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Abstrakt

Hlavnim cilem a zaroven i pfinosem prace je vytvoieni artefaktu v podobé modelu pro podporu
ndboru zamgstnancti pomoci socialnich siti a jeho nasazeni do praxe. Za timto ucelem je provedena
hloubkova analyza soucasného stavu zkoumané problematiky vedouci k nalezeni mezer, které lze
modelem fesit.

Autorka pfi tvorbé€ modelu vychazi ze znalosti nacerpanych z reSerse literatury a vlastnich vyzkumi,
konkrétné se jedna o analyzu typii obsahu zkoumanych socialnich siti a konkrétnich dat ziskanych
manualné i automatizovang; komparacni analyzu moZnosti inzerce nabidek prace; periodické
dotaznikové Setieni mezi personalisty. Soucasti vlastniho vyzkumu je také reSerSe existujicich
ramcii pro podporu naboru zaméstnancti pomoci socialnich siti.

Z analyzy soucasného stavu zkoumané problematiky vyplyva, Ze existuje jen malo modeli ndboru
vénujicich se konkrétn€ vyuziti socialnich siti. Navic témto modeliim chybi pfidana hodnota
V podob¢ hodnoceni kandidata na zaklad€ chovani na socilnich sitich.

Artefakt v podobé modelu pro podporu ndboru zaméstnancti zahrnuje navrh automatizovaného
feseni tykajiciho se stahovani dat uzivateli a navrh na nasledné analytické zpracovani dat a vytvofeni
prediktivniho modelu pro hodnoceni chovani uZzivateli na socialni siti. Zavére¢né posouzeni
ucelnosti navrzeného modelu je provedeno formdlnim ovéienim a pFipadovou studid.

Pro ovéfeni piipadovou studii byl navrZzeny artefakt implementovan v praxi s nazvem Model PM,
ktery vyuziva naborovou aplikaci (Prace na miru) pro extrakci facebookovych dat. Pro stanoveni
prediktorii chovani uZivateld na socidlni siti byl vyuzit esobnostni test (MBTI). Pomoci shlukové
analyzy a strojového uceni (resp. rozhodovacich stromtl) vznikl stochasticky prediktivni model,
ktery urcuje osobnostni typ kandidati (spravnost predikce osobnostni kategorie MBTI je Vv rozpéti
mezi 68 % az 84 % u jednotlivych piipadi s konfidenci v rozpéti mezi 43 % az 81 %). Piipadova
studie potvrdila i¢elnost modelu pro podporu naboru zaméstnanci a doslo k jeho realnému nasazeni
do praxe.

Kli¢ova slova: Human Resources Management, nabor, socialni sité, datovd analyza, analyza
socialnich siti, model



Abstract

The main goal and contribution of this thesis are to create an artifact in the form of model that
supports a recruitment of employees via social media networks and its implementation into
practice. For this purpose has been used a depth analysis of current state of researched problematics
leading to finding gaps that could be eventually solved while using mentioned model.

The Author takes advantage of knowledge obtained from literature research and also from self-
created research, particularly the analysis of content type investigated social media networks and
specific data obtained manually and automatically; Comparative analysis of job advertisements;
periodic questionnaire survey amongst HR staff. A significant part of the research has also been an
investigation of already existing frames of social media networks recruitment.

A depth analysis of current state determines that there is existence only of few models dealing with
social media networks recruiting. Furthermore, these models lack candidate evaluation based on the
social media networks behavior.

Artifact as a model that supports a recruitment of employees via social media networks contains
a suggestion of an automatic solution dealing with user’s data downloading and also a suggestion of
subsequent analytical data processing and the creation of a predictive model for assessing the user’s
behavior on the social media networks. Final evaluation of the effectiveness of the proposed model
is done through the formal verification process and the case study.

The case study verification has the suggested artifact been implemented in practice with a name
Model PM that is using a recruiting application (Prace na miru) for an extraction of Facebook’s
data. For user’s behavior predictor setting has been used a character test (MBTI). With the help of
the cluster analysis and machine learning (Decision trees) has been created Stochastic predictive
model that determines a character type of particular candidate (The accuracy of the prediction of the
MBT] personality category is in the range between 68 % to 84 % in individual cases with confidence
value between 43 % and 81 %). The case study verified a usefulness of model that supports
a recruitment of employees via social media networks, and afterward, the mode has been
implemented into the practice.

Keywords: Human Resources Management, Hiring, Social Media Networks, Data Analysis, Social
Networks Content Analysis, Model
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Uvod

Na pocatku 21. stoleti se ve velké mife zacaly celosvétové rozsifovat komunikacni platformy
umoziujici vzajemnou interakci uzivatelti. Tyto platformy zacaly postupné kopirovat spolecenské
struktury z redlného svéta. B&hem téméf péti let? nabraly ustalenou podobu socidlnich siti tak, jak je
chapeme dnes.

Ve 21. stoleti se stal ze socidlnich siti fenomén, ktery je soucasti kazdodenniho zivota témet vSech
vékovych kategorii i organizaci. (CSU, 2015a), (Pavli¢ek, 2010) Jiz nejsou pouhym komunikaénim
kanalem, ale prostupuji do stale vice oblasti a jejich prostfednictvim dochéazi ke stirani hranic
soukromého a profesniho Zivota. Sviij potenciél projevily sociélni sité také v HRM?, zejména pak
v oblasti naboru.

Soucasny stav na trhu prace neni pro nabor piili§ pfiznivy z pohledu organizaci, které se potykaji
S problémem nalezeni vhodnych zaméstnancii. Nizka nezaméstnanost a vysokd poptavka po
zamé&stnancich nuti organizace hledat nova u¢innéjsi naborova feSeni. (MPSV, 2016a)

V tomto ohledu jsou dulezité pfedevsim dva faktory — ekonomicky a inovativni. Z ekonomického
hlediska je cilem organizace uspofit finance i ¢as pii vybéru zaméstnanct, coz muze mit vVliv na jejich
kvalitu. Inovativnim feSenim naboru mohou byt socialni sité, nebot’ jejich potencidlu Ize vyuZit bez
dodate¢nych finanénich nakladi a poskytuji 0 jedinci v mnoha ohledech dokonce vice informaci, nez
personalista muze zjistit ze zaslaného CV nebo béhem pohovoru. Socialni sité navic umoznuji dle
riznych kritérii vyhledat a nasledné oslovit i pasivni kandidaty*.

V zahranici, pfedevsim ve Spojenych statech americkych, je selekce zaméstnanct skrze socialni sité
bé&nou praxi. (Sedlak, 2013), (Broughton, 2013) V Ceské republice se v tomto ohledu jedna zatim
0 vyzvu relativné novou, jak vyplyva mimo jiné z vysledka dotaznikového Setteni, viz stejnojmenna
kapitola 6.4.

Autorka si téma disertacni prace vybrala na zaklad¢ dlouhodobé praxe v personalni agentufe jiz
béhem studia a zaroveini pro navaznost na diplomovou praci s nazvem ,,Socialni sité z pohledu HR*
z roku 2012. Dalsi motivaci k vypracovani této prace je zajem o oblast socialnich siti, ve kterych

autorka spattuje velky potencial.

Spojenim HRM a socidlnich siti v kontextu problematiky naboru zaméstnancii vznika
interdisciplinarni diserta¢ni prace vychazejici z oblasti aplikované informatiky (nebot’ je zalozena
primarn¢ na vyuzivani ICT), svymi duasledky ovSem zasahujici do obortt managementu
a personalistiky.

Z oboru aplikované informatiky prace vyuzivd primarné datovou analyzu socialnich siti
prostfednictvim vlastni navrzené aplikace ,,Priace na miru®, kterd umoziuje automatizované
ziskavat data a sekundarné se pak k aplikované informatice vaze i zvolenym typem navrhu vyzkumu
tzv. Design Science Research s vyslednym artefaktem, kterym je model ovéeny nejen formou
splnéni teoretickych piedpokladu, ale pfedevsim aplikaci v praxi. (Novotny, Svatek, 2014)

22001 - 2005.
¥ Human Resources Management, viz Terminologicky slovnik.
* Viz Terminologicky slovnik.



Vyzkumny problém

Obecné vymezenym vyzkumnym problémem této prace je vyuZiti socidlnich siti pro podporu
naboru zaméstnanci v modernim HRM.

Organizace se potykaji s problémem nalezeni vhodnych zaméstnancti. Tradi¢ni metody nefunguji
kvtli nizké nezaméstnanosti a vysoké poptdvce po zaméstnancich. Dal§imi divody mohou byt
snizovani poétu ekonomicky aktivnich osob (CSU, 2013), charakteristické rysy nové vstupujicich
generaci (Y a Z)® na trh prace nebo také novodoby trend sdilené ekonomiky?® ptichazejici do CR.
Reseni nabizi socialni sité, které jsou inovativnim i ekonomicky vyhodnym fe$enim, zaroven se na
nich vyskytuji jak odbornici, tak i fadovi pracovnici viech vékovych kategorii. (CSU, 2015a)

V praxi v8ak byva pro organizace naro¢né zjistit, jaké socialni sité pouzit pro nabor a jak plné vytézit
jejich potencidl. (Jobvite, 2014)7, (HRnews, 2016)

Ze spojeni vySe zminénych skutenosti vyvstava aktualni problematika, kterou se zabyva vyzkum
této prace. Navrh feSeni autorka nabizi formou modelu pro podporu naboru zaméstnancu, ktery je

i hlavnim cilem diserta¢ni prace.

Cile a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem prace je vytvorit a ovérit icelnost modelu (resp. artefaktu) pro podporu niaboru
zaméstnancd pomoci socidlnich siti, ktery bude obecné platny a pouZitelny pro jakykoliv typ
organizace i pracovni pozice.

Pro dosazeni hlavniho cile je potieba urcit dil¢i cile (DC) a k nim dil¢i vyzkumné otazky (DVO).
DC a DVO, které pomohou dosahnout hlavniho cile, jsou:

DC 1: Vymezit teoreticky ramec, z n¢hoz bude prace vychazet, zejména s ohledem na proces
naboru pomoci socialnich siti.

DVO 1: Jaky je teoreticky ramec, z néhoz bude prace vychazet?

DC 2: Provést analyzu soucasného stavu zkoumané problematiky, coz je vyuziti socialnich siti
pro nabor zaméstnanci. Tzn. mimo jiné stanovit aktualni problémy a mezery v poznani v oblasti
zkoumané problematiky.

DVO 2: Jaky je soucasny stav zkoumané problematiky, tzn. existujicich best practices, modela ¢i
metod pro nabor pomoci socialnich siti a jaké jsou aktualni nedostatky a mezery v poznani v dané
problematice?

Tzn.: Zjistit, jak jsou socialni sité v oblasti naboru vyuzivany ve svété a v CR.

Specifikovat nastroje, kterymi 1ze data 0 kandidatech ze socialnich siti ¢erpat a navrh specifickych
postuptl jejich pouZziti.

Analyzovat existujici data vyskytujici se na socialnich sitich a jejich relevantnost v ramei naboru.

5 modernich, nezavislych, postradajicich smysl pro pracovni zavazky a pro néz je volny &as prioritou, viz sekce
Kli¢ové charakteristiky jednotlivych generaci na str. 28 v kapitole 3.3 Selekce reakci a predvybér konkrétnich
kandidata.

6 Viz kapitola 3.7 Okolnosti ménici zptisob naboru na str. 38.

7 Z prizkumu spolecnosti Jobvite (2014) na téma vyuZzivani socialnich siti pro nabor vyplynulo, Ze pouze 18 %
personalistd se vidi jako experti, 51 % se hodnoti jako primérni uzivatelé a dokonce 31 % se citi jako novacci.
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Vymezit legislativni, obchodni a etické omezeni vyuzitelnosti dat ziskanych ze socialnich siti pro
nabor (z pohledu CR).

Reserse existujicich model pro podporu naboru pomoci socialnich siti, v¢. jejich omezeni.

DC 3: Na zakladg literarni reser$e a vlastnich vyzkumu stanovit vychodiska pro vytvoreni artefaktu
(modelu) pro podporu naboru zaméstnanct pomoci socialnich siti.

DVO 3: Jaka jsou vychodiska pro vytvoifeni artefaktu (modelu) pro podporu naboru zaméstnanct
pomoci socialnich siti?

DC 4: Navrh artefaktu v podobé modelu pro podporu naboru zaméstnanct pomoci socidlnich siti.
DVO 4 / DSRQ?: Jak navrhnout artefakt (model), ktery bude slouzit jako podpora naboru
zaméstnanct pomoci socialnich siti, diky némuz budou moci organizace (resp. personalisté) snaze
najit vhodné kandidaty?

DC 5: Vytvoreni a nasazeni instance artefaktu (modelu PM®) pro podporu naboru zaméstnancti
pomoci konkrétni socialni sit¢ ve vybraném problémovém kontextu a ovéreni jeho ticelnosti.
DVO 5: Jaka je podoba modelu PM a postup jeho nasazeni do praxe?

DC 5.1: Vytvotit vlastni aplikaci na vytézovani dat z konkrétni socialni sit¢.
DVO 5.1: Jak Ize vytvotit aplikaci na vytéZzovani dat ze socialnich siti?

DC 5.2: Identifikovat vhodné parametry k ohodnoceni chovani uzivatelti na socialnich sitich.
DVO 5.2: Jaké jsou vhodné parametry k ohodnoceni chovani uzivateli na socialnich sitich?

DC 5.3: Identifikovat prediktory chovani uZzivatelli na socialnich sitich pomoci vhodnych
analytickych metod.
DVO 5.3: Jaké jsou prediktory chovani uzivatelli na socialnich sitich a jaké jsou vhodné

analytické metody pro jejich uréeni?

Vystupy prace
e Reserse soucasného stavu vyuziti socialnich siti pro nabor.
e Zjisténi, které socialni sité vyuzivaji organizace pro nabor a jakym zptsobem.
e Specifikace typu dat nachazejicich se na socialnich sitich a jejich kategorizace.
e Vytvoreni vlastni aplikace pro vytézovani dat ze socialni sité.
o Artefakt v podobé modelu pro podporu naboru zaméstnancti pomoci socialnich siti.

e Vlastni ndborové feSeni za vyuziti modelu pro podporu naboru zaméstnancii pomoci socialni

sit¢ Facebooku pro ucely Rozvojového a poradenského centra Vysoké Skoly ekonomické

8 DSRQ je zkratka pro vyzkumnou otdzku v ramci Design Science Research vytvorenou dle Wieringa (2014).
® Model pro podporu ndboru zaméstnancii neboli ,,PM*. Zkratku PM pouzila autorka na zaklad& prvnich pismen
z nazvu aplikace ,,Prace na Miru®, z které model Cerpa data o uZzivatelich, viz Tabulka 9 na strané 115.
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v Praze'® a xPORT VSE Business Acceleratoru pomoci piipadové studie a jeho realné nasazeni
do praxe.

e Publikace dil¢ich vysledka disertaéni prace v ¢lancich na mezinarodnich konferencich a ve
védeckych recenzovanych ¢asopisech.

Pouzité metody
Existuje nékolik dé&leni a pohledd na védecké metody'l. V této diserta¢ni praci autorka pouzila d&leni
dle Dresche (2015) v publikaci Design Science Research a dle Molnara (2012) z knihy Pokrog¢ilé

metody védecké prace, ktera je uréena jako studijni material doktorandtim VSE.

Tato prace fesi navrhovy problém, kterym je vytvoreni artefaktu na podporu naboru zaméstnanct
pomoci socialnich siti. Proto je vyuzit navrhovy typ vyzkumu — Design Science Research. Bohuzel
zde neni konsenzus ohledné jednoho obecné uznavaného piistupu. Pro tcely této prace se jevi jako
nejvhodnéjsi model dle Vaishnavi a Kuechlera (2011), ktery tvoii 5 fazi, viz Obrazek 1.

védomi
problému

[ namét / navrh ] [ vyvoj ] [ ohodnoceni ] [ Zavér ]

Obrazek 1: Model Design Science Research, zdroj: (upraveno dle Dresch a kol., 2015)

1. faze —védomi problému: jedna se o ur¢eni a vymezeni problémového kontextu a navrh na jeho
feSeni. V této praci védomi problému vychazi z analyzy soucasného stavu poznani v dané
problematice, pifedevsim z best practices a literarni reSerSe. Vystupem jsou vychodiska pro
navrh artefaktu.

V této fazi jsou v ramci analyzy soucasného stavu poznani v dané problematice vyuzity védecké
metody:
e Kkvantitativni vyzkum:
* obsahova analyza socialnich siti,
* podrobné dotaznikové Setieni mezi personalisty,
* frekvencni a statistickd analyza primarnich dat ze socialnich siti.
¢ interpretace vychodisek pro navrh artefaktu.

2. faze — navrh / namét: v této fazi dochazi k navrhu feSeni stanoveného problému. Vysledkem
je obecné orienta¢ni navrh artefaktu.

3. faze — vyvoj: jedna se o vyvoj orientacniho navrhu artefaktu z predchoziho kroku do finalni
podoby artefaktu, coz je i vysledkem této faze. V piipadé konceptudlniho vyvoje se faze vyvoje
a faze navrhu / namétu prolinaji. Stejné tomu je i v této praci.

