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Anotace

Bakalarska prace analyzuje vyuzivani socidlnich siti se zamérenim na
profesni sit’ LinkedIn a jeho vyuziti pro naborové ¢innosti.

Prace analyzuje konkrétni vyuzivani socidlnich siti u ¢asti firem z Zebticku
Czech TOP 100 ceskych firem dle trzeb za rok 2015 a bliZe popisuje vyuzivani sité
LinkedIn. Vysledky obsahové analyzy ukazuji, Ze firmy vyuzivaji alespon jednu
socialni sit' v 80 % pripadi. Nejcastéji se jedna o sit Facebook s 73 % zkoumanych
firem, ale velmi dobfre si stoji i LinkedIn se 70 %. Plvodni hypotézu o vyuzivani
LinkedIn pro rizeni lidskych zdroji od 1. Nikolaou potvrzuje struktura
zverejiovanych prispévkl. Analyzou jsme zjistili, Ze naborové prispévky znacné
prevazuji. Naopak jako neprakticky se jevi pro komunikaci se zakaznikem, kdy na

profilu firem doSlo k verejné interakci velmi ziidka.



Annotation

Title: Labor Recruitment on Social Network LinkedIn

Conducted in Top European Companies

This Bachelor thesis analyzes social networks usage with a focus on the
LinkedIn professional network and its application in recruitment activities.

The work analyzes specific use of social networks by a group of companies
from the TOP100 and aims in greater detail on the use of LinkedIn. Content
analysis results show that companies use at least one social network at 80% of
companies. Most commonly, at 73%, companies use social network Facebook
followed by LinkedIn with 70%. The original hypothesis about using LinkedIn for
human resource management by I. Nikolaou is confirmed by the structure of
published articles. By the analysis, it was proved that recruitment posts greatly
outnumber all others. On the contrary, it seems to be impractical for
communication with a customer as there were very seldom public interactions via

the companies’ profiles.



Obsah

1

2

3

5

L6 17 o TTN 1
001 100 ir= Vol TN 2
Teoreticka VYChOdiSKa ... ssssssssssssssssssssnes 3
3.1  Rizen] idSKYCh ZATOJ8 e 3
3.1.1 Definice pojmu fizen{ lidskych Zdrojli.......ccouemeneeneeneeneeneeneeneeeseeeseesseeenes 3
70 O VA (a0 T 3 2 (R 5
1 700 S T YA (7 0 U o B & 02 o 5
3. 14 CHle HRMuceccteet ettt et ss s ss s sess st ss s ss s sssssssssssesssessssssans 6
3.1.5  ZisSkAvANT pracoVniKl ... sesssesssesssesssesssesssssssessssssssenns 7
3.1.6  Vnitini a vnéjsi zdroje pracovniKli.......ummmmnmsnsssssssssssneens 7
0N 10 Tod = 11 01 ) 1 PP 9
3.2.1  Vznik sOCIAINICH STt ..o 9
3.2.2  Nejvyznamnéjsi predstavitelé socialnich siti........coommirnrnreininieinirnnnnne 10
3.3  Rizeni lidskych zdroji SKrz SOCIAINT SIt&....ovvvvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 15
3.3.1  Vyhledani Kandidatil ....ccocoeereeneereeneeerneereeseesseseeseesesssssesssessssssessesssessssssessssssans 15
3.3.2  Provéreni Kandidatli. ..o sesssesssesssesssesssesssesssesssesssenas 19
3.3.3  VYhody @ hrOZDY ...t 21
MetodiKa ZPraCOVANI ...t 27
T VA 47 Q0N 0 s SN 0] 7= VA - 2T 27
T3 Y =1 oY AT 47 8 U 4 L T 27
4.3 VYZKUMNY VZOTEK...oiririieriieesrereesessessessessssssessssssssssssssssssssssesssssssssesssssssssssssesssssssssssaes 28
4.4 PrUDEN VYZKUMU..coiierieriereeseisessessesssesssesssesssessse s sssssssssssesssssssesssesssssssssssssssssssssssesas 29
RT3 (ST 12T 31
5.1 VO1: Které socialni sité firmy pro nabor vyuzZivaji? .......nesenenens 31

5.2 VO2:]Jaké druhy prispévku firmy na LinkedIn vyuZivaji? ........ocoorreeneeneens 34



5.3 VO3:]Je pro nabor LinkedIn vyuZivanéjsi nez Facebook?........c.crrnreninneens 36

5.4 VO04:Jak firmy pecuji o sviij LinkedIn profil?.......nn. 37
LT 1 1 1D T 39

T N 19 040D 1 20 o) = (ol 41
A7\ A=) o7 W6 0] 010 g D U= 1) 42
8  Seznam POUZILE [IEETATUIY ..o ssss s sssssssssssssesssssssssssesns 43
L INT=V A ¢ E=0 40 0] o) = VA L S OO TSSOSO 46
10 SeZNAM GLAfTl cooueeeeeieeeeieeseesseeeesess bbb 47
11 Seznam taDUIEK. ... s b s s snaes 48

7 o o1 (o) o 2R 49



1 Uvod

Socialni sité se postupem casu staly soucasti zZivota nas vSech. Jako
prikopnicka sit se ¢asto uvadi Facebook, ale uz davno neplati, Ze je na poli jedina.
S rozvojem této problematiky a postupnym prichazenim dalSich siti se rozsitilo i
pole plisobnosti. Z plivodniho zaméru pouhé komunikace a vymény dat se staly
marketingové nastroje, reklamni reSeni, ale také zplisoby rizeni lidskych zdroju.
Socialni sité se tak zacaly vyvijet a zpole zabavy se presunuly do firemniho
prostredi, az se staly jeho nedilnou soucasti.

Dnes tedy svoji zadsadni roli hraji jak ve vztahu k zakaznik(im, tak v naborarské
Cinnosti. Pravé druhou zminénou oblast v nasledujicich strankach rozebereme.
Diky tak hojnému rozsireni je mozné jedinym kratkym prispévkem oslovit az tisice
lidi s minimalnimi naklady. Toho si samoziejmé jsou firmy védomy a s témito
metodami pracuji. Jako skvélym pomocnikem jim miiZe byt profesni sit LinkedIn.
Jak jiz jeji privlastek napovida, sit se zaméruje predevSim na firemni oblast a stava
se tak velmi cennym nastrojem pfi naboru.

Nasi snahou bude analyzovat u nejvétSich Ceskych firem jejich vyuzivané
socialni sité a zamérime se predevSim na LinkedIn. Obsahovou analyzou zjistime,
které sité u nas prevladaji a naslednému blizSimu zkoumani podrobime profily
pravé zminované sité LinkedIn. Své vysledky pak porovname se stavajicim
nazorem loannise Nikolaoua, ktery se podobnou problematikou zabyva jiz nékolik
let.

Socialni sité s sebou kromé vyhod v podobné minimalnich finan¢nich nakladg,
dostupnosti a Sirokému poli piisobnosti jisté nesou i své slabsi stranky. Je pak na
kazdé firmé, jak se k problematice postavi a zdali se tuto pomérné moderni, ackoliv

jiZ ovérenou, metodu rozhodnou vyuZzivat.



2 Cil prace
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Nasi snahou bude zmapovat socialni sité, které vyuzivaji nejvétsi ceské firmy
dle trzeb za rok 2015. Specialni pozornost pak bude vénovana vyuZzivani sité
LinkedIn. Obsahovou analyzou zjistime strukturu uvetejniovanych prispévki a
zkusime ovérit hypotézu, Ze je LinkedIn u personalistli upfednostiiovan pred siti
Facebook a bude se tak moci radit mezi socialni sité vhodné pro rizeni lidskych
zdroji. Zkoumani podrobime i formalni nalezitosti profilti a strukturu pracovnich
nabidek. Jako posledni zkusime analyzovat interakci firem pfimo se zakazniky na
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zakladé jejich komentari, osloveni a podobné.



3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdrojti

3.1.1 Definice pojmu rizeni lidskych zdrojua

Michael Armstrong (2007, s. 27) ve svém kniZnim bestselleru definuje rizeni
lidskych zdroja jako: ,Strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri vorganizaci pracuji a kteri
individudlIné i kolektivné prispivaji k dosaZenf cilii organizace”. Z definice je patrné,
Ze Armstrong povaZuje jako stéZejni prvek kazdé organizace jeji lidsky kapital a
jeho tizeni. Lidsky kapitadl mliZeme povaZovat za Kklicovy prvek pro rozvoj a riist
kazdé firmy ¢i organizace. Kazdy takovyto podnik by mél mit snahu predvidat
potireby svych zaméstnancl a nasledné je co nejefektivnéji uspokojit. Celkové by
méla kazda spolecnost vénovat znacnou ¢ast svych aktivit pravé této problematice,
a tim prispét k rozvoji vlastnich lidskych zdroju.

Myslenkové podobnou definici miizeme nalézt u Koubka (2001, s. 14), ktera
1ik3, Ze tizeni lidskych zdroji: , Tvori tu ¢dst Fizeni organizace, kterd se zaméruje na
vSe, co se tykd clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvdni, formovdni,
fungovdni, vyuZivdni, jeho organizovdni a propojovdni jeho c¢innosti, vysledkii jeho
prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovdni, vztahu k vykonané prdci,
organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdm, s nimiZ se v souvislosti se svou pracit
stykd, a rovnéZ jeho osobniho uspokojeni z vykonané prdce, jeho persondlniho a
socidlniho rozvoje.” Jak bylo feCeno, Koubek se ve svém vykladu dost pribliZzuje
Armstrongovi, ovSem s tim rozdilem, Ze pfimo v definici zddraziiuje uspokojeni
potieb zaméstnance.

Ponékud jiné stanovisko ma k této problematice Storey (1999), ktery tvrdji,

V7

ze tizeni lidskych zdroji lze povazovat za celek vzajemné propojenych politik
s ideologickym a filozofickym kontextem. Ke svému pojeti jesté dodava ctyri

aspekty tvorici smysluplnou verzi fizeni lidskych zdrojt.

e 7Zvlastni konstelace piresvédceni a predpokladij,



e strategické podméty poskytujici informace pro rozhodovani o rizeni
lidi,
e centralni zapojenf liniovych manaZzerd,

e spoléhani na soubor ,pak“ k utvareni zaméstnaneckych vztaht.

Storey je tedy proti Armstrongovi podstatné abstraktnéjSi a nedefinuje tu
zadné fyzické aspekty, ale spiSe se zaméruje na vznikajici procesy.

Ackoliv se vyklady castecné rozchazeji, miizeme zde nalézt spolecnou
podstatu. Rizeni lidskych zdroji je snaha fidit a ovladat vzniklé procesy souvisejici
s naSimi zameéstnanci. Vhodné by bylo i uvést velmi Casto pouzivanou zkratku
HRM. Tato zkratka predstavuje prvni pismena anglické verze pojmu tizeni lidskych
zdrojli, tedy Human Resource Management a v nasledujicich kapitolach ji budeme
Casto vyuZzivat. Na schématu niZe si miiZeme ukazat, jak si Armstrong (2001, s. 26)
predstavuje vztahy mezi zakladnimi pojmy problematiky HRM.

Obrazek 1: Vztahy mezi pojmy HRM

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici
o tom, jak jsou lidé
v organizacich fizeni
a rozvijeni.

v v
Rizeni lidskych zdroju Rizeni lidského kapitalu

.Strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi
v organizaci pracuji a ktefi individualné
i kolektivné pfispivaji k dosazeni cil

Pristup k ziskavani, analyzovani
a pfedkladani dat informujicich vedeni
1 otom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
hodnotu pfidavajici strategické
investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizacni, tak na liniové
arovni.”

S

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

Personalni fizeni

(Armstrong, 1977)

Zdroj: Armstrong, 2001



3.1.2 Vyvoj HRM

V nasledné kapitole si strucné predstavime vyvoj HRM od pocatku v 19.
stoleti aZ do roku 1999. Sledovat budeme zejména jeho vztah k vladé (Pinningtona

a Edwardse, 2000).

19. stoleti  V této dobé se nékteré paternalistictéjsi rodiny jako Rowntree c¢i
Leverhulme zacaly znac¢né zajimat o blaho svych zaméstnanct, a to predevsim
v oblastech zdravi, vzdélani a citily se za né zodpovédné.

