujmout, treba ndm za ctyri roky
roboti vezmou prdci.”

CEE recruiter z Microsoftu Martin Hasinec uvadi, Ze vyuzivani socialnich siti je nyni

trendem dnesni doby, ovSem , je potreba rici, Ze cim ddm tim vice se recruiteri zacinaji
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spoléhat jen na socidlni sité, a to neni dobre. Socidlni sité jsou jen prostredkem, jak
rychle identifikovat potencidlni pool talentti, ale neméli bychom jejich moc preceriovat.
Po diikladném priizkumu trhu mohu oslovenim pres LinkedIn za¢it, ale pokud nemdm
sprdvné vysledky, mél bych se vrdtit ke korentim. Najit telefon, primy email a kandiddta

oslovit jako za starych cCastu. Jde tedy o kreativitu a hleddni cest vedoucich k cili.“

Vyhody Nevyhody

moznost dostat se k vice kontaktlm, dalsi zdroj
kandidat(i, moZnost oslovenijiného spektra lidi vSichni o sobé viechno védi

pruznéjsi reakce lidi, néz kdyz ¢ekdme na odezvu z

klasickych inzeratd malo lidi z urcitych odvétvi vyuziva socialni sité
¢lovék vis kym jedna, kdo ho oslovuje, volnéjsi v pfipadé silné konkurenéniho odvétvi mala Sance, Ze
komunikace odpovi, protoze dostavaji nabidek hodné

snadna dostupnost k informacim, Iépe se dostanou do |trh uZ je nynivcelku presycey a kandidati uz to znaji

povédomi (stagnace v IT)
mnoho zjistitelnych informaci, na zakladé nichz je negativni komentare, pod inzeraty a dalSimi
mozné posoudit ¢lovéka prispévky

socialnisité pracuji 24 hodin 7 dni v tydnu, tedy za
¢lovéka anonymita a divéryhodnost informaci

zpravu (o nabizené pozici i dalsi) je mozné dostat do
mist, kam se sam ¢lovék nedostane ¢asova narocnost

obrovsky dosah a nasledkem toho zvyseni reakci/
rychld zpétna vazba Casté reakce lidi, kteti nemaji skutecny zajem

trend, jehoz dlleZitost si uvédomuje ¢im dal vice lidi
nejen z generace X

Tabulka 3 Vyhody a nevyhody spojené s vyuzivanim socialnich siti, Zdroj: Vlastni zpracovani

V sérii otazek v této casti byla také zarazena otazka, zda maji respondenti ve
spolecnosti proces naboru na socialnich sitich néjak formalné nastaven.
VSichni respondenti, ktefi na tuto otazkou reagovali, odpovédéli ne.

Recruiter lead z vyvojarskeé spoleCnosti XYZ s.r.o. popisuje: ,Mdme proskolovdni na
sourcing, na research na LinkedInu, jak hledat uchazece, jak oslovit, a mnoho dalsiho.
Urcitd pravidla a postupy jsou, ale ne formadlné.”

Ve vyrobni spolec¢nosti IT odvéti ABC s.r.o. odpovida HR manazerka slovy: ,VZdy se
novym zaméstnanciim na HR snaZime ddt kvalitni zaskoleni, jsme otevieni, pokud maji

zameéstnanci nové ndvrhy, formdlné nemdme stanoveno.“
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Jakym zptisobem je podle Vas uchaze¢em vnimana organizace, ktera aktivné
vyuZiva socialni sité v procesu naboru?

Petra MarciSinova, LinkedIn researcher v Adecco spol. s.r.o. odpovida: , Podle
mé zdleZi na dané pozici, manaZerské a vyssi pozice to vnimaji pozitivné a otevrene,
naopak nizsi pozice jako tucetni, skladnici a dalsi se spisSe divi proc je oslovujeme a jak
jsme se k nim dostali.”

Koordinator z personalni agentury Work Services se domniva, Ze to uchazeci
vnimaji kladné a nyni s nim vice lidi reaguje a komunikuje napriklad na Facebooku.
,Jd osobné mam kladnou odezvu od uchazect, Ze nabidku ¢i minimdlné kontakt nasli
na Fabooku."”

Ivana Zidova, recruiter EMEA z GMC Software Technology také rika: ,Jd osobné mdm
pozitivni zpétnou vazbu pri pohovorech od lidi. Kandiddti jsou potéseni tim, Ze reakce
je rychld a Ze se dozvi spoustu informaci, neZ jdou na pohovory nebo neZ nastoupt. Je
to zprehlednéné.”

Recruiter lead ze spolecnosti XYZ s.r.o. se domniva, Ze je zdporné vnimana
spolecnost, kterd neni Zadnym zplisobem aktivni na socidlnich sitich, a Ze o ni neni
ani uplné védét.

Martin Hasinec, CEE recruiter z Microsoftu, si mysli, Ze velmi zaleZ{ na tom, kam
mitime. ,Ve chvili, kdy budeme hovorit o lidech na velice seniornich pozicich, neméli
bychom u osloveni pouze pres socidlni sité ziistat. Seniorni manaZer skutec¢né oceni
primy kontakt. Jind situace je u studentii i Cerstvych absolventii. U nich jsou socidlni
sité integrdlni soucdst Zivota. Osloveni, komunikaci ¢i jinou formu interakce pres
socidlni sité ocekdvaji.”

»Spolecnost vyuZivajici socidlni sité je pak vnimand jako moderni, kreativni a rozvijejici
se spole¢nost, kterd jde s dobou.” (Ivana Palar¢ikova, personalistka, eBRANA)

HR manaZerka z vyrobni spolecnosti v oblasti informacnich technologii ABC s.r.o.
také sdéluje podobny nazor, jako vySe zminéné. ,Socidlni sité jsou moderni forma
ziskdvdni kandiddti a firma, kterd je nevyuZivd dnes, by mi prisla, Ze usnula, ovS§em
urcité to zdlezi na poctu hledanych kandiddtu, které hledd. Velkd firma hledajici vétsi
mnoZstvi kandiddti asi vyuZivd vice mozZnych zdroji, jak kvalitni kandiddty nalézt,
oproti tém mensim firmdm, ovsem domnivdm se, Ze chce-li jakdkoliv firma nalézt

kvalitni zdroje, je dobré kombinovat riizné zptisoby, jak je ziskat. Jsou riizné kategorie
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lidi, co napriklad pocitac nevyuZivaji, riizné vékové skupiny, kteri nemaji poti'ebu se
osobné prezentovat na socidlnich sitich, ti to pak nemusi vnimat zrovna pozitivné a je
nutné na né cilit jinym zptisobem.”

Také dalsi odpovédi respondentti se v principu shoduji a vyjadiuji nazor, Ze zaleZi,
o jaky se jedna obor, vékovou skupinu nebo kvalifikaci lidi. Mladi lidé to dnes

povazuji pomalu za nezbytnost. Naopak starsi lidé nebo lidé nizSich pracovnich

pozic uvitaji vice tradi¢ni metody.

Provadite za pomoci socialnich siti personalni marketing?

Z grafu ¢. 8 je moZné vycist, Ze 13 respondentli odpovida, Ze vyuziva socialni
sité také pro persondlni marketing. Néktefi dotazovani pripojili ke své odpovédi,
jakym zpisobem persondlni marketing provadi. Pfevazna vétSina popisuje, Ze
nejvice sdili fotografie, reporty a zajimavosti o déni ve firmé. Dalsi zpiisoby, které

funguji, jsou napriklad placené reklamy a PPC kampané.

HAno HENe M Bezodpovédi

Graf 8 Personalni marketing na socialnich sitich, Zdroj: Vlastni zpracovani

Martin Hasinec, CEE recruiter ze spole¢nosti Microsoft, situaci vysvétluje takto: ,HR
marketing, employe branding, jsou velmi Sirokd témata. Pordddme rFadu webindri,
eventt s uchazeci. Ty probihaji fyzicky, ale také virtudlné. Zdroven se snaZime byt

pritomni na skoldch, spolupracujeme s univerzitami a fadou studentskych organizaci.
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Vérime, Ze je efektivni byt se studenty v kontaktu uz v priibéhu jejich studia. Dnes to
neni cileni jenom na studenty vysokych skol, ale snaZime se pracovat i se stiedoskoldky
a mnoho aktivit jsme realizovali i se Zdky zdkladnich Skol. Tam je nutné zacit a v détech
budovat vztah k informacnim technologiim.”

HR manaZer Matéj Matolin z mladé, vyvojarské spolecnosti STRV popisuje, Ze
personalni marketing rozhodné provadéji, ale nejvice ho maji postaveny na
poradanych akcich, nebot v IT oboru uz davno neplati, Ze naptiklad vyvojar pajde
pracovat do firmy, protoZe uvidi na socialnich sitich fotografie z firemnich akci, nebo
proto, Ze maji ve firmé treba fotbalek. PovaZuje se to spiSe za standard. OvSem
neznamena to, Ze prezentaci na socidlnich sitich za pomoci sdileni fotografii z akci
nedélaji, ale jejich cilem je stavét vic na odbornost, tedy sdili také odborné clanky.
Oslovuji potencialni kandidaty na akcich a snaZi se v lidech vyvolat jinou motivaci,
nez je ta materidlni. ,Obecné plati: Chci délat zajimavou prdci, se zajimavymi
technologiemi, prdci, kterd mé nékam posune, na které se néco nau¢im, samozi'ejmé Ze
za ni ¢ekdm, Ze dostanu dobre zaplaceno, zdroveii ji chci délat v prostredi, které se mi
libi, ve kterém je mi prijemné, ve kterém mi nikdo nenaddvd, prostiedi, kde miiZu byt
sdm sebou, s lidmi, kteri mi jsou prijemni, kteri mé samotného trochu nékam posouvaji.
Toho se snaZime drZet, ov§em ano, vsechno je to o firemni kulture, velikosti ¢i oboru
spolecnosti, zda jsou uchazeci hleddni na kvalitu ¢i kvantitu.”

Dal$i odpovéd’ zaznéla od HR manaZerky IT vyrobni spole¢nosti ABC s.r.o. ,Ano,
snazime se prezentovat jako dobry zaméstnavatel, ddvdame o sobé védét, Ze jsme
spolecensky odpovédny zameéstnavatel, Ze déldme néco pro komunitu. Budovdni
brandu je dlouhodobd aktivita, kterou déeldme priibézné a ddvdme tim najevo, Ze jsme
moderni firmou, co jde s dobou.”

Martina Urbankova ze strategického naboru spole¢nosti CEZ a.s. zmiliuje, Ze zajisté
maji cilené vstupy a kampané, ale protoze se jedna o spolecnost s regulovanym

businessem, jsou limitovani.
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Pokud se uchazeci prihlasi do vybérového rizeni, divate se na jejich profily na
socialnich sitich? Na které primarné? Pripadné v jaké fazi vybéru k tomu
pristoupite?