V 2. a 3. fazi jsou v ramci vyvoje artefaktu vyuzity védecké metody:
e syntéza,

e abstrakce.

10 d4le jen RPC VSE.
11 Védecka metoda je systematickym, promyslenym a objektivnim postupem k ziskani poznatk a dosazeni
cile. (Molnar, 2012)
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4. faze — ohodnoceni: v dalsi fazi dochazi k ohodnoceni artefaktu s cilem ziskat informace, které
budou vypovidat o chovani a kvalité artefaktu a které¢ budou dale pouzitelné pro jeho budouci
rozvoj. V této fazi jsou v ramci ohodnoceni artefaktu vyuzity védecké metody:

e formalni ovéfeni — vytvofenim instance v podobé modelu PM. Soucésti jsou védecké
metody:
* datova a shlukova analyza,
» prediktivni modelovani za pomoci rozhodovacich stromu (resp. strojového uéent).

e validace!? — pomoci kvantitativniho vyzkumu formou dotaznikového Setfeni mezi experty
Z praxe,

e evaluace®® — pomoci kvalitativniho vyzkumu formou piipadové studie a naslednym
praktickym nasazenim.

5. faze — zavér: posledni fize shrnuje zavery z provedeného zkoumani.

Struktura prace

Struktura prace vychazi z péti fazi Design Science Research.

Prvni faze je védomi problému, kde jsou specifikované podstatné oblasti, které jsou nosné pro
vytvofeni modelu. Tomu odpovidaji kapitoly 1 az 8.

Kapitola 1 vymezuje zkoumanou oblast a teoretické ptedpoklady, které budou slouzit jako
vychodiska pro tvorbu modelu.

Kapitola 2 obsahuje tvod do HRM, co je naplni, struény popis historie az do soucasnosti, soucasti je
také reserSe modeld HRM. Nasleduje strucné seznameni s personalnimi informacnimi systémy.
Kapitola 3 se zabyva problematikou naboru, kde jsou v nékolika podkapitolach zminény ty
Kapitola 4 tvoti piehled stavajicich online metod (tzv. e-recruitment) pro ziskani vhodnych
kandidatt, kam spadaji i socialni sitg.

V kapitole 5 nasleduje Gvod do socialnich siti a nékterych teorii s nimi spojenych véetné
softwarovych nastroji pro jejich analyzu. Navazujici podkapitoly podrobné zkoumaji konkrétni
socialni sit¢ Facebook, LinkedIn a Twitter v¢etné vlastni obsahové analyzy. Soucasti analyzy je
specifikace a kategorizace dat, které vyuziji organizace k naboru. Konkrétné se vyzkum Facebooku
sklada ze dvou ¢asti. Prvni je datova analyza vefejné dostupnych informaci ziskanych manualné.
Druhou ¢ast tvoii automatizované feSeni ziskavani dat pomoci aplikace (Prace na miru) vytvorené
autorkou a nasledna datova analyza. Vyzkum LinkedInu ma podobnou strukturu, ale u druhé ¢asti se
jedna pouze o teoreticky koncept na automatizované feSeni ziskavani dat pomoci aplikace. Obsahova
analyza u Twitteru je vénovana kli¢ovym slovim spojenym s naborem. Na zavér kapitoly je shrnuti
v podobé¢ vlastni komparacni analyzy.

Soug¢asti kapitoly 6 je prehled soudasného stavu vyuziti socialnich siti pro nabor v CR i ve svétg.
Zahrnut je i legislativni a obchodni ramec zaméfeny na omezeni vyuzitelnosti dat ziskanych ze

socialnich siti a eticka dilemata, ktera z toho plynou. Kapitola zahrnujte také vysledky dotaznikového

12 N4zvoslovi dle Wieringa (2014).
13 Nézvoslovi dle Wieringa (2014).
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Setfeni na téma ,,Porovnani jakym zplisobem vyuzivaji socialni sit€ pfi naboru zaméstnanct rizné
typy organizaci v Ceské republice v letech 2012 a 2015“. Déle také obsahuje shrnuti zptisobi inzerce
pracovniho mista, pfedevs§im online formy.

Kapitola 7 predstavuje existujici modely pro nabor pomoci socialnich siti véetné jejich omezeni.

Kapitola 8 shrnuje vychodiska pro tvorbu modelu pro podporu ndboru zaméstnancti.

Dalsi oddil prace vychazejici z prvni faze se sklada z druhé a tieti faze, do které spada kapitola 9
vénovana navrhu a vyvoji modelu pro podporu naboru zaméstnancti. Zde je ilustrovano zasazeni
modelu do jeho okoli a konkrétné predstaven kontext zasazeni modelu do procesu naboru pomoci
socialni sité, z n¢hoz pak dale vychazi instance artefaktu (model PM).

Kapitola 10 reprezentuje ¢tvrtou fazi ovéteni, které tvoii dve etapy — formalni ovéfeni a piipadova
studie. V ramci formalniho ovéfeni je na zakladé artefaktu (v podobé modelu pro podporu naboru
zaméstnancil) vytvoiena jeho konkrétni instance s nazvem Model PM.

Druhou ¢ast tvoti piipadova studie, Ktera ovéfuje platnost navrzené instance (model PM) v praxi.
Konkrétng se vénuje vyuziti modelu PM pro naborové feSeni RPC VSE na realnych pracovnich
pozicich externich partnerti a pro obsazeni studentii VSE do stazového programu ,,O krok napied
v ramci xPORT VSE Business Acceleratoru.

Hlavnim vystupem disertacni prace je artefakt v podobé modelu pro podporu naboru
zaméstnanci, jeho ovéFeni a prakticka aplikace (model PM).

Diskuze nad vytvoienym artefaktem a jeho instanci je také soucasti kapitoly 10.

Kapitolu 11 tvoii (pata faze) shrnuti poznatku z celé disertacni prace. Autorka na zavér také
sumarizuje, v jakych ¢astech prace byly splnény stanovené cile, a odpovida na vyzkumné otazky,

poté nasleduje vycet ptinosi a dalSich moznych vyzkumd.

Obrazek 2 graficky znazoriuje strukturu disertacni prace s cilem piehledné ilustrovat jednotlivé
oddily prace.

Faze védomi problému

Vychodiska pro tvorbu modelu

Soucasny stav
Teorie vyuziti
socialnich siti | socialnich siti

pro niabor
\

Faze navrhu a vyvoje

Modely pro
podporu
naboru

zaméstnancu

Human Resources
Management

E-recruitment

Proces naboru ‘

Artefakt v podobé modelu pro podporu naboru zaméstnancu

2

Faze ohodnoceni

Instance artefaktu (Model PM) Pripadova studie Dotaznikové Setieni

¥

Faze zavér

Obrazek 2: Struktura disertacni prace, zdroj: autorka

13



Nasledujici Tabulka 1 nazorné€ shrnuje strukturu disertacni prace s ohledem na plnéni dil¢ich cila
a vyzkumnych otazek. Soucasti je také popis uzitych metod a jejich jednotlivych kroku tak, aby bylo
vzdy jasné zfejmé, jak autorka postupovala.

Diléi cil | Vyzkumna otazka | Faze DSR Pouzita metoda Kapitola
DC1 DVO1 1. faze Literarni reSerse, syntéza 1.
DC2 DVO 2 1. faze Kvantitativni vyzkum: 2.-17.

e obsahové analyza socidlnich siti,

e podrobné dotaznikové Setfeni mezi
personalisty,

o frekvenéni a  statistickd  analyza
primarnich dat ze socialnich siti,

e komparacni analyza.

DC3 DVO 3 1. faze Kritickd analyza, interpretace 8.

DC4 DVO 4 + DSRQ 2.a 3. faze | Navrh artefaktu 9.

DC5 DVO 5 (v¢. 5.1,5.2, | 4. faze e Formalni ovéfeni — vytvofeni instance | 10.

(v¢. 5.1, |5.3) vV podobé modelu PM (datova a shlukova | (Gastecné
5.2,5.3) analyza, prediktivni modelovani za pomoci | 5.5.4)

rozhodovacich stromil),

o validace (kvantitativni vyzkum formou
dotaznikového Setfeni mezi experty z praxe),
o evaluace (kvalitativni vyzkum formou
pfipadové studie anasledné praktické
nasazeni).

Tabulka 1: Struktura disertacni prace s ohledem na plnéni dil¢ich cilu, zdroj: autorka

Omezeni prace
Omezeni disertacni prace vyplyva z n¢kolika dil¢ich bodii. Mezi zékladni omezeni 1ze zminit rozsah
diserta¢ni prace, zaméfeni prace pouze na ¢esky pracovni trh a udrzitelnost aktualnosti vystupnich

informaci, protoze se jedna o rychle ménici se a neustale se vyvijejici interdisciplinarni téma.

Model (resp. artefakt) pro podporu naboru zaméstnanci pomoci socialnich siti neni vhodny pro
nalezeni a hodnoceni v§ech osob na trhu prace, ale pouze téch, kteti maji uzivatelsky t¢et na socialni
siti. Model také nezajistuje nalezeni vzdy vhodnych kandidatd, ale pouze vybira z fad osob, které
jsou registrovani v naborové aplikaci pro extrakci uzivatelskych dat na dané socialni siti. Souc¢asné
model je ovlivnén segmentem uzivatell, kteti se ptihlasi do aplikace.

Nutnou podminkou pro vybér socialnich siti vyuzitelnych pro model je otevienost vyvojového
prostiedi (API) dané socialni sité, aby bylo mozné integrovat navrhovanou aplikaci pro extrakci dat
o uzivatelich.

Model pro podporu naboru zaméstnancli pomoci socialnich siti dale reflektuje omezeni, ktera
vychazi z kapitoly 8 Shrnuti vychodisek pro tvorbu modelu. Mezi ty zasadni patii legislativni
omezeni, ¢imz v praktickém pouziti modelu nelze Cerpat v§echny dostupné informace ze socidlnich

siti.

Dalsi omezeni lze najit pii realném nasazeni modelu PM do procesu naboru v praxi. Konkrétné se
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jedna o typ kandidatt piihlasenych do aplikace pro extrakci dat o uzivatelich (Prace na miru), kterymi
jsou priméarné cilové skupina studentii a Eerstvych absolventii VSE.

V ptipadé této disertacni prace se vsak jedna o omezeni ucelné, které vyplyva z cile modelu PM, coz
je jeho praktické vyuziti pro zprostiedkovani nabidek prace cilové skupiné od partnert RPC VSE
a nabidek staZzového programu xPORT VSE Business Acceleratoru ,,0 krok napied*.

Model PM neni vhodny pro nalezeni a hodnoceni v§ech osob na trhu prace, ale pouze téch, ktefi maji
uzivatelsky ucet na socidlni siti Facebook. Model PM také nezajistuje nalezeni vzdy vhodnych

kandidatt, ale pouze vybira z fad osob, které jsou registrovani v aplikaci Prace na miru.

Pti tvorbé modelu PM si je autorka védoma moznych modelovych zkresleni, i pies testovani modelu
na realnych datech. Modelova zkresleni mohou byt typu neprava korelace, vyvojova sekvence ¢i
chybgjici sttedni ¢len. (Molnar, 2012)

Publikované ¢lanky

Dil¢i vyzkumy jsou konfirmovany formou publikaci na mezindrodnich konferencich nebo
VvV recenzovanych ¢asopisech, z nichz pfimo vychazeji uvedené ¢asti disertacni prace nebo jsou
tematicky relevantni. Dil¢i vyzkumy jsou rozdélené do nékolika vzajemné provazanych ¢asti, viz
Obrazek 3:

e analyza moznosti nastaveni zabezpeceni dostupnosti informaci na socialnich sitich,

e obsahova a datova analyza socialnich siti (Facebook, LinkedIn a Twitter),

e periodické dotaznikové Setfeni mezi personalisty v CR (2012, 2015 a planované 2018),
e komparacni analyza zpiisobtl inzerce pracovniho mista a konkrétnich socialnich siti,

e procesni mapa naboru pomoci socialnich siti,

e facebookova aplikace Prace na miru,

e MBTI test a jeho vyhodnoceni,

e artefakt v podob& modelu pro podporu naboru zaméstnanct,

e instance artefaktu v podobé modelu PM (shlukova analyza, prediktivni modelovani za pomoci

rozhodovacich stromt),

e piipadova studie (nasazeni modelu pro podporu naboru zaméstnanct do praxe).

Ptiloha 1 podrobnéji uvadi ¢lanky publikované v rdmci doktorského studia.

15



Konfirmace formou publikace
vysledki na mezinarodni
konferenci The 27th Bled
eConference (How Social

Networks Affect the Process
of Hiring New Employees)

Konfirmace formou publikace
vysledki na mezinarodni
konferenci IDIMT 2013
(Facebook User's Privacy in
Recruitment Process)

Konfirmace formou publikace
vysledki na
mezinarodni konferenci
Systémové pristupy
2013 (How Czech companies
|comply with Facebook's rules)|

Konfirmace formou publikace
vysledki na védeckém
seminaii pro doktorské
studium FIS (Socialni sité
mohou personalistim usnadnit
nabor.)

Konfirmace formou publikace
vysledki na mezinarodni

Reserse problémové oblasti

Vlastni vyzkum

Analyza obsahu na

socialnich sitich

Konfirmace formou publikace vysledki na
mezinarodni konferenci Systémové
pristupy 2016 (How time changes human
resources'sview on social networking sites

as recruiting tool in the Czech

Konfirmace formou publikace vysledki v
odborném casopise Scientific Papers of the
University of Pardubice (Personalistika a

Moznosti nastaveni
zabezpeceni dostupnosti
informaci na socialnich

sitich pro vefejnost

v t socialnich siti v CR)
siodické Konfirmace formou publikace vysledka na
Periodické LGl % 3
dotasiibavs Sotrent K“"'?“f_“_“ analyza mezinarodni konferenci The 26th Bled
mezi personalisty 5 s Confe (Research on Social Networks,
S pracovniho mista in Terms of HR)
v CR (2012, 2015)

Ziskani obsahu
socidlnich siti manualné

Artefakt v podobé modelu pro

podporu naboru zameéstnanci

e

Konfirmace formou publikace vysledku v
odborném ¢asopise Organizacija (The
Influence of Social Networking Sites on
Recruiting Human Resources in the Czech
Republic)

a izované

pomoci vlastni aplikace

'

v

Statisticka a obsahova
analyza ziskanych dat

faktu v podobé delu PM

P

MBTI test a jeho
vyhodnoceni

Instance ar

Aplikace
Prace na miru

Procesni mapa
pii naboru pomoci
poptiluishisits

v

Piipadova studie (ovéreni modelu)

T

konferenci Systémové pristupy
2014 (LinkedIn as the tool for
recruitment)

Konfirmace formou publikace vysledku v
odborném ¢asopise FAIMA Business &
Management Journal (The Use of Social
Media in Recruitment Process)

Konfirmace formou publikace vysledki na

Konfirmace formou publikaci

arodni konferenci IDIMT 2015 (How|
Employers Use Linkedin for Hiring
Employees in Comparison with Job
Boards)

Obrazek 3: Struktura vyzkumu vedouctho k vytvorent artefaktu v podobé modelu a jeho instance, zdroj: autorka
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|. FAZE VEDOMI PROBLEMU

1 Vychodiska pro tvorbu modelu

Hlavnim cilem prace je vytvofit a ovéfit Gelnost modelu (resp. artefaktu) pro podporu naboru
zaméstnancl pomoci socialnich siti, ktery bude obecné platny a pouzitelny pro jakykoliv typ
organizace i pracovni pozice. Proto je dulezité stanovit vychodiska, z kterych bude tvorba modelu
vychazet.
Mezi hlavni vychodiska, které je potiecba vymezit, patii:

e Stanoveni jasné terminologie, viz Terminologicky slovnik na str. 192.

e Vymezeni teoretického rdmce v problém kontextu a jeho zasazeni do existujicich koncept

a teorii, o které se bude vyzkum opirat.

e Soucasti je literarni reSerSe a analyza aktualniho stavu problémového kontextu.

Vystupem je shrnuti koncepti a teorii, které se jevi jako relevantni pro zakotveni vyzkumu. Na

zaklad¢ shrnuti vychodisek pak autorka vytvori navrh artefaktu a jeho instance.

Problémovy kontext
Teoreticky ramec vychazi z problémového kontextu, kterym je predevsim nabor zaméstnanct
pomoci socialnich siti, proto jsou v disertac¢ni praci podrobnéji zpracovany souvisejici oblasti:
e HRM, do kterého spada nabor,
e E-recruitment, jehoZ soucasti jsou i socialni sit¢,
e teorie socialnich siti s ohledem na vyuzitelnost v naboru,
e soucasny stav vyuziti socialnich siti pro nabor,
e modely pro nabor pomoci socialnich siti.
Tato ¢ast prace odpovida na DVO 1 s dasledky spadajicimi az do kapitoly 7 Modely pro nabor

pomoci socialnich siti.

Literarni reSerse

Disertaéni prace se opira v oblasti HRM ptedevsim o autory: Dvotakovou (2007), Armstronga (2007)
a Koubka (2015). Socialnim sitim v souvislosti s lidskymi zdroji se v ¢eské odborné literatute vénuje
predevsim Kadlec (2013), v zahraniéni pak Headworth (2015), Meister a Willyerd (2010).