1900-38. Formovani a upeviiovani personalniho rizeni jako profesni oblasti.
Role starani se o zaméstnance prestala byt doménou Zen a stala se soucasti prace
muzské, v té dobé nadrazené.

1939-45 Obdobi, kdy zacala vlada vice zasahovat mezi zaméstnance a
zameéstnavatele, a nasledné tento vztah upravovat.

1946-59 Po druhé svétové valce se minimalizovala nezaméstnanost a rostl
vliv kolektivniho vyjednavani.

1960-78 Persondlni ftizeni se presouva do rukou zkusenych odborniki.
Z diivodu celkového primyslového neklidu vlada zvySuje legislativu v oblastech
rostouci nezameéstnanosti, potaZmo zameéstnanosti obecné.

1979-89 PredevSim obdobi, kdy vldida omezovala kompetenci odbort. Rizeni
lidskych zdrojt bylo klasifikovano jako ideologie a ptedpis pro vztah zaméstnanec
- zameéstnavatel.

1990-99 Pojem rizeni lidskych zdroji je konsolidovan, ackoliv nékteré firmy
stale vyuZivaji pojem personalni rizeni. Vybrané podniky se nechaly ovlivnit
Japonskymi metodami, které proti zapadnim zemim predstavuji ponékud jiny

pohled na tuto problematiku.

3.1.3 Vyznam HRM

Pinnington a Edwards (2000) nam vysvétluji, Ze rizeni lidskych zdroji
bychom meéli chapat jako jakousi novou cestu a zplsob uvazovani jak ridit své
zameéstnance na pracovisti. Z predchozi kapitoly jasné vyplyva, Ze se jedna o
proces, ktery prosel dlouhym vyvojem a vyviji se stale. DileZité je si uvédomit, Ze

HRM nepredstavuje jednotnou teorii jak se chovat, ale spiSe mysleni jak spravné



organizovat a uspokojovat své lidské zdroje. Toto mysSleni se pak dale Cleni na
konkrétnéjsi teorie a modely. Obecné mizeme HRM rozdélit na strategie tvrdé a
mékké.

Dle Armstronga (2007) prvni zminéné strategie kladou diiraz na generovany
uzitek, ktery firmeé prinese investice do lidskych zdrojd. Proti tomu mékké se vice
zameéri na lidské vztahy, jejich rozvoj, ale i komunikaci a zaclenéni zaméstnanct do
rozhodovaciho procesu.

Pracovni smlouva zde predstavuje jakousi dohodu, ktera 1ika, Ze
zameéstnanec vymeéni svoji praci se zaméstnavatelem za specifikovanou odménu.
Kazdy zaméstnanec se pak domaha podminek, které mu prijdou spravedlivé a
spravné. Jako tu nejnizsi hranici mizeme jmenovat napriklad slusné a spravedlivé
jednani. V praxi se ovSem CcCasto setkavame stim, Ze predevSim vice vzdélani
zameéstnanci se domahaji i uspokojeni vnitifniho - uspokojeni z délané prace,
vidina kariérniho riistu nebo osobniho rozvoje. Pravé proto by v kazdé organizaci
mél byt kladem dliraz na rizeni lidskych zdrojd, které je navrzeno tak, aby
zaméstnanci dosli poZadovaného vnitiniho uspokojeni a tim se dosahlo i splnéni

cilt organizace.

3.1.4 Cile HRM

Podle Armstronga (2007) je obecnym cilem HRM snaha, aby firma byla
schopna skrz své zaméstnance dosdhnout vytycenych cili. Konkrétné by se mélo

jednat o 7 oblasti:

e Efektivnost organizace,

e TFizeni lidského kapitalu,

e fizeni znalosti,

e Tizeni odmeénovani,

e zaméstnanecké vztahy,

¢ uspokojovani rozdilnych potreb,

e preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou.



3.1.5 Ziskavani pracovnikii

Armstrong (2007) tik4, Ze hlavnim cilem by mélo byt nalezeni odpovidajiciho
mnozstvi zaméstnanct s potiebnou kvalitou pro uspokojeni podnikové potieby po
lidskych zdrojich. To vSe za minimalnich nakladd.

Ponékud detailnéji na problematiku pohliZi Koubek. Ten vychazi z definice
Armstronga vyse, ovSem jeSté ji rozSifuje o aspekt ¢asu. Podle Koubka (2001) je
ziskavani zaméstnancli Cinnost snaZici se o prilakani dostate¢né kvalifikovanych
uchazecl na nové vznikla pracovni mista, a to s minimalnimi naklady a ve spravny

cas. Koubek pridava i potrebné kroky pro dosazeni cile:

Rozpoznani a vyhledani vhodnych pracovnich zdroju.
Informovani o volnych mistech.

Nabizeni téchto mist s moZnosti presvédcovani pro né.
Jednani s uchazeci.

Ziskani primérenych informaci o uchazecich.

A T o

Organizac¢ni a administrativni zajiSténi.

V Ceské republice se pro tuto ¢innost zaZil termin ,nabor pracovniki“
(Koubek, 2001), ovSem tento termin neni zcela spravny. Pracovniky miZeme
ziskavat ze zdroji vnitinich (uvolnéni ¢i uspoteni pracovni sily v organizaci) a
vnéjSich (prijimani zaméstnancli mimo firmu). Nabor se pak vaze pravé k druhé
metodé, tedy vnéjsi zdroje, a nemusi tak byt vzdy zcela spravné uzit. Naopak pravé
zdroje vnitfni se stavaji ¢im dal tim vice atraktivni a vice preferované. Sam Koubek
rika (Koubek 2001, str. 100): ,V pojeti ziskdvdni pracovnikii je tedy implicitné
obsaZeno usili o hospodareni s pracovni silou, usili o zvyseni produktivity prdce.” Pro

naSe potifeby se dale zaméirime na prvni krok, tedy rozpoznani, ale hlavné

vyhledani pracovnikd.
3.1.6 Vnitini a vnéjsi zdroje pracovnikii

3.1.6.1 Vnitini zdroje

Vnitini zdroje vychazeji predevSim z uvolnéni ¢i vySetreni pracovniho mista

v organizaci. Koubek (2001) uvadi i nékolik dtlezitych aspekti u takto vzniklého



mista. Hlavni je zde nejen uspokojeni potreb firmy na obsazeni volnych mist, ale i

uspokojeni zaméstnance, ktery zméni svoji pozici. Mezi hlavni rozhodujici faktory

ze strany zaméstnance pak uvadi:

e Povaha prace,
e postaveni v podniku,

e pozadavky na pracovnika,

e povinnosti a odpovédnost,

e organizace prace a pracovni doba,

e pracovni podminky.

VSechny tyto aspekty je treba porovnat se stavajicim pracovnim mistem a

zajistit, aby nova pozice byla atraktivné;jsi.

Takto obsazena pracovni mista maji nékolik vyhod i nevyhod, viz nasledujici

tabulka.

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody vnitinich zdroji

Vyhody

Nevyhody

Organizace zna uchazece, uchazec zna

organizaci.

Vicendasobnym povySenim miize dojit
ke stavu, kdy zaméstnanec nebude

schopny efektivné plnit svoji praci.

Lepsi motivace a moralka ostatnich

zameéstnancu.

Prilisna soutéZivost muze vést

k poklesu moralky.

LepSi navratnost investic do pracovni

sily diky nabytym zkuSenostem.

Prekazky v pronikani novych trendt

z vnéjsku.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle: Koubek, 2001

3.1.6.2 Vnéjsi zdroje

Vnéjsi zdroje se zaméruji na potenciondlni zameéstnance mimo firmu. Jako

vnéjsi zdroj miizeme uvést zameéstnance jinych firem, nezaméstnané, absolventy,




ale i studenty, diichodce ¢i Zeny v domacnosti. Mezi hlavni podminky Koubek

(2001) uvadi:

e Demografické podminky,
e ekonomické podminky,

e socialni podminky,

e technologické podminky,
¢ sidelni! podminky,

e politicko-legislativni podminky.

Také tento zplisob vyhledavani s sebou nese nékolik vyhod a nevyhod, které si

ukizZeme v tabulce ¢.2.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody vnéjsich zdrojii

Vyhody Nevyhody
Vétsi Skala schopnosti a talenttli Slozitéjsi prilakani a kontaktovani
Piichod novych myslenek, pohledti a Adaptace a orientace novych
nazoru zaméstnanci

Nebezpeci nepiijemnosti vzniklych
pocitem stavajictho zaméstnance

Z pravidla levnéjsi a snadnéjsi
s nazorem dostatecné kvalifikace na

nové pracovni misto

Zdroj: Vlastni zpracovani podle: Koubek, 2001

3.2 Socialni sité

3.2.1 Vznik socialnich siti

Ackoliv v dneSni dobé je slovni spojeni ,socialni sit“ skloniovano ve vSech
médiich, méli bychom si pripomenout plivod této fraze. Poprvé svét uslySel o
socialnich sitich z knihy ]J. A. Barnes ,Class and Committees in Norwegian island

v o

parish” (1954). JelikoZ v této dobé jesté internet neexistoval, jednalo se o ponékud

1 Predevsim charakter osidleni v okoli podniku s preferenci urcitého typu sidel na tkor jinych.




abstraktni pojem. Slovo ,sit“ si Bernes zvolil proto, Ze jeho vize se skladala z osob
(uzld), které byly propojeny vazbami a vznikla tak tedy sit.

Definici nam jiz blizsi a aplikovatelnéjsi stvoril P. Burian (2014). Podle ného
miiZeme za socidlni sit’ oznacit internetovou sluzbu, kterd ndm umoziuje vytvaret
verejné Ci pouze c¢astecné verejné profily. Tyto profily spolu mohou komunikovat,
ale predevsim sdilet data v podobé informaci, videi ¢i fotografii. Tato komunikace
mezi uzivateli (4¢ty) probiha bud’ soukromé, nebo (¢astéji) hromadné.

Jako prvni socidlni sit byva oznacovan projekt Sixdegrees zroku 1997
(Burian, 2014). UZivatelé si zde mohli vytvorit své profily a nasledné si sestavit
profil pratel, se kterymi mohli komunikovat. Ackoliv byl projekt v roce 2000
ukoncCen, povazuje se za velmi Uspésny, protoze predbéhl svoji dobu a stal se tak

prikopnikem pro moderni socidlni siteé.
3.2.2 Nejvyznamnéjsi predstavitelé socialnich siti

3.2.2.1 Facebook

Facebook je v soucasnosti jedna z nejvétSich a nejznaméjsich socialnich siti
na svété. Projekt byl zaloZen 4. inora 2004 a jako jeho zakladatelé se uvadéji Mark
Zuckerberg, Dustin Moskovitz, Chris Hughes a Eduardo Saverin. Pivodné se mélo
jednat pouze o projekt na univerzité Harvard, kde vSichni studovali. Brzy se vSak
pripojily i dalsi univerzity jako Stanford, Columbia ¢i Yale a projekt se zacal Sirit.
Facebook se velmi rychle stal globalnim a uZ v prosinci téhoZ roku zde bylo
zaregistrovano pres 1 milion uctd (Centrum napovédy na Facebooku, 2016).

Pro lepsi predstavu si uvedeme statistické informace k30. zari 2016

(Centrum napovédy na Facebooku, 2016).

15 724 zaméstnancy,

1,18 miliardy denné aktivnich uzivateld,

1,79 miliardy mésicné aktivnich uzivateld,

zhruba 85 % uzivateld jsou mimo USA a Kanadu.

Hlavni mysSlenkou je propojeni s prateli, sdileni informaci, vytvareni

udalosti a predevsim zabava. Uzivatelé si zde spravuji vlastni ,zed (osobni
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komunikac¢ni kanal), kde se mohou s ostatnimi podélit o své pocity, ale i zazitky
pomoci nahranych fotografii ¢i videi. Ktémto mediim lze priradit zucCastnéné
osoby. Pod tyto prispévky se pak mohou jini uZzivatelé vyjadiovat. Ke kazdému
takovému prispévkil také lze priradit ,viditelnost”, tedy seznam uzivatelli majici
moznost si prispévek zobrazit.