Luka$ Smetana, junior recruiter z personalni agentury Personalisté.cz, na
tuto otazku odpovida slovy: ,Vzhledem k tomu, Ze fungujeme naopak, neinzerujeme,
ale my vyhleddvdame kandiddty tak, koukdme na profily viceméné vsude a vZdy."
Dodava, Ze v posledni dobé se jim osvédcilo oslovovat kandidaty na Facebooku,
nejvice v oboru IT.

Koordinator z personalni agentury Workservice Petr Ondrasko pro zménu dopliuje,
Ze se na profil uchazece podiva obcas, pokud ma tuseni, Ze dotycného zn4, zda je to
opravdu on. Ddle vysvétluje, Ze s uchazeci vypliuji urcity formular, ze kterého se
dozvi mnoho informaci.

Lucia Zd'arska iik4, Ze na profil na LinkedInu se divaji ur¢ité., Na Facebook v piipadé
nejistoty tieba po pohovoru, ale spis ne. ZdleZi na situaci, ale pro informovdni o
uchazeci spise mdlo.”

,To, co miiZu Fici, je Ze ja Facebook beru jako dalsi zdroj informaci a kdyZ tieba cloveka
nenajdu na LinkedInu, ale vim, Ze existuje, tak se snaZim dneska hledat i na
Facebooku.” (Martin Hasinec, CEE recruiter, Microsoft)

Dale Martin Hasinec situaci popisuje tak, Ze v dneSni dobé jiZ témér vSichni
recruiteri védi, jak hledat a oslovit kandidaty na Facebooku a dal$ich socialnich
sitich. Jak si prohléhnout profil kandidata, aniz bych s nim byl v pfimém spojeni.
,Neni to vSak o lustrovdni kandidatii. Je to doplrnikova platforma kontaktu, pokud
klasické cesty nezafungovaly.”

Zminuje, Ze zadné konkrétni informace, které by byly divodem zamitnuti kandidata,
stanoveny nema. Jediné, co s touto problematikou souvisi, je ,background
screening”, kterému je podroben kazdy Clovék, nez nastoupi do Microsoftu. Tento
screening provadi externi firma a jsou v ném zjiStovany informace, zda napriklad
poslednich 7 let pracoval tam, kde uvadi. U seniorskych pozic prochazi kandidati
jeSté ,media screeningem®, ve kterém, jak rika Martin Hasinec, ,samozrejmé miiZe
na povrch vyplavat informace, Ze byl zapojen v néjaké kauze nebo ma néjaky spatny
medidlni obraz", coZz potom miiZe hrat roli v jeho prijeti, respektive jiZ pied viibec

prvnim oslovenim s nabidkou.
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Jednatel spole¢nosti Jan Vanék ze spolecnosti Ortex ma na danou otdzku nazor
takovy: ,Na LinkedIn se kouknu vétsinou na clovéka, se kterym mdm jednat, na druhou
stranu mi to prijde neprijemné, Ze ten dotycny vidi, Ze si ho prohliZim dopredu, ovSem
pokud jde o uchazece, kouknu se vZdy, ovsem pouze na LinkedIn, kde se domnivdam, Ze
naleznu profesni informace. Na Facebook ne, nezajimdm se o jejich soukromi, do té
fdze, neZ by mohlo ohroZovat jeho prdci a dobré jméno podniku.”

S timto nazorem koresponduje odpovéd personalistky Ivany Palarcikové, ze
spole¢nosti eBRANA.

"Tak ve 40-50 % se tim nechci nechat ovliviiovat, to, co je na sitich, neodpovidd realite,
vZdy je pro mé diileZity osobni kontakt s kandiddtem.”

Svou odpovéd rozvadi o podrobné vysvétleni konkrétniho piistupu. ,Pokud dané CV
je na hrané, tedy naptil zajimavé a naptil ne, a jsem casové zaneprdzdnéna, tak pokud
na Facebooku najdu néco, co se mi nelibi, at' uZ jde o jeho prezentaci ¢i néco jiného, pak
pristoupim k tomu, Ze toho kandiddta nechci ani vidét a v okamZiku, kdy uZ jsme s
kandiddtem na osobnim setkdni, tak se mi jesté nestalo, Ze bych ho s informacemi
ziskanymi na socidlnich sitich néjak konfrontovala, a pokud, tak spis v téch pozitivnich
informacich, napriklad Ze sportuje. Pokud jde o informace, které se mi nelibi, a
nesouhlasim s nimi, tak ty nehodnotim.”

Z dalsich odpovédi respondentii vyplyva, Ze na profily kandidatt se divaji v pripadé,
Ze se jedna o uzky vybér kandidatli nebo pokud chtéji zjistit reference, tedy nejsou-
li ve spojeni s nékterym ze stavajicich zaméstnancti, pripadné z divodi zjisténi
motivl uchazece. Konkrétné pak, jedna-li se o vyssi a specializované pozice.

Jak vysvétluje persondlni reditel spolecnosti M-Silnice Milan Buzek: ,Déldm to,

koukdm na profil vZdy, zajima mé osoba komplexné.”

Jaké informace hledate na profilech kandidati a z jakého divodu? Které
informace by pro Vas byly diivodem pro zamitnuti kandidata? Které
informace ze socialnich siti povazujete za klicové a na které naopak neberete
ohled?

Rika se, Ze je nutné davat pozor na to, které informace o sobé clovék
prezentuje ve virtualnim svété, nejen z divodu vlastni bezpecnosti, ale pravé také z

diivodii tykajicich se zaméstnani, at' uZ budouciho nebo nynéjsiho. Proto bylo velmi
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prekvapivé, Ze vétSina respondentli se ve svych odpovédich shoduje, Ze na
socidlnich sitich, nebereme-li v potaz LinkedIn, kde vétSina zjiStuje profesni
informace, nehledaji konkrétni informace o uchazecich. Jejich osobni Zivot pro né
neni divodem, pro ktery by daného c¢lovéka odsoudili, neptijali nebo ho se
zjisSténymi informacemi konfrontovali. OvSem pokud by se nejednalo o urcité krajni
meze a znepokojujici informace jako alkoholismus, propagace drog, teroristicka
nebo politickd angaZzovanost, pripadné znamky diskriminace a rasismu, cozZ by u
mezindrodnich spole¢nosti mohlo byt velkym problémem.

Matéj Matolin ze STRV svym nazorem potvrzuje shrnuti vySe: ,Myslim si, Ze z téch
informaci Ize vycist, zda by se ¢lovék hodil do firemni kultury a o to jde. Pokud bych
vidél, Ze ten Clovék napriklad prezentuje nacistické projevy, tak bych ho ani na pohovor
nezval. Ale nikdy se mi nic takového nestalo.”

Martin Hasinec z Microsoftu také vysvétluje, Ze nehledaji na socialnich sitich cilené
informace.

,Nds v Microsoftu nezajimd, odkud nasi zaméstnanci pracuji a kdy pracuji. Mdme plné
flexibilni pracovni dobu a uplatriujeme tzv. prdci odkudkoliv. Na konci dne jde o
odvedené vysledky, nikoli o pocet hodin strdvenych v prdci. Na socidlnich sitich Cisté
osobniho charakteru, jako napr. Facebook cilené neprohliZime profily kandiddti, ani
nasich zaméstnancti. Jak jsem jiZz zminil v tivodu, je na kazZdém z nds, jakou stopu na
socidlnich sitich za sebou zanechdme. Je na zodpovédnosti kaZdého zaméstnance
Microsoftu, jak na socidlnich sitich vystupuje. Vse jen musi byt v mezich legislativy,
obecné prijimanych mordlnich hodnot a nesmi byt v rozporu s hodnotami spolecnosti
Microsoft.”

Zajimavé pojeti v otazce zjiStovani informaci o kandidatech sdéluje personalni
reditel Milan Bazek z M-Silnic.

,T0 se obecné spatné rikd, nebot’ moje filosofie prdce je ve své podstaté velmi
jednoduchd aZ je sloZita, méla by byt velmi flexibilni. Persondlni prdce je v podstaté
skladdni mozaiky a do té mozaiky skladdte kaminky, nikoliv puzzle, které jsou predem
vyraZené a lze je vloZit jen na konkrétni misto. Mame-Ii kaminek, ktery je z néjakého
materidlu v néjaké velikosti, v néjaké barvé s néjakym leskem, strukturou a tohle vse
mdte pred sebou v ruce a mdte néjaky obraz a dotvdrite v tom obrazu néjakou cdst a

zvazujete, kam ten kaminek ddt, a kdyZ uz ho do urcitého mista vloZite, tak ten
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kaminek v okoli sousednich kaminkii ziskd jiny odlesk a tvdri se tam tplné jinak, neZ
kdyZ ho mdte pouze na dlani samostatné. A v tom je ta persondlni prdce. Uchazec je
viastné ten kaminek se spoustou vlastnosti, které je mozné prdvé na tom internetu
ziskat a v nékterych pripadech pro pozici, kterou hledam, jsou ty informace ziskané na
sitich nepostradatelné, ale pokud bych ho chtél na jinou pozici, tam uz by to napriklad
mohla byt klicovd informace, takZe podle mé nelze Fici, které informace jsou pro mé
rozhodujici, Ze bych toho kandiddta neprijal. Nemdm konkrétni informace, které by
byly diivodem pro nepfrijeti, spise premyslim, proc je tam ten dotycny ddvd mné na oci.

Potrebuji, aby se mi zaméstnanci udrzeli v roli.”