Socialni sit¢ jsou relativné novou a rychle se vyvijejici oblasti, proto jsou odborné poznatky
k dispozici zejména ve formé ¢lankl publikovanych v zahrani¢nich védeckych casopisech ¢i na
odbornych webech (Swallow, 2011), (Youyoua and col., 2015), (Goudin, 2016) a (Barber, 2006).
Prace se opira také o texty Qualmana (2011), Broughtona (2013), Pavli¢ka (2010) a dalsich autorg.
Kromé toho jsou vyuzity poznatky aktudlnich studii zamétenych na tuto problematiku (Gartner,
Deloitte, Jobvite, Potentialpark, Institute for Employment Studies, CareerBuilder aj.). Vyznamnym
zdrojem jsou i samotné socialni sité (Facebook, LinkedIn a Twitter).

Pti analyze existujicich ramcii pro podporu naboru zameéstnanct vychazi autorka predev§im z autort:
Armstronga (2007), Lauby (2016), Muntinga (2011), Khatriho (2015), Pyneho (2016), Hongzhigiho
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(2015), Ladkina a Buhalise (2016), Bendera (2017) a spole¢nosti Oracle (2012) a Jobvite (Restell,
2016).

V této kapitole 1 Vychodiska pro tvorbu modelu byl splnén DC 1, jehoz rozsah saha do kapitoly 2
Human Resources Management az po kapitolu 7 Modely pro nabor pomoci socialnich siti.

2 Human Resources Management

Dnesni svét je zalozen na informacich, vse se zrychluje, technologie kladou na zaméstnance ¢im dal
tim vetsi naroky. JiZz nestaci pouze vykonavat sveéfené ukoly, ale je tfeba piinaset organizaci
dostate¢nou piidanou hodnotu. Pravé tato problematika se stdva aktualni v soucasném pojeti HRM
(Human Resources Management), coz je v piekladu zkratka pro Rizeni lidskych zdroji neboli
zjednodusen¢ personalistika.

Kocianova (2010) definuje HRM nasledovné: ,,HRM vytvari socidlni potencidl pro zajisténi
ekonomickych cilii organizace, zajiSt'uje potiebné mnozstvi schopnych lidi a jejich fizeni (resp.
ucinné vedeni) zptisobem, ktery vede k dosazeni stanovenych cilii organizace. Nabor (vyhledavanti,
ziskavani a navazujici vybér) zaméstnanci je klicovy pro HRM, ktery zajistuje kvalitu lidskych
zdroji'* vstupujicich do organizace.“ Armstrong (2007) vnima HRM jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, kterym jsou zaméstnanci. HRM lze
rozd¢lit do nékolika zakladnich oblasti (Amstrong, 2007), viz Obrazek 4.

zdroji (planovani,

zabezpefovani lidskych
NABOR, propouiténi)

fizeni pracovniho
vikonu

zameéstnanecke
vztahy

rozvoj lidskfch

zdrojl

ochrana zdravi a bezpetnosti
priprace a péfe o zaméstnance

odméfiovani
zaméstnanci

Obrdazek 4: Zdkladni oblasti HRM, zdroj: (Amstrong, 2007)

Teziste této disertacni prace je z pohledu HRM zaméteno na nabor lidskych zdroju.

2.1 Vyvoj HRM
Mit spravné informace o vyvoji HRM v prib¢hu Casu je zakladnim piedpokladem k porozuméni
soucasného stavu tohoto oboru. HRM se zacal rozvijet v dobé prvniho védeckého zajmu o praci

cloveka. Stalo se tak v obdobi pramyslové revoluce (18. — 19. stoleti), ktera zménila povahu prace.

14 Viz Terminologicky slovnik.
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Vyvoj HRM postupoval v souladu s vyvojem fizeni organizaci, kdy se utvaiely nazory na postaveni
¢loveka v organizaci a tim se ménil vyznam personéalniho oddé€leni.
Dle Koubka (2015) existuji tfi vyvojova stadia HRM:
1. Personalni administrativa — Historicky nejstar$i pojeti HRM vychazejici z legislativy
Vv pracovnépravni oblasti. Mezi hlavni ¢innosti patii zaméstnavani osob a administrativa s tim

spojena, aktualizace a uchovavani informaci o zaméstnancich.

velkych firem zacalo brat velmi vazné lidsky kapital jako zdroj prosperity celé organizace.

3. Rizeni lidskych zdroji — Jednd se o nejnov&jsi stadium a zarovein koncepci, kterd
je kvalitativné nejvyssi Grovni systému HRM v organizaci. Toto stadium se zacalo rozvijet
pfiblizné v poloving 20. stoleti. Uroven fizeni lidskych zdrojii reprezentuje piedeviim
strategicky pfistup v personalistice a odpovédnost vedoucich pracovnikli organizace za
personalni praci. Je kladen diiraz na maximalni vyuziti lidského potencialu a jeho dal$i rozvoj.

Cilem je zajisténi kvalitativni stranky lidskych zdroji.

Ke zvySeni vyznamu HRM v minulosti ptispél piedev§im vznik novych profesi a automatizace.
Vytlacovani lidské sily technologiemi mélo za nasledek rtst dulezitosti lidského kapitalu, protoze
méné lidskych zdrojii bylo odpovédnych za vice ukolt.

Dulezitym momentem, ktery ovlivnil tradicni pfistupy k ndborovym proceduram, bylo zavedeni
personalniho marketingu v obdobi, kdy se projevil nedostatek lidi na trhu prace (zejména
kvalifikovanych). Cilem personalniho marketingu je vytvorit systém ziskavani zaméstnancii a jejich
udrzeni.

Armstrong (2007) uvadi: ,,V personalnim marketingu jde pfedev§im o zasadni a systematické pouziti
koncepce marketingu v personalistice. Potencialni zaméstnanec se stava klientem, o jehoZz ptizen se
organizace uchdzi.“ Diky tomu se proces naboru posunul na kvalitativné vys$si tiroven. Persondlni

marketing se stal jakousi vnitini filozofii.

2.2 Modely v HRM

Znalost a pochopeni HRM modeli je nezbytné pro kazdou organizaci z nékolika davodi. Za prvé,
poskytuje makro pohled na HRM praxi v celkovém nastaveni organizace. Za druhé, rozmanitost
a jednotnost modelt miZe slouZit organizaci jako inspirace pii tvorbé vlastniho modelu. Za tieti, tyto
modely nabizeji odpovédi na dilemata, se kterymi se HRM v organizaci setkavaji pti napliovani své
funkce.

Tato kapitola se zabyva ruznymi modely v HRM praxi. Kazdy z téchto modelt ilustruje strategii
HRM z uréitého pohledu se zaméfenim na zasadni prvky, celkovou filozofii a koneény cil. Modely
vychazejici ze strategii, organizacnich struktur, firemnich procesu atd.

V 80. letech 20. stoleni byly vytvoteny prvni modely HRM pro fizeni lidskych zdroji (Armstrong,
2007), (Koubek, 2015), (Kandula, 2012):
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e Model shody — systémy lidskych zdroji a struktura organizace by mély byt fizeny v souladu se
strategii organizace. Cyklus lidskych zdroji tvofi Ctyfi procesy vykondvané ve vSech
organizacich, viz Obrazek 5.

Odménovani

4

h 4

Vybér % Rizeni p’racovniho Pracovni vykon
mista

A

F

Rozvoj

h 4

Obrazek 5: Model shody, zdroj: (Armstrong, 2007)

e Harvardsky systém — vychazi z dlouhodobéjsiho hlediska fizeni HRM a zaméstnance vidi spise
jako potencionalni bohatstvi nez jen ¢isté jako nakladovou polozku, viz Ptiloha 2.

e Model nejlepSiho postupu — zdiraziuje oddanost a angazovanost, obhajuje procesy fizeni
organizacni kultury za i¢elem dosaZeni urcité kontroly.

¢ Kontingenéni model — zamétuje se na dosazeni souladu mezi celkovou strategii organizace
a strategii HRM.

¢ Model Malcolma Baldrige — umoziiuje HRM dosahnout cili a zlepsit vysledky. Model pomaha
spravovat vSechny sektory v organizaci jako jednotny celek. Tim padem jsou plany, procesy,
opatieni a akce konzistentni. Model zahrnuje sedm nasledujicich kategorii, viz Obrazek 6.

Profil organizace prostiedi, vztahy a vyzvy

Strategicke Orientace na
evaiey lidské zdroje
planovani (HRM)
A
4 . <#> Vysledky
R podnikani
Orlemace na trh Rizeni procesd /
a zakazniky jE

Hodnoceni a analyza

\

/]

Obrdzek 6: Model Malcolma Baldrige, zdroj: (Kandula, 2012)

Dalsimi priklady HRM modeli jsou napi. Michigansky model, Model deseti C, Model souvislosti
mezi vykonem a HRM atd.

2.3 HR informacni systémy

Dutlezitou soucasti HRM v kazdé organizaci je existence veérohodnych, detailnich a aktualnich
informaci nutnych pro personalni rozhodovani a potfebnych k planovani, analyzam pracovnich sil
a vysledkt prace. Proto je nezbytné vytvofit a soustavné rozvijet personalni informacni systém
organizace.
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Existuje mnoho definic HR informac¢niho systému neboli v piekladu do ¢eského jazyka personalni
informacni systém, proto autorka vytvorila vlastni definici pro ucely diserta¢ni prace, ktera vychazi
z autoru Dvotakova (2007), Armstrong (2007) a Koubek (2015): Personalni (HR) informac¢ni systém
predstavuje uspotfddany pocitaovy systém zajiStovani, uchovavani, zpracovavani a poskytovani
informaci vztahujicich se k personalistice v organizaci. Jeho nedilnou soucast tvoii soubor metod
a postupt pouzivanych k praci s informacemi, véetné pravidel piistupu k témto informacim.

V literatufe se lze setkat s riiznymi nazvy, které jsou pro tento typ informaéniho systému pouzivany?>.
V této praci je pouzivano jednotné oznaceni HRIS (Human Resource Information System).

odrazeji zakladni procesy HRM. Komponenty HRIS pak tyto oblasti riznym zptsobem pokryvaji,
zalezi na architektufe a hloubce propracovani systému. Piikladem mozného usporadani HRIS je “R/3
Rizeni lidskych zdroji” od spoleénosti SAP, viz P¥iloha 3.

Prvni HRIS se objevuji od 80. let minulého stoleti. Jednalo se pedevsim o IS k evidenci zaméstnanct
a zpracovani mzdové agendy. Od té doby prosel vyvoj HRIS vyznamnymi zménami, které souvisi
s nastupem IT technologii, internetu a socialnich siti. Diky t€mto novym nastrojim pro podporu
procesu naboru doSlo k vyznamnému zlepSeni, piedev§im ke snizeni nutnosti papirové
dokumentace?®, zefektivnéni vyhledavani potiebnych dat, celkové hospodarnosti a moznosti piimé
komunikace s kandidatem.

Ptikladem souc¢asnych HRIS jsou Oracle Fusion HCM, Taleo, HR Vema, NUGGET, Bily Motyl atd.
Vsechny produkty maji velmi podobnou architekturu, odlisuji se pfedevsim uzivatelskym prostfedim
a funkcionalitou. Davodem je charakteristika personalnich ¢innosti, ktera se v rozdilnych
organizacich piili§ nelisi a fada procest s informaénimi vstupy / vystupy ma legislativné'’ piesné
danou podobu.

Vsechna moderni IT feSeni naboru obsahuji e-recruitment, jehoz dulezitou soucasti je vyuzivani
a obsluha socialnich siti. Podrobnéji se e-recruitmentu v praci vénuje kapitola 4 E-recruitment.

3 Proces naboru

vvvvvv

mize ovlivnit jeji budouci Gspéch oproti konkurenci. Samotnému naboru predchazi persondlni
planovani, jehoz soucasti je zajisténi informaci, jaké zaméstnance bude organizace potiebovat,
Vv jakém mnozstvi, jaké zmény probihaji na trhu prace, jaké budou disledky téchto zmén pro
formovani pracovni sily v organizaci apod. Vysledkem planovani lidskych zdroja je identifikace
potieb lidskych zdroju, které jsou nutné pro plnéni potieb a cilli organizace. Diilezité je ziskat
dostate¢né mnozstvi vhodnych kandidatu dle pfedem jasné specifikovanych pozadavki (kvalifikace,

15 Pro oznadeni persondlniho informaé&niho systému se ¢asto pouzivaji také zkratky PIS (Personnel Information
System) nebo CPIS (Computer Personnel Information System).
16 Je tieba zminit, ze stile existuje ,,papirova“ personilni dokumentace, ktera je tou digitilni zatim
nenahraditelna (je vyzadovana legislativou). Jsou to napf. pracovni smlouvy, zmény pracovnich podminek,
pracovni urazy, potvrzeni o kvalifikaci apod.
17 Jedna se piedevsim o zékon &. 262/2006 Sh., zakonik prace, ve znénich pozd&jsich piedpisii a zakon
¢. 101/2000 Sh., o ochrané osobnich udaju.
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schopnosti, dovednosti, praxe apod.), zajistit 0 nich maximum adekvatnich informaci a dodrzet
casovy i finan¢ni plan celého procesu naboru.
Existuji rizné metody planovani lidskych zdroji (Duda, 2008), napft.:
e ManaZersky odhad — vychazi ze zkuSenosti vedoucich pracovnikll organizace a strategickych
a podnikatelskych plant. Tato metoda je v soucasnosti nejrozsifencjsi a nejvice se pouziva
v malych a stfednich firmach.
e Analytické metody — jsou zalozeny na pracovnich studiich, ¢asovych studiich a normativnich
metodach.
o Statistické metody — vychazeji ze statistické analyzy Casovych fad vyvoje poctu a struktury
zaméstnanct. Metodu 1ze najit zejména ve velkych vyrobnich organizacich.

Existuje mnoho definic pojmu nabor, proto autorka vytvofila vlastni definici pro Gcely této disertacni
prace, ktera vychazi z definic autorti Kocianova (2010), Dvorakova (2007) a Koubek (2015): Néabor
je proces, ktery ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala dostate¢né mnozstvi
odpovidajicich kandidatd (to vSe s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu). Standardni faze
naboru jsou (upraveno dle Dvotakova, 2007):

e popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista,

e analyza zdrojui vhodnych kandidatii,

e vybér adekvatnich metod pro ziskani vhodnych kandidata,

e zahijeni informacni ndborové kampane,

o selekce reakci a piredvybér konkrétnich kandidata,

e zajiSténi priméienych informaci o kandidatech,

e jednani s kandidaty / pohovory,

e rozhodnuti o pfijeti kandidata/a,

o zaSkolovani pfijatych kandidata/t a jejich adaptace na pracovisti,

e méfeni efektivnosti naboru.
Prace se vénuje pouze tuéné zvyraznénym fazim ve stejnojmennych podkapitolach.
Kromé ziskani potfebného mnozstvi kandidatl organizace sleduje finan¢ni naklady a ¢as vynalozeny
na nabor zaméstnanci, které chce zaméstnavatel samoziejmé optimalizovat a pfizptisobuje tomu
vybér metod pro vyhledavani uchaze¢t, viz kapitoly 3.2 Vybér adekvatnich metod pro ziskani
vhodnych kandidatd a 3.6 Méteni efektivnosti naboru.
Existuje nékolik faktord, kterymi je organizace schopna ovlivnit nabor. Tabulka 2 zobrazuje ty

vvvvvv

ovlivnit, ale maji vliv na trh prace a nasledn¢ i na podminky zaméstnavani.

Ptiloha 4 znazornuje Model ziskavani kandidati dle Armstronga (2007), kde nabor zacina potiebou
nového zaméstnance na novou nebo uvolnénou pracovni pozici. Do ¢innosti naboru se fadi definice
nabizené pracovni pozice, prozkoumani, zda bude vhodné&jsi nabidnout pozici spiSe externi nebo
interni cestou, zvazeni zptisobu osloveni potencialnich kandidatt a jejich nasledné ptilakani. Dale
formulace a uvefejnéni nabidky zaméstnani. Posledni fazi je vybér finalnich kandidati a také
stanoveni formy odmitnuti nevhodnych kandidatt.
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Faktory, které organizace Faktory, které organizace

je schopna ovlivnit neni schopna ovlivnit
zpisob formulovani nabidky prace demografické
personalni marketing ekonomické
charakteristika pracovniho mista socialni
poiadoyané schf)pnosti, dovednosti a technologické
znalosti na zaméstnance
prestiz sidelni (preference urcitého mésta)
umisténi pracovni nabidky politicko-legislativni
miru vyuZiti socialnich siti funkcionalitu socialnich siti

Tabulka 2: Faktory, které organizace je | neni schopna ovlivnit pii naboru, zdroj:
autorka (upraveno dle Koubek, 2011)

3.1 Analyza zdroji vhodnych kandidata

Zdroje kandidati se dé€li na vnitfni a vngj$i. Vnitini zdroje pfedstavuji pracovnici zameéstnani
v organizaci, kteti mohou byt umisténi na nové pracovni misto povysenim nebo prefazenim. Interni
kandidati jsou finanén€ vyhodni, jelikoz jsou nizké néklady na vyberové tizeni a poptipade i na
zauceni v nové pozici. Pfemistovani zaméstnancl na jiné pracovni pozice v ramci organizace se
nazyva vymeéna pracovni pozice (tzv. job rotation). Je to jedna z moznosti motivace a udrzeni si
dobrych zaméstnancii. Slabinou vnitinich zdrojt je zamezeni pruniku novych myslenek zven¢i.
Vnéjsi kandidati jsou ziskavani ndborem, ktery se realizuje na trhu prace. Organizace mize ziskat
0soby, které pfinesou novy pohled, know-how i nazory. Avsak jedna se o nakladnéjsi zptisob naboru
(inzerce, hodnoceni apod.) a del$i adaptaci nového zaméstnance. Tabulka 3 zobrazuje zdroje vnéjsich

kandidati sefazené vzestupné dle predpokladané miry vyskytu na socidlnich sitich.