Ackoliv je na Facebooku obrovské mnoZstvi uZivatelli, jednd se pro
headhuntery? o velmi nepiehledné prostredi. Mnoho lidi zde praci sice hleda, ale
vzhledem k obrovskému poctu ostatnich Ucti se jedna o malé procento. Dalsim
problémem je, jak jiZ bylo avizovano, primarni ucel Facebooku - zabava. Na hlavni
zed uZivatele mohou jeho pratelé pripisovat vlastni prispévky, ¢i oznacovat
fotografie a miiZze se tak stat, Ze odsunou zpravu o hledani prace nize. V praxi to
funguje spiSe naopak. Ma-li firma volna pracovni mista, prida prispévek na svoji
vlastni zed a ostatni uzivatelé ji mohou kontaktovat. Pro lepsi rozliSeni béznych
uzivateli a stranek firem Facebook vymyslel 2 typy uct: profily a stranky.
,Stranky jsou urcené pro znacky, firmy, organizace a verejné zndmé osobnosti,
kterym umoZnuji zviditelnit se na Facebooku. Naproti tomu profily reprezentuji
jednotlivce. Kazdy, kdo md ucet, si miiZe vytvorit stranku nebo se podilet na jeji
spravé, pokud md na strdnce pridélenou roli sprdvce nebo editora. Lidem, kteri
strdnku oznaci jako To se mi libi, a jejich prdteliim se v kandlu vybranych prispévkii
miiZou zobrazovat aktualizace stranky.” (Facebook, Centrum napoveédy na Facebooku
2016). Pravé diky zminénym ,strankdm* se Facebook stavd velmi jednoduchym
nastrojem pro propagaci, reklamu a Casto i jedinymi internetovymi strankami firem.
Duivod proto je velmi jednoduchy, cela tato reklama je naprosto zdarma a uprava
strdnek je bez nutnosti znalosti programovani. Jako placeny nastroj je zde moznost
automatického doporuceni vasi stranky ostatnim uZivatelim. Na ilustrativnim obrazku

muzeme vidét uzivatelské prostiedi Facebooku.

2V doslovném prekladu z angli¢tiny zna¢i headhunter "lovce hlav". Headhunting je tedy jakysi
specificky zptisob naboru zaméstnanct a osob (IT Slovnik - pocitacovy slovnik, 2016).
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Obrazek 2: Prostiedi Facebook

SKODA Ceska republika

SKODA
@ Nova
- $KODA KODIAQ
SKODA Ceska
(epublika (]

Hlavni stranka

Informace To se mi libi Zpriva Sdilet Dalsi v
Fotky
Modely # Stav [8] Fotkalvideo 4 At
Instagramist
Napiste néco na tuto stranku "
Videa Q Hied 1a této strance
Twi
BUEE To se libi 185 698 lidem
Stromky -5 SKODA Ceska republika
To se mi libi Histpad VISl € Pozvat pratele k oznaeni této stranky jako To
Udalosti Nova Uroven konektivity. Infotainment s Ghlopfickou 9,2 palce. Ambientni se milibf
osvétleni. Pfepracovana SKODA OCTAVIA. Vyraz pro komfort, ze kterého
Poznamky nebudete chtit vystoupit INFORMACE >
Prispévky PohodIna, pohod|néj§i, OCTAVIA Vitame vas na oficialni éeské facebookové

B strance SKODA AUTO.
Mobilni aplikace

Netiketa odpovi: béhem nékolika hodin

Yetiboj

http://www_skoda-auto.cz/

APLIKACE >

3.2.2.2 Twitter

Mezi dals$i vyznamné socialni sit€é mGzeme zaradit sluzbu Twitter. Jedna se o
mikroblokovou platformu zroku 2006. UZivatelé zde mohou vytvaret své
prispévky, tzv. tweety, ¢i diky nim pfimo komunikovat s ostatnimi uzivateli. Kazdy
takovyto tweet ma ovSem zcela zdsadni omezeni, které stanovuje maximalni délku
na 140 znakl. Vpraxi to uzivatele nuti vytvaret kratké, ale predevsim jasné
prispévky s maximalni informac¢ni hodnotou. Diky tomuto pravidlu se Twitter stal
spiSe komerc¢néji zaloZenou siti. Jednotlivé firmy zde ostatni uZivatele informuji o
svych novinkach, planech nebo tfeba nabidce prace. Pro headhuntery se tedy opét
nejedna o idealni prostredi a stejné jako u Facebooku miize mluvit spiSe o prostoru

pro zverejnéni nabidky prace, nezli o vyhledavani konkrétnich uchazeci. Ve
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srovnani s Facebookem je zde podstatné méné externich aplikaci, ¢i moZnosti
»,volné“ konverzace a Twitter tak ma vétsi oblibenost u firem.
Nasledujici statistiky ndm ukazi, jak si Twitter stoji v popularité k 30. cervnu

2016 (Twitter, 2016).

e 3860 zaméstnanci
e 313 miliont mési¢né aktivnich uzivatela

e zhruba 79 % uZivatell jsou mimo USA.

Na obrazku ¢. 3 se mliiZeme podivat na prostiedi Twitteru. Vidime zde priklad

konkrétniho tweetu s jasnym vzkazem.

Obrazek 3: Prostredi Twitter

€ Hiavni stranka 4 Oznameni )l Zpravy L 4 Hledat na Twitteru Q 0

D Co se pravé déje? (0] Koho sledovat - kualizovat - Zobrazit

vie

CD PROJEKT RED @CDPROJEKTRED - 54 min martin veselovsky
a % . There is over a 100 The Witcher 3: Wild Hunt covers on our wall, but it all 2+ Sledovat
Daniel Zampa =
@Zampis77

started with this onel Happy 25th anniversary @gameinformer!
Reportér @ Reporter C.

— AN 4 - ) ==
EE LED , 2+ Sledovat
0 5 “
€124 & @CT24zive
£+ Sledovat

Trendy v misté: Londyn - zménit

David Davis

Najit pfatele

#AskWomenUK

#mondaymotivation

Firmy

Theresa May
T 56,9 ti

weety: 5

#WTMLDN

Tweety: 4 416 Inzerujte s Twitterem
Pentonville
T nates have escaped from Pentonville

#MakeAFilmBritish

Your cha 4
6
"™
L4

Zdroj: Hlavni uzivatelska plocha soukromého profilu na Twitteru

#Museums!

Tweety: 4 109

Briery Belle

3.2.2.3 LinkedIn

S myslenkou vytvoftit prvni profesni socidlni sit' ptiSel Reid Hoffman v roce
2002, pricemZ uz o rok pozdéji se mu to povedlo a vznikl LinkedIn (O nas |
LinkedIn, 2016). Jednd se o pomérné unikdtni projekt, protoZe oproti vétSiné

socidlnich siti se odklani od zabavy a snazi se o profesionalitu. Pokud bychom i tak
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chtéli hledat podobnou sit, mizeme zminit napitiklad XING (XING, 2017), ovSem
ten je cilen predevSim na Némecko.

Spolec¢nost bohuZel nema komplexnéjsi oficidlni statistiky, ovSem udava vice
jak 433 miliond ¢lent (O nas | LinkedIn, 2016). Na obrazku ¢. 4 si ukdZzeme vzhled
této socialni sité.

Obrazek 4: Prostiredi LinkedIn

Roz§itene vyhledav

in = . ey o ani

Domi Profil Moje sit Pracovni prilezitosti Zajmy Obchodni sluzby Zkuste GEet Premium zdarma

Daniel Zampa
Student ve Skole Univerzita Hradec Kralové 0 spojeni

0 ‘ | Rozsiiit sit Connect with
T co-workers
Learn more about
Sdilet aktualizac at i fil
6 Sdilet aktualizaci P¥] Nanrat fotografii who they are.
Oblibené v oboru Informatni technologie a sluzby 1d

B

» A ==
Outraged Auckland charity founder filmed S ygurposition

kicking, pushing Aussie photographer at V8

nz.sports.yahoo.com * Auckland Car Club's executive
committee is holding an urgent meeting following an ugl... Informace o Linkedin Podpora

. Nazory a pripominky Soubory cookie
Libi se * Pfdat komentaF « Sdilet «+ & 46 #9811

Ochrana soukromi a Podminky pouZiti «
Zobrazit predchozi komentare Linkedm LinkedIn Corp. © 2016

n Vliet Dear LinkedIn, please don'tturn into a Facebook like platform! 4h

Odpovédét « & 20

Christopher Elliott Kicking and pushing should be reserved for skateboarders! 7m

™ Libise * Odpovédét

Populami v Technology Jiz sledujete = 4 h

Can Ather Energy Stick To Its Vision?

thewire.in * The company's series B funding has come
from the world’s largest two-wheeler manufacturer. Can
Ather Energy avoid the pitfalls of previous EV firms?

Libi se * Pfidat komentaf * Sdilet - & 171 #83

Zobrazit pfedchozi komentare

AYEM Speed matters a lot
se * Odpovédét * @ 5

Iran trans expo ROADS AND URBAN DEVELOPMENT ORGANIZATION OF IRAN 2h
HOLDS

Zdroj: Hlavni uZivatelska plocha soukromého profilu na LinkedIn

UZzivatelé si skrz LinkedIn vytvareji online pracovni profil a mohou tak piisobit
na své potenciondlni zaméstnavatele. ProtoZe profily jsou dlouhodobého
charakteru, miizou byt jejich uzivatelé kontaktovani snabidkou perspektivni
pracovni nabidky, i kdyz aktivné praci nevyhledavaji, ale radi by si polepsili. To jen

podtrhuje obecné pravidlo, Ze dobry zaméstnanec praci hledat nemusi. UZivatelé
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jsou pri registraci vyzvani pro vyplnéni udaji jako Zivotopis, titul, vystudované
Skoly, praxe, predchozi zaméstnani apod., coZ je pro headhuntery velmi ulehcujici.
DalSim velmi diileZitym elementem jsou Kklicova slova. Tato slova o sobé pisi
samotni uZivatelé a Casto jsou klicové pro hromadnou selekci. LinkedIn je tak velmi
oblibenym nastrojem pro moderni personalisty ¢i headhuntery. Samotni tvirci sité
o sobé tvrdi nasledujici: ,Propojovat profesiondly na celém svété, aby byli
produktivnéjsi a tspésnéjsi. Pripojenim na LinkedIn dostanete pristup k obrovské siti
lidi, pracovnich prileZitosti, zprdv a informaci, které vdm pomohou byt jesté lepsi v
tom, co déldte.” (O nas | LinkedIn, 2016).

Dalsi velkou odliSnosti od ostatnich socidlnich siti je moZnost placené
nadstavby. Tuto moZnost vyuzivaji predevSim vétsi firmy s modernim personalnim
oddélenim. Prémiové UCty maji k dispozici mnoho analytickych metod, ale také

rychlejsi a efektivnéjsi selekci potencionalnich zaméstnanct.

3.3 Rizeni lidskych zdroji skrz sociélni sité

Jak jiZ bylo avizovano, socialni sité maji velké mnoZstvi vyuZiti, a to od zabavy
po zaméstnani. Oba zminéné okruhy se prolinaji pravé v rizeni lidskych zdrojt.
ProtoZe cely svét je ovlivnén pokrokem, tak i personalisté pozménili své metody a

zapojili socialni sité do svych technik. Obecné lze vyuZit sité pro:

e Vyhledani kandidatd,

e provéreni kandidatd.

3.3.1 Vyhledani kandidati

Zarazenim vyuzivani socialnich siti mezi své praktiky dosahuji personalisté
podstatného zefektivnéni soucasnych procesti s vétsi icinnosti, ale stejné tak jejich
zlevnéni. Online nabor miiZe pokryt jak velmi Siroké oblasti s potencionalnimi
zameéstnanci, tak i zacilit na konkrétni cilové skupiny. Prikladem je zde napriklad
sit LinkedIn, kterd umoznuje filtraci pouze uchazec¢i s konkrétnimi parametry
(napft. vysokoskolsky titul). Vybornym nastrojem je zde i sdileni prispévki. Hleda-
li firma zaméstnance bez specifické odborné znalosti, mize na svoji stranku napsat

kratky inzerat, ten sdilet, a tim ho dostat mezi prvnich nékolik uzivatelii. Diky
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moznosti znovu sdileni kazdého uZivatele nam roste pocet oslovenych osob
geometrickou radou. To vSe se ¢asto odehraje béhem pouhych nékolika dnti. Dalsi
vyhodou je zde osloveni tzv. pasivnich kandidat. Diky sdileni se zprava mize
zameéstnani, ale radi by si polepsili a zaméstnani zménili. Kontaktovat takovéhoto
kandidata by bylo tradi¢nimi metodami prakticky nemozné (Bhavna Prajapati,
2016).