Jaka je podle Vas divéryhodnost informaci ziskanych ze socidlnich siti v
porovnani s ostatnimi zdroji? Jakou vahu ziskanym informacim prikladate?
Da se Tici, jak jiz vyplyva i z odpovédi na piredchozi dvé otazky, Ze vétSina
respondentii povazuje informace ze socidlnich siti pouze za informacni nebo
dopliujici, nikoliv za stoprocentni. Profesni informace jako jsou praxe, zkuSenosti
nebo dovednosti jsou nejcastéji ovérovany pii osobnim pohovoru.
,Pokud jsou uchazeci "normdlini lidé" a prezentuji se vhodné, tak je v podstaté jedno,
co maji na Facebooku. To, jaky Cloveék je a jak komunikuje, ukdZe aZ osobni rozhovor a
zpracované CV. Facebooku prikladdm tedy malou vdhu. LinkedInu vétsi, kde si
informace ovérujeme ze CV a rozhovoru.” (Petra MarciSinova, LinkedIn researcher,
Adecco spol. s.r.o.)
Podobné sviij nazor vyjadril také junior konzultant Luka$ Smetana z personalni
agentury Personalisté.cz ,Priimérné inteligentni clovek poznd falesny profil. Na
Facebook koukdm predevsim z diivodu, zda tam je, Ze bych ho tam mohl oslovit. A
prohliZim jeho profil proto, abych zvalidoval, zda je to ¢lovék, kterého hledam nebo ne.
Proto to md pro mé nizkou vahu a nehodnotim na zdkladé toho.”
Martin Hasinec z Microsoftu uvadi, Ze primarnim zdrojem kandidati je pro né
socialni sit' LinkedIn. Ostatni zdroje povazuji za dopliiujici, napriklad v situacich,
kdyz na LinkedInu nezjisti vSechny dtilezité informace.
Obdobny zptsob popisuje také jednatel spole¢nosti Ortex Jan Vanék. ,Pri osobnim
pohovoru kandiddty testujeme podle pozice (slovni tilohy, logické mysleni, dotazniky,

jazyky a dalsi) a aZ dohromady s témito informacemi mdme potvrzenou témer 100 %
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diileZitost toho, co o sobé uvddi na svém profilu.” Narozdil od vétSiny respondentii
rika: ,Facebooku prikldddm vétsi diivéryhodnost z diivodu dnesni generace, pomérné
velky objem informaci dohromady ddvd vcelku pravdivy obrdzek."”

Ivana Palar¢ikova ze spole¢nosti eBRANA povaZuje informace ve vét$iné piipadti za
zkreslené a z hlediska prvotnich informaci je nepovazuje za tak diilezité.

Matéj Matolin, HR manaZer ve spolecnosti STRV, se na to diva z druhého uhlu
pohledu. ,Jd asi vZdy hledam na sitich plusy. Napriklad kdyZ kandiddt sportuje, Feknu
si, Ze neni suchar. A pak se ho treba na ty véci pri pohovoru zeptdm. TakZe, Ze bych na
zdkladé toho néjakého clovéka vyloZené neprijal se mi asi ani nestalo. SpiSe neZ na
diivéryhodnost ddm na pocity, aby zapadl. Obecné se rikd, Ze bys méla nabirat ¢lovéka,
se kterym si umis predstavit, Ze ptijdes na pivo.”

Barbora Zitkova YAPP Czech Automotive dopliluje, Ze socidlni sit Facebook
nepovazuje za relevantni zdroj vérohodnych informaci a pro zachovani co nejvétsi
objektivnosti nebere zjisténé informace témér viibec v potaz.

Také Martina Urbankova ze spole¢nosti CEZ a.s. odpovid4, Ze informace na
socialnich sitich o uchazeci néco vypovidaji, ale ne o celé jeho osobé. A Jana Fojtlova
z Lest CR dopliiuje: ,Nelze na nich stavét, slouZi pouze pro obecny ndhled na
uchazece.”

Sérii odpovédi uzavira svym vyjadieni personalni reditel Milana Blizek z M-Silnic.
LInformace ziskané na sitich vnimdm velmi individudlné a pocitové s prihlédnutim na
jakou pozici toho kandiddta hleddm a do kterého tymu. Dobry pracovni tym funguje,

pokud je mezi lidmi v tymu sprdvnd chemie.”

Dali byste uchazeci moZnost vysvétlit zjisténé informace? Pripadné za jakych
okolnosti?

Na tuto otazku svou odpovéd vyjadrilo pouze sedm respondentii z celkového
poctu. Ctyti respondenti se shodli na odpovédi, Ze to, zda by umoznili uchazeéi podat
néjaké vysvétleni, zalezi na konkrétni situaci, o jaké informace by se jednalo. Dalsi
dva respondenti odpovédéli, Ze by moznost vysvétleni poskytli nejspis vzdy.

HR manazerka z IT vyrobni spole¢nosti ABC s.r.o. podotyk3, Ze jedna-li se o otazky
diskriminace na zakladé barvy pleti, véku, pohlavi nebo tifeba ndarodnosti

neumoznili by Zadné vysvétleni, nebot jsou to pro né nepiipustné informace.

67



Informujete uchazece o vasem vyuzivani socialnich siti predem? Pro¢ ano/ne?
Dostali jste se nékdy do situace, ve které by uchazec¢ negativné vystoupil proti
ziskavani informaci o jeho osobé na SS v ramci vybérového rizeni? Jak jste

reagovali?

HAno mNe M bezodpovédi

Graf 9 MozZnost vysvétleni ze strany uchazece, Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je moZné vidét z priloZeného grafu ¢. 9, zrespondentd, ktefi na tuto
otazku odpovédéli, by prevazna vétSina nedala prostor k vysvétleni zjiSténych
informaci. To nejspiS uzce souvisi stim, Ze vétSina respondentii nepriklada
ziskanym informacim velkou vahu, a pokud ano, jedna se uz o informace, které
nejsou pro jakykoliv dalsi kontakt s uchazecem ve smyslu prijeti do zaméstnani
pristupné.

S touto otazkou se poji podotazka, zda se respondenti nékdy dostali do situace, kdy
uchazec¢ negativné vystoupil ve smyslu ziskavani informaci o jeho osobé. Zde se

odpovédi setkali, tedy nejcastéji padla odpovéd ne, nebo Ze se s danou situaci nikdy

nesetkali.
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Jaky profil sité LinkedIn vyuZivate?
Na prilozeném grafu ¢. 10 je mozné vidét, jaky profil vyuziva kolik

respondentd. Nejvice dotazovanych vyuziva neplaceny profil.

18
16
14
12 11

10

S

3

Placeny Neplaceny korporatni

N

Graf 10 Vyuzivany profil sité LinkedIn, Zdroj: Vlastni zpracovani

Luka$ Smetana, junior konzultant ze spolecnosti Personalisté.cz, k této otazce
dodava: ,V soucasné dobé mdm placeny prémiovy tcet, nyni pozastaveny, nebot’ se
méni funkce vyhleddvacich zptisobii a pravidla LinkedIn. Drive jsem mél neplaceny a
na tom placeném spatiuji vvhodu rozhodné v uspore casu, i z diivodu funkci. Pri
neplaceném profilu je omezeno mnozZstvi profilti, na které Ize kouknout. Oslovovdni
zavisi na Inmail kreditech, které umoZznuji oslovit lidi mimo spojeni. Za firmu mdme
korpordtni profil, resp. firemni strdnku, nebot’ neinzerujeme.”

Podobné komentuje také Ivana Zidova z GMC Software Technology: ,V prredchozim
zameéstndni jsem pouZivala neplaceny profil. GMC md korpordtni profil, pod kterym mad
kaZdy prihlaseny personalista placeny recruitersky profil. Z pohledu vytéZnosti dat a
informaci nevidim vyhodu placeného oproti neplacenému, vyhodu vidim v komfortu
prdce, uSetii to mnoho casu, nebot’ to mnoZstvi pozic, které ted’ resim, zde bych z

neplaceného profilu nestihala. Je to ovS§em podle mé vyhoda spise pro velké firmy.”
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Martin Hasinec z Microsoftu vysvétlil, Ze ,VSichni recruiteri v Microsoftu pouZivaji
nejvyssi formu LinkedIn licence, tzn. LinkedIn Recruiter.”

Matéj Matolin ze STRV pripojuje nazor souvisejici se zménami na socialni siti
LinkedIn. ,Vzhledem ke zméndm na LinkedInu jsem toho ndzoru, Ze pro prdci
recruitera to bez placeného profilu uz nepiijde a bude to k nicemu.”

VIT vyrobni spole¢nosti ABC s.r.o. popisuje HR manazerka situaci takto: ,, Nyni mdame
korpordtni profil, oviem zhodnotili jsme, Ze ta cena v porovndni s funkcemi neodpovidd
nasim predstavdm, takZe od nového roku ho mit nebudeme a pak nechdme na
ndbordrich jednotlivych divizi, zda si udélaji ten profil "Recruiter Lite", nebo zda budou

Sirit skrze své profily.”

Které funkce sité LinkedIn vyuZivate v procesu naboru?

Na tuto otazku prevazna vétSina odpovédéla jiz v otazce ,Jakym zplisobem
vyuzivate jednotlivé socidlni sité?“ Mezi konkrétni funkce, které jmenovali
respondenti pri odpovédi na tuto otdzku, patfilo vyhledavani pomoci riznych
vyhledavacich mechanismi, naptiklad pomoci klicovych slov, logickych operatord,
nebo za pomoci boolin logiky ¢i nékterych plugint. Dalsi funkci, kterou vétSina

vyuziva, je mozZnost sdruzovani se ve skupinach.

Jakym zptisobem je podle Vas vyuzivani socialnich siti v procesu naboru v
souladu s platnou legislativou? (zakon o zaméstnanosti, antidiskriminac¢ni
zakon, zakon o ochrané osobnich udaji)

Zdanlivé bezplatné vyuZzivani socidlnich siti je vykoupeno cennym artiklem,
totiZ lidskym soukromim a rozlicnymi udaji nejen o online aktivité. Na zakladé
téchto tidajli se pak miize rozhodovat o tom, zda Vas prijmou do zaméstnani, a praveé
proto v posledni otazce, kterd uzavira druhou ¢ast rozhovort, bylo dotazovano, jak
tuto problematiku respondenti vnimaji. Velmi prekvapujici bylo, jak tato otazka
mnohé velmi prekvapila, a premysleli, jak na ni maji zareagovat.

Petra MarciSinova ze spolecnosti Adecco spol. s.r.o. odpovida: , Uprfimné by mé tato
otdzka ani nenapadla, ovsem myslim si napriklad, Ze co se tyce diskriminace, nehraje
roli, zda jde o socidlni sité, protoZe diskriminovat Ize i pr'i osobni pohovoru, pri kterém

vétsina lidi souhlasi také s ochranou osobnich udaji. Jinak plati, Ze co si na socidlni sité
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dobrovolné daji, musi pak pocitat s tim, Ze jsou informace dohledatelné, pokud to
nemaji utajené.”

Luka$ Smetana z Personalisté.cz vysvétluje, Ze legislativni stranka socialnich siti je
néjak dana. ,Facebook a LinkedIn maji svd pravidla dand, tedy lidé se mohou
dobrovolné rozhodnout, jaké informace verejné ukdzi a jaké naopak udélaji soukromé,
proto tedy neni dle mné zdkonné nic Spatné, nebot’ informace ziskané z verejného
profilu clovéka, ktery je tam sdm dobrovolné vioZil, nebyly ziskdny nelegdlnim
zplisobem. Samozriejmé existuje dnes mnoho pirdtskych zptisobii a softwart, jak obejit,
Ze md nékdo néco soukromé, to je podle mné, ale uz zdkonné napadnutelné.”