Hlavni skupina vnéjSich zdroji | Dopliikkové vnéjsi zdroje

absolventi skol a jinych

r ., studenti
vzdélavacich instituci

zameéstnanci jinych organizaci,

kteti chtéji zmeénit zamestnani pracovni zdroje ze zdpadnich zem

uchazecéi o praci registrovani na zeny v domacnosti a na matefské
uradech prace dovolené

nezaméstnani uchazeci pracovni zdroje z vychodnich
neregistrovani na tifadech prace zemi

dalsi volné pracovni sily dachodci

Tabulka 3: Zdroje vnéjsich kandidatii Fazené dle predpokladané miry vyskytu na
socidlnich sitich, zdroj: autorka (upraveno dle Koubek, 2015)
Ziskavani zaméstnanct je dvoustrannou zalezitosti. Na jedné strané stoji zaméstnavatel a konkuruje
si s ostatnimi organizacemi o zadanou pracovni silu. Na druhé strané vystupuji kandidati, ktefi hledaji
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zamestnani a vybiraji se mezi riznymi nabidkami prace. Nakolik se shodnou jejich predstavy, zalezi

na aktualni situaci na trhu prace a nacasovani aktivit zaméstnavatele a uchazece. Nazorn¢ celou

situaci dokumentuje Model ziskavani pracovnikii, viz Obrazek 7.

Tok informaci

Organizace Potencialni

kandidati
Vnitini
kandidati

Potieba vhodného
nebo vhodnéjiiho
zaméstnani

Poticba ziskat pracovniky
se zadoucimi pracovnimi
schopnostmi a vlastnostmi,
poticba obsadit volna
pracovni mista

—

Odezva

Obsah a zplsob Vaitini podminky Vnéjsi podminky
informovani (souvisejici jednak
organizace o volném s pracovnim mistem.,
pracovnim misté jednak s organizaci)

Obrazek 7: Model vztahii a podminek pri ziskavani pracovnikat,
zdroj: (Kandula, 2012)

3.2 Vybér adekvatnich metod pro ziskani vhodnych kandidata

Dtlezitou soucasti ndboru je volba vhodnych metod, jak oslovit cilovou skupinu kandidatt a jakym

zpusobem dat na védomi informaci o volném pracovnim misté v organizaci. Volba metod ziskavani

zaméstnancl zalezi na tom, pro jaké zdroje se organizace rozhodne, jaké ma pozadavky na

zaméstnance a pracovni misto, jaka je situace na trhu prace, kolik mize organizace vynaloZit

prostfedktl na ziskani zaméstnance a jak rychle tohoto zaméstnance potiebuje na pracovni misto

obsadit. Metod pro ziskavani kandidati je cela fada a organizace se obvykle neomezuji jen na

nekterou z nich, ale pouzivaji soubézné kombinace ne€kolika metod. Vycet metod, které lze pii

ziskavani kandidat vyuzit (upraveno dle Dvoiakové, 2007):

pfimé oslovent,

nabidka prace prostfednictvim ufadu prace,

inzerce na billboardu, v tisku, radiu a televizi,

spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

spoluprace s profesnimi organizacemi, popt. odbory,

veletrhy pracovnich prilezitosti,

nabidka sluzeb personalnich agentur,

headhunting®® (neboli executive search),

samostatné piihlaseni uchaze¢e o zaméstnani,

doporuceni stavajicim ¢i diivéjsim zaméstnancem (neboli referral system),

e-recruitment (online nabor / nabor zaméstnancii na internetu), Viz stejnojmenna kapitola 4.

18 Viz Terminologicky slovnik.
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Bézné metody (inzerce v tisku, radiu, televizi apod.) jiz v n€kterych piipadech nestaci a organizace
musi sahnout pravé po modernich feSenich, naptiklad e-recruitmentu, aby byla schopna ptilakat
dostate¢né mnozstvi vhodnych kandidati.

Dtivodem je soucasna (k dubnu 2016) nejniZ$i mira nezaméstnanosti 5,7 %'°, coz je také nejméné
zZ celé Evropské unie (EU). Zaroven vhodnych kandidati s dostatecnou kvalifikaci je nedostatek, coz
ukazuje pocet volnych mist, viz Graf 1. (MPSV, 2016a)

650 5 poédet
600 4 osobv
550 4 tisicich
500 -
450 A
400 -
350 A
300 -
250 A
200 A
150 ~
100 -
50 4
0

0 5 o Y
CRCUCIR q"’ & 09 q"’\q"’ S Q’QQQ A S

uchazecio
Zaméstnani

volna
pracovni
mista

SRR g
Q"‘Q@ ! S A XN D e

B AN AN AN AN AN AN NN ANNNANES

Graf 1: Vyvoj poctu uchazecii o zaméstnani a volnych pracovnich mist v CR, zdroj: (upraveno dle MPSV, 2016a)

3.3 Selekce reakei a predvybér konkrétnich kandidati
Na proces ziskavani kandidatd uzce navazuje vybér jiz konkrétnich kandidatd. Usp&$ny vybér
kandidata miize znacné ptispét k prosperité celé organizace. V opacném piipadé to miize vést nejen
k vy$§im finan¢nim nakladim pfi nutnosti vybér opakovat, ale i k stagnaci organizace. Cilem vybéru
je identifikovat a vybrat mezi kandidaty o praci takové, kteti budou nejen vykonni, ale rovnéz budou
pro zaméstnavatele pracovat po dobu, ktera se unich ocekava, anebudou jednat nezddoucim
zpusobem, ktery snizuje produktivitu prace a kvalitu. Vybér piedstavuje proces sbirani a hodnoceni
informaci o kandidatech pomoci metod vybéru, které podle organizace dokazi predpovedét
efektivnost zaméstnance. Jedna se o proces porovnani, nakolik se shoduje profil kandidata se
specifikaci pozadavki pracovniho mista nebo s pozadovanymi zptisobilostmi. (Dvoiadkova, 2007)
Mozné metody vybéru kandidata jsou:

¢ analyza chovani na socidlnich sitich,

e ovéfeni dovednosti,

e analyza Zivotopisu,

o reference,

e ne/strukturované rozhovory,

19 Coz je nejnizsi hodnota od roku 2008. (MPSV, 2016a)
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e psychodiagnostické metody:
o testy vykonnosti a schopnosti,
o osobnostni dotazniky,
o projektivni metody.
e assessment centra,
e externi konzultantské firmy, headhunting.
VétsSinou se pfi procesu vybéru kombinuje vice metod k tomu, aby se zvysila jeho ptesnost
a spolehlivost (validita a reliabilita). V praxi ma proces vybéru zaméstnancti riznou formu. Zavisi
predevsim na typu organizace, jejim zaméfeni, na povaze obsazovaného pracovniho mista, ale také

na prostfedcich (finanéni i casové), které ma organizace k dispozici.

Organizace se mohou pii selekci reakei a predvybéru konkrétnich kandidatii inspirovat riznymi
modely. Koubek (2015) nabizi Model tii druht vybéru kritérii kandidata:
1) Celopodnikova Kkritéria — jsou odvozena od vlastnosti, jeZ povaZuje organizace u svych
zaméstnancl za cenné nebo dilezité.
2) Utvarova nebo tymova kritéria — jsou tvofena takovymi vlastnostmi kandidata, jimiz dokaze
doplnit slozeni pracovniki konkrétniho titvaru. Jedna se jak o osobnostni charakteristiky, tak
0 odborné schopnosti kandidata.
3) Kritéria pracovniho mista — jsou pozadavky na pracovni schopnosti a osobnostni vlastnosti
kandidata.

Kleiman (2006) se domniva, Ze kazda organizace by méla mit jasnou pfedstavu o obsazovaném
pracovnim misté a pouZzivat vybérové metody, které spolehlive a pfesné méii predpoklady k vykonu
prace na ném. Sestavil na tomto zakladé model, ktery pracuje s nejcastéjSimi pozadavky na
predpoklady vykonu prace, a ktery nejvice ze vSech uvedenych koresponduje s Koubkovym
Modelem tii druhti vybéru kritérii kandidatt, viz Obrazek 8.

Dalsi inspiraci mohou organizace najit v Rodgerovo sedmibodovém modelu nebo v Modelu
Munrova a Fraserva. Oba modely vychazeji ze specifikace pracovniho mista, kategorizace
osobnostnich charakteristik pozadovanych na kandidata rozdélenych do hlavnich skupin, viz Ptiloha
7 a Priloha 8.

Technické znalosti a

viohy pro jejich
osvojeni

Vhodnoest pracovniho
mista pro daného Netechnickée dovednosti
kandidata

Absence
¢niho
ol vy

Obrazek 8: Model nejcastéjsich pozadavkii na
predpoklady o kandidatovi, zdroj: (Kleiman, 2006)
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Mizeme najit také psychologické modely a osobnostni testy pro posouzeni kandidati, které mohou
slouzit jako parametry k ohodnoceni chovani uZivateli na socialnich sitich. Jednim z nich je napft.
Ctrnact zikladnich charakteristik, které vystihuji profesné dilezité kvality. Radi mezi n& nap.
zivotni silu, stupen rozvoje senzorické sféry, §ifi pole védéni nebo prakticky ¢i tvirci nebo logicky
intelekt. Dale 1ze jmenovat Pétifaktorovy model osobnosti, ktery jak jiz z nazvu vyplyva,
charakterizuje osobnost dle péti rozméra (piivétivost, svédomitost, neurotismus, extroverze
a otevienost ke zkusenosti).
Mezi klasické testy patfi napt. Eysenckiiv test osobnosti, ktery je zaméfeny predevsim k identifikaci
temperamentu vychazejici z miry faktorQ introverze (nebo extroverze) a stability (nebo lability).
Test motivace k vykonu (LMI) slouzi pro méfeni riznych dimenzi motivace k vykonu v profesnim
kontextu. Je vhodny pfi vybéru zaméstnanct, pii tvofeni tymi na pracovisti nebo napiiklad ve
sportovni psychologii. (Barrett, Polednova, 2004)
DalSim modelem je Profil osobnostnich kompetenci, ktery zohlednuje poznatky o emocionalni
inteligenci a socialnich kompetencich. Mezi organizacemi velmi rozsifeny je Model osobnostnich
typt Myers-Briggs Type Indicator (MBT]I), ktery HRM vyuziva hlavné pfi naboru. (Mattare, 2015)
Katharine C. Briggsova a jeji dcera Isabel Briggsova Myersova vytvofily spole¢né tento model ve
form¢e testu po studiu prace C. G. Junga a jeho knihy Psychologické typy, z niz je test odvozen.
Vystupem MBTI testu je psychologicky profil kandidata popisujici (Vajner, 2007):

e emocionalni stabilitu a psychickou vyrovnanost osobnosti,

e cmocionalni ladéni — optimismus / pesimismus,

e extroverzi / introverzi,

e dominanci / submisi,

e zpisoby chovani a rozhodovani,

e vyuzivani intelektové kapacity,

e tendenci k riskovani / planovitost,

e odolnost vi¢i stresu / miru tizkostnosti,

e miru samostatnosti,

e socialni ptizplisobivost,

e rozhodnost,

o aktivitu / rigiditu,

e piistup k feSeni problém,

e miru sebeprosazovani / sebevédomi / odvahu,

e ambice,

e miru odpovédnosti a peclivosti,

e Dbenevolenci atd.
Model osobnostnich typit MBTI popisuje 16 zdkladnich skupin a k nim vhodné zaméstnani na
zaklad¢ vySe zminénych vlastnosti popisujici psychologicky profil kandidata, viz Pfiloha 6.
Vlastnosti jsou v MBTI pro zjednoduseni rozdéleny do étyt kategorii, viz Tabulka 23 na strané 117,
kde je i model MBTI podrobngji popsan. MBTI slouzi jako vychodisko pro tvorbu modelu pro

podporu naboru zaméstnancii.
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Organizace musi v ramci procesu predvybéru shromazdit zadosti kandidatt, zpracovat je a roztiidit.
Udaje uchaze¢i se porovnaji s kli¢ovymi kritérii dané pracovni pozice, jako jsou kvalifikace,
schopnosti, vzdélani, zkuSenosti, dosazené pracovni tispéchy atd. K uleh¢eni procesu tiidéni mohou
organizaci slouzit dotazniky, motivaéni dopisy, zivotopisy i informace na socialnich sitich. Ptiloha
5 znazorniuje jeden z moznych modeld piredvybéru kandidata. (Armstrong, 2007)

Cilova skupina kandidata dle generace

Kazda generace ma své charakteristické vlastnosti a hodnoty, typické chovani, o¢ekavani, zvyky
a faktory, které ji motivuji. Pochopeni generacnich rozdilt?® miize pomoci organizacim Vv naboru
anasledném slozeni pracovnich tymi, motiva¢nich systémii apod. Casové rozmezi narozeni
generacnich skupin se v riznych zdrojich 1i8i. V této praci pouzijeme vymezeni dle autori Meister
a Willyerd (2010). Generace X a Y jsou na riznych svétadilech a v riznych zemich odlisné. Kazda
zemé prosla specifickym historickym vyvojem a ma rozdilné kulturni tradice. Nelze proto napsat jen
jednu univerzalni definici generaci pro cely svét. Ceska republika ma sva specifika, a z toho divodu
nemohou organizace pouzit motivaéni nastroje ze zahrani¢i na Ceské zaméstnance automaticky
Vv plné mife, protoZe by nemusely byt v souladu s jejich potfebami a hodnotami.

V soucasnosti se na pracovnim trhu objevuji piedevsim zastupci Generace Baby Boomers, Generace
X a Generace Y, viz Graf 2. Charakteristiky dalSich generaci (Generace Veterand, Generace
Z a Generace Alfa) jsou zminény pouze pro uplnost pichledu.
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Graf 2: Pocet osob na trhu prace v CR dle generaci v jednotkdch statisic, zdroj: autorka
(upraveno dle CSU, 2016)

Kli¢ové charakteristiky jednotlivych generaci dle obdobi jejich narozeni dle Amstronga (2007),
Hronika (2007), Meister a Willyerd (2010):
e Generace Veteranii (1927 — 1945), sou¢asny priamérny vék 80 let

413

Generace Veteranti ma také oznaceni ,tradi¢ni® nebo ,,ticha generace*. Piislusnici této generace byli

ovlivnéni zejména 1. a 2. svétovou valkou. Vyristali za horSich hospodatskych dob, proto si prace

20 Touto problematikou se zabyva Age management.

28



ceni jako urcitého privilegia. V soucasné dobé jsou jiz v dichodovém véku, proto pro ucely této
prace nejsou relevantni.

e Generace Baby Boomers (1946 — 1964), sou¢asny prumérny vék 62 let
Baby Boomers?! jsou generace narozena po druhé svétové valce. Byvaji nékdy oznacovani jako
,pokrizova generace®, protoze jejich rok narozeni piisel az po velké ekonomické depresi v 30. letech.
V USA m¢élo na vyvoj generace vliv zejména zavedeni televize do domacnosti a vietnamska valka.
V CR generaci ovlivnil predeviim nastup Komunistické strany, ktery zpusobil vinu emigrace.
V soucasnosti se jedna o nejstarsi generaci, Se kterou se mizeme setkat na trhu prace. Polovina této
generace neni jiz ekonomicky aktivni a druhd polovina béhem par néasledujicich let odejde do
diichodu.
Baby Boomers se vyznacuji nebyvalou pracovitosti, definuji sama sebe ptevazné skrze pracovni
uspéch a kariérni postup. Informacni technologie a socialni sité jim jsou vzdalené, a pokud jsou
nuceni je vyuzivat, tak pozaduji ptesné a detailni instrukce. (Deloitte, 2009)

e Generace X (1965 — 1976), souc¢asny primérny vék 45 let
Generace X je v CR znama piedevsim pod pojmem Husakovy déti. Vyristaly ve slozitéjsi dobé, kdy
zacaly socialni nejistoty, nastala informac¢ni revoluce a technologicky pokrok. Navic se v této dob¢
se objevily choroby jako AIDS a velké problémy s uzivanim narkotik.
Zasadni vlastnosti této generace je sobéstacnost a schopnost zvladnout jakoukoli situaci. Jsou
pragmaticti a vice individualisticti nez generace Y.
Generace X vnima penize jako cil. Zajima je, kolik vydélavaji kolegové a okoli. Osobni Zivot je
mnohem méné dulezity. Heslem je pracovat tvrdé a nevadi jim pracovat piesCas, na rozdil od
generace Y, ktera to vidi jako ztratu ¢asu pro osobni Zivot. Dal§im z diivodi, pro¢ generace X pracuje
rada, je to, ze v Ceské republice v 90. letech nastala moznost podnikéani. Lidé obé&tovali volny ¢as ve
snaze mit se 1épe a zakladali v hojné mife vlastni firmy.
Je to také prvni generace, kterd vyrustala s pocitaci. Nové technologie a socialni sit¢ jim nejsou cizi
a pristupuji k nim jako k soucasti zivota, jak pracovniho, tak soukromého. (Deloitte, 2009)
Organizace pfi naboru mohou generaci X zaujmout nabidkou vysokého platu, kariérnim ristem,

flexibilni pracovni dobou a moznosti samostatné prace.

e Generace Y? (1977 — 1994), sou¢asny primérny vék 30 let
Ceska republika prosla po padu komunistického rezimu v roce 1989 spolegenskou transformaci, ktera
vyznamn¢ ovlivnila generaci Y. Vstup do Evropské unie v roce 2004 byl dalsim z faktoru, ktery mél
dopad na tuto generaci.
Generace Y vyrustala a dospivala v relativné klidnych spolecenskych podminkéch. V dasledku toho

je povazovana za optimistickou a ma tendenci si myslet, Ze ji ¢eka lepSi budoucnost oproti

2l Nazev baby boomers pochazi z anglického vyrazu baby boom, coZ bylo obdobi nejvétsiho ideologicko —
komeréniho rozkvétu v Americe. S nim souviselo i masové rozmnozovani v letech po druhé svétové valce
(ptedevsim v anglicky mluvicich zemich).