Pro predstavu si uvedeme nékolik statistik provedenych v letech 2013-2015.
Podle prizkumi v roce 2013 vyuzivalo socialni sité pro svou praci zhruba 94 %
dotazanych (HR monitor, 2016). ProtoZe zminéna cisla jsou pro Anglii, uvedeme si
pro zajimavost i srovnani s Ceskou republikou, kde byl o rok pozdéji proveden
podobny prizkum. Celkem 270 HR manazertim z firem s vice jak 100 zaméstnanci

byly poloZeny 2 otazky:

e Vyuzivate socialni sluzby pti ndboru zaméstnanct?
e Které konkrétni socialni sité pti ndboru zaméstnanci vyuzivate?

Graf 1: Vyuziti socialnich siti pro HRM v CR

Vyuzivate socialni sluzby pfi naboru zaméstnanc(?

B ANO mNE

Specialisté, manazefi, HTTP

Délnické profese

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle HR monitor
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Setfeni bylo v prvni otazce rozdéleno na vyhledani osob pro délnickou pozici
nebo na pozici specializovanou. Vysledky vidime na grafu ¢.1 a ¢.2.

Z obrazku vidime, Ze pri hledani specialistl, manazerd ¢i HTTP vyuziva
socialni sité 27 % dotazovanych personalistii stim, Ze 29 % by tuto metodu
zatfadilo mezi 3 nejlepsi. JeSté hilife si vedou socidlni sité pri vyhledavani
délnickych profesi. Zde uvedlo vyuZivani pouhy 7 % ze vSech dotazovanych. I pres
takto malé ¢islo by 22 % personalistl zatadilo socialni sité mezi 3 nejlepsi metody.
Které konkrétni sité spolecnosti vyuZzivaji, vidime na nasledujicim grafu.

Graf 2: Vyuzivané socialni sité pro HRM v CR

Které konkrétni socialni sité pri naboru
zaméstnancu vyuzivate?

Google+ - 5%

Twitter 2%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle HR monitor
Budeme-li pocitat, Ze socialni sité pii nabort vyuzije v priméru asi 17 %

firem a aplikujeme na né konkrétni sité, vytvorime celkovy graf vyuZivani

konkrétnich siti.
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Graf 3: Celkové vyuziti konkrétnich socialnich siti v CR

VyuZiti konkrétnich siti v HRM v CR
1% 0%

m Zadnd

® Facebook

= Linked In
Google+

Twitter

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkové tedy mizeme ftici, Ze v Ceské republice je statisticky vét$ina

vvvvvv

vvvvvv

jednou z nejmensSich nezaméstnanosti v Evropé.

Ze se nejedna pouze o kratkodoby trend dokazuje priizkum Americké
spolec¢nosti Jobvit zroku 2015 (Jobvit, 2016). Vice jak tisici dotazovanych byla
poloZena jednoducha otazka: ,Vyuzivate pri hledani zaméstnanci socidlni sité?“
Z priazkumu vyslo, Ze pouhd 4 % respondentl socialni sité nevyuzivaji. Naopak
92 % potvrdilo jejich vyuzivani. Zbyvajici 4 % oznacila moZnost, kdy si nejsou jisti.

Které socidlni sité konkrétné firmy vyuzivaji vidime na grafu ¢.4.
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Graf 4: Vyuzivané SS pro HRM podle Jobvite v USA
Které socialni sité pfi naboru
zameéstnancl vyuzivate?

Linked In - [ 87%
Facebook | 557
Twitter - | 47%

Youtube 21%

Google+ 14%

Instagram - 13%

Snapchat ] 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Jobvite (Jobvite, 2016)

Z grafu vidime, Ze pomérné jasnym favoritem je sit LinkedIn. Dlivodem bude
jisté i to, Ze samotny princip této sité je zaloZen pravé na hledani zaméstnanci ci
pracovni pozice. Do top 3 se zde veSel i oblibeny Facebook a mikroblokova sit
Twitter. Zajimavosti je i relativné vysoké procento vyuzivani multimedialnich
socialnich siti jako Youtube nebo dokonce Snapchat.

Porovnanim statistik za rok 2013 a 2015 vidime, Ze zarazeni socialnich siti
mezi metody persondlniho fizeni byl krok sprdvnym smérem, protoZe jejich
procentudlni vyuZzivani vzrostlo a v soucasnosti se s nim mizeme setkat u vice jak

90 % personalist.

3.3.2 Provéreni kandidata

Socialni sité nemusime vyuZivat nutné pouze pri hledani a kontaktovani

uchazect, ale i pro jejich provéreni (tzv. screening). Da se predpokladat, Ze
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pozveme-li si uchazeCe na pohovor, jisté nam nerekne napriklad o sklonu
k alkoholu nebo tfeba vulgarismu. Pravé zde je pak moZné velmi jednoduse, ale i
efektivné vyuzit socialni sité.

Dnesni doba je ¢asto oznacovana jako éra socidlnich siti, a to je jisté pravda.
Prakticky kazdy se v néjaké podobé s timto médiem setkal nebo ho i vyuZiva.
Mnozi z nas se velmi radi podéli o své fotografie, prispévky a nazory s ostatnimi
lidmi, nékdy i témi neznadmymi. Pravé diky tomuto sdileni informaci se mnoho
personalistii s uchazeci seznami, aniz by to doty¢ny vlastné védeél. JiZ zminéna
organizace Jobvite tak udélala prizkum, kdy se personalistli vyuZivajicich pro svoji
profesi sociadlni sité zeptala na jejich postoje kriznym druhlim prispévki
potencionalnich zaméstnanc. V nasledujici tabulce si miizeme postoje

prohlédnout spolu s procentualnim zastoupenim. Zbyla procenta pak pripadaji na

neutralni nazor.

Tabulka 3: Vztah ke specifickym prispévkiim

Cinnost / prispévek Postoj Procentudlni zastoupeni
Informace o dobrovolnictvi,
zameéstnani ¢i socialni Pozitivni 76 %
angazovanosti.

Zapojeni do soucasnych udalosti,

N Pozitivni 47 %
soutézi apod.
Preklepy ¢i gramatické chyby. Negativni 72 %
Prispévky o kvon%uma_a alkoholu Negativni 54 9
nebo koufeni marihuany.
Casty ptispévek selfies. Negativni 25 %
Absence profilu na socialnich sitich. Negativni 33%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Jobvite (Jobvite, 2016).

Souhrnné muzeme f¥ici, Ze chce-li kandidat maximalizovat svoji Sanci na
prijeti, tak dle prizkumu by mél vyuZivat socialni sité predevsSim pro sdileni

informaci o své profesi a zapojovat se do mistnich udalosti. Naopak vyvarovat by

3 (angl.) Fotograficky autoportrét potizeny z ruky chytrym mobilnim telefonem (ptip.
fotoaparatem).
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se mél prispévkd spojovanych s konzumaci alkoholu, koufeni marihuany, ale i
premrsSténého mnozstvi selfie. Zakladem kladného prijeti je ovSem gramaticka

presnost s absenci pieklepu.

3.3.3 Vyhody a hrozby

Jako kazdy postup nebo metoda maji socidlni sité v personalnim rizeni jak své

vyhody, tak i iskali, se kterymi se v nasledujici kapitole seznamime.

3.3.3.1 Hrozby

Dobré jméno Béhem procesu vybéru miizeme ¢asto mluvit o prvnim sezndmeni se
samotnou firmou. Kandidat se zde neseznamuje pouze s pracovni nabidkou, ale i
hodnotami spolecnosti a jeji kulturou. Personalisté zodpovédni za vyuzivani
socialnich siti by tak méli velmi peclivé promyslet, jak prispévek strukturovat a
kde ho pouZit. Sdileni pracovni nabidky na strankach LinkedIn nejspiSe nikoho
nepiekvapi, ale vyuziti jinych siti s nevhodnym formulovanym obsahem miiZe

vyvolat rozporuplné reakce a poskodit tak dobré jméno firmy.

Ochrana soukromi  Ackoliv jiZ zminény screening je v dneSni dobé pomérné casty,
jednd se o kontroverzni metodu. Socidlni sité jsou verejné virtualni misto a
prispévky uzivateld jsou verejné taktéz, ale i tak je tfeba respektovat soukromi.
Nelze stanovit presnou hranici, kdy jde o pouhé provéreni a kdy aZ o Sikanu, ale
neprijeti na zakladné napriklad jednoho nevhodného prispévku neni zcela
korektni. Podle Madery by tak kazda spolecnost planujici vyuZziti screeningu méla
svilj zamér kandidatovi sdélit, a to vcetné konkrétnich nazvi siti a metod s nimi
spojenymi a ujistit ho, Ze data nebudou zneuZzita. Madera dale uvadi, Ze dle jeho
prizkumu vétSina dotdzanych wuvedla vyuZiti socidlnich siti z pozice
zameéstnavatele jako netaktni (Madera, 2012). Ke stejnému nazoru se priklada i
Arnold, ktery dale pridava varovani, Ze nespokojenost pii vybérovém tizeni miize

vést k bojkotovani produktt firmy (Arnold, 2007).

Validita informaci Velkym problémem vtéto oblasti je ovéfeni validity

informaci. U drtivé vétSiny socidlnich siti neexistuje Zadna zpétna kontrola
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pravosti zadanych informaci. To muize vést kmylnym zavérim. UZ prvnim
problémem miiZze byt spravné urceni profilu kandidata. Duplicita jmen neni
Zadnou ojedinélou véci, a tak spravna identifikace profilu se jménem napriklad Jan
Novak miize byt chybna. Je také treba zminit, Ze existuje i velké mnozstvi
faleSnych profilli se snahou o autenticitu. Mizeme zde tak mluvit i o zdmérném
poskozovani doty¢né osoby. Narazi-li tak personalista na faleSny profil se
smyslenymi informacemi, miliZze se stat tento problém diivodem pro nepfijeti.
V neposledni fadé miizeme mluvit i o funkci ,oznaceni pratel, kdy mizeme
k obsahové nevhodné fotografii oznacit nékoho, kdo na misté nikdy nebyl a
zplsobit mu tak potiZe. Personalista by si tak mél byt védom toho, Ze by nemél
odvozovat chovani vredlném svété podle chovani ve svété virtudlnim, ten je

ovlivnén zcela odliSnymi pravidly (boyd#, 2008).

Bezpecnost Utoky hackert na profily socialnich siti nejsou ni¢im
ojedinélym a nevyhnou se jim ani organizace. Vyuziva-li organizace socialni sité,
musi s sebou nést riziko pravé téchto ttokl. Hrozba je zde o to vétsi, ze socialni
profil spole¢nosti v sobé miize ukryvat velké mnozstvi informaci o zaméstnancich
¢i kandidatech. Celkové tedy miliZeme hovotit o 2 cilech téchto utokd. PoSkozeni
firmy vydavanim se za ni samotou nebo zminéné tniky dat. Personalisté by tak

méli dbat na vicetroviiové zabezpeceni, ale také prosté obménovani hesel.

Predpojatost Dal$im problémem mizZe byt predpojatost a neobjektivita
personalisty. I kdyZz maji uzivatelé své profily chranéné proti prohliZzeni od
nevyzadanych osob, nékteré informace témér utajit nejde. Zminit mizeme pohlavi,
vék, rasu nebo tfeba i sexudlni orientaci ¢i naboZenstvi. Personalista tak je Casto
nucen prekonat vlastni predpojatost napriklad k homosexualiim, coZ se ne vzdy
stane. Takovyto piipad by vSak nikdy nemél nastat a personalisté by méli byt za
kaZdou cenu objektivni. Scot Melland dokonce ve své studii The Future of Recruting

uvadi, Ze by vySe zminéné informace mély zlstat personalistim skryty. Naborari

4 danah boyd je hlavni vyzkumny pracovnik spole¢nosti Microsoft Research, zajimavosti je zde jeji
jméno, které se piSe se vSemi malymi pismeny (danah boyd, 2016)
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by pak méli vyuzit takové postupy, aby se k takovymto informacim viibec nedostali

a neméli moznost subjektivniho rozhodovani (Melland, 2010).