Ivana Zidova ze spole¢nosti GMC Software Technology sdéluje, Ze maji tuto
problematiku oSetirenou. Uchazec je presmérovan pies socialni sité na nasi stranku,
kde musi opravdu souhlasit, Ze ndm tato data poskytuje. ,Vychdzime z informaci,
které o sobé ddvaji lidé dobrovolné k dispozici, nevyhleddvdme Zddné dalsi (néjak
pirdtsky), a aZ pri uZsi spoluprdci podepisuji souhlas s ochranou osobnich udajii.”
Martin Hasinec, CEE recruiter ze spole¢nosti Microsoft, na tuto otazku reaguje slovy:
,Ve chvili, kdy kandiddta oslovuji, se nedostdvdm do Zddného rozporu s ochranou
osobnich dat. Nicméné ve chvili, kdy kandiddt pozitivné zareaguje a jd s nim zahdjim
komunikaci, je nutné poslat Souhlas se zpracovdnim osobnich tdajti.”

Také z dalSich odpovédi respondentli je mozné vycist nazor, Ze jedna-li se o
dobrovolné vlozené informace na socialni sité ze strany kandidatd, neni dilezité
resit jakousi legislativni stranku véci.

~Respektuji, Ze kaZzdy ma své soukromi, které je nutné ctit, na druhou stranu, pokud
clovék vioZi néjaké informace na socidlni sité, musi pocitat s tim, Ze ty informace nékdo
uvidi a na zdkladé toho bude operovat.” (Ivana Palarcikova, personalistka, eBRANA)
»T0, co legdlné najdu o uchazeci, tak to beru tak, Ze jsou to informace, které jsou mi k
dispozici. Navic mi vlastné nevyZadujeme ani nechceme po uchazecich CV. TakZe na
informace, které o clovéku zjistim za pomoci deseti kliknuti, chtit podpis se souhlasem
na ochranu osobnich udaji, mi prijde absurdni.” (Matéj Matolin, HR manaZer, STRV)
,Socidlni sité jsou cisté dobrovolnd zdleZitost a je na mné, jaké udaje na nich zverejnim,
a pokud je zverejnim, musim pocitat, Ze se k tém tidajiim miiZe kdokoliv dostat.” (HR

manaZzerka, ABC s.r.o0.)
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Osobni tdaje jsou ovSem v dnesni digitalni dobé jednim z nejcennéjsi véci a nyni se
chysta novela zdkona o ochrané osobnich udajt, ktera idajné zasadnim zplisobem
ovlivni dosavadni fungovani. Jedna se o zakon, ktery vstupuje v platnost uz 25.
kvétna 2018 a prinasi dosud nejvétsi revoluci v ochrané osobnich uidajii pro celou
EU a astronomické pokuty za jeji poruSovani. Bude tedy velmi zajimavé, jak budou

tuto otazku nejen respondenti vnimat, azZ tato novela prijde v platnost.

4.3 Budoucnost vyuZivani socialnich siti v Fizeni lidskych
zdroju
Posledni cast rozhovorl tvoii otdzky tykajici se nazorli, myslenek a vizi

respondentd, tykajicich se socialnich siti a jejich budoucnosti.

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

Nazory a odpovédi na tuto otdzku nejsou v jadru véci odliSné. NejCastéji
respondenti jako oblast dal$iho vyuziti v budoucnu jmenovali personalni marketing.
,0becné si myslim, Ze vyuZiti socidlnich siti v HR bude stdle vice diileZité a obecné si
myslim, Ze celé HR je v obsluhovdni socidlnich siti hodné pozadu, co se tyce nejen
prezentace, ale i inzerce. Domnivdm se, Ze se HR presune na socidlni sité vice, nebot’ v
tom je velky potencidl (cileni a riizné funkce).” (Luka$ Smetana, Junior konzultant,
Personalité.cz)

Ivana Zidova, recruiter pro EMEA v GMC Software Technology zmitiuje napiiklad
aplikace pres socialni sité, které by mohly ulehcit praci, a jako druhé interni socialni
sité, které by vytvarely zajimavé zaméstnanecké prostredi pro komunikaci mezi
kolegy, sdileni znalosti a zkuSenosti. V obecné roviné podotyka, Ze je treba socialni
sité posunout na dalSi, novou uroven, nebot tak jak funguji dnes, to uz témér vétsina
Zna.

,Socidlni sité prostupuji Zivot ¢lovéka a urcité nds toho na nich jesté mnoho cekd, u
nds treba vice nabor na Facebooku.” (Reacruiter lead, IT vyvojarska spolecnost XYZ
S.r.o.)

Martin Hasinec, CEE recruiter z Microsoftu, vyjadiuje nazor, Ze do budoucna bude

vyuzivani socidlnich siti nejen souc¢asti kazdodenniho Zivota, ale ¢im dal vice to bude
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smeérovat cestou kvalifikované business komunikace. Dalsi vyuziti, coZ uz dnes neni
neobvyklé, bude mobile recruitment, tedy vyuZiti rliznych mobilnich aplikaci, které
budou umoziovat kandidatlim napiiklad ihned reagovat na nabidku. ,Nasim cilem
bude umoznit nasim kandiddtiim mit pristup k informacim o nasi spolecnosti viceméné
kdykoli a kdekoli.”

Jednatel spolec¢nosti Ortex Jan Vanék k této otazce podotyka: ,,MoZnosti rozvoje vidim
veliké, problémem je nedostatek casu.”

Ivana Palar¢ikova, personalistka ze spoleénosti eBRANA sdéluje nasledujici nazor:
~Domnivdm se, Ze socidlni sité slouZi prevazné k prezentaci smérem ven. Cokoliv je
interné, mdme pres vlastni socidlni sit' pro jednotnou komunikaci i firemni kulturu.”
,U nds spiSe vyuZiti pro tu komunikaci, marketing, na vzdéldvdni mdme v nasich
systémech e-learning.” (HR manaZerka, IT vyrobni spole¢nost ABC s.r.o.)

Barbora Zitkov3, specialistka lidskych zdroji z YAPP Czech Automotive odpovida:
,Domnivdm se, Ze u nds v Zddné oblasti. PersondIni marketing, respektive vypousténi
informaci o firemni kulture a tfeba benefitech si nemiiZzeme z konkurencnich diivodil
dovolit. Mdme v okoli Mladé Boleslavi hned dvé konkurencni firmy a nemiiZeme
riskovat, Ze budou nabizet to samé.”

,Urcité budou vstupovat do dalsich oblasti, nejdrive asi persondlni marketing.” (Jana
Fojtlova, Specialista pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, Lesy CR)

Personalni reditel z M-Silnic Milan Btlizek sdéluje: ,,U nds ndstroj prvnich kontakti
pro hleddni kandiddtii, ale napriklad persondlni marketing pro nds neni vhodny,
protoZe mi nechceme byt firmou, kterd bude zcela oteviend a vse tam ddvat na védomi.
Svét naseho businessu v tomto ohledu neni tak otevi‘eny a asi ani nikdy nebude.”
Jakym zptisobem se podle Vas bude vyvijet vyuzivani socialnich siti v procesu
naboru?

Jako prvni na tuto otazku odpovida Petra MarciSinova, LinkedIn research z
personalni agentury Adecco spol. s.r.o., vystiznymi slovy: ,VZdy je prostor pro to se
vyvijet.” Dale vysvétluje, Ze je to o tom, Ze néjaké socialni sité napriklad zaniknou a
vznikne néco nového, pruznéjsiho, vice v kooperaci s mobilnimi aplikacemi.
,Veskeré ndstroje socidlnich siti jsou spis vhodnym komunikacnim prostredkem a je

mozné jit kazdému kandiddtovi vstric, tim médiem, které rdd vyuZivd on, zda to bude
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Whatsup, Messanger, e-mail nebo jiny.“ (Ivana Zidova, recruiter EMEA, GMC Software
Technology)

Martin Hasinec z Mircosoftu vysvétluje, ze dilezitou rovinou v otdzkach této
problematiky, kterou je nutné zménit, je vytvareni komunit. Velmi malo lidi
pohybujicich se v klasickém HR odvétvi kolem sebe vytvari komunity. Nejsou na
socialnich sitich aktivni. Nicméné socialni sité a digitalni komunikace je trend. Jako
druhou véc zminuje dtleZitost uvazovani nad tim, jak nejvice se priblizit ke
kandidatiim, jak je nejlépe oslovit, predevsim jednoduchym zplisobem, ktery oni
ocekavaji. Svou odpovéd Martin Hasinec uzavira slov: ,Cesta budoucnosti bude v
jednoduchosti.”

Obdobny nazor podava Matéj Matolin, ktery je nejen HR manaZerem v uspésné
vyvojarské spolecnosti STRV, ale také freelancerem a blogerem, pficemZ na svém
blogu neustale diskutuje nad zménami v dneSnim svété HR v kooperaci s vyvijejicimi
se digitalnimi technologiemi. Ve své predstavé urcitého vyvoje socidlnich sitich v HR
zminuje nahrazeni administrativnich a opakovatelnych cinnosti stroji. Dale
pokracuje: ,Dalsi oblasti, je vyhleddvdni lidi, které si myslim, Ze se bude darit také
automatizovat.” Vysvétluje, Ze jiZ v dneSni dobé je snaha vyvijet oblast HR
technologii, priCemZ zatim ne zcela GispéSné tim spravnym smérem. Je zde rec o
umélé inteligenci v HR, jejimZ cilem je napriklad predpovidat, Ze lidé v budoucnosti
opusti firmu, nebo Ze novi pracovnici budou v budoucnosti vysoce vykonni. Jedna se
o predikci budouciho chovani na zakladé chovani pritomného, obdobné jako to jiz
funguje v marketingu, kde jsou napriklad podle minulého nakupovani uzivateli poté
zobrazovany obdobné produkty. Odpovéd na otazku shrnuje Matéj Matolin
zamysSlenim: ,Prediktivni analytika v HR..., moZna to prijde, ale pordd si nemyslim, Ze
to nahradi, ale pouze spis doplni innosti HR.”

Anezka Havrdova, HR specialistka ve spoleCnosti Continental Automotive Czech
Republic, sdéluje nazor, Ze ,na LinkedInu jsou stdle néjaké novinky, otdzkou je, zda k
tomu bude vice a vice lidi pristupovat a vyuZivat to. Podle mé to bude stdle nékam
smérovat ve funkcich a podobné, ale je to o lidech.”

Obdobné podotyka také Petr Kousal ze spole¢nosti SKODA AUTO a.s. ,Vyvoj vidim v

tom, Ze socialni sité za¢nou lidé aktivnéji vyuzivat.
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Ivana Palarcikova ze spolecnosti eBRANA uvadi, ze ,socidlni sité budou ziskdvat na
diileZitosti a ovliviiuje to personalistiku hodné. To, co platilo pred 10 lety, rozhodné
neplati ted’.”