22 zvané také jako Next Generation ¢i Millenials
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predchozim generacim. Generace Y je odlisna od predeslych generaci a to zejména v mnozstvi
sebevédomi, kterym oplyva a potfebou byt za vSechno ocetiovana.
Na formovani charakteru generace Y se podilel také technicky pokrok. Na zacatku 80. let doslo
k prodeji prvnich osobnich pocita¢l. Rozvoj zaznamenala také kabelova televize, satelitni radio,
mobilni sité ¢i internet. Ke sdélovani informaci vyuziva e-maily, sms zpravy a socialni sité oproti
tradicnim sdélovacim prosttedkim.
Generace Y je prvni globalni generaci z nékolika diivodi, pfedevsim diky moznosti cestovat do
celého svéta (po padu Zelezné opony, komunismu), ¢imz se jednotlivé narodni kultury dostavaji do
interakce. Zasluhou globalizace nardsta zajem o mezinarodni tématiku, studium jazykt, mezinarodni
styly vyjednavani apod.
Tato generace nepovazuje véci jako samoziejmé, ale vSe si chce s nékym zkonzultovat a ovérit
(pomoci internetu). Generace Y je vzdé€lana, jazykoveé vybavena, dokaze ukoly plnit samostatné
arychle a je vice oteviena novym myslenkam. (Deloitte, 2009)
Generace Y je mnohem vice zaméfena na ziskani vys§iho vzdélani s naslednym ziskavanim
zkuSenosti z rlznych oblasti, které jim ma pomoci k ziskani lepSiho postaveni ve spolecnosti.
Preferuji vyvazenost pracovniho a soukromého zivota. Svého volného ¢asu si velmi ceni a pii vybéru
zamestnani pak preferuji flexibilni pracovni dobu.
Do roku 2025 by méla generace Y tvofit pfevaznou ¢ast 0sob na trhu prace. Proto je dulezité, aby
organizace vénovaly tématu generace Y dostate¢nou pozornost pii vytvafeni naborovych strategii.

e moznost vyuziti cizich jazyku,

e profesni rozvojové programy,

e mezinarodni pracovni prostiedi,

¢ finan¢ni ohodnoceni, které je srovnatelné s trzni nabidkou,

e moznost kariérniho rdstu, ucast na zajimavych a naro¢nych projektech,

o pratelsky kolektiv a ptijemné prostiedi,

e stabilni a kreativni prostiedi,

e povést spolecnosti na trhu a znacka spole¢nosti.

e Generace Z (1995 — 2010), jedinci zadinaji byt na za¢atku ekonomické aktivity
Pro generace Z se pouziva také oznaceni ,,Google Generace* nebo ,,Internetova Generace*. Je prvni
generaci narozenou piimo do digitalniho svéta. Je zde velky vliv internetu, bez kterého si nedokazi

predstavit svét, proto jsou neustale online. Sdileji nazory a myslenky na socialnich sitich.

e Generace Alfa (2010 — 2025), neni ekonomicky aktivni
Prvni generace kompletné narozena ve 21. stoleti, jejiz formativni roky maji jesté pied sebou. Dle
Kocianové (2012) je tato generace povazovana za zcela zasadni zlom v dé&jinach lidstva a ocekavaji

se od ni velké zmény, pfedevsim piichod nové viny globalismu.

Tabulka 4 shrnuje zakladni poznatky ekonomicky aktivnich generaci.
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Generace Baby

Druh motivace Generace X Generace Y
Boomers
jistota zaméstnani | pozaduji preferuji neni dalezita
nejsou prili§ nové technologie jim pocitace i mobilni
technologicky zdatni nejsou cizi a pfistupuji telefony povazuji za

ICT

k nim jako k souéasti
zZivota, jak pracovniho,
tak soukromého

pfirozenou soucast Zivota

socialni sité

technické znalosti je
omezuji v pouzivani a
potiebuji k tomu
vysvétleni od mladSich
generaci

vyuzivaji je v hojné mife,
ale nejsou béznou
soucasti kazdodenniho
Zivota

jsou kazdodenni soucasti
jejich pracovniho i
soukromého zivota

Kkariérni rist

velmi dilezité
spolecenské méfitko
uspéchu

jsou cilevédomi a tvrdé
pracuji

maji nerealna ocekavani
od svého kariérniho
postupu

pracovni napli

preferuji nové a narocné
projekty

jsou nezavisli
a vynalézavi, potiebuji
osobni prostor pro praci

prace musi byt
smysluplnd, idealné se
zaméfenim na
budoucnost

ocekavaji od né¢j velké
pracovni nasazeni, neboji
se konfrontace

S autoritami a nevahaji

preferuji mentoring ze
strany zkuSenéjsich

postradaji smysl pro
pracovni zavazky

a pracovni etiku, jsou
zvidavi a radi pokladaji

pristup napadnout zavedené otazky
nadrizeného praktiky,

preferuji jasné danou

hierarchickou strukturu

S jasn€ stanovenymi

pravidly
vztahy na individualisté, chtéji vice individualisti¢ti nez | tymovi hraci
pracovisti vyhravat generace Y

finan¢ni odména

preferuji kariérni postup

finance jsou cil

finance vnimaji jako
prostfedek pro
volnocasové aktivity

moZznost skloubeni
prace s rodinou
a konicky

workoholici,
upfednostiuji praci pred
rodinnou a volnym
Casem

piizplsobuji se situaci,
osobni zivot je méné
dilezity nez pro generaci
Y

volny ¢as je prioritou

osobni hodnoty

uspéch v praci a kariérni
postup

preferuji stabilitu, jistotu
a dlouhodobou hodnotu

ceni si volného cCasu,
kladou duraz na

vlastnosti

dlouhodoby efekt
nemaji radi rychlé zmény | maji podnikatelského optimismus,
ducha vysoké sebevédomi,

neustale ve spojeni
S okolnim svétem ptes
internet

naborova strategie

tiSténa inzerce
V novinach, ¢aste¢né
i pracovni portaly

pracovni portaly,
Castecné 1 socialni sité

socialni sité,
mobilni aplikace,
business hry na
internetu?®

Tabulka 4: Klicové charakteristiky a druhy motivace tri odlisnych generact, zdroj: autorka (upraveno dle autorii

uvedenych v této podkapitole)

2 Tyto hry jsou viak vyvojové naroéné a nehodi se pro vybér kandidatd na jakoukoliv pracovni pozici. Mezi
puvodce tohoto zplisobu ziskavani zameéstnanct je firma L'Oréal, kterd se diky své hie Reveal by L Oréal
v roce 2010 zamétila timto zptisobem na ziskani talenti.
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Talent management a pasivni kandidati
Talent management se stal jednim z nejdulezitéjSich slovnich spojeni v kontextu s podnikovou
strategii. Organizace tuto koncepci povazuji za rozhodujici az kritickou pro nalezeni, rozvoj
a motivaci spravnych lidi se spravnymi schopnostmi, zkusenostmi, know-how, ktefi budou piimo
ovlivitovat vykon organizace. (PWC, 2015a)
Autorka definuje Talent management dle Amstronga (2007) a Hronika (2007) jako propojeni
souboru cinnosti, které maji zabezpecit, aby organizace pfitahovala, udrzovala, motivovala
arozvijela talenty?*, kteff jsou hlavnim zdrojem konkurenéni vyhody organizace.
Talent management jako komplexni program se v CR poprvé objevil aZ po roce 2001, a vznikl
z takzvané ,,valky o talenty®, kdy si organizace nedokazaly udrzet vlastni talentované zameéstnance.
Pojem valka o talenty pochazi ze stejnojmenné knihy (The War for Talent). Procesy Talent
managementu se skladaji ze tii zakladnich kroka (Hronik, 2007):

e ziskani talenti,

e rozvoj talentu,

e udrZeni talentd.

V této praci nas zajima prvni krok.

Ze studie Global Recruiting Trends Report 2015 (LinkedIn, 2015a) vychazi, ze nejlepsi zamé&stnanci
(talenti) pochazi z fad pasivnich kandidati. Tento termin byl pfejat do Cestiny z anglického terminu
»passive candidate” ¢i ,,passive job seeker. Oznacuje zkuSeného ¢i talentovaného clovéeka, ktery
aktivné nehledd nové zaméstnani, ale je pfipraven zménit své soucasné misto, pokud se naskytne
spravna nabidka. (Kocidnové, 2010) ,,Pasivnich kandidatti je na trhu prace v CR pfiblizné 80 %,
odhaduje Kadlec (2013) a daji se jesté dale délit na:

e tiptoers — zvazuji zménu pozice,

e explorers — nezvazuji zménu, ale jsou otevieni zméng,

e super passive — jsou spokojeni na své pozici a nezvazuji zménu.
LinkedIn v roce 2014 uskutec¢nil rozsahly priizkum mezi 18 tisici zaméstnanci ve 26 zemich®,
Jednou z otazek byla ochota opustit stavajici zaméstnani. Graf 3 znazoriuje vysledek odpovédi.
(LinkedIn Talent Solutions, 2014) Z toho vyplyva, ze 85 % aktualné zaméstnanych osob je
potencialné ochotnych zménit praci, coz se shoduje i s odhadem Kadlece.

m aktivné hledaji praci

15%

obcas se na nabidky prace podivaji
H jsou registrovani u personalni agentury

M pasivni kandidati

B kompletné spokojeni a praci by neménili

Graf 3: Jaké je vase stanovisko k moznosti zménit stavajici zaméstnani?,
zdroj:(LinkedIn Talent Solutions, 2014)

24 viz Terminologicky slovnik

25 Australie, Brazilie, Kanada, Cina, Déansko, Finsko, Francie, Némecko, Hong Kong, Indie, Indonésie, Italie,
Japonsko, Malajsie, Nizozemsko, Novy Zéland, Norsko, Rusko, Singapur, JAR, Spané€lsko, Svédsko, Turecko,
Velka Britanie, Spojené arabské emiraty, USA.
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Nejdulezitéjsi faktory pii vybéru nové prace

Aktivné hledajici kandidati Pasivni kandidati
Moznost kariérniho ristu Lepsi firemni benefity a dalsi vyhody
Lepsi firemni benefity a dalsi vyhody _
Zajimava a kreativni napln prace Moznost kariérniho ristu

Pozice na miru na zdklad€ dosavadnich

9 , Zajimava a kreativni napln prace
zkuSenosti J pinp

Pozice na miru na zakladé dosavadnich
zku§enosti

Tabulka 5: Nejdiilezitéjsi faktory pri vybéru nové prace,
zdroj: autorka (upraveno dle LinkedIn Talent Solutions, 2014)

Moznost ucit se novym vécem

Pokud chce organizace zaujmout pasivni kandidaty, musi se fidit jejich preferencemi, které se lisi od
aktivné hledajicich kandidatt, viz Tabulka 5. (LinkedIn Talent Solutions, 2014)
Seda? pole v tabulce oznacuji preference, které miize organizace o aktivnich i pasivnich kandidatech
zjistit obsahovou analyzou informaci ze socialnich siti. Pokud organizace bude pii naboru cilit jiz na
zjisténé preference kandidata, mize zna¢né€ zvysit svoji Sanci na Gspé$né prijeti nového zaméstnance
oproti konkurenci. Piipadné¢ mtize organizace cilenou nabidkou benefiti (dle zjisténych preferenci
kandidata) dosahnout i pfijeti pracovniho mista za nizSich platovych podminek, nez jsou bézné na
pracovnim trhu.
Tyto skupiny potencialnich kandidati nelze ziskat stejnymi kanaly jako aktivni uchazece.
Organizace mohou vyuzit k osloveni pasivnich kandidati napt.:

e socialni sité,

e doporuceni stavajicich ¢i pfedchozich zaméstnanct,

e personalni marketing.

3.4 Zajisténi informaci o kandidatech

Ukolem kroku néboru “zajiténi ptiméfenych informaci o kandidatech” je rozpoznat a vybrat jen ty,
ktefi budou nejlépe vyhovovat poZzadavkim pracovniho mista, a zarovenn pfispéji ke zlepSeni
pracovniho i socialniho klimatu v organizaci.

Organizace mohou informace o kandidatech zjistit ze zaslaného CV, referencemi a v souc¢asné dobé
i z tzv. internetové stopy?’. Relevantni zdroje internetové stopy pro organizace jsou predev§im
socialni sité. Head hunterka Markéta Svedova®® doporuéuje vénovat pozornost nejen tomu, co pisou

sami kandidati na socialnich sitich, ale také to, co 0 nich pisi napojené kontakty. (Hovorkova, 2013)

Pii zjistovani potfebnych informaci je nutné rozlisit tzv. tvrdé a mekké pozadavky. Tvrdé pozadavky
zahrnuji odborné znalosti a zkuSenosti. Mékké pozadavky zahrnuji naptiklad to, zda dany kandidat

% Mira $edi znadf, jak jednoduse lze dané informace ziskat. Autorka miru $edi zvolila dle vysledki praktické
Casti, kterd se obsahovou analyzou zabyva. Nejtmavsi znamend nejsnadnéjsi ziskani informaci o dané
preferenci.

27 yiz Terminologicky slovnik.

28 ze spole¢nosti Recruit.cz
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zapadne do tymu a do firemni kultury, jaka je jeho psychologicka struktura a osobnostni vlastnosti.
Dalsimi dalezitymi mékkymi pozadavky mohou byt osobni iniciativa a zdjem o praci, coZ se mize
projevovat nejen aktivitou, ale i tim, Ze nebude potencialni zaméstnanec viéi organizaci lhostejny.
Pro zjisténi ¢i ovéteni tvrdych i mékkych pozadavki jsou vhodnym kandlem socidlni sité, vice ve
stejnojmenné kapitole 4.2.2.

V ptipadé€, Ze se organizace rozhodne hledat informace o kandidatovi na socialnich sitich, ma dvé
moznosti. Za prvé mize vyuzit fulltextovy vyhledavac, napt. Google (nebo ptimo danou socialni
sit)), a zde hledat podle jména, emailové adresy nebo jinych identifikac¢nich udaji. Je to velmi rychlé
a jednoduché feseni. Nevyhodou mtize byt mnoho riznych vysledkd, u nichZ nelze zarucit 100 %
shodu s hledanym kandidatem. (Mauer, 2016)

Za druhé mtize organizace vyuzit sofistikované feSeni v podob¢ aplikace pro socialni sité, ktera bude
pozadované informace stahovat. Kazda socialni sit' ma jiné API i obchodni podminky, viz kapitoly
5.5.3, 5.6.3 a 5.7.3 Technické parametry.

3.5 Naborova strategie

Postup organizace pifi naboru by mél vychéazet ze strategie naboru, ktera primarné vychazi
z celofiremni strategie organizace (pfipadné navazuje na personalni strategii).

Soucasti strategie naboru je strategicky plan, ktery obsahuje jiz konkrétni cile, jednotlivé kroky
vedouci k dosazeni cilii, naroky na lidské zdroje k danym pracovnim pozicim a taktické napady na
efektivni nabor, viz Obrazek 9.

Stanoveni strategického , definice cile naboru pomoci Potreba nového

Celaremnt stdingle — M Sliegie naboy —w» planu naboru techniky SMART zaméstnance

A

A A

A 4

Realizace naboru dle strategie

(resp. konkrétniho cile) a ndvodu |

pro konkrétni socialni sit (resp.
procesni mapy)

I

Pohovory

v

Pfijeti nového zaméstnance

Obrdazek 9: Workflow ndboru, zdroj: autorka

Definice cile ndboru vychézi ze strategického planu a analytické techniky SMART?. Coz znamen4,
ze kazdy cil musi byt specificky, méfitelny, dosaZitelny, realisticky a Casové sledovatelny, viz
Tabulka 6%.