Prdvni rizika Jako posledni zrizik si zminime i pravni rizika spojena
s vyuzivanim socidlnich siti. Jak uvadi Kozmova, v Ceské republice by se
personalisté vyuZivajici socialni sité méli dikladné seznamit predevSim se
zakonem ¢. 435/2004 Sb.,, o zaméstnanosti, a zakonem ¢. 198/2009 Sb.,,
antidiskriminacnim zakonem (Kozmova, 2014). ProtoZe detailni pravni nalezitosti

presahuji rozsah této prace, zminime si pouze stézejni body téchto zakonii:

e Rovnost prilezitosti vSem osobam,
e rovné zachazeni se vSemi osobami,

e prijmuti opatreni chranicich proti diskriminaci.

Vlastni prizkum provedla Andrea Broughton se svymi kolegy. Celkem 177
personalistiim byla polozena otazka: ,Jaké s sebou nesou socialni média nevyhody
pii naboru zaméstnanci?“ (Broughton a kol, 2013). Vysledné odpovédi si
znazornime do grafu ¢. 5. ProtoZe byla moZnost oznaceni vice odpovédi, celkovy
soucet nemusi davat 100 %.

Z grafu je patrné, Ze mezi hlavni nevyhody uchazeci oznacili znevyhodnéni
kandidati, ktefi nemaji socidlni sité, ale také problematiku screeningu nebo

diskriminaci na zadkladé obecnych informaci ze socialnich médii.
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Graf 5: Nevyhody socialnich siti pii pouziti jako nastroje naboru zaméstnancu

Jaké s sebou nesou socialni sité nevyhody pfri
naboru zaméstnancu?

Znevyhodnéni kandidatt bez SS [N 50%
Princip naru$eni soukromi pti screeningu [N 36%
Diskriminace na zakladé informacize SS [N 23%
Velké mnozstvi uchazec 28%
Vétsi pracovni zatéz 18%
Obavy o reputaci spole¢nosti I 16%
Omezeny vybér kandidatt | 16%
Nevédi I 7%

Ostatni B 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Broughton a kol

3.3.3.2 Vyhody

Financni ndklady  Jednou z prvnich vyhod spojenou se zarazenim socialnich siti
mezi metody naboru je finan¢ni efektivnost. Vytvoreni si socidlniho profilu je totiz
zcela zdarma. Vyjimku zde tvofi pouze sit LinkedIn, kterd umozZnuje si ucet
vylepsit na profesiondlni verzi, ale i zde je moZnost plnohodnotného uctu zdarma.

Nasledné udrZzovani profilu je zdarma vZzdy. Pro lepsi predstavu si uvedeme ¢isla
z prizkumu agentury HR magazine. Prizkum byl proveden ve Velké Britanii a
uvadi rozdil mezi finan¢nimi naklady pri hleddni zaméstnance na pozici senior za
pouZiti socialnich siti a naproti tomu za vyuziti tradicnich metod. Pri vyuZiti
socialnich siti se naklady pohybovaly v priméru okolo 714 £. Naopak pfi vyuziti
Magazine, 2012). MozZnou odpovédi na takovy narist jsou napriklad odmény za
doporuceni, ¢i vétsi Casova narocnost spojena s vétSimi finan¢nimi naklady na

zameéstnance provadéjici nabor.
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Cileni Pro zvySeni efektivity je tfeba i nabor vhodné cilit. Vytvorent si cilové
skupiny a nasledné kontaktovani vyhradné té neni pii vyuZzivani klasickych metod
jednoduchym tukolem. Naopak socidlni sité jsou zde velmi jednoduchym a
efektivnim ndastrojem. Jako idealni se zde jevi napriklad sit’ LinkedIn podporujici
hromadné kontaktovani vytvotfenych skupin a podobné. Cileni se vyuziva

predevsim k vyhledani vice specializovanych pozic s konkrétnimi pozadavky.

Sdilent Opacna situace nastava pri hledani napiiklad dilenské prace, na
kterou nejsou kladené nikterak vysoké naroky. Snahou je pak co nejrychlejsi
roz$ifeni nabidky pro rychlé prijeti zaméstnance. Opét i zde se vyuziji kvality
socidlnich siti. Diky moznosti sdileni prispévki se tak jedna zprava o nabizeném

misté muze béhem nékolika hodin donést ke stovkam lidi.

Dobré jméno O této kategorii jsme mluvili jiZ pfi moZnych hrozbach, avSak nyni si
ji priblizime jako vyhodu. Vytvoreni socidlniho prispévku na nékterou ze siti je
mozné rozSireni pozitivniho smysleni o firmé. Nastrojem jsou zde pozitivni
hodnoceni (v pripadé Facebooku jsou to tzv.: ,Like“) od ostatnich uzivateld.
Vytvori-li personalista prispévek o pracovni nabidce, ktery dostane mnoho
pozitivnich hodnoceni, je jisté efektivnéjsi. Dalsi vyhodou je zde obecné kladné
smySleni o firmé svelkym mnoZstvim téchto pozitivnich hodnoceni. Velkym

plusem je zde i moZnost na takovy prispévek narazit zcela ndhodou a pripadné o

zameéstnani ve firmé zacit uvazovat.

Vizualizace Jako posledni zmnoha dalSich vyhod si uvedeme podporu
vizualizace. Podle Searle jsou socialni sité skvélym prostiredkem pro dopliitkovou
vizualizaci pracovni pozice. Uvadi napriklad moZnost predstaveni konkrétniho
ukonu vcetné pracovniho postupu nebo tifeba priloZzenou fotodokumentaci
pracovniho prostiedi (Searle, 2016). V praxi se pak jedna naptiklad o poZadavek
»,manualni zdatnost“. Takovyto poZadavek muze byt velmi zavadéjici a nepresny.

v v v

Je-li ale doplnén naptiklad o popis béZné FeSené situace, osloveny si miize udélat
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leps$i obraz o skuteCnosti. Velmi podobné je tomu naptriklad s frazi ,moderni
pracovisté” a nasledné priloZzenymi fotografiemi.

[ zde Broughton s kolegy provedla vlastni priizkum. Opét bylo osloveno 177
respondentl s otdzkou vyhod vyuziti socidlnich siti pii naboru zaméstnanc.
Vysledky vidime na grafu ¢. 6. ProtoZe byla moZnost oznaceni vice odpovédi,
celkovy soucet nemusi davat 100 %.

Zvysledkl vyplyva, Ze vice jak vétSina dotazanych vidi prednosti vyuziti
socidlnich siti predevsim v Sirokém zabéru hledani, nenaro¢nému vyuzivani, ale i

v nakladech. V zavésu pak mame napiiklad cileni, rychlost nebo efektivitu.

Graf 6: Vyhody socialnich siti pii pouziti jako nastroje naboru zaméstnanci

Jaké s sebou nesou socialni sité vyhody pfi naboru
zaméstnancl?

PFistup k velkému mnoZstvi kandidata [ 65%
Nendro¢nost vyuzivani  [NNEGEN 64%
Naklady [N 54%
Cileni 46%
Rychlost 38%
Efektivni vyhledaniinformaci [ 25%
Pomoc pfi fazi selekce || GGG 22%

Vyuziti u ostnich firem [ 14%

Ostatni ] 2%

Nevédi | 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Broughton a kol.
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4 Metodika zpracovani

4.1 Vyzkumné otazky

Vv

Dle Nikolaou (2014) je ucinnost LinkedIn vySsi pro ‘pasivni kandidaty* a pri
jejich ziskavani hraje vyznamnou roli. HR odbornici se vice angazuji na LinkedIn,
neZ na Facebooku a prvni socidlni sit povaZuji v naborovém procesu za
efektivnéjsi>.

Z toho divodu byla stanovena vyzkumna otdzka: Jakym zpiisobem firmy
realizuji ndbor prostirednictvim socidlnich siti? Pro naplnéni této otazky byly

formulovani nasledujici dil¢i otazky:

e VO1: Které socialni sité firmy pro nabor vyuzivaji?
e VO02: Jaké druhy ptispévki firmy na LinkedIn vyuZivaji?
e VO3: e pro nabor LinkedIn vyuZzivanéjsi nez Facebook?

e VO03: Jak firmy pecuji o sviij LinkedIn profil?

4.2 Metody vyzkumu

Pro vyzkumnou ¢ast prace byla pouzita metoda obsahové analyzy. Podle
Dvorakové (2010) chiapeme predmét obsahové analyzy jako obsah komunikaci
predavané jak v podobé textu, tak obrazu. Nespornou vyhodou je i aplikovatelnost
na riiznorodé typy dat s naslednym prizplisobenim vyzkumnym zameérim.

Dvorakova dale definuje rozdil mezi konceptualni a rela¢ni analyzou.
V prvnim pripadé se jedna o metodu kvantitativni. Konceptualni analyza tak pouze
detekuje pritomnost hledaného znaku a vyuziti je predevsim pri komparaci jevi.
Pro nas vhodnéjsi je ale metoda rela¢ni analyzy. Tento pristup se zaméruje nejen
na vyskyt prvki, ale také na vztahy mezi nimi. Tato analyza byva také nékdy

oznacovana jako sémanticka (Dvorakova, 2010).

5 LinkedIn effectiveness, on the other, is stronger for ‘passive’ candidates, demonstrating the
important role of SNWs for attracting ‘passive’ candidates. HR professionals are more engaged in
LinkedIn than Facebook and were considering the former as more effective than the latter in the
recruitment process.
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Pro porovnani si mizeme wuvést 1 definici podle Balikové:
LAnalyza obsahu dokumentu zahrnujici metody a pravidla pro stanoveni tematiky
dokumentu, prip. ¢asového a prostorového hlediska, ¢tendrského urceni a formy
dokumentu. Slovni vyjddreni obsahu dokumentu v prirozeném jazyce je
transformovdno do vécnych selekcnich udajii v procesu vécného pordddni nebo do vét

v procesu sémantické redukce textu dokumentu.” (Balikova, 2003)

4.3 Vyzkumny vzorek

Pro zodpovézeni vyzkumnych otdzek byl stanoven vyzkumny vzorek 30
nejvyznamnéjsich firem Ceské republiky dle obratu za rok 2015 od sdruZeni
CZECH TOP 100.

SdruzZeni u nas sleduje firmy jiZz od roku 1994. S vyuzitim objektivnich
méritek a ve spolupraci s prednimi odborniky sestavuje kazdoro¢né seznamy
nejvyznamnéjSich ceskych firem vraznych Kkategoriich. Mezi nejsledovanéjsi
kategorie patfi trzby, obdiv, ale i vyro¢ni zpravy a dalsi. Tyto vysledky pak prinasi
lepsi image pro organizace a mohou se tak stat jednoduchym nastrojem pro
orientaci investori. Vneposledni radé lze z Zebricku trzeb analyzovat vyvoj
ekonomiky celé zemé (CZECH TOP 100, 2016).

Zeb¥itek obsahuje celkem 100 firem, ze kterych jsme si vybrali 30 nejlepsich.
Firmy jsme si rozlisili dle trhu na B2B¢ a B2C7. Kdy na B2B trh se specializuje 16
firem a na poli B2C je zastupctli 14. Kromé samotnych trZeb byl k formam prirazen i
obor ptlisobnosti. Celkové se jedna o 18 oborli a samostatna kategorie holdingt.
Mezi nejcCastéjsi zde s poCtem 6 zastupcli fadime ropny a energeticky pramysl.
Casty je zde i obor elektricka a elektronicka vyroba nebo priimysl automobilovy,
maloobchod a telekomunikace.

Dlvodem vybéru pravé tohoto zZebricku je predevSim objektivita,

profesionalita a celkova prestiz. Samotny Zebricek nalezneme v priloze . 1.