Svym pohledem na tuto problematiku prispiva také Barbora Zitkova ze spolecnosti
YAPP CZECH AUTOMOTIVE: ,Vyvoj vidim v tom, Ze se tireba LinkedIn rozsiri mezi vice
lidi i s niZsimi pracovnimi pozicemi a zamérenim, ale nevidim to v tom, Ze by se tiplné
nahradily ¢innosti HR. Ono je to i velmi sporné, Ze ve vétsiné pripadii lidé reagujici sami
jsou ti, se kterymi md clovék nejvice sanci na uspéch. Je to casové velmi ndrocné
searchovat na LinkedInu pasivni kandiddty a oslovovat 10 lidi, z nichZ kaZdy rekne, Ze
md prdci a je v ni spokojen. Na to mi ¢as bohuZel nemdme, na to jsou napriklad
headhunterské firmy.“

Jaky mate nazor na tvrzeni, Ze socialni sité brzy nahradi tradi¢ni vyuzivané
metody v procesech HR?

Piredposledni otazka celého rozhovoru se tykala nazoru na tvrzeni, zda mohou
zaniknout tradi¢ni procesy v HR, pravé kvili socidlnim sitim. Odpovédi respondentii
by bylo moZné shrnout do vyjadreni, Ze socialni sité jsou jednim z nastroji pro praci
personalistiky, ktery je povaZovan za doplnkovy, a nelze stavét pouze na ném.
LSocidIni sité zatim vnimdm jako doplrikovy ndstroj. Do budoucna vidim moZnost v
tom, Ze se to stane jednotnym ndstrojem a dostanou se vice do povédomi, tedy bude
zde vice lidi, jak pasivnich, tak aktivnich, kteri budou poptdvat prdci.“ (Petra
MarciSinova, LinkedIn researcher, Adecco spol. s.r.o.)

Obdobné odpovidaji Ivana Zidova a Lucia Zd'arska ze spole¢nosti GMC Software
Technology: ,Socidlni sité vnimdme jako doplrikovy ndstroj. Rozhodné to nelze brdt
Jjako samostatnou cinnost, kterd miiZe fungovat bez dalsich cinnosti. Socidlni sité musi
stejné obsluhovat néjaky zaméstnanec, nebo to miiZe byt néjaky software, ale i ten musi
umét pracovat s daty, ovsem zde chybi ten lidsky pristup, ktery je v personalistice stdle
potreba, lidé nechtéji komunikovat s automaty.”

Luka$ Smetana z personalni agentury zminuje svou predstavu, Ze , za tri aZ ctyri roky
nebude fungovat inzertni portdl jobs.cz, protoZe to bude vse na Facebooku (i kdekoliv
na jiné siti. Trend piijde dopredu, ale lidské zdroje nejdou bez lidského kontaktu,

moznd se zvysi procento rozhovorii po Skypu, ale je velmi mdlo pozic, u kterych
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nemusime vidét uchazece, jak napriklad vystupuje. To bychom se bavili o budoucnosti
hodné moc vzddlené.”

Také recruiter lead z vyvojarské spolecnosti XYZ s.r.o. fika: ,Nic nelze délat oddélené,
socidlni sité se pouZzivat musi, ale nelze Zit jen z nich, nelze odseparovat klasické HR
Cinnosti, lidské zdroje znamenaji lidsky kontakt.”

Pro zménu Martin Hasinec z Microsoftu podotyka: ,Provdadim ndbor ve 33 zemich, a
nedovedu se predstavit, Ze bych do 33 zemich cestoval kviili pohovortim. Pro mé jsou
pohovory s kandiddty pres Skype denni rutinou. Dale vysvétluje, Ze socialni sité a
technologie dnes umoziuji fidit plnohodnotny recruitment proces, pri kterém
nemusi dojit k fyzickému kontaktu.

Jednatel spole¢nosti Ortex Jan Vanék se prozatim domniva, Ze tradi¢ni inzerce na
pracovnich portalech ma obrovsky dopad.

Zjiného uhlu pohledu se na tuto problematiku diva Ivana Palarc¢ikova ze spole¢nosti
eBRANA: ,Ve velkych firmdch, které jdou na kvantitu, je to mozné; v malych, které
dbaji na kulturu a kvalitu by to bylo obrovské riziko fungovat bez lidského kontaktu a
lidé by prestali komunikovat tiplné.”

Zajimavou myslenkou prispiva Matéj Matolin ze spole¢nosti STRV: ,Jd bych nerekl,
Ze to nahradi, protoZe zatim mdlo co bylo plné nahrazeno nécim jinym, vétsinou se to
spis rozriistd. Internet taky nezabil televizi, jenom ji néjakym zpiisobem doplnil,
rozvinul, samozrejmé ji potlacil. Stejné tak, jako doted’ vychdzeji néjaké inzerdty
v ¢asopisu Annonce, taky to nevymizelo tplné. TakZe néjaké metody video pohovorti
maji své misto, jsou hodné vyuZivané napriklad v Americe, kde jsou obrovské
vzddlenosti. SpiSe to vidim jak doplnék, néco to miiZe prinést, néco si z toho vzit.”

I nazor HR manazerky ze spolecnosti ABC s.r.o. koresponduje s vySe zminénymi.
LSocidIni sité jsou jednou z kvalitnich a dalSich pomticek HR prdce, ale nelze je brdt
jako jediny ndstroj, ktery nahradi c¢innosti HR, pordd budou lidé, kteri pocitac
nevyuzivaji nebo nemaji Smartphone. VZdy se podle mé bude kldst diiraz na osobni
pohovor, moZnd mohou v nékterych pripadech byt video pohovory, ovsem jd se
domnivam, Ze je vZdy potreba toho kandiddta v redlu vidét, mit moZnost se ho doptat
na pravdivost informaci, vidét, jak se prezentuje a vyjadruje.”

Toto jiz ¢astecné funguje, napriklad prvni pohovory po telefonu, ale kontakt tam byt

musi, je to dobry doplnék, myslim, Ze existuji firmy a pozice, kde to lze.
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Milan Blizek shrnuje slovy: ,Myslim si, Ze nelze personalistiku postavit pouze na
socidlnich sitich, nebot’ socidlni sité jsou virtudIni svét, ovsem persondlni prdce je
naprosto redlny svét. Na socidlnich sitich jsou informace, ale je nutné si na toho clovéka
néjak "sahnout".”

Planujete nyni ve Vasi organizaci néjaké zmény nebo rozvoj v této oblasti?

Ve vyvojarské spolecnosti XYZ s.r.o. je, jak rika recruiter lead, cilem ,vyresit situaci
s LinkedInem, jak bude fungovat sdileni na lokalni drovni na té globalni strance.”
~Rozvoj je tu stdle Microsoft se do urcité miry snaZi trendy nastavovat a bylo by
namyslené tvrdit, Ze jsme skoncili, a Ze to umime nejlépe. Jd si myslim, Ze se ucime
vSichni kazdy den. V Microsoftu je velmi kolaborativni prostredi, ve kterém sdilime
nové ndpady a dalsi informace. SnaZime se, aby ndborové aktivity byly plnohodnotné
v poméru 50 na 50 zodpovédnosti, jak manaZera, tak recruitera, a zdroveri, aby si
kaZdy uvédomil, Ze dneska uZ socidlni sité nejsou pouze zdrojem kandiddti, ale je to
uz jakasi publikacni platforma. Ve chvili, kdy to zacneme povaZovat za publikacni
platformu, tak potiebujeme, aby nasi zaméstnanci, at' uZ na HR nebo i v businessu, to
vnimali stejné, obsah samostatné budovali, pripadné minimdlné obsah sdileli. Nasim
cilem je primét i ty interné pasivnéjsi komunity, aby se staly aktivnéjsimi.“ (Martin
Hasinec, CEE recruiter, Microsoft)

Jednatel spole¢nosti Ortex Jan Vanék by rad spolec¢nosti rozvijel smérem lepsi
sebeprezentace firmy a vyhledavani obchodnich ptileZitosti a referenci. Dodava: ,to
je u nds v soucasné dobé ovlivnéno tim, Ze nemdme konkrétniho clovéka na pozici
marketingu.”

Ivana Palar¢ikova z eBRANY odpovida: , UZ nyni mdme ur¢ité funkce, co jiné firmy ne,
takZe rozvoj tam bude stdle, ale spiSe vyvolany vlivem zmén ze strany poskytovateli
socidlnich siti (principy a funkce pouZivdni), budou na né kladené vétsi naroky.”

HR manaZerka z IT vyrobni spole¢nosti ABC s.r.o. objasniuje, Ze rozvoj je u nich
neustaly, za pomoci rlznych Skoleni a workshopl. Domniva se, Ze ,jiZz nyni
dostatecné kombinujeme riizné zpiisoby, a budeme je spis stdle vylepsovat a
prizptisobovat zméndm.”

AneZka Havrdova ze spolec¢nosti Continental Automotive Czech Republic vidi rozvoj

ve zlepSeni persondlniho marketingu.
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Martina Urbankova ze strategického naboru spole¢nosti CEZ a.s. jasné odpovida:
,Rozvoj je pomérné velky a neustdly.”

Jana Fojtlova z Lesti CR sdéluje, Ze testuji, zda se osvédéi vyuzivani socialni sité
LinkedIn p¥i procesu ziskavani novych zaméstnancu.

Milan Blzek z M-Silnice rozvoj popisuje témito slovy: ,Ano, nyni buduji sit’a hleddm
moznosti, jak s LinkedInem pracovat. Koukdm, co a jak, a na néjaké lidi, takZe do
budoucna to vidim tak, Ze bych tam mohl zacit kandidaty oslovovat. Pldn tedy je

socidlni sité zacit postupné néjak aktivné vyuZivat.”

Martin Hasinec, CEE recruiter ze spole¢nosti Microsoft sdéluje myslenku na zavér:
,Lidé by spolu méli mluvit, méli by spolu komunikovat, ale neznamena to, Ze by
nemeéli byt aktivni na socidlnich sitich.”