2 Akronym z po&ate¢nich pismen anglickych nazvi atributdi cild.
30 Vychazi z autort Kratky a kol. (2011).
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Cil — prijeti vhodného kandidata
SMART Obecny navod Obecny navod k naboru Konkrétni parametry

Specificky Co je cilem? Definice parametri - rozpodet,

Zdavodnéni, pro¢ se ma cil | vedoucich k naplnéni - naro¢nost nalezeni
realizovat, a to i vzhledem ptijeti vhodného kandidata (aktivni — pasivni
ke kontextu? kandidata. hledani),

Vymezeni prostiedi, kde Ize - atraktivita nabidky,
realizovat dosazeni cile. - specifikace kandidata,
Které okolnosti a podminky - atd.

jsou dilezité?

Meéfitelny Kolik ¢asu a finan¢nich Metriky pro méteni Viz kapitola 3.6 Méfeni
prostiedkd je zapotiebi? uspéchu naboru, resp. efektivnosti naboru.
Podle &eho se pozna, ze bylo | pfijeti vhodného
dosazeno cile? kandidata.

Dosazitelny | Jakymi zptsoby nebo Konkrétni kroky vedouci Viz kapitola 3 Proces
¢innostmi 1ze dosahnout k dosazeni piijeti naboru.
cile? vhodného kandidata.

Realisticky Dosazeni cile (resp. Urceni osob, které budou Nejcastéji personalista nebo
jednotlivého kroku za jednotlivé kroky vedouci useku, pod kterého
vedouciho k dosazeni cile) zodpovédné. pozice spada.
na zakladé dostupnych
zdroju (Cas, finance,
personalni obsazeni).

Casové Termin zacatku realizace Urceni milnika Milniky:

sledovatelny | Cinnosti vedoucich k jednotlivych krokti - stanoveni strategie naboru,
dosazeni cile vedoucich k dosazeni cile. | - stanoveni strategického
Termin splnéni cile planu naboru,

Doba, jak dlouho bude trvat - zah4jeni procesu naboru,
naplnéni cile - pohovory,
- finalni vybér kandidata,
- podpis pracovni smlouvy,
- ukonceni procesu naboru.

Tabulka 6: Definice cile — prijeti vhodného kandiddta dle techniky SMART, zdroj: autorka

3.6 Méreni efektivnosti naboru

Organizace pozaduji od kazdého zaméstnance, aby vykonaval dobfe svoji praci, proto musi najit ty
spravné kandidaty v souladu s obchodnimi strategiemi a za vyuZziti minimalnich finan¢nich zdroju.
Metriky jsou ¢isla, ktera poskytuji doklad o tom, jak dobfe organizace provedla proces naboru.
Efektivnost naboru je nejcastéji hodnocena z hlediska nakladi na ziskavani a vybér zaméstnanci
a Z hlediska Casu (jak dlouho trvéa obsadit volnou pracovni pozici). Dédle mize byt hodnocena kvalita
a mnozstvi kandidata. Pripadné spokojenost vedouciho pracovnika, pod kterym bude pfijaty
kandidat vykonavat pracovni ¢innost. (Fitz, 2000)

Organizace maji v méfeni efektivity naboru rizna métitka, pfistupy i priority. Americky odbornik na
nabor Lou Adler (2015) publikoval Sest mértitek, kterd podle jeho dlouholetych mezinarodnich
zkuSenosti nejlépe hodnoti kvalitu naboru, viz Tabulka 7.
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Meéritko

Popis

Pocet kandidati na jednu
pozici

Pocet kandidatd, s nimiz se zastupce organizace (vétsinou
personalista) sejde, nez vybere jednoho z nich.

Konverzni pomér pasivnich
kandidata

Zastupce organizace by m¢l zvladnout presvédcit
75 % pasivnich kandidatd, které kontaktuje, aby se stali
vaznymi zajemci o nabizenou praci.

Pocet doporuceni na jeden
telefonat

Zastupce organizace by mél ziskat alespon dvé doporuceni
na jiné vhodné kandidaty.

Konverzni pomér
odeslanych e-maild

Zakladem uspés$né e-mailové nabidky pracovniho mista je
kvalitni seznam piijemct. Stejné dilezité je vSak dokazat
tyto peclivé pfedvybrané kandidaty zaujmout.

Pomér pasivnich kandidatd,
kteti se ozvou zpatky

Ozvat by se mé¢lo 75 % pasivnich kandidati, které
organizace oslovi.

Ucinnost inzeratu s nabidkou
prace

Ukazuje, kolik kandidati musi shlédnout inzerat, nez
se jeden z nich pfihlasi.

Tabulka 7: Sest méritek pro hodnoceni kvality naboru, zdroj: (upraveno dle Adler, 2015)

Ukazatelé, kterymi lze méfit efektivnost pii ziskavani a vybéru kandidatli pomoci socialnich siti
(upraveno dle Koubek, 2011):
e prumérnd doba, po kterou zlstane volné misto neobsazené / pocet uchazecli pozvanych
na pohovor diky reakci pfes socialni sité,
e pocet uchazecl, ktefi odpovédeéli na inzerat zverejnény na socidlnich sitich / pocet uchazect
pozvanych k pohovoru,
e pocet pohovort / pocet reakci na inzerat pres socialni sité,
e pocet reakci na inzerat zvefejnény na socialnich sitich / pocet vyhovujicich reakci na inzerat,
e pocet nove prijatych uchazecii pomoci socidlnich siti / pocet posouzenych jako vyhovujici po
zkuSebni dobg,
e pocet nove prijatych uchazecl pomoci socialnich siti / pocet uchazeci, ktefi zustali v zaméstnani
déle jak jeden rok,

¢ naklady na ziskavani a vybér zaméstnanct pfes socialni sité / pocet piijatych uchaze¢t atd.

3.7 Okolnosti ménici zpisob naboru

V prubéhu 20. a 21. stoleti se zptisob naboru zaméstnancli ménil, véetné typl pracovnich vazku.
Ekonomicka teorie pravi, ze hlavnim divodem existence firmy jsou snizené transakéni naklady na
vyrobu (Voigt, 2008). Jiz od zacatku primyslové revoluce a nastupu vyrobnich organizaci plati, ze
pro zakaznika je levné&j§i koupit hotovy prumyslovy produkt, nez si jej samostatné kompletovat
S vyrazn¢ vy$$imi transak¢nimi néklady. Ve 20. stoleti efektivitu vyroby jeste dale zvysily firmy jako
Ford, které vyuzivaly pasové vyroby. Noveé vzniklé velké prumyslové firmy pii naboru preferovaly
zaméstnani na plny tivazek na dobu neurcitou, nebot’ mély stale pomérné velkou spotfebu prace na

vysledném produktu. Nicméné od konce 20. stoleti, spolu s rostouci automatizaci vyroby a nastupem
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obdobi ekonomickych recesi organizace zjistily, Ze jsou pro n& dlouhodobé a t&zko vypovéditelné®
smlouvy nevyhodné a zacalo se stale vice prosazovat zaméstnavani na omezenou dobu, na zkraceny
uvazek, ¢i agenturni zaméstnavani. (Fitz, 2000)

Dal$i vyznamna zména trhu prace nastava v 80. a 90. letech, kdy dochazi k prudkému rozvoji
informacnich a komunikacnich technologii. Rychlé Siteni informaci diky internetu pomohlo
celosvétove globalizaci, coz zplsobilo vyrazné dopady i na trh prace. Roste nezavislost kapitalu na
praci, nebot’ kapital neni tak prostorové vazan jako prace. Usporadani organizaci se zmeénilo
z pyramidalnich struktur na sitové, protoze umoziuji vyssi flexibilitu. (Styblo, 2003)

V poslednich patnécti letech se jeSté vice zménil svét personalistiky. Informacni systémy pro fizeni
naboru hraji dilezitou tlohu pfi podporovani naborovych procesii a usnadiiovani prace personalisty.
Jesté v roce 2007 se nabor odehraval u velkych organizaci v transakénim modelu, tj. organizace
inzerovala pracovni nabidku na jednom z pracovnich portalti a vy¢kavala pak na zaslané Zivotopisy.
Pracovni portaly prozivaly zlaté obdobi. (Koubek, 2011) V soucasnosti se organizace dostavaji do
proaktivniho a piimého oslovovani kandidatii predevsim pies socialni sité. Role socialnich siti
V naboru, tak jak ji chapeme dnes, jesté v roce 2007 v podstaté neexistovala. Socialni sit’ LinkedIn
méla v té dobé celosvétove pouze 8 mil. uzivateli a az teprve v roce 2008 vstoupila do Evropy, kdy
jeji uzivatelska zakladna zacala dramaticky rust. (Bajer, 2015)

Zasadni zmeény v pfistupu a procesu naboru se odehraly v dobé financni krize. Disledkem bylo, zZe
vSechny organizace musely razantnim zpisobem zacit Setfit. Organizace musely ve velké mite
propoustét a prestaly také nabirat nové zaméstnance. Po odeznéni krize zaCali personalisté
Vv souvislosti s naborem novych zaméstnanci hledat i jejich nové zdroje a zaCina éra vyuziti
socialnich siti k t€émto ucelum. Ty pravé zazivaly sviij boom a registrovalo se na nich stale vice lidi.
K novym smériim zaméstnavani lidi patii kratkodobé pracovni smlouvy. (PWC, 2015b) Tento trend
je patrny i v CR. (AMO, 2016) Kratkodobost pracovnich smluv mé vliv na loajalitu k organizaci
a i na zodpovédnost k praci.

Dochazi ke zméné paradigmatu. Lidé, zejména generace Y, nechtéji byt zaméstnanci, ale naopak
upiednostiiuji volnost a flexibilitu, kterou by s pracovni smlouvou neméli. Zaroven internet
umoznuje propojit poptavku po praci pfimo s konkrétnim realizatorem, ktery nepotiebuje
zaméstnavatele jako prostfednika. Za timto Géelem vznikly specializované weby (napt. Toptal,
Craigslist, Peopleperhour atd.), kde se zacali sdruZzovat lidé, kteti nabizeli své sluzby.

Pro organizaci je tento koncept najimani pracovni sily velmi vyhodny, protoze usetii naklady spojené
se zaméstnancem, administrativou a ziska moznost vykonani ukolu specialistou v oboru. Tento novy
trend souvisi s pojmem sdilena ekonomika (neboli ,,on-demand economy* ¢i ,,shared economy”),
ktery je definovan jako ekonomicka aktivita technologickych firem a jednotlivct, ktefi chtéji
uspokojit poptavajici spotiebitele prostiednictvim okamzitého dodani zbozi ¢i sluzeb. Znamena to,
ze lidé pracuji sami na sebe a své sluzby nabizi pfimo zakaznikim ¢&i firmam. (Jaconi, 2014) Prvek
sdileni volné kapacity movitych a nemovitych véci, ¢asu, prace ¢i financi byva dopliiovan o aspekt
moznosti okamzitého online spojeni nabidky a poptdvky mezi uzivateli, ktefi nemusi byt

profesionaly v daném oboru, tzv. peer-to-peer (P2P = jednotlivy klient nabizi jinému klientovi).

31 Svou roli zde hraje také silny vliv odbort, které prosadily ¢etna omezeni pro propousténi a omezovani vyroby
— situace je z tohoto hlediska nejtypictéjsi ve Francii.
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(AMO, 2016) Technologickym feSenim jsou cloudové systémy, viz kapitola 4.2.1 Systémy pro
sdilenou ekonomiku.

Ze statistik studie® spole¢nosti PWC (2015b) vyplyva, Ze si lidé i organizace business model sdilené
ekonomiky velmi oblibili, napt. dovoz potravin, darkt, kvétin atd. Az tfi Ctvrtiny dotazanych
mladych lidi (18 — 34 let) preferuji spise zazitky pted vlastnictvim véci. Budou proto v dal$ich letech
hlavni silou, ktera sdilenou ekonomiku potahne. Uz do deviti let by mélo ekonomické odvétvi
pujcovani a prondjmu véci, aut i nemovitosti globalné generovat 335 miliard dolarg.

Vysledky vyzkumu z ledna 2016 s nazvem ,,The Cost of Non-Europe in the Sharing Economy*
ukézaly, ze ekonomicky pfinos spojeny s vyuZzitim nedostatecné cerpanych kapacit v ramci sdilené
ekonomiky by v EU mohl v souhrnu dosahnout az 572 miliard euro. (Goudin, 2016)

Vyse zminéné studie ukazuji, ze se spotiebitelské chovani i trh prace jednozna¢né€ méni. Je mozné,
ze sdilena ekonomika zptisobi zménu paradigmatu v naboru jako pfichod internetu? ,,Odhaduje se,
ze za nekolik let bude ve Spojenych statech polovina pracovni sily na volné noze a jednou to dorazi
i k ndm*, mysli si Josef Kadlec®®. (Sedlak, 2013) D4 se tak piedpokladat, Ze v blizké budoucnosti
budou specializované socialni sité (viz Tabulka 8 na stran¢ 43) hrat stézejni roli jako kanal pro
osloveni nezavislych pracovnikti (odbornikt, subkontraktorti) a jejich zvetejnéna sit’ kontaktd bude
pouzitelna coby cenny zdroj moznych referenci.

Budoucnost pracovniho trhu

Do roku 2030 ptekroci pocet pracovnich mist v nejvétsich svétovych ekonomikach pocet dospélych
lidi, kteti by na nich mohli pracovat. Toto zjisténi vychazi z vysledku studii The Global Workforce
Crisis (Strack a kol., 2014a), Decoding Global Talent (Strack a kol., 2014b) a Creating People
Advantage (Strack a kol., 2014c¢). Zatimco v roce 2020 bude jesté v nékterych pfednich ekonomikach
(napf. Francie, Italie, USA) vice uchaze¢l o praci nez pracovnich mist, do roku 2030 dojde
k dramatické zméng. Situace se obrati ve vét§ing nejvétsich ekonomik véetng Ciny, Brazilie a Ruska.
V Ceské republice dle prognoz Ceského statistického tiadu (CSU) bude situace velmi podobna
a bude klesat pocet ekonomicky aktivnich osob na trhu prace, viz Graf 4.
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Graf 4: Vekova struktura obyvatelstva dle prognoz MPSV'V letech 2000 az 2050, zdroj: autorka
(upraveno dle CSU, 2013)

32 yyzkumu se uéastnilo 1 000 osob.
33 Prvni certifikovany LinkedIn recruiter ve stfedni a vychodni Evropé, napsal knihu People as Merchandise:
Crack the Code to LinkedIn Recruitment.
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Jednou z moznosti jak tuto situaci fesit, je vyuziti techniky, ktera mize nahradit fadu pracovnich mist
a to nejen ve vyrobé. Dalsi variantou feSeni je mobilita pracovni sily. PfedevSim mladi lidé maji

zajem pracovat v zahrani¢i. V neposledni fadé¢ 1ze vyuzit novodobého trendu tzv. sdilené ekonomiky.

4 E-recruitment

E-recruitment znamena osloveni, ziskavani a vybér vhodnych kandidatd pomoci internetu. Pro
e-recruitment se vétSinou nepouziva Cesky ekvivalent, ale v nékterych publikacich se lze setkat
s piekladem ,,ndbor zaméstnancii pies internet” nebo ,,online nabor”.

Armstrong (2007) definuje e-recruitment nasledovné: ,,E-recruitment vyuziva pii ziskavani
zaméstnanci prostfedky zalozené na pocitacovych sitich. Proces ziskdavani zaméstnanci pomoci
pocitacovych siti se sklada z prilakani, tfidéni a klasifikovani kandidatd, vybéru a nabizeni
zaméstnani nebo odmitani kandidatd.

V obdobi vyvoje personalniho fizeni nabor spoc¢ival pouze v inzerovani a shromazd’ovani tdaju
0 kandidatech a ve spolupraci s personalnimi agenturami, které zaslaly organizaci jiz vyselektované
kandidaty. Jako efektivngjsi se ukdzal postup, kdy se sama organizace napojila pfimo do online
databaze zajemcl o zamé&stnani a prochazela profily jednotlivych kandidati dle své aktualni potieby.
Diky velké navstévnosti a snadné pfistupnosti mohla organizace vybirat z mnoha zajemct. Brzy se
vsak zjistilo, Ze tim je nabor spise ochromen, protoze kandidatl je az ptili§ mnoho a zpracovavani
velkého mnozstvi informaci neni Casove efektivni. Mnoho kandidatt také ve skutecnosti postradalo
potiebnou kvalifikaci. (Barber, 2006)

V soucasnosti existuji nastroje, které se umi s témito problémy vypotadat. Piikladem jsou sluzby
E-recruiter, PeopleSoft nebo RecruiterBox, které nabizeji komplexni automatické feSeni v oblasti
e-recruitmentu. Pribéh naboru s vyuzitim téchto nastroju je téméf identicky. Nejdiive se zajemci
0 praci zaregistruji a vyplni formulaf na dané internetové strance, kde uvedou, o jakou pozici maji
zajem, ve kterém mésté, pozadovany plat atd. Kandidati vyhovujici pfedepsanym kritériim pro prave
obsazovanou pozici jsou vétSinou kontaktovani e-mailem a obdrzi vyzvu, aby vyplnili testovaci
dotaznik, ktery ovéfi jejich schopnosti a pozadované pracovni zkuSenosti. Tato ¢ast je klicova,
protoze kandidaty piefiltruje a do dal§iho kola pusti jen ty, kteti prokazi zajem a dostateGnou
kvalifikaci. Cilem procesu je, aby se do zavérecného kola dostali jen ti nejlepsi a organizace byla
celym vybérem co nejméné Casové i finanéné zatizena. Soucasti jsou i e-mailové pozvanky na
pohovor do dané organizace vsem kandidatim, ktefi dosahli pozadovaného bodového ohodnoceni
v testu. (RecruiterBox, 2016)

Vhodnym nastrojem jsou také ,.detektivni programy* jako napf. Resume InfoFinder, Resume
Detektiv ¢i Search Station, jeZ podle zadanych kritérii vypatraji na internetu poZzadovanou skupinu
kandidatt.