6 B2B, tedy bussiness-to-business, znamena obchodni vztah mezi dvéma obchodnimi stranami (za
ucCelem dalsiho prodeje), tedy mezi vyrobcem a velkoobchodnikem nebo velkoobchodnikem a
prodejcem, pricemz do tohoto vztahu neni zbytecné zapleteny koncovy spottebitel (TRIAD
Advertising, 2016)

7 B2C, tedy business to consumer, oznacuje vztah mezi zastupcem obchodni strany a koncovym
spottebitelem (TRIAD Advertising, 2016)
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4.4 Prabéh vyzkumu

Vyzkum zacal na oficialnich webovych strankach zminovanych firem.
Kazda takova stranka byla analyzovana za ucelem ziskani 3 zakladnich informaci.
Obor pisobeni, trh, na kterém operuje a ziskdni odkazi na oficidlni stranky
zkoumanych socialnich siti. U posledniho kroku je tieba zdliraznit vyuzivani pouze
oficidlnich a potvrzenych stranek. Na socidlnich sitich je mozZné setkat se
s desitkami faleSnych profildi, které by vyzkum narusily a hodnoty zcela zkreslily.
Relevance informaci byla zaru¢end praveé diky propojeni s webovymi strankami.

Samotny zapis do podoby dat byl pomoci dvouhodnotové logiky:

e 0 =firma socialni sit nevyuZziva

e 1 =firma socialni sit' vyuziva

Po analyze vSech 30 firem byl uskute¢nén celkovy soucet vyuzivani, ktery bude
popsan pozdéji.

V druhé fazi vyzkumu byl podroben hlubsi analyze socialni profil LinkedIn
(pokud existoval). Konkrétné se jednalo o druhy piispévkia béhem mésice brezna

roku 2017. Prispévky byly rozdéleny do 3 kategorii:

e Volnocasové
e Informacni

e Naborové

Ke kazdé takové kategorii bylo prirazeno ¢islo reprezentujici pocet vyskyti
prispévki s touto tématikou. Nasledné se provedl celkovy soucet.

Dal$im podmétem pro zkoumadni byla preferovana socialni sit u personalnich
pracovnikil. Byly znovu dohledany Facebookové profily pomoci webovych stranek
firem, ovSem srozdilem zaméreni Cisté na ndbor. Vyuzili jsme zde nasledujici

dvouhodnotové hodnocent:

¢ 0 =firma ma Facebookovy profil specializovany na nabor

e 1 =firma nema Facebookovy profil specializovany na nabor
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Ziskané vysledky se pak porovnaly s takovymi LinkedIn profily, na kterych byly
zverejnény pracovni nabidky a mohou tak byt klasifikované jako profily naborové.

V posledni fazi byly podrobeny analyze také profily LinkedIn, ovSem tentokrat
byl kladem diiraz na formalni nalezitosti. Kazdy profil byl hodnocen ve 4

kategoriich:

e Logo
e Popis firmy
¢ Kontaktni udaje

e Historie

Stejné jako vprvnim a tfetim ptipadé zde byla pii hodnoceni vyuzita

dvouhodnotova logika:

e 0 = profil nema sledovanou informaci

e 1 = profil ma sledovanou informaci

Ackoliv by se zde nabizela mozZnost vicestupiiového hodnoceni, zvolena byla
metoda tato. Diivodem je snaha o zachovani maximalni objektivity. Hodnotil-li by
se naprtiklad popis firmy na stupnici od 1 do 5, mohly by nastat situace, kdy by se
hodnoceni stavalo subjektivni a tim se naruSila vypovidajici hodnota ziskanych

udaju.
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5 Vysledky

V této Casti si priblizime vysledky ziskané diky vSem fazim vedeného vyzkumu

za UcCelem zodpovézeni nasich vyzkumnych otazek.

5.1 VOL1: Ktereé socialni sité firmy pro nabor vyuZivaji?

Prvni otazka se zamérila na problematiku, které socialni sité firmy vyuZzivaji.
Jak jiz bylo feceno, v potaz byly brany pouze takové socialni profily, které byly
ovéreny a prezentovany firmou na osobnich webovych strankach. UZivatelé mohou
na neoficidlni stranky narazit ve 2 zakladnich podobach. Prvni moZnosti je
automatické vytvoreni stranky samotnym Facebookem na zakladé dat cerpanych
napriiklad z otevienych encyklopedii apod. Takové stranky vétSinou obsahuji jen
zakladni charakteristiku spolu snapfriklad logem. DalSim poznavacim znakem
mize byt minimalni navStévnost nebo malé mnozstvi sledujicich. Druhou
moznosti je vytvoreni strdnky amatérem. Takovéto stranky mohou byt velmi
aktivni s bohatym obsahem, ale stdle se nejedna o relevantni zdroj informaci, a
proto nebyly brany v potaz. Naopak pro potvrzeni pravosti stranek mizZe byt
vyuzit i certifikat ,Ovérend stranka“, ktery Facebook miiZe udélit. Tento symbol
miZeme vidét naptiklad na obrazku & 2 vlevé ¢asti pod napisem SKODA Ceska
republika. Jedna se o bilé zatrhnuti v modrém kolecku.

Graf 7: Mnozstvi vyuzivanych socialnich siti v TOP30

MnoZstvi vyuzivanych socialnich siti

m O siti
m 1 sit
m 2 sité

3 sité

Zdroj: Vlastni zpracovani



V grafu ¢. 7 vidime, Ze Zadnou sit nevyuziva 21 % firem, coZ odpovida poctu
6. Zde je ale vhodné uvést, Ze v 5 pripadech se jedna o holding. Posledni ze Sestice
je firma Shell Czech Republic a.s., kterd socialni sité vyuziva pomérné hojné, ale
nema svoji odnoz pro Ceskou republiku v Zddné ze zmitiovanych siti. Zajimavé je i
to, Ze na svych webovych strankach sice odkazy m4, ale opét se jedna o cizojazyc¢né
stranky, a navic s upozornénim, Ze nema zodpovédnost za informace na sitich
uvedenych.

Jednu ze zkoumanych siti vyuziva 14 % spolecnosti, tedy 4 zastupci a jedna
se tak o nejméné pocetnou skupinu. Naopak tou nejpocetnéjsi je kategorie dvou
vyuzivanych siti. Zde hovorime o 36 % analyzovanych firmach a konkrétné pak o
10 zastupcich. Posledni jsou firmy vyuZivajici vSechny 3 zkoumané socialni sité.
Takovychto firem je 8 a odpovidaji 29 % nasSeho vzorku.

Vezmeme-li v potaz i déleni dle trhu na B2B a B2(, zjistim, Ze na poli B2B
vyuziva alesponl jednu socialni sit 69 % firem. Naopak pii zaméreni na B2C

miizeme mluvit o hodnoté 93 %. Tyto Uidaje jsou zpracované do grafu ¢. 8.
Graf 8: Vyuziti socidlnich siti dle trhu v TOP30

Vyuziti socialnich siti dle trhu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zkoumani vzorku jako celku je pak znazornéno na grafu €. 9. Vidime, Ze velmi
podobné si stoji socialni sit Facebook a LinkedIn. Naopak Twitter je zde
v podstatné mensiné. Konkrétné se jedna o 73 % firem vyuzivajici Facebook, coZ je
22 zastupcl. Obdobné je to se siti LinkedIn, kde ji vyuzivda 70 % zkoumanych,
Ciselné je to 21 spolecnosti. Uz hire si stoji Twitter, ktery je vyuzivam pouze u 20

% firem, coZ odpovida 11 firmam.
Graf 9: Vyuzivané socialni sité v TOP30 dle druhu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zajimavy je i fakt zavislosti pozice a vyuzivani. Vhodnym piikladem je sit
Twitter. Tato sluzba je vyuzivdna pouze u prvnich 20 firem a i zde plati, Ze
v nejvyssich postech je vyrazné Castéji. Velmi podobné jsou na tom i obé zbylé sité,

kde ovSem kviili celkové vétSimu vyuziti neni ipadek tak viditelny.
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5.2 VO2: Jaké druhy prispévku firmy na LinkedIn vyuZivaji?
Z diivodu zaméreni prace piredevsim na socialni sit' LinkedIn probéhla hlubsi
analyza profilG pravé na zminény socialni profil.

Graf 10: Druhy prispévki na LinkedIn u TOP30
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 10 vidime konkrétni zastoupeni piispévkl v obdobi biezna 2017.
Hodnoty znaci soucet vSech prispévkd dané kategorie pro vSech 21 firem
s profilem na LinkedIn. Je patrné, Ze v mensiné jsou zde prispévky volnocasové a
informacni. Jedna se o 31 volnocasovych (14 %) a 33 informacnich (15 %).
V prvnim pripadé se jedna o rovnomérné zastoupeni bez vétsi vykyvii, hodnoty se
zde pohybuji v mezich 0-4. Vdruhé kategorii je to obdobné, aZ na firmy
AGROFERT, a.s. a BOSCH Group CR. Ty svymi 7 a 5 piispévky zastupuji zna¢nou
cast celku, zbytek je opét rozdélen rovnomeérné.

Dominantnim druhem prispévki je zde ale kategorie naborova. Vidime, Ze
pocet prispévku je 154 (71 %). Co se tyce rozdéleni, je vtomto pripadé velmi
nerovnomeérné. Jsou zde firmy, které na svém profilu nenabidly jediné pracovni

misto jako 02 Czech Republic, Porsche Ceska republika s.r.o. nebo spole¢nost
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Prazska energetika a.s. Naopak v poctech naborovych prispévki je zde favoritem
Ceska posta, s.p. s 63 prispévky. Vyraznéjsi pocet piispévki je i u firmy FOXCONN
CZ s.r.0.,, kde je nabidka 21 pozic, spole¢nost T-Mobile Czech Republic a.s. s po¢tem
14 nabidek nebo velkoobchod MAKRO Cash & Carry CR s.r.o. s nabidkou 13 pozic.
Co se tyce formy jednotlivych pracovnich nabidek, jsou prakticky totéz.
Dlivodem je sluzba Jobs pfimo od LinkedIn. Skrz tuto sluZbu mohou firmy velmi
jednoduse sdilet jakékoliv pracovni nabidky. Nabidka je strukturovana na zakladé
vstupniho formulare a je tak velmi formalni. Nenajdeme zde tedy napriklad
osloveni a podobné. Obecné jsou tedy prispévky velmi formalni a predevsSim

piehledné. Priklad konkrétni nabidky prace mtzeme vidét na obrazku ¢. 12.

Obrazek 5: Nabidka prace od Ceské posty

Dorucovatelé listovnich postovnich zasilek A
DORUCOVATEL/-KA LISTOVNI PESI - KOLO
Ceska posta - Hradec Kralové, CZ

Ceska posta Zvefejnéno dne Pred 1 dnem

@ Budte jednim z prvnich 10 uchazeéa.
Podat zadost z webovych stranek spolecnosti

Popis pracovni prilezitosti

Napli prace Uroven pracovnich zkusenosti
Nastupni aroven
DORUCOVATEL/-KA LISTOVNI PES[ - KOLO
Obor

D . = . . U - R R . . . _—p
* PP nadobuurditou na 1 rok s moznosti prodlouzeni, jednosménny Stavebnictvi, Vysokoskolské vzdélani,
provoz _ _ ) Lidske zdroje
s Naplfi prace: priprava listovnich zasilek pred pochizkou, dorué¢ovani
listovnich zasilek na kole, vyplata postovnich poukazek a dichoda, Druh tvazku
vylétovani po skonéeni pochizky Plny tvazek
*  Pozadujeme: trestni bezihonnost, dobry zdravotni stav .
e e , ; ) » Pracovni funkce
*  Odménime Vas: zazemim stabilni spoleénosti s dlouholetou tradici, .
. TR . . . . o . Management, Vyroba
moznosti aktivné se podilet na ristu kvality sluzeb a cele firmy, riznorodou ‘
praci s moznosti denniho kontaktu s klienty, zakladni pracovni dobou 37,5
hod. tydné a 5 tydny dovoleng, rozvojem obchodnich dovednosti, dirokou
tkalou benefit, véetné rekreace ve vlastnich rekreaénich zafizenich,
pracovni smlouvou na dobu uréitou s moznosti prodlouzeni, finanénim
ochodnocenim na zakladé plnéni osobniho planu prodeje
s/ pfipadé zajmu zasilejte Zivotopisy zasilejte na e-mail:
kubistova.petra@cpost.cz

Zobrazit méné ~

Zdroj: LinkedIn profil firmy Ceska posta
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Pro lepSi predstavu bude vhodné uvést i nékolik cisel z mezinarodnich
profild. Jak jizZ bylo feceno, vSechna ziskana data se vazou k profilim s ceskou
lokalizaci a ackoliv zde prevladaji ndborové prispévky velmi razantné, ve svété je
tento rozdil daleko markantnéjsi. Vyraznym zastupcem tu bude jiZ zminovana
firma Shell, ktera na svém oficidlnim profilu nabidla béhem jednoho mésice 610
pracovnich pozic. Nejvétsi pocet prispévkili se ale objevil u spolecnosti Siemens
s.r.o., kterd na svém mezinarodnim profilu LinkedIn zverejnila 4760 pracovnich
nabidek. Stejné jako u c¢eskych nabidek vyuzivaji zahrani¢ni firmy sluzbu Jobs, na

misto béznych piispévka.