Tuto kapitolu uzavira nazor Matéje Matolina, HR manaZzera ze spole¢nosti STRV.
JJedna véc je viibec to, jak se diky sitim posouvd ocekdvdni a chovdni, viibec celd
populace se méni. TakZe metody typu jednou za rok se vyplni hodnoceni, uz pro
generaci ,milenians” nefunguje. Feedback se ddvd okamZité. TakZe doufdm, Ze ndm
technologie pomohou odstranit tady to zlo, takové ty tradi¢ni procesni véciv HR. Navic,
kdyZ je dobrd firma, tak ani procesy nejsou potieba. Moje dlouhodobd teorie je, Ze ve
zdravé firmé neni HR potreba. A to je tady nds idedl, proto tady HR nemdme. Je to
hodné o tom, umét propojit ty sprdvné lidi, takZe hleddm-li obchodnika, co nejrychleji
se ho snazim propojit s jeho budoucim kolegou, protoZe s nim si rekne vic, neZ se mnou.
Ja mu reknu néco o firme, néco mdlo o pozici, ale ve findle ten clovek nenastoupi kviili
mné, ale kviili tém spolupracovnikiim. TakZe si myslim, Ze socidlni sité usnadni procesy.
Celkové ty sité jsou o tom, Ze umoZiiuji propojovat lidi, umoZiiuji daleko rychlejsi
vymeénu informaci, néjakou demokratizaci informaci, ekl bych. Informace jsou vice k

dispozici, coZ ve vysledku znamend, Ze je potieba stdle méné manaZerii.”
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5 Diskuze

Setfeni vyuZivani socidlnich siti, provedené ve vyznamnych organizacich
plisobicich v Ceské republice, mélo prohloubit porozuméni dané problematiky,

identifikovat zplsoby vyuzivani a aspekty, které je ovliviiuji. V této kapitole jsou

zjednodusené shrnuty a popsany ziskané poznatky do prehledné tabulky.

Celkové zhodnoceni

Obecné vyuziti
socialnich siti

V obecném pojeti dnes socialni sité vyuZiva prevazna
vétSina spoleCnosti. Z dotazovanych se jednalo o 14
spolec¢nosti z celkového poctu 18, coZ odpovida bezmala 80 %.
Nejcastéjsi dlvody nevyuzivani jsou ochrana a utajeni
informaci z ddvodu predmétu podnikdni nebo treba
konkurence podniku. Mezinarodni firmy z odvétvi
informacnich technologii jsou této problematice vice

otevieny.

Socialni sité a
ucely vyuziti

Nejvice vyuZivanymi socidlnimi sitémi jsou Facebook,
LinkedIn, Twitter a Instagram. Tti nejcastéjsi ucely vyuziti
jsou komunikace, jak externi, tak interni, propagace a
prezentace spolecnosti a vyuziti pro ucely rizeni lidskych
zdroji, nebot jsou jiz patym rokem nejdilezitéjSim zdrojem
kandidatd.

Socialni sité a
informace

Témér vétSina dotazovanych spolecnosti nema stanovenu
zadnou IT politiku, ktera by blokovala pristup na socialni
sité zameéstnanclim, ktefi jejich vyuzivani pottrebuji ke své
praci, ale také tém, kteri ji ke své praci nepotrebuji.
Zaméstnancim je vzdy komunikovano, formou etického
nastaveni jednotlivych firem, Ze by méli na socidlnich sitich
komunikovat a jednat smérem k tvorbé dobrého jména
spolec¢nosti a nevypoustét Zadné citlivé informace a obchodni
tajemstvi.

Socialni sité v
rizeni lidskych
zdrojt

Socidlni sité v tizeni lidskych zdrojl jsou nejcastéji vyuzivany
soubézné s dalSimi zdroji a podplrnymi nastroji. Velmi
dtlezity je individudlni pristup at se jedna o nabor, prezentaci
firmy nebo pouze komunikaci. Mladi lidé, studenti nebo lidé z
vyssich pracovnich pozic, odbornici a specialisté, jsou vice
otevieni fungovani na socialnich sitich, oproti tomu starsi
generace nebo zaméstnanci niZSich pracovnich pozic jsou
pasivnéjsi. Socialni sité nejsou samospasné a nelze fungovat
pouze na nich.

Zptisoby
vyuzivani
socialnich siti

Nejcastéji vyuzivané socialni sité v rizeni lidskych zdroja jsou
LinkedIn, Facebook a pripadné Twitter. Nejcastéji hledané,
pripadé obsazované pracovni pozice pres LinkedIn jsou obecné
vys$Si pracovni pozice, odbornici a riizni specialisté.
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Pres Facebook jsou to studentské pozice (trainee
programy), prace na castecny uvazek, brigadnici nebo
nizZsi pracovni pozice.

Nejcastéjsi zpasob vyuziti socidlnich siti jsou firemni
profilové stranky spoleCnosti, na kterych vétSina
dotazovanych inzeruje volné pracovni pozice nebo
prezentuje spolecnost. Inzeraty nabizenych pozic také sdili
za pomoci osobnich profili svych zaméstnancii. Dalsim
nejcastéjSim zplsobem vyuZivani socidlnich siti je
vyhledavani vhodnych uchazecii za pomoci vyhledavacich
algoritmd, klicovych slov, boolin logiky, riiznych plugint, a poté
primé oslovovani vyhledanych kandidatd. V neposledni radé je
to spojovani a sdruzovani ve skupinach.

Ve vétsiné firem neni proces naboru pres socialni sité a jiné

Formalni ¢innosti na socialnich sitich formalné nastaven a nejcastéji
nastaveni funguji na zakladé primého predavani urcitého know-how
mezi kolegy nebo za pomoci riiznych seminari a Skoleni.
. , Spolec¢nost, kterda aktivné vyuziva socidlni sité je ze strany
Vnimani " , L ; Y ‘s
o uchazece vnimana jako moderni spoleCnost, ktera jde s dobou
uchazecu

a s trendy, které s sebou prindasi, tedy vesmés pozitivné.

Informace na
socialnich
sitich a jejich
davéryhodnost

Vétsina firem neziskava ani nehleda pravidelné a cilené
zadné informace o uchazecich na profilech a zajimaji se pouze
o profesni stranku osoby. Osobni stranku uchazece neresi do té
miry, neZ by se jednalo o projevy za urcitou moralni hranici,
jako jsou alkoholismus, propagace drog, teroristicka a politicka
angazovanost, projevy rasismu, ktery by mohli znamenat
neprijeti do zaméstnani. Dilezité je aby se c¢lovék hodil do
firemni kultury.

Dlivéryhodnost informaci ziskanych ze socialni sité LinkedIn je
podle vétsiny vysoka, ale ostatnim sitim prisuzuji informacni
vahu.

Socialni sité a
legislativa

Vyplyva shoda na zakladni myslence a principu socialnich siti a
to ta, Ze socialni sité a aktivita na nich je Cisté dobrovolnou
zalezitosti a kazdy by mél zvazit, jaké mnozstvi informaci
vypousti do svéta a pocitat s tim, Ze da-li je verejné k dispozici,
budou s nimi lidé libovolné nakladat.

Jedna-li se jiz o uzsi jednani, napriklad komunikace pred a v
ramci pohovoru, vyZaduji po uchazecich souhlas se
zpracovanim osobnich udaj.

Obecny pohled
na vyvoj

NejcCastéji zminovanou oblasti, do které vstupuji nebo v
budoucnu budou socidlni sité vstupovat, je oblast
personalniho marketingu, tedy budovani znacky a jména
spolecnosti, jakoZto kvalitniho zaméstnavatele. Obecné padl
nazor, Ze HR odvétvi je v aktivnim vyuZivani socidlnich siti
velmi pozadu, priCemZ ¢innosti HR se na socialni sité postupné
presouvaji.
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Zakladem fungovani na socialnich sitich je sledovat zmény a
byt schopny se jim co nejvice prizplisobovat.
Tri nejzasadnéjsi predstavy a nazory, jakym smérem by se mél
vyvoj socialnich siti v kooperaci s lidskymi zdroji ubirat:
1. Aktivita vice lidi na socialni siti LinkedIn (i jiné) - nejen
pritomnost pasivnich kandidatdi, ale i téch aktivnich, ktefi
Smér vyvoje otevf‘ené’kgud(’)u poptév:i\t pracovni mf)il'rlosti. ] _
2. Vytvareni komunit a budovani vztahu za pomoci
vytvareni vlastni osobni znacky, ktera posili znacku
zaméstnavatele.
3. Cesta budoucnosti je v jednoduchosti - nahrazeni a
odstranéni opakovanych a administrativnich ¢innosti strojem
a automatizace vyhledavani lidi pomoci umélé inteligence
neboli prediktivni analytiky.
Souhlas Socialni sité jsou vnimany jako jeden znastrojii, ovSem
s tvrzenim: rozhodné ne jako jediny. Nic nelze délat oddélené a obecné
»Socidlni sité | zalezi, zda se jedna o spoleCnost nabirajici zaméstnance na
nahradi kvalitu nebo kvantitu, kdy v obou pripadech budou zpiisoby
tradicné fungovani odliSné. Persondlni praci nelze postavit pouze na
vyuzZivané socidlnich sitich, nebot se jednd o virtudlni svét, ale
metody pri personalistika je prace slidmi vredlném svété a vyzaduje
cinnostech lidsky kontakt, alesponi vurCité mife. Sociadlni sité tedy
Fizeni lidskych | nenahradi vSechny c¢innosti, ale doplni, rozsiti a posunou dal
zdrojui.” novym smérem.

Tabulka 4 Celkové shrnuti piistupi k socialnim sitim ve spole¢nostech a jejich vyuziti
v Fizeni lidskych zdroji, Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska pristupu organizaci k vyuziti socidlnich siti v procesu ziskavani a vybéru
pracovnikl je na zakladé vysledkd vyzkumu ziejmé, Ze si organizace uvédomuji
jejich potencial, jakozto dalsitho vyznamného zdroje kandidat, jemuz je v dnesni
dobé tfeba jit aktivné naproti. Ceska republika je oviem ve vyuZivani socialnich siti
stale velmi pozadu oproti zahranici, coZ dokazuje nejen tento vyzkum, ale také dalsi
realizované vyzkumy na toto téma (napr. Kocidnova 2014, Jandova 2015). Socialni
sité umoznuji oslovit vybrané cilové skupiny, vytvaret vztah s uchazeci, ale také
vytvaret a budovat firemni kulturu a znacku spolecnosti. Existuje mnoho diivodd,
pro¢ neni potencial socidlnich siti vyuZzit na sto procent. Jednou z roli miiZze byt
nedostatek Casu a pracovni sily na vénovani se praci se socialnimi sitémi. Dale to
mohou byt obdobné, jak zminuje Kocianova (2014), obavy z poSkozeni dobrého

jména spolecnosti, pripadné nedostatecny pocet uZivatelli, nebot’ napiiklad v IT
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odvétvi je nyni vnimana velka presycenost. JelikoZ je nedostatek IT odbornikd,
dostavaji pres socialni sité takové mnoZstvi nabidek, Ze na né naopak uz nereaguji

vibec.