Dalsi novinkou je aplikace Clustree (2016). Jeji autoii analyzovali 13 miliond kariérnich cest a pfisli
na algoritmus, ktery umoznuje predpoveédét, jak se lidé budou kariérné vyvijet v budoucnu. To muze
pomoci organizacim urcit, kde mohou o¢ekavat fluktuaci, anebo naopak jakou pozici nabidnout

klicovym zaméstnanclim, aby sniZzily riziko jejich odchodu.
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E-recruitment rozliSuje dva zékladni druhy webovych stranek s nabidkou pracovnich mist. Prvni typ
slouzi pro nabidku pracovnich pfilezitosti bez oborového vymezeni, napf. jobs.cz. Druhym typem
jsou naopak webové stranky se zaméfenim na konkrétni oblast, napt. na hotelnictvi a cestovni ruch
(Travellobs.cz), na gastronomii (JobsPot.cz) nebo na IT (Techloop.io).

Vyvoj e-recruitmentu Ize shrnout do n€kolika etap (upraveno dle Oracle Taleo Cloud Service, 2008):

1. Manualni procesy — rucni fazeni do kartoték pouze v papirové podobe¢.

2. Nastup sekci “kariéra“ na webovych strankach organizaci — od poloviny 90. let minulého
stoleti prvni organizace za¢inaji vyuzivat internet k ziskdvani zaméstnanci a elektronicky publikuji
inzeraty.

3. Prvni generace ATS? — jiZ se pouziva software pro elektronické zpracovani, tiidéni a ukladani
doslych zivotopist.

4. Druha generace ATS — organizace jiz plné vyuzivaji software pro ziskavani a vybér
zaméstnancd, ktery ma i dalsi funkce, napt. ivodni zasSkoleni zaméstnancti, tvorba analyz a zprav pro
management apod.

5. Talent management — v¢lenéni naboru do jinych, vice integrovanych manazerskych systémi
véetné systémi méfeni vykonnosti, planovani lidskych zdroja, fizeni kariéry, vzdélavacich systému
apod. Talent managementu je vénovana samostatna podkapitola na strané 32.

6. Systémy vyuzivajici Cloud Computing® — tato feSeni mohou byt provozovana ve tfech
zakladnich formach:

o Platforma jako sluzba (Platform as a Service — PaaS) poskytuje kompletni prostfedky pro provoz

online aplikaci a vyvojové prostiedi, tzn. serverovy hardware a opera¢ni systém.

e Infrastruktura jako sluzba (Infrastructure as a Service — laaS) zajiStuje komplexni
IT infrastrukturu podle konkrétnich potieb — servery, datova ulozisté ¢i sitove prvky.

o Software jako sluzba (Software as a Service — SaaS) znamena prondjem aplikace,
komunika¢niho a portdlového feSeni. Zrychluje a zefektiviiuje automatizaci personalnich
procest. Zakladnim rysem SaaS je pfistup uzivateld k idajim a funkcim HRIS prosttednictvim
internetového prohlizeCe a zpracovani dat ve spole¢ném centru.

Bézné se s technologickym feSenim Cloud Computingu setkavame u socialnich siti, pracovnich
portalt, agregatort pracovnich nabidek atd.

7. Socialni sité — jsou diky Siroké $kale moznosti vyuziti velmi rozSifenym nastrojem v oblasti

naboru, Viz stejnojmenna kapitola 4.2.2.

Mezi hlavni vyhody e-recruitmentu patii:
o Siroky geograficky rozsah.
¢ Rychlost — nabidku je mozné umistit na internet béhem nékolika minut, zajemci o praci mohou

reagovat okamzité.

3 ATS (Applicant Tracking System) je softwarovéa aplikace, ktera umoziiuje elektronické zpracovani dat
pii ziskavani a vybéru zameéstnanct.

3 Cloud Computing znamena obecné poskytovani riiznych sluzeb pies internet nebo intranet, pfi¢emz tyto
sluzby bézi na virtudlni infrastruktufe dodavatele.
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e V¢kova skala uzivateld — v souCasné dobé to uz nejsou pouze mladi lidé, ktefi hledaji nové
zaméstnani na internetu. S tim, jak se internet stdva dostupnéjsi, roste i pocet a vékova skdla uzivateli
v Ceské republice. Vice neZ tii étvrtiny obyvatel jsou na internetu denné nebo skoro denné. (CSU,
2015b) ,,V roce 2015 pouzivalo internet 6,7 milionu uzivatell, coz odpovida 76 % populace. Za
poslednich deset let se tak pocet uzivatelt internetu zvysil o necelé ¢tyti miliony, uvedla statisticka

R. Male¢kova (2015). Graf 5 znézorfiuje vyuziti internetu podle pohlavi a véku v CR.

2009 = 2014

(=

= H B

Skd - B B

3 S
2 x = .l B
N N B NI
~ -—

~ M~

56%
59%
53%
57%
64%

36%
8%
27%

Celkem muzi  Zeny 16-24 25-34 35-44 45-54 5564 65+

Graf 5: Vyuziti internetu podle pohlavi a véku mezi jednotlivei v Ceské republice,
zdroj: (CSU, 2015a)
Mezi hlavni nedostatky metody e-recruitment patfi:

e Internet nemusi byt prvni volbou kandidata pfi hledani nového zaméstnani — organizace musi
vybrat kanal podle charakteristiky pracovni pozice. E-recruitment je z hlediska uspé$nosti
nalezeni idealnich kandidati vhodngjsi pro pozice tzv. bilych® nebo zlatych® limeckd, do
kterych fadime napf. management, technologie, obchod, marketing apod. Tuto metodu je mozné
vyuzit i na pozice, kde ke své praci pouzivaji ICT (informaéni a komunika¢ni technologie), coz
je v dnesni dobé téméf vétSina oborli, vyjma pracovnich pozic, jako jsou napf. nizko
kvalifikované profese.

e Tento nastroj se nehodi pro osloveni kandidatd, ktetfi nemaji pfistup k internetu a tim padem ani
nejsou zvykli jej vyuzivat a neumi se tak orientovat v nabidce.

o Prili§ vysoky pocet kandidati — miZe dojit k zahlceni organizace (resp. 0soby, ktera
ma na starosti nabor) a ¢asové naro¢nosti pti tfidéni doslych odpovédi podle predem zadanych
pozadavkd, pokud nema organizace IS pro zpracovani a tfidéni doslych Zivotopist.

o Velky pocet doslych zivotopisi od nekvalifikovanych uchazeca — prihlasovani do vybérovych
fizeni pfes internet je pro kandidaty jednoduché, levné a rychlé, proto se ¢asto hlasi i na pozice,

na které nemaji potfebnou kvalifikaci.

4.1 Informacdni systémy pro e-recruitment

V Ceské republice se mezi piedni poskytovatele IS pro nabor fadi spole¢nost LMC, s.r.o., ktera
v roce 2005 vyvinula aplikaci G2. Jedna se o SaaS aplikaci, kdy specializovany poskytovatel udrzuje,
provozuje a dava k dispozici aplikaci, IT infrastrukturu pro provoz aplikace a dodate¢né sluzby

% ¥idici pracovnici
37 charismati¢ti leadefi
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s aplikaci souvisejici. Nevyhodou je nutna vazba na pracovni portél jobs.cz, na kterém aplikace bézi.
Mezi klady G2 patii moznost automatizovani ¢innosti od zadani inzeratu az po néstup kandidata. Pti
vyuzivani G2 je také mozné méfit jednotlivé ¢innosti naboru, jako je napf. doba nutné na obsazeni
pozice nebo urcit, které zdroje uchazect jsou nejefektivnéjsi. Vedle toho existuji i jind feSeni,
naptiklad Atollon, Catsone, SmartRecruiters, UltiPro, Bullhorn, iCIMS Talent Platform a mnoho
dalsich. Obrazek 10 znazorfiuje moduly, které mohou obsahovat IS pro e-recruitment.

Workflow Planovani zdroji Reporty a statistiky Nabor

Kontrolovani Planovani naklada Povinné reporty dle Vyhledavani Napojeni na pracovni
plnéni kold zakona kandidati portaly / socialni sit&
el Sledovéani absence

a 'odpracovanych Standardni reporty Rizeni‘vztahﬁ Piehled uchazeci o

S hodin s kandidaty zameéstnani

Delegovani
ukol.ﬁ Popis pracovnich Pokrodile reporty Zaznam z pohovoru ~ Systém  na
on-line it doporuceni

Zaskolovaci systém = zaméstnanci

Obrdzek 10: Moduly IS pro e-recruitment, zdroj: autorka (upraveno dle Gartner, 2016)

4.2 Hlavni kanaly e-recruitmentu
nez je pouhé zvetejnéni inzeratu na webovych strankach. Existuje sedm hlavnich moznosti, jak na
internetu hledat kandidaty:

e systémy pro sdilenou ekonomiku,

e socialni sité,

e pracovni portaly,

e agregatory pracovnich nabidek,

e urady préace,

e webove stranky konkrétnich firem v zaloZce ,,volna mista‘,

e specializovana diskusni fora.

Nize budou podrobnéji popsany jednotlivé moznosti e-recruitmentu.

4.2.1 Systémy pro sdilenou ekonomiku

Podle studie Hertfordshirské univerzity (Huws, Joyce, 2016) jsme svédky fenomenalniho néartstu
novych forem zaméstnani sdilené ekonomiky sdruzujicich se pod online platformami. Setfeni
ukazuje, ze 11 % BritG® je placeno pies platformy sdilené ekonomiky jako Upwork, Uber, Airbnb
nebo TaskRabbit. Celych 42 % Britt®® se spoléhalo na tyto spole¢nosti pfi shanéni zaméstnani
u profesi, jako je napf. fidi¢, femeslnik, grafik nebo dokonce i ucetni. Studie dospéla k zavéru, ze si

38 ye véku od 18 do 75 let
39 18,5 miliont lidi
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ptes start-upové online platformy vydélava uz vice nez pét miliont Britd. Tabulka 8 zobrazuje ty

vvvvvv

Nazev start-upu Obor / naplii podnikani
Nejtemeslnici fesi poptavky i nabidky po femeslnych sluzbach

Hlidacky prostor pro poptavani a nabizeni hlidani déti a uklid domacnosti
Easytask zamé&fuji se na oblast IT (tvorba a Gipravy internetovych stranek,

graficky design, copywriting, vyroba mobilnich aplikaci atd.)

Sharujeme vlastnici automobili nabizeji své vozy k do¢asné vypijéce /
najmu

Autonaptl, automobily jsou zaparkovany na vefejnych parkovacich stanich a

CAR4AWAY klienti si pomoci dopfedu ptidélené karty auto mohou pujcit

Zonky, Benefi dluhovy crowdfunding — platformy zprostfedkovavajici P2P
pujcky mezi fyzickymi osobami

MyFlatshare spolubydleni cizinct

eSpolubydleni server pro spolubydleni

UlovDomov soustiedi se vyluéné na pronajmy (nikoliv prodeje)

Liftago, Uber taxi sluzba

Tabulka 8: Star-upy sdilené ekonomiky v CR, zdroj: autorka (upraveno dle AMO, 2016)

Usp&sné na novy trend sdilené ekonomiky reagovaly i spolecnosti jako napiiklad Upwork?,
Freelancer® nebo Guru®, které pfisly s cloudovym feSenim systému umoziujicim transformovat
potieby zaméstnavatell i odbornik*® a splnit ukoly v redlném ¢ase na jednom misté.

Cloudovy systém vytvari globalni komunity odborniki a nabizi jim ptistup k online nabidce prace.
Zaroven umoziiuje organizacim najit a nasledné ,,pronajmout‘ tyto odborniky z celého svéta. Princip
je jednoduchy. Na jedné stran¢ organizace vyplni konkrétni pozadavky na poptavané odborniky,
véetné urovné znalosti a zkuSenosti. Na druhé strané odbornici vyplni sviij profesni profil, kde
U kazdé znalosti musi projit online testem, aby ji prokazali. Tim je zajisténa dtvéryhodnost
informaci.

Soucasti cloudovych systému je i nastroj, ktery hlida aktivitu odbornika na jiz zadaném projektu,
napi. Work Diary od spole¢nosti Upwork vytvaii kazdych 10 minut printscreeny monitoru
pracovnika a vSechny uklada do jeho slozky.

4.2.2 Socialni sité

Socialni sité jsou prostorem s velkym potencidlem pro nabor a organizace je zacinaji postupné

objevovat. Doposud je vyuzivaji jako dopliikovy nastroj naboru. Mohou zde najit velké mnozstvi

40V soucasnosti ma pies 10 miliond registrovanych odbornik® a 3 miliony pracovnich nabidek roéné.
41 Na strankach je registrovano vice nez 20 milion®l odborniki a nabizi 9,5 milionu pracovnich nabidek.
42 Guru pouziva 1,5 milionu odbornik{i a miiZe se chlubit 1 milionem dokoncenych projekti.

43 Vétsinou se jedna o nezavislé odborniky na volné noze.
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relativné snadno dostupnych informaci, které asto poskytuji vétsi vhled na kandidata nez celodenni
pohovor. Hledaji zde rizné podrobnosti z profesniho i soukromého zivota kandidatt, predev§im pak
reference a pracovni zkusenosti. (Béhmova, Malinova, 2013)

Priizkum spolecnosti Jobvite (2014), kterého se ucastnilo témér dva tisice personalisti ze vSech
ruznych odvétvi, potvrzuje dilezitost socialnich siti pti naboru. Na zakladé informaci zjisténych
prostfednictvim socialnich siti 55 % respondenti piehodnotilo svilj ndzor na kandidata a i kvalita
kandidati byla vyssi o 44 % nez u jinych metod naboru. Zaroven socialni sit€ privedly vice kandidati
a respondenttim nabor nezabal tolik ¢asu.

Lidé dobrovolné zvefejiuji prostfednictvim socialnich siti mnoho osobnich informaci, napft. jaké
jsou jejich oblibené filmy a knihy, jak, kde a s kym travi ¢as a n¢kdy i tieba politické nazory. Zalezi
na nastaveni zabezpeceni profilu kazdého jedince, tzv. privacy setting, které informace budou
vefejné dostupné a které nikoliv. Socialni sit€¢ umoznuji nastavit rozsah zobrazeni informaci na
predem definované skupiny, jako jsou napt. vSichni (pIn€ vefejné), pratelé, pratelé kromé znamych,
pouze ja, nebo vlastni nastaveni skupin ptatel (kolegové z prace, piatelé, partner/ka, obchodni
kontakty, rodina atd.).

Nastaveni viditelnosti informaci vlozenych na socialni sité 1ze pak uplatnit i pro jednotlivé sdilené
informace zvlast, které pro prehlednost mizeme délit do nasledujicich sekci:

Informace o uzivateli:

e Zakladni informace — jméno, datum narozeni, bio apod.

¢ Profilova fotografie

e Pratelé a rodina — zahrnuje udaje jako jsou rodinny stav, uvedeni ptibuzenského vztahu s jinym
uzivatelem, pratelé apod.

e Vzdélani a zaméstnani — zamé&stnavatel, vysoka §kola, stfedni Skola atd.

o Filozofie — naboZenské vyznani, politické nazory apod.

e Umeéni a zabava — oblibena hudba, oblibené filmy, knihy apod.

e Sporty — oblibené sporty, tymy nebo sportovci.

e Cinnosti a zajmy — oblibené aktivity nebo zajmy uZivatele.

¢ Kontaktni udaje — e-mail, telefon, ptezdivka, adresa, webova stranka apod.

e Viditelnost kontaktll — nastaveni zobrazeni seznamu pratel.

e Lokace — soucasné bydlisté, rodné mésto apod. Dale mize uZzivatel uvést lokaci, kde presné se
nachazi.

e Prispévky na Timeline — u vlastnich pfispévkl lze prednastavit jejich viditelnost pro vybrané
skupiny. Lze také definovat davéryhodné skupiny, které budou moci vkladat a oznacovat
uzivatele ve vloZzenych pfispevcich na jeho Timeline. Viditelnost ptispévkl Ize ménit (i zpétné)
nebo je zcela vymazat.