5.3 VO3: Je pro nabor LinkedIn vyuzivanéjSi nez Facebook?

Nikolaou tvrdi, Ze sit LinkedIn je pro ucely ndboru HR pracovniky
uprednostiiovana oproti siti Facebook. Z tohoto diivodu jsme analyzou webovych
stranék zjistili, které firmy maji svlij Facebookovy profil se zamérenim Cisté pro
nabor. Ziskané vysledky jsou porovnany s LinkedIn profily, na kterych se vyskytuji

pracovni nabidky, na grafu ¢. 11.

Graf 11: Vyuziti socialnich siti pro nabor

Vyuziti socialnich siti pro nabor
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90%
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70%
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>3% B Facebook
50%
M LinkedIn
40%
30%
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Procentualni vyuZiti z celého vzorku

10% 4%
0% |

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Je tedy patrné, Ze Facebookové naborové profily jsou ve znatné mensSiné.
Konkrétné miizeme mluvit o zastoupeni pouze u 4 % zkoumanych firem. Oproti
tomu LinkedIn si s 53 % firem vyuZivajicich LinkedIn pro naborové ¢innosti vede
podstatné lépe.

Na zakladé vysledki tedy muZeme potvrdit Nikolaouovu hypotézu o

preferenci LinkedInu pro ndbor ve srovnani se siti Facebook.

5.4 VOA4: Jak firmy pecuji o svuj LinkedIn profil?

Pro zkoumani formalnich naleZitosti a péce o profil LinkedIn jsme vytvorili

nasledujici graf, reprezentujici vyskyt téchto prvk.

Graf 12: Zastoupeni formalnich prvki

Péce o profil LinkedIn

100% 100%
100%

90%
80% 76%
70%
60%
50%
40%
30%

Procentualni zastoupeni

20%
10%
0%
0%
Logo Popis firmy Kontaktni udaje Historie

Zdroj: Vlastni zpracovani

Je patrné, Ze logo se nachdazelo u vSech firem majicich socialni profil. Vzdy se
jednalo o kvalitni obrazek ve velkém rozliSeni. Tato skuteCnost neni nikterak
prekvapujici, protoZe logo je velmi ¢asto jasnym symbolem spolecnosti a zakaznici
ho maji s firmou spojené. DalSim prvkem nachazejicim se na profilu byly kontaktni
udaje. Tyto udaje byly vidy v podobé odkazu na soukromou webovou stranku.

Divodem absence ostatnich uidaji miize byt pravé struktura vychazejici primo
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z LinkedIn. Jak jiZ bylo vysvétleno, firmy zde udaje vkladaji do jakéhosi formulare.
Diky tomu jsou profily nejen prehledné a formalni, ale zaroven velmi jednoduché
na tridéni z pohledu dat. Profily totiZ tento Udaj rozpoznaji a dale ho vzdy
prezentuji jako kontakt napriklad pti online vyhledavani a podobné.

0 néco mensi zastoupeni bylo u popist firem. Zde byl popis u 76 %, coz
odpovida 16 firmam. Z analyzy také vyplynulo, Ze popis ne vZdy chybél, ale nékdy
byl v nevhodné podobé. Firmy OKD, a.s., Ceské drahy, a.s. a Prazska energetika a.s.
nemeély popis viibec uveden a profil tak piisobil horsim dojmem. Od vétsSiny se dale
odliovaly spole¢nosti SKODA TRANSPORTATION a.s. a Ceskd posta, s.p. Oba
profily obsahovaly velmi stru¢ny popis, ale pouze v anglictiné. Zajimavosti je zde i
fakt, Ze ackoliv se Ceska posta fadi mezi firmy s nejvétsim poctem zvefejnénych
pracovnich nabidek, a tim padem je profil ¢asto spravovan, pretrvava nedostatecné
a cizojazyCné pribliZeni firmy. Posledni zobrazenym prvkem je historie firmy.
Navzdory predpokladu alespon ob¢asného zverejnéni, neobsahoval historii Zadny
ze zkoumanych profili.

Poslednim zkoumanym prvkem byla interakce s navstévniky. Zde mél byt
zkoumany pristup kuzivatelim jako napriklad osloveni, rychlost odpovédi ¢i
postoj navstévnikli v komentafich. Samotny vyzkum tohoto segmentu byl ale
ukoncen z dlivodu nevypovidajici hodnoty, plynouci z nedostate¢ného mnozstvi
dat. Analyzou bylo zjiSténo, Ze na jednu firmu vychazi primérné 0,5 komentaie na
vSechny zverejnéné prispévky celkem v daném casovém useku. Diky takto malému
vzorku nebylo mozné vytvorit relevantni zavéry o hodnoceni uZivateli. Podobné na
tom byly i odpovédi. Casovy rozptyl se pohyboval od par hodin do nékolika dnf.
Z tohoto diivodu tedy nebylo mozné stanovit priimérnou dobu nutnou pro ziskani
odpovédi v komentari s vypovidajici hodnotou. Analogicky stejny problém vznikl

pii snaze zkoumani zptisobu osloveni a preferenci vykani ¢i tykani.
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6 Diskuse

Obsahovou analyzou prvnich 30 firem ze Zebricku TOP 100 jsme zjistili
nékolik dilezitych faktd. Zadnou socialni sit nevyuziva 21 % firem, jednu sit' 14 %,
dvé sité 36 % a vSechny tfi zkoumané socialni sité 29 % vyzkumného vzorku.
Socialni siti s nejvétSim poctem zastoupeni z naseho vzorku je Facebook s vyuzitim
u 73 % firem. Pouze o nékolik malo procent méné ma profesni sit LinkedIn, ktera
se s 70 % zaradila na druhé misto. Razantni propad nastal u posledni zkoumané
sité — Twitter. Zde hovorime o vyuZivani pouze u 37 % zkoumanych. Vhodné je
také zminit, Ze vyuZivani postupné klesalo s nizsi prickou v Zebricku.

Pfi rozdéleni trhu na B2B a B2C se ovéril predpoklad vyssiho vyuziti u B2C. Jak
jiZ nazev napovida, B2C se zaméruje pfimo na koncového zakaznika, a proto tento
vysledek neni nikterak prekvapujici. Naopak B2B se ztratou 24 procentnich bodt
potvrzuje to, Ze na firmy neni takovy natlak ze strany zakazniki a tak socidlni sité
ne vidy vyuZivaji. Dal$im zdfvod tohoto rozdilu jsou holdingy. Zadny ze
zkoumanych holdingli nemél své socialni sité. Tento fakt je pochopitelny, protoZe
firmy zamétujici se na nékolik oblasti by pak ptlisobily se svymi profily spise jako
jakysi rozcestnik ke konkrétnim dcefinym firmam.

Pii zkoumani zaméreni konkrétnich prispévkd na siti LinkedIn se nam
potvrdil hlavni predpoklad celé prace. Analyzou vSech firem a jejich prispévki
zverejnénych béhem jednoho mésice jsme zjistili, Ze volnoCasové prispévky
spoctem 31 a informac¢ni s33 jsou podstatné méné zverejiiovany oproti
prispévkiim naborovym, kterych bylo 154. Struktura téchto pracovnich nabidek
byla diky vlastni sluzbé od LinkedIn vZdy konzistentni a prehledna. Firmy své
nabidky sdili skrz vyplnéni prednastaveného formulare a ty pak sit' zverejni. Diky
tomu je mozné s piispévky velmi snadno pracovat, tfidit a pridavat rtizna kritéria.
Tato moZnost je jeSté rozSifena v placené nadstavbé sité. Firmou s nejvétSim
poc¢tem zveiejnénych nabidek je Ceska posta, s.p. s poctem 63. Zajimavé je zde i
porovnani s nékterymi mezinarodnimi profily velkych spolecnosti. Napriklad
spolecnost Shell, ktera nevyuziva Zadnou socialni sit s cesky lokalizovanym
profilem, ma na svém mezinarodnim profilu 610 pracovnich nabidek. Jesté

markantnéjsi rozdil je pak u spolecnosti Siemens s.r.o., které vyuziva cesky
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Facebook a Twitter, ale LinkedIn ma pouze mezinarodni. Zde bylo béhem pouhého
mésice zverejnéno 4760 pracovnich mist. Dullezité je i porovnani vyuziti siti
Facebook a LinkedIn pro nabor. Vyzkumem jsme dosli k tomu, Ze firmy maji sviij
ndborovy Facebookovy profil pouze u 4 %. Oproti tomu v piipadé LinkedIn tomu
tak je u 53 %.

Dalsi fazi byl vyzkum, kde jsme se zamérili na péci firem o sviij profil na
strance LinkedIn. Zde jsme zjistili, Ze logo maji vSechny zkoumané firmy a vzdy
v dobré kvalité. Stejné na tom pak byl uvedeny kontakt, ktery se také nachazel u
kazdého zkoumaného profilu a byl uveden vzidy v podobé odkazu na soukromé
webové stranky. O néco hiife si pak stal popis firem. Ten byl v poradku u 76 %
zkoumanych. Zde je treba uvést, Ze u zbyvajicich ne vidy chybél, ale nékdy byl
uveden v cizim jazyce. Poslednim predpokladem bylo i uverejnéni historie na své
stranky. Tento fakt se nepotvrdil, protoZe historie nebyla uvedena u Zadné ze
zkoumanych siti.

Posledni ¢asti byla analyza interakce se zakaznikem. Ta byla ale ukoncena
z dlivodu nedostatku dat, ktera by vedly kvysledku s vypovidajici hodnotou.
Piredpoklad byl zkoumdani rychlosti odpovédi, struktury osloveni a celkového
hodnoceni ze strany uZivateld. Analyzou bylo zjiSténo, Ze komentdfe od
navstévnikli se na LinkedIn objevuji velmi vzacné, a pokud ano, zkoumané
vysledky se naprosto rozchazely, a proto bylo zkoumani ukonceno.

Ze ziskanych vysledkli miliZzeme potvrdit Nikolaouo tvrzeni o vyuziti
socialnich siti pro nabor, konkrétné pak LinkedIn. Nikolaou zdlraziuje vyuziti pro
osloveni pasivnich kandidatu a preferenci LinkedIn pred Facebookem. Pasivni
kandidaty popisuje jako osoby zaméstnané, aktivné nevyhledavajici novou praci,
avSak zaroven nepopirajici moZznost zmény zaméstnani (Nikolaou, 2014). Hlavni
vyhodou LinkedIn oproti webovym strankdm s nabidkami praci je jeho
univerzalnost. Pracovni portaly jsou schopné oslovit pouze takové osoby, které
aktivné praci hledaji a portal za timto divodem navstivi. Tim, Ze LinkedIn neni
pouze portal, ale socidlni sit, umoZiiuje osloveni podstatné vétsi masy lidi. Na
socidlnich sitich lidé travi cas zdlvodi jak komunikace, sdileni informaci,
ziskavani informaci a novinek, ale i z nudy. Pravé v tomto ma LinkedIn tu nejvétsi

silu. Navstévnik, majici zdjem o konkrétni oblasti, zde mize tzv. ,sledovat” firmy
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fungujici vtéto oblasti a knabidkdm prace se dostat timto zplisobem, kdy si
zjiStuje informace o spolecnosti na profilu a na nabidky prace narazi bez
predchoziho zaméru. Podobné je na tom i komunikace, kdy uzivatel jde na socialni
sit se zamérem komunikace sjinym uZivatelem, ale diky vyplnénému profilu a
funkci sledovat mu miiZe byt pracovni nabidka doporucena.