Nejvice vyuZzivanou socialnf siti je podle odpovédi respondentt LinkedIn a druhou
Facebook. Obdobné jak uvadi Kocianova (2014), socialni sit Twitter oproti
zahranicni stale zaostava. Z Setreni vyplyva, Ze pro ucely naboru je nejvice
uplatiiovan LinkedIn a zminovany Facebook je pouZivdn zejména Kk ucellim
prezentace a propagace spole¢nosti. Na rozdil od zahrani¢i nejsou socialni sité,
konkrétné pak Facebook, vyuzivany k ziskavani informaci o uchazecich, coz bylo
dal$im udivujicim aspektem vyplyvajiciho zvyzkumu. Informace dostupné na
profilovych strankach uchazectli nejsou zdaleka tak diileZité, jak se vétSina lidi obava,
pricemZ v teoretické ¢asti varoval Wagner (2014) Ze 20 % potencialnich $éfu
pouziva socialni sité pro ziskavani informaci o kandidatech.

Témér vétSina popisuje, Ze nevyuZziva tento zpiisob prace s informacemi a obraci se
na néj pouze ve vyjimecnych situacich. Toto zjiSténi koresponduje se zjiSténim
Kocianové (2014), kterd popisuje, Ze zjiStovani informaci na osobnich profilech
kandidati povazuji casto za neetické. Zvyzkumu vyplyva takovy pristup
spolec¢nosti, Ze nestuduji, pripadné neodsuzuji osobni Zivot ¢lovéka, ale informace
jsou pro né diilezité pri ziskavani prvotnich informaci, a to predevsim ziskanych ze
sité LinkedIn, tedy profesnich znalosti a zkuSenosti. A pokud jiZ néktefi na osobni
prezentaci uchazece nahliZeji, tak pouze v té pozitivni roviné, zda by tento dany
Clovék zapadl do firemni kultury a daného tymu. V kone¢ném diisledku se osobni
stranka kandidata projevi pri osobni schiizce, coZ je pro vétSinu klicové. Zde je nutné
naopak podotknout, Ze pracovnici personalni spole¢nosti screening uchazeci pro

vybér toho spravného provadi Castéji.

Setfeni potvrdilo stejny predpoklad jako vyzkum Jandové (2015), Ze v organizacich
neexistuji formalné nastavena pravidla a standardy pro vyuziti socialnich siti, a
personalisté postupuji na zakladé vlastniho uvaZeni, pripadné rad a know-how

kolegti a dalsich.
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V otazkach volného pristupu zameéstnancl na socidlni sité v pracovni dobé se
zjisténi ve vyzkumu Kocianové (2014) témér shoduje se situaci vyplyvajici z tohoto
Setfeni, nebot vysvétluje, Ze i kdyz miiZe na zakladé Spatné komunikace snadno dojit
k poSkozeni povésti zaméstnavatele, nema vétSina personalistli zdjem monitorovat
chovani zaméstnanci a jen néktefi pristup blokuji. V celkovém shrnuti poté
upozoriiuje na obecnou problematiku Ceskych zaméstnavatell, kteii se stale

e

obavaji, a proto blokuji pristupy. ZjiSténi tohoto vyzkumu se odliSuji pouze v mire
otevienosti k tomuto pristupu, nebot témér vSichni respondenti vysvétlili, Ze nemaji
nastavenou zadnou IT politiku pro blokovani piistupti, coz mtiZe byt zptisobeno tim,
ze se napriklad jedna o mezinarodni firmy, ve kterych podobna nastaveni piichazeji
shora. OvSem existuji firmy, které jsou vtomto ohledu pasivni a uzaviené, ale
v tomto vyzkumu se jedna pouze o typy spolecnosti, kterym jejich zaméreni a druh

zakaznikl nedovoluje byt otevirenou spolecnosti.

Dal$i oblast se tyka vyuzivani socidlnich siti v procesu vybéru a ziskavani
pracovnikd, ve kterém se vyzkumy shoduji v ¢innostech, jako je inzerce, a to nejen
na socialnich sitich, ale stdle také na pracovnich portalech, oslovovani pasivnich
kandidat, budovani znacky zaméstnavatele a budovani vztahu s vybranymi
uchazeci a také vtom, ze vétSina nevyuziva socidlni sité pro rozvoj pracovniki.
Pricemz hlavni rozdéleni vyuzivani konkrétnich socidlnich siti je takové, Ze sit
LikendIn slouZi zejména k vyhledavani a obsazovani vyssich a specializovanych
kandidatd, nebo k inzerovani pracovni nabidky, jak na firemnim profilu spole¢nosti,
tak na soukromych profilech personalistii a pracovnikl spole¢nosti. Facebook je
naopak vyuZzivan pro obsazovani nizSich, pripadné juniorskych pozic. Toto zjiSténi
popisuje stejnou situaci jako Jandova (2015). Je nutné zminit, Ze Facebook nyni
v oblasti HR posiluje, a stale vice firem zde inzeruje na svych profilovych/kariérnich
strankach a vyuZziva placenych kampani na co nejlepsi zacileni na vhodné kandidaty,
pricemZ nakladové vychazi o mnoho levnéji oproti placenym nastrojim sité

LinkedIn, proto v tomto spatruji velky potencial do budoucna.

Nejzasadnéjsim zjiSténim vyzkumu bylo, Ze ackoliv socidlni sité vyuziva v dnesni

dobé prevazna vétSina spolecnosti, at’ uz v obecné roviné za celou spole¢nost nebo
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pri ¢innostech ftizeni lidskych zdrojd, tak je zdaleka ne vSechny vyuZivaji tim
spravnym smeérem, tedy smérem, ktery vyplyva z podstaty definice socialnich siti,
ktera zminuje tvorbu autentického obsahu odraZzejici aktualni realitu.

Kocidanova (2014) ve svém Setieni v otazkach budouciho vyvoje uvadi dliraz na vétsi
efektivitu, ocekdvany naruist platforem pro vyuzivani, riist vyznamu personalniho
marketingu a vétsi mnoZzstvi interaktivnich nastrojl. ZjiSténi, které v otazkach

vyvoje prinasi tento vyzkum, se vice opiraji o celkovou podstatu socialnich siti a

zménu celé koncepce a zptisobili vyuzivani.

V dnesni dobé, kdy je prirozend mira nezameéstnanosti a s ni se méni trh prace, se
méni obecné zazité zplisoby prace v odvétvi personalistiky a je nutné jit tomu vstric.
Dnes jiz neplati, Ze za branami kazdé spole¢nosti netrpélivé ¢eka fronta uchazecq,
ale naopak firmy bojuji o urcitou pozici kvalitniho zaméstnavatele a snazi se mnoha
zplsoby zaujmout své potencialni kandidaty. S tim se poji samotné rizeni lidskych
zdroji a ¢innosti nutné pro nabor kvalitnich zaméstnancti. S ménicim se trhem se
méni preference a naroky uchazecli nejen na samotnou nabizenou praci, ale i na
zpusob osloveni a celé komunikace v¢etné prezentace spolecnosti. Doba, kdy stacilo
vypsat inzeraty, kterymi byli uchazeci 1akani na zajimavé benefity je pry¢, nebot
dnes mnoho lidf stoji o urcitou pridanou hodnotu z odvedené prace, o pocit, Ze jsou
pro spolecnost cennym artiklem, ktery je respektovan, ¢i o moZnosti osobniho i
kariérniho ristu. Dnes tedy nestaci pouze ¢ekat na odpovédi z inzerati a mnozstvi
zaslanych zivotopisi. Doba se piesouva k urcitému IT recruitmentu a personalisté
musi velmi zménit zptisob své prace. Pokud firmy neuchopi spravné svou strategii
zpUsobii a pristupi aktivniho vyuzivani socidlnich siti, mtze je to stat velmi mnoho.
Je nutné, aby pristoupily na urcitou zménu hry a objevily nové cesty k vitézstvi,

kterym pro né je predevsim nabor kvalitnich zaméstnancu.

Velka cast osobniho a profesniho Zivota se dnes presunula do virtualniho svéta, a
proto je nutné budovat vztahy pravé zde. Pijdou-li personalisté a riizni odbornici
z oblasti lidskych zdroji smérem aktivniho budovani své osobni znacky, jako
Clovéka, ale také odbornika z odvétvi HR, oteviou se jim mnohé moznosti, které

dosud neznali, nebot aktivni komunikace s riznymi lidmi v rdmci oboru, kterému
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se vénuji, sdileni zajimavych c¢lankdi nebo psani svych vlastnich, dcast na
konferencich a mnoho dal$iho, nevytvari pouze nasi osobni znacku, ale buduje a
dotvari obraz spolec¢nosti, ve které pracuji. Tito lidé, potazmo spolec¢nosti, jsou pro
potencialni uchazece, ale také zakazniky a dalsi skupiny lidi atraktivni a vice se o né
zajimaji.

Zvyzkumu plyne, Ze mozna i vzhledem kvelkému nedostatku kvalitnich
zaméstnanci z IT odvétvi, je pravé toto odvétvi nejvice otevieno praci se socialnimi
sitémi a vnimani vSech dtlezitosti a zmén, kterou s sebou vyuzivani socialnich siti
nese. Napriklad spole¢nost Microsoft nebo STRV jiZ tento zplsob fungovani
pochopily a snazi se ho uplatiiovat tim, Ze podporuji ve vySe zminéné aktivité nejen
pracovniky HR oddéleni, ale celé spolecnosti, protoZe si uvédomuji, Ze kazdy clovék
v dané spolecnosti je dilezity, odvadi dilezitou praci, ktera patfi a vytvari urcitou

firemni kulturu a mize pravé tim kohokoliv zaujmout.

Piekvapenim je, Ze mnoho firem je na sociadlnich sitich jen z toho dlivodu, Ze je to
v dnes$ni dobé témér nutnosti. OvSem bez spravného uchopeni a nulové aktivity je
to vcelku bezpredmétné, nebot’ tohle lidi nezajim4a, a tak tomu nebudou vénovat
pozornost. Jsou vsak firmy, které si to naopak velmi uvédomuiji a jiZ néjakou dobu
aktivné funguji a vymysleji stale urcité kampané a jiné aktivity, jak uchazeci dat

najevo, Ze hledaji praveé jeho, a Ze jsou spolecnosti, ve které chtéji pracovat.

Je tedy zifejmé, Ze ¢innosti na socialnich sitich umoziuji velké usnadnéni a pokrok
viizeni lidskych zdroji, ale vyzaduji velkou miru individuality s otevienosti

prizplisobovat se dané situaci a konkrétnim lidem.