Druhou ¢asti tvrzeni je vétsi efektivita LinkedIn oproti Facebooku. I zde lze
jednoduSe tvrzeni potvrdit. Analyzou webovych stranek firem jsme dohledali
Facebookové profily zamérené primo na ndbor a porovnali je s profily LinkedIn
s pracovnimi nabidkami. Vysledkem bylo vyuzivani Facebooku pro nabor u
pouhych 4 % zkoumanych oproti 53 % v pripadé LinkedIn. Divodem je zde uz
primarni zaméreni LinkedIn, ktery si klade za cil vytvorit profesni sit. Diky tomu
zde funguji sluzby jako Jobs a rizné filtry, které hledani zaméstnani velmi
zefektivni a usnadni. Velkym pomocnikem jde zde i dikladné vyplnény soukromy
profil véetné titulti, skol, kurzl atd. To vSe dohromady pak déld z LinkedIn velmi
jednoduchy, efektivni, prehledny, kvalitni a rychly nastroj k nalezeni nejvhodné;jsi

pracovni nabidky.

6.1 Limity prace

Jednim z hlavnich nebezpeci prace je velikost vyzkumného vzorku. Pro nas
vyzkum jsme si vybrali TOP30 firem z Zebticku TOP100. Divodl k tomu bylo
nékolik. Snahou nebylo vycisleni konkrétnich hodnot, ale spiSe zachyceni poméru
mezi nimi. DalSim divodem byl fakt, Ze pri zkoumadni jinych analyz na stejna
témata bylo patrné, Ze vyuZzivani socidlnich siti ve spodu Zebiicku TOP500 bylo
minimalni. Napriklad dle Moravka (2016) vyuZivalo vroce 2014 z Zebticku
Top500 LinkedIn pouze 128 firem. DalSim nebezpecim je pribézné vyvijeni
profili. Mohl nastat ptipad, kdy byla pracovni nabidka zvetejnéna, ale diky rychlé

reakci a obsazeni byla opét odstranéna a do naSich dat pak nemohla byt zatazena.
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7 Zavery a doporuceni

Vyuzivani socidlnich siti je jisté fenoménem dnesSni doby, a proto je jasné, Ze
miiZeme nalézt jejich vyuziti v riiznych oborech. Nas vyzkum dokazal, Ze tyto sité
mohou byt velmi efektivnim, nendkladnym a snadnym nastrojem pro nabor
novych zaméstnanci. Dikazem toho, Ze si tento fakt firmy zacinaji samy
uvédomovat, je rozsifeni vyuZzivani sité LinkedIn na srovnatelnou uroven s drive
nedosazitelnym Facebookem. Timto zpilsobem je tak mozné oslovit obrovské
pocty osob jak s pfimym zajmem, tak tzv. pasivnich kandidatd.

Ackoliv obecné lze rici, Ze vpripadé Linkedln nad naborové prispévky
prevazuji ostatni, je zde ale prostor pro zlepSeni. Doporucenim tak je zaloZeni a
vyuzivani profilu na siti LinkedIn pro ty firmy, které tuto mozZnost nevyuzily a
stavajicim pak jesté vétsi vyuziti potencidlu sité v podobé sdileni vSech pracovnich
nabidek a aktivnim spravovanim téchto uct. Vhodné je zde i vedeni samostatného

ceského profilu, na misto odkazovani na mezinarodni.
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Priloha ¢. 1

Poradi , . Trzby za rok
2015 Nazev firmy 2015 (v tis. K&) Obor Trh
1 Automobilovy B2C
SKODA AUTO a.s. 314 897 000 | pramysl
5 Ropny a energeticky B2C
CEZ as. 210 167 000 | pramysl
3 AGROFERT, a.s. 167 133 701 | Potravinafska vyroba | B2B
4 Ropny a energeticky B2C
RWE Supply & Trading CZ, a.s. 142 006 699 | pramysl
5 Elektricka a B2B
FOXCONN CZ s.r.o. 126 904 216 | elektronicka vyroba
6 Energeticky a primyslovy BIB
holding, a.s. 124 720 633 | Energeticky pramysl
7 Ropny a energeticky B2B
UNIPETROL, a.s. 108 907 000 | primysl
8 Strojni a pramyslové 828
BOSCH Group CR 48 400 000 | inzenyrstvi
9 AHOLD Czech Republic, a.s. 48 300 000 | Maloobchod B2C
Doprava, nakladni
10 automobilova a B2C
Ceské drahy, a.s. 37 834 721 | zelezniéni pfeprava
11 02 Czech Republic a.s. 37 797 000 | Telekomunikace B2C
12 Lidl Ceskd republika v.o.s. 33 604 262 | Maloobchod B2C
13 METROSTAV a.s. 31 627 141 | Stavebnictvi B2B
Elektricka a
14 Siemens s.r.o. 31 249 320 | elektronicka vyroba B2B
Velkoobchody s
15 ostatnim zbozim B2B
GECO, a.s. 29 976 993 | kratkodobé spotieby
16 MAKRO Cash & Carry CR s.r.o. 28 298 471 | Velkoobchod B2C
17 VEOLIA CESKA REPUBLIKA, a.s. 28 159 204 | Ekologické sluzby B2B
18 Automobilovy B2B
Porsche Ceska republika s.r.o. 25 414 699 | pramysl
19 OKD, a.s. 24 139 710 | DaIni pramysl a kovy | B2B
20 T-Mobile Czech Republic a.s. 24 008 247 | Telekomunikace B2C
2 V ramci BOSCH Group, BB
BOSCH DIESEL, s.r.o. 23433099 | a.s.
22 ARMEX GROUP s.r.o0. 21 083 094 | Holding B2B
23 METALIMEX a.s. 20 089 658 | Holding B2B
Ropny a energeticky
24 ARMEX Qil, s.r.o. 19 567 169 | pramysl B2B
55 o . RoPny a energeticky B2C
Prazska energetika a.s. 19 125 549 | pramysl
26 EUROVIA CS, a.s. 18 530 035 | Stavebni inZzenyrstvi B2B
27 SKODA TRANSPORTATION a.s. 18 518 713 | Zelezni¢ni vyroba B2C
28 Ceska posta, s.p. 18 488 000 | Balikova a nakladni B2C




Priloha ¢. 1

doprava
Ropny a energeticky B2C

Shell Czech Republic a.s. 17 195 146 | pramysl
Panasonic AVC Networsk czech, Elektricka a B2C

s.r.o. 17 165 675 | elektronicka vyroba




Priloha ¢. 2

Poradi 2015 Nazev firmy Facebook | Twitter | LinkedIn
1 SKODA AUTO a.s. 1 1 1
2 CEZ a.s. 1 1 1
3 AGROFERT, a.s. 0 0 1
4 RWE Supply & Trading CZ, a.s. 1 1 1
5 FOXCONN CZ s.r.o. 1 0 1
6 Energeticky a primyslovy holding, a.s. - - -
7 UNIPETROL, a.s. 1 1 1
8 BOSCH Group CR 1 0 1
9 AHOLD Czech Republic, a.s. 1 1 1
10 Ceské drahy, a.s. 1 1 1
11 02 Czech Republic a.s. 1 1 1
12 Lidl Ceska republika v.o.s. 1 0 1
13 METROSTAV a.s. 1 0 1
14 Siemens s.r.o. 1 1 0
15 GECO, a.s. 1 0 0
16 MAKRO Cash & Carry CR s.r.0. 1 1 1
17 VEOLIA CESKA REPUBLIKA, a.s. 1 1 1
18 Porsche Ceska republika s.r.o. 1 0 1
19 OKD, a.s. 0 0 1
20 T-Mobile Czech Republic a.s. 1 1 1
21 BOSCH DIESEL, s.r.o. - - -
22 ARMEX GROUP s.r.o. 0 0 0
23 METALIMEX a.s. 0 0 0
24 ARMEX Qil, s.r.o. 0 0 0
25 Prazska energetika a.s. 1 0 1
26 EUROVIACS, a.s. 1 0 1
27 SKODA TRANSPORTATION a.s. 1 0 1
28 Ceskd posta, s.p. 1 0 1
29 Shell Czech Republic a.s. 0 0 0
30 Panasonic AVC Networsk czech, s.r.o. 1 0 0

Celkem 22 11 21
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. LinkedIn
Poradi , . - - —— . .
2015 Nazev firmy Volnocasové Informacni Naborové
prispévky prispévky prispévky
1 SKODA AUTO a.s. 0 0 7
2 CEZ a.s. 2 4 6
3 AGROFERT, a.s. 1 5 3
4 RWE Supply & Trading CZ, ) 4 1
a.s.
5 FOXCONN CZ s.r.o. 3 1 21
Energeticky a primyslovy
6 ; - - i
holding, a.s.
7 UNIPETROL, a.s. 0 0 3
8 BOSCH Group CR 3 7 7
9 AHOLD Czech Republic, a.s. 2 1 2
10 Ceské drahy, a.s. 0 0 3
11 02 Czech Republic a.s. 1 0 0
12 Lidl Ceska republika v.o.s. 2 0 1
13 METROSTAV a.s. 0 0 0
14 Siemens s.r.o. - - -
15 GECO, a.s. - - -
16 MAKRO Cash & Carry CR 3 1 13
s.r.o.
17 VEOLIA CESKA REPUBLIKA, 4 ) ’
a.s.
18 Porsche Ceska republika 1 1 0
s.r.o.
19 OKD, a.s. 0 0 0
20 T-Mobile Czech Republic a.s. 4 4 14
21 BOSCH DIESEL, s.r.o. - - -
22 ARMEX GROUP s.r.o. - - -
23 METALIMEX a.s. - - -
24 ARMEX Qil, s.r.o. - - -
25 PraZskd energetika a.s. 0 0
26 EUROVIACS, a.s. 2 1 5
27 SKODA TRANSPORTATION 0 1 3
a.s.
28 | Ceska posta, s.p. 1 1 63
29 Shell Czech Republic a.s. - - -
Panasonic AVC Networsk
30 - - _
czech, s.r.o.
Celkem 31 33 154
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LinkedIn
Poradi 2015 Nazev firmy o Kontaktni ) )
Logo Popis firmy Ly Historie
udaje

1 SKODA AUTO a.s. 1 1 1 0
2 CEZ a.s. 1 1 1 0
3 AGROFERT, a.s. 1 1 1 0
4 RWE Supply & Trading

CZ, a.s. 1 1 1 0
5 FOXCONN CZs.r.o. 1 1 1 0

Energeticky a primyslovy
6 )

holding, a.s. - - - -

UNIPETROL, a.s. 1 1 1 0

BOSCH Group CR 1 1 1 0
9 AHOLD Czech Repubilic,

a.s. 1 1 1 0
10 Ceské drahy, a.s. 1 0 1 0
11 02 Czech Republic a.s. 1 1 1 0
12 Lidl Ceska republika v.o.s. 1 1 1 0
13 METROSTAV a.s. 1 1 1 0
14 Siemens s.r.0. - - - -
15 GECO, a.s. - - - -
16 MAKRO Cash & Carry CR

s.r.o. 1 1 1 0
17 VEOLIA CESKA

REPUBLIKA, a.s. 1 1 1 0
18 Porsche Ceska republika

S.r.o. 1 1 1 0
19 OKD, a.s. 1 0 1 0
20 T-Mobile Czech Republic

a.s. 1 1 1 0
21 BOSCH DIESEL, s.r.o. - - - -
22 ARMEX GROUP s.r.o. - - - -
23 METALIMEX a.s. - - - -
24 ARMEX Oil, s.r.o. - - - -
25 Prazska energetika a.s. 1 0 1 0
26 EUROVIACS, a.s. 1 0
57 SKODA

TRANSPORTATION a.s. 1 0 1 0
28 Ceska posta, s.p. 1 0 1 0
29 Shell Czech Republic a.s. - - - -

Panasonic AVC Networsk
30

czech, s.r.o. - - - -

Celkem 21 16 21 0
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