Zjisténi, Ze vysledky vyzkumu Kocianové (2014) a Jandové (2015) se vyznamné
neodliSuji od zjiSténi tohoto Setfeni je velmi udivujici a poukazuje tak na fakt, Ze CeSti
personalisté jsou stale na samotném zacatku kvalitniho vyuzivani socialnich siti a je

zde stale velky prostor pro rozvoj.
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6 Zaver

Socialni sité jsou doslova fenoménem dnes$ni doby, ktery se stal nedilnou soucasti
nasich Zivotd. Jiz davno nejsou pouhym mistem pro traveni volného Casu a jejich
trendem je nebyvaly potencial, ktery kazdym dnem nabira na vyznamnosti. Socialni
sité jsou, a jeSté dlouho pravdépodobné budou, mocnym nositelem mezilidské
komunikace. Dnesni generace Y je prakticky neustale online. V dne$ni dobé neslouZi
pouze pro osobni komunikaci mezi prateli a rodinou, ale pronikaji i do mnoha
profesnich odvétvi. Vyjimkou neni ani oblast rizeni lidskych zdroj, ktera zaziva
diky této skutecnosti dynamicky rozvoj a prochazi radou velkych zmén. Zatimco v
zahrani¢{ se jednd jiz o pomérné bézny jev, v Ceské republice je vyuZiti socidlnich
siti v této sfére jeSté na pocatku své cesty, coZ se odrazi i v mnoZzstvi odbornych

zdrojQ, které se timto tématem zabyvaji.

Cilem diplomové prace bylo kritické zhodnoceni soucasné situace vyuZivani
socidlnich siti vrizeni lidskych zdroji. V prvni casti prace byla predstavena
teoretickd vychodiska pojednavajici o personalistice a socialnich sitich. Byly
uvedeny dosavadni poznatky o soucasnych zptlisobech vyuzivani socialnich siti a

rozebrany vyhody a nevyhody s timto vyuzivanim spojené.

Na vyuzivani socidlnich siti plisobi mnoho vliv{, pricemz v obecné roviné hraji roli
velikost organizace, mezindrodnost a stim souvisejici firemni kultura, predmét
plisobeni spolec¢nosti, ale na druhé strané také casové a personalni moznosti pro
praci s nimi. Z pohledu personalistii je primarni oblasti vyuZiti socialnich siti nabor,
a to predevsim vyssSich pozic a specialisti. OvSem ¢im dal vice si personalisté
uvédomuji podstatu personalniho marketingu budovani urcitého ,employer
brandingu“. Pfi vhodném vyuziti celkového potencialu socialnich siti je moZné mezi
cilovou skupinou budovat dobré jméno spolecnosti a podporovat a posilovat jeji
znacku. Predikce z minulych let, které upozornovaly na vyvoj situace na trhu prace
smérem Kk nedostatku kvalifikované pracovni sily, ubytku absolventd a zvySeni
nabidky pracovnich mist se staly skutecnosti a je nutné na tuto situaci reagovat

mnohem pruznéji a efektivnéji. Spole¢nosti by se mély zamérit na vytvoreni kvalitni
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strategie persondlniho marketingu a pristoupit na zmény, které s sebou prinasi
zména trhu. Mnoho dotazovanych si uvédomuje dileZitost této oblasti, ale presto se
tomu stale dostatecné nevénuji. V zahrani¢i jsou v provadéni personalniho
marketingu vice aktivni a intenzivni, coZ je moZné zaznamenat z pristupu
mezinarodnich firem, které maji pobo¢ky na tzemi Ceské republiky. Zahrani¢ni
clanky jiz dokonce radji, jak vyuZzivat méné tradicni sité, jako je napriklad Instagram

nebo zminovany Twitter.

Domnivam se, Ze nyni nastala doba, kdy je dtlezité pristoupit k intenzivnéjSimu
vyuzivani socidlnich siti, a Ze pro organizace bez ohledu na velikost ma velky smysl
investovat c¢as a dalSi prostredky. Je nutné na socidlni sité nahliZet jako na
prostiedek, sjehoZz pomoci je mozné dosahovat vytycenych cili v oblasti

personalistiky, tedy predevsim obsazovat pracovni pozice kvalitnimi pracovniky.

Podstatnou zménou, kterd mize zménit soucasnou situaci v pojeti vyuZzivani
socialnich siti, je zména chapani jejich fungovani a zptisobil vyuzivani. Tim zasadnim
zplsobem fungovani je budovani osobni znacky a s jeji pomoci budovani komunity
a postaveni v nich, jakoZto vyznamného Clovéka - specialisty, jehoZ osobni otisk a
dojem pomahda vytvaret dobré jméno a znacku spolecnosti, ve které pracuje. Je
dilezité hledat nové a origindlni zplsoby, nebot socidlni sité vyzaduji sdileni

autentického obsahu, aby zaujaly.

Z vysledkl vyzkumu i odbornych zdrojt je patrné, Ze socialni sité maji diilezité misto
v fizeni lidskych zdroji. A ackoliv personalisté neocekavaji, Ze by socialni sité zcela
nahradily tradi¢ni ¢innosti personalni prace, jako je inzerce, osobni pohovory a dalsi
¢innosti, méli by zaujmout patricna stanoviska k soucasné situaci a byt k ni otevrenti,
nebot se jako velmi dilezité ukazuje vnimani aktivniho vyuZzivani socialnich siti
v procesu naboru ze strany uchazece. A jelikoZ je uchazec¢ tim nejdtlezitéjSim

artiklem v tizeni lidskych zdrojq, je dllezité se nad tim zamyslet. Jedna se zajisté o

oblast, ktera by mohla byt predmétem dalSiho zkoumani.
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Navod rozhovoru —témata a otazky

Informace o organizaci

Nazev organizace

Velikost organizace / po¢et zaméstnancti

Obor podnikani a doba plisobeni

Mezindrodnost

Jméno a pozice respondenta

Struktura HR oddéleni

Socialni sité obecné

+
+

TS

= *

Pouzivéte ve Vasi firmé SS?

Pokud socidlni sité nevyuZivate, z jakych diivod je nevyuZivate, pfipadné pldnujete je zatit
vyuzivat?

Které socidlni sité vyuZivate a jak dlouho?
Pro jaké ucely je vyuZivate?
Zménily se za dobu pouZivani zplsoby, jakymi socialni sité vyuzivate? Opustili jste néjaké?

Kdo rozhoduje o vyuZiti socidlnich siti ve vasi organizaci?

Socialni sité v organizaci

Socialni sité — zameéstnanci a PR

+

+

Mohou Vasi zaméstnanci pouzivat socidlni sité v pracovni dob&?

Méte stanovena uréita formalini pravidla (eticky kodex), jak mohou socidlni sité vasi zaméstnanci
uzivat? Jednd-li se o jejich chovani, pfi kterém se k vasi organizaci vefejné hlasi? Pokud ano jakym
zplsobem?

Ukonéili jste s nékterym zaméstnancem pracovni pomér na zdkladé komunikace na sociélnich
sitich? Z jakého divodu?

Viyuzivate socidlni sité v prezentaci firmy (komunikace se zdkazniky, klienty a pfiznivci firmy,
podpofeni dobrého jména firmy, a dalsi)?

Socialni sité v procesu ziskavani a vybéru pracovniku

+

V jaké situaci pfikroéite k vyuZiti socidlnich siti v procesu ziskavani a vybéri pracovniki?

4 Které socialni sit& vyuZivéte pfi Einnostech ziskavéni a vybéru zaméstnancii?

4 Jakym zplGsobem a pro jaké pozice vyuZivéte které socidinl sit&?

Priloha ¢. 1



Priloha ¢. 1

Upozornéni na inzerat — firemni profil

Sifeni/Sdileni inzeratl na osobnich profilech HR pracovnik(

Zverejnéni nabidky pouze na sitich

Inzerce na LI/FCB

Pfimé oslovovani — pasivni uchazedi (Jakym zpilisobem oslovujete? Méte néjaka kritéria,

omezeni a pravidla pfi pfimém oslovovéni nebo oslovujete viechny potencialni uchazeée?)

4 Jaké vnimate vyhody a nevyhody pfi vyuZivani socidlnich siti?

4 Mite proces ziskdvani na socidlnich sitich n&jak formalizovén/nastaven? Jak? Cim se fidite?

4 Jakym zplsobem je podle Vas uchaze¢em vniména organizace, ktery vyuZiva socidlni sit&
v procesu ziskavéani pracovniki?

4 Provédite za pomoci socidlnich siti persondini marketing? Jak?

4 Pokud se uchazeéi pfihldsi do vyb&rového fizeni, divate se pak na jejich profily na socidlnich
sitich? Na kterych primarné?

4V jaké fazi vybéru pfistoupite k vyuZiti socidlnich siti?

4 Méte stanovena formalni pravidla, &im se Fidite p¥i vyuZivani socidlnich siti?

INFORMACE

4 Jaké informace zde hledéte a za jakého divodu?

4 Jakd je podlé Vés divéryhodnost informacf ziskanych ze socidlnich siti v porovnani s ostatnimi
zdroji informaci o kandidatech?

4 Jakou véhu priklddate ziskanym informacim ze socidlnich siti?

4 Které informace ze socidlnich siti by pro Vés byly divodem pro pfijeti/zamitnuti kandidata?
(Nepocituje nedostatek kontextu pro vyhodnoceni informaci ze siti?)

4 Za jakych okolnosti byste dala uchaze¢i moznost vysvétlit zjisténé informace?

4 Informujete uchazeée o vasem vyuZivani socidlnich siti pfedem? Pro¢ ano/ne?

4 Které informace ze socidlnich siti povaZujete v procesu ziskévani a vybéru pracovniki za kli¢ové?
Na které naopak neberete ohled?

4 Dostal/a jste se nékdy do situace, ve které by uchaze¢ negativné vystoupil proti ziskavani

informaci o jeho osobé na socidlnich sitich v rdmci vybérového fizeni? Pokud ano, jak jste
reagoval/a?



LINKEDIN
4 Jaky profil sit& LinkedIn vyuZivate? Profil basic/premium-talent basic/G&et recruiter/Corporate?

4 Které funkce sit& LinkedIn v procesu ziskdvani a vybéru vyuZivite?
4 Jakym zplsobem je podle Vs vyuzivéni socialnich siti v procesu ziskavani a vybéru pracovnikd

v souladu s platnou legislativou? (Zékon od zaméstnanosti 435/2004 Sb., antidiskriminaéni zdkon
198/2009 Sb., zdkon o ochrané osobnich tdaji 101/2000 Sb.,...

Budoucnost
4 Do kterych oblasti je$t& vstupuijf socialni sit&, nebo se domnivéte, Ze by v budoucnu mohly?
(vzdélavani, adaptace, employer branding, personaini marketing, analyza trhu a konkurence)

4 Jakym zpGsobem se podle Vas bude vyvijet vyuZiti socidlnich siti v procesu ziskdvani a vybéru
pracovnikt?

4 Jaky méate nazor na tvrzeni, Ze socialni sité brzy nahradi sou€asné vyuZivané metody v procesech
HR?

4 Planujete nyni ve vasi organizaci néjaké zmény nebo rozvoj v této oblasti?
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