Zpisob spojeni s lidmi:

e Zakaz vyhledani identity — lze zakazat moznost vefejného vyhledani identity uZivatele, aby
nebyla dohledatelnda mimo socialni sit’, naptiklad ptfes vyhledavace Google ¢i Seznam. Tato
volba vsak pouze znemozni vyhledani samotné identity. Veskera data, kterd jsou danou
identitou na socialni siti vefejna, dale vefejna zdstanou. Soucasné lze zakazat vyhledani

uzivatele podle e-mailu nebo telefonniho ¢isla, které zadal do svého profilu.
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e Zadost o pratelstvi — moznost poslani Zzadosti o pfidani mezi pratele Ize nastavit pouze pro
nekteré skupiny.

e Zasilani zprav — nastaveni, kdo maze uzivateli odesilat zpravy.
Upozornéni na prihlaseni: Pro pfipad, ze by se autentizacnich udajii uzivatele zmocnila cizi osoba
a prihlasila se k profilu, existuje funkce ,,Upozornéni na piihlaseni® v ramci, které je majitel
uzivatelského profilu vzdy informovan (prostfednictvim e-mailu nebo SMS) o pfipojeni
k uzivatelskému uétu ze zatizeni, které se do té doby k uzivatelskému profilu nepiipojilo.
Blokovani uZivatelu, aplikaci, pozvanek: V ramci spravy blokovani uzivatell, aplikaci, pozvanek
1ze nastavit obecné blokovani pozvanek na aplikace a udalosti nebo vybrat jen konkrétni uzivatele.
Aplikace a webové stranky: Nastaveni udajd, které bude uzivatel sdilet s aplikacemi, hrami

a webovymi strankami.

Existuje cela fada potencialnich tskali ¢ekajicich na organizace, které vyuzivaji socidlni sit¢ za
ucelem lustrovani kandidata, napt.:

o Falesna identita: Zaméstnavatel si nemtize byt jist, Ze profil ,,JJan Novak* na socialni siti patii
stejnému Janu Novakovi, ktery zada o danou pracovni pozici.

e Neovéfené informace: Zaméstnavatel nevi, zda jsou informace zvefejnéné na socialni siti
pravdivé a presné.

e Netplné, neaktualni a zkreslené informace: Profily kandidati mohou obsahovat zavadégjici
udaje, at’ uz umysiné ¢i netimysiné. Nevédomé zkresleni byva zplsobeno nedbalosti uzivatelt,
ktefi maji sviij profil vyplnény pouze struéné. Nevyhodou z pohledu organizaci hledajicich nové
zaméstnance muze byt, ze se takovy kandidat nezobrazi ve vysledcich vyhledavani na socialni
siti podle zadanych kritérii. Podobna situace mtize nastat u pasivnich kandidata.

Naopak néktefi kandidati se védomé snazi vylepsit sviij profil, aby zaujali zaméstnavatele i na tkor

toho, ze informace nejsou zcela pravdivé™.

Socialni sité ptedstavuji vhodny komunikaéni kanal diky své vysoké interaktivité a moznosti oslovit
najednou §iroké spektrum potencidlnich kandidatii, pfedev$im mladsi generace®
kandidaty*.

Na socialnich sitich 1ze také sdilet nabidku pracovnich mist, a to zdarma s omezenym dosahem nebo

nebo pasivni

pomoci vyuziti placenych sluzeb, které nabizi rozsifené funkce zacileni na konkrétni typ uzivatelt
dle pfedem zvolenych kritérii, napt. lokalita, vék, vzdélani apod.

Dalsi z moznosti vyuziti socialnich siti je 1 prezentace organizace samotné. Socialni sit€ umoziuji
interaktivnim zptsobem budovat znacku zaméstnavatele, priblizit firemni kulturu a napomahaji
tvofit personalni marketing, coz mize ovlivnit rozhodnuti kandidata, zda reagovat na inzerovanou
pozici dané organizace. Uz samotné zfizeni firemniho profilu mé pozitivni vliv na znacku
zaméstnavatele, protoze pusobi modernim dojmem. Z pohledu kandidata je dopad jesté silngjsi,
pokud jsou na strankach socialnich siti organizace aktivni i sami zaméstnanci.

4 stejné jako v Zivotopise
45 viz generace Y a Z od strany 24.
46 viz pasivni kandidati od strany 30.
45



Povoleni pristupu na socialni sit¢ vSak muze snizit produktivitu soucasnych zaméstnanct (napft.
z divodu nadmérné straveného Casu chatovanim s prateli). Obava vychazi ze zkusenosti z 90. let
minulého stoleti, kdy se v souvislosti se zavadénim internetu do pracovniho procesu snizila efektivita

zaméstnanci pfi¢inou nadmérného vyuzivani za osobnimi tucely.

Existuji stovky socialnich siti, ale pro vyuziti naboru se hodi jen nékteré. V ceském prostiedi je
nejvice vyuzivan z fad profesnich siti LinkedIn (650 tisic uzivateli v CR), ale velmi oblibené socialni
sité jsou také Facebook (4,2 miliont uzivatelt v CR), Twitter (300 tisic uzivatelt v CR), Instagram
(600 tisic uzivatelti v CR), Pinterest (160 uzivatelti v CR) apod. (App4page, 2016), (Statista, 2016)
Socialni sité¢ Facebook, LinkedIn a Twitter jsou natolik zasadni, ze jim jsou vénovany samostatné
kapitoly v této praci, kde jsou podrobnéji analyzovany.

Instagram®’ a Pinterest* jsou svym charakterem zaméfeny na volny ¢as a spiSe nez pro ndbor mohou
slouzit jako alternativni prostiedek budovani znacky zaméstnavatele.

Ze socialnich siti vyuzivanych v zahranici pro tcely ndboru Ize vyjmenovat napt. némeckou sit’ Xing,

ruskou sit’ Vkontakte, Spanélskou sit’ Tuenti, francouzskou sit’ Viadeo, ¢inskou sit’ Tianji atd.

4.2.3 Pracovni portaly

Historie pracovnich portalti neni dlouha, saha do roku 1990, kdy v USA byly prvni pracovni inzeraty
podavéany online pomoci Usenet a BBS (electronic bulletin board system) spolecnosti Dice. V roce
1993 Bill Warren zalozil pracovni portal s nazvem Online Career Center (OCC). O dva roky pozdéji
se spojil se spole¢nosti Monster, kterou fadime mezi nejvétsi zahrani¢ni pracovni portaly
soucasnosti. (Garcia, 2013)

Monster ma lokalni zastoupeni na kli¢ovych trzich v Severni a Jizni Americe, Evropé, Asii
a Australii. Vyznamnym projektem Monsteru bylo vykroc¢eni smérem k socialnim sitim a uvédoméni
si jejich rostouciho vyznamu. Konkrétné doslo ke spusténi aplikace BeKnown na Facebooku.
Jednalo se o prvni globalni aplikaci pro navazovani profesnich kontaktti v siti Facebook. Dalsimi
vyznamnymi zahrani¢ni pracovni portaly jsou CareerBuilder, Indeed a SimplyHired.

V Ceské republice naprosto zasadnim zpiisobem ovladla tento prostor spole¢nost LMC, ktera
provozuje portaly Jobs.cz a Prace.cz®. Tyto dva pracovni portaly tvoii dohromady &tyii pétiny trhu
pracovnich portalti v CR. (LMC, 2014) Mezi nové projekty LMC patii mobilni aplikace ,,Prace za
rohem®, ktera na zakladé geolokace vyhledava nejblizsi nabidky prace.

Dalsimi vyznamnymi portaly jsou napt. Sprace.cz, AirJobs.cz nebo Prilezitosti.cz. Od roku 2005
existuje také pracovni portal NeslysimPracuji.cz, kde mohou organizace zdarma inzerovat pracovni
mista pro neslysici.

Vznik start-upt v podobé pracovnich portali je v Ceském prostiedi velmi omezeny, coz je zpisobené
velikosti trhu. Proto vétsina start-upt mifi primarné na svétovy trh, napt. Hired.com, Inhiro.com nebo

Jobote.com (systémy pro nabor zaméstnanct pies doporuceni). Lze vSak zminit novodoby

47 Slouzi jako nastroj sdileni fotografii.
8 Funguje na principu nasténky, na kterou uzivatelé umistuji zajimavé obrazky ¢i videa a slouzi jako piehledny
Seznam navodul a postupu.
49 Portaly Jobs.cz i Prace.cz vznikly jiz v roce 1996.
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projekt Proudly urceny pro Cesky trh, ktery se 1isi od klasickych pracovnich portald. Pomoci
prezentace firem v modernim uzivatelském prostiedi, videi, rozhovory, testimonialy, socialnimi
sitémi apod., predstavuje kandidatim firemni kulturu namisto uvefejnéni pouhych inzerati
s pracovni nabidkou. Podobnym projektem je i CoCuMa.

Vyhodou pracovnich portalli je predevsim piimé setkavani nabidky a poptavky. Ovladani funkci
portalil je navic velmi jednoduché a pro Siroké spektrum uzivatelll internetu lehce srozumitelné.
Pracovni portaly denn¢ navstivi celosvétové miliony lidi, coz mtize byt nékdy nevyhoda. Nékteti
kandidati slepé posilaji své CV na vSechny zvetejnéné pozice. (Kadlec, 2013) Graf 6 znazoriuje
porovnani poctu zveiejnénych inzeratd pracovnich mist nekterych pracovnich portall na ¢eském trhu
k lednu 2013.

Pocet inzeratd na portalu
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Price.cz
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Graf 6: Porovnani poctu inzeratii na pracovnich portalech na ceském trhu,
zdroj: (Dobraprace, 2013)

Recenze a doporuceni mezi lidmi jsou zndmé v oblasti ubytovani (Booking), cestovani (Tripadvisor),
pohostinstvi (Yelp) nebo kniznich publikacich (Amazon). Stejn¢ tak vznikl i server, kam mohou lidé
psat hodnoceni a zkusenosti se zaméstnavateli, nebo konkrétnimi manazery. Mezi nejzndmé;jsi patii
Glassdoor®, pies ktery hled4 v soucasné dobé vice lidi praci, nez pies tradi¢ni pracovni portély.
Hodnoceni na Glassdoor je dobrym barometrem spokojenosti zaméstnanci a renomé organizace.
(Headwrth, Consulting, 2015)

4.2.4 Agregatory pracovnich nabidek

Uzce propojeny s pracovnimi portaly jsou tzv. agregatory pracovnich nabidek. Jedna se 0 sluZbu,
ktera slouci nabidky riznych pracovnich portalli na jediné strance. Zakladni myslenkou je vytvoteni
jednoho mista pro hledani prace z celého svéta ¢i pouze jen z jednoho statu. Vyhodou tohoto rozhrani
pro osobu poptavajici praci je usetfeni Casu, ktery by jinak uchazec stravil zdlouhavym prochazenim
jednotlivych stranek na internetu.

Naéstrojem pro sbér pracovnich nabidek z jinych servert, stranek firem a pracovnich agentur je robot,
ktery umoznuje automatické vyhledani a nasledné zpracovani nabidek prace.

VétSina agregatort nabizi castecné placenou inzerci pracovnich nabidek. Vyjimku tvoti nékolik malo
agregatoru, které umist'uji a agreguji inzeraty zadarmo, naptiklad Jenprace.cz nebo Agentka.cz.

50 piedevsim v USA.
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4.25 Urad prace

Utad prace je misto kam dle zakona ¢&. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti, musi organizace zadavat
poptavky po zaméstnancich®. Nabidky volnych pracovnich mist na ufadu prace jsou v soucasnosti
jiz v online podobé¢. Zaroven Ministerstvo prace a socialnich véci (MPSV) umoziuje kandidatim
zaregistrovat se na svych strankach do databaze, v které nasledné organizace mohou vyhledévat dle
danych kritérii (klicové slovo, vzdélani, sménnost, pracovni uvazek, mésto). Bohuzel databaze
neobsahuje velky pocet kandidatii. V soucasnosti se pocet registrovanych zdjemcii o praci pohybuje
okolo 1 500 osob. (MPSV, 2016b)

Spole¢nost LMC nabizi feSeni, kdy pfi inzerci prace na jejich portalu (Jobs.cz nebo Prace.cz)
organizace zaroven splni svou zakonnou povinnost ohlaseni na MPSV. Hlaseni obsahuje v§echny
povinné polozky, ale podminkou je, Ze organizace musi byt pfedem registrovdna na mistné

prislusném uradu prace.

4.2.6 Webové stranky organizaci

Zadani nabidky pracovniho mista na internetové servery (napf. pracovni portaly) je pro nékteré
organizace nadbyte¢na finanéni zatéz, kterou fesi zvefejnénim pracovni pozice na svych webovych
strankach, typicky s nazvy ,kariéra“ nebo ,,volna mista®. Tento zptisob hledani zaméstnancti mize
byt vyhodny ptedevsim u velkych organizaci, jejichz stranky jsou Casto navstévovany. V takovychto
pripadech neni mnohdy zadny dalsi zptisob nabidky pracovniho mista nutny. Organizace musi oviem
vénovat velkou pozornost marketingu, aby byly stranky pro kandidaty zajimavé. Napft. spole¢nost
RedBull dava na své stranky promo videa z adrenalinovych sportidl, ¢imz si zajistuje mimo jiné
vysokou navstévnost®?,

Vhodnym doplnénim kariérnich stranek jsou rozhovory s vedenim spolecnosti, ptib&hy

zaméstnancd, fotky z teambuildingli, predstaveni firemni kultury, soutéze apod.

4.2.7 Specializovana diskusni fora

Na internetu lze nalézt mnoho diskusnich for. Kromé otazek a odpovédi na rtizna témata, mohou
Vv tomto prostiedi organizace nabizet pracovni mista. Naptiklad féorum kodérti a programatord
s nazvem Diskuse.JakPsatWeb.cz.

V pripad¢ diskusnich for miize byt i nabidka pracovniho mista vice neformalni a navic se organizace
z ostatnich ptispévki mohou dozvédét dodate¢né informace o kandidatovi, jako je napt. kvalifikace
nebo ochota pomoci druhym. Samoziejme neni mozné timto zpiisobem hledat vSechny typy profesi,
ale IT odbornici mohou byt jednou z vhodnych skupin k osloveni.

51 Inzerce je zde zdarma.
52 Stranku Redbull.com navstivi kolem 250 milionti lidi roéné. Pro porovnani Eeska verze stranky piivita kolem
170 tisic navstévnikt mési¢né. (Aust, 2015)
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5 Teorie socialnich siti

Jako prvni pojem ,,socialni sit*®® definoval sociolog J. A. Barnes uz v roce 1954. Ze vSeobecnych
online komunit jako napiiklad Theglobe, Geocities nebo Tripod se zacaly formovat socialni sité
V podobé tak, jak je zname dnes. Ackoli je ClassMates ozna¢ovan jako prvni socialni sit’' na internetu,
chybély ji nékteré charakteristické vlastnosti dneSnich socidlnich siti, napt. vytvateni profild,
seznamu pratel a vyhledavani v téchto seznamech. VSechny tyto vlastnosti obsahovala az socialni sit’
SixDegrees z roku 1997. (Boyd, a dalsi, 2007)

Protoze Cas straveny uzivanim téchto webovych sluzeb roste mnohonasobné vyssi mérou nez Cas
straveny na internetu obecné¢, ziskavaji socialni site stale vétsi cast na celkovém podilu internetovych
aktivit provozovanych uzivateli. Zaroven roste pocet uzivatell napii¢ vSemi v€kovymi spektry. Graf
7 ukazuje narist osob v CR, ktefi pouZivaji socialni sité podle véku a pohlavi, v letech 2011 a 2014.
(CSU, 2015a)
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Graf 7: Vyuziti SQCidlnz'ch siti podle poh/cfvi a veku mezi jednotlivci
v Ceské republice, zdroj: (CSU, 2015a)

V odborné literatufe zamefené na socialni sit€ se setkdvame s pojmy sitova spolecnost, virtualni
komunita, web 2.0 apod. Nize budou tyto pojmy podrobnéji vysvétleny.
Sit'ova spole¢nost: K vykladu sitové spole¢nosti bude pouzit koncept, jenz se opira o prace Castellse
(2010) a Dijka (2006). Tento koncept vysvétluje zmény ve spoleCnosti a technologiich, které
vyvrcholily v restrukturalizaci spole¢nosti projevujici se zejména individualizaci jedince a odliSnym
zplsobem navazovani vztahid. Sitovou spole¢nosti chapeme takovou spole¢nost, ktera vznikla na
zékladé masivniho rozsiteni a akceptace novych médii, tzv. druhou komunikaéni revoluci®.
Virtualni komunita: Virtualni komunity jsou uskupenim lidi, ktefi spolu nejsou provazani v ¢ase,
prostoru a ani fyzickymi nebo materidlnimi okolnostmi. Jsou vytvoteny v elektronickém prostiedi
za pomoci medialni komunikace. (Dijk, 2006)
Virtualni komunity mély od pocatku jak pfiznivce, tak i odptirce. NadSenci uvitali jejich potencial
pro vytvareni vztahl bez ohledu na rasu, viru, pohlavi nebo geografii. Kritikové online komunit
namitali, Ze zivot na internetu nikdy nemtize byt smysluplny nebo plny, protoze to bude lidi odvadét
od celé tady osobnich kontakti. Uvédomovali si totiz riziko pohlceni virtualni realitou, kdy

%3 Jednalo se o sociologicky termin, ktery popisoval socialni struktury, jez byly propojeny rliznymi vztahy mezi
sebou, napf. ptratelstvim, spolecnymi zajmy, ndbozenskou ¢i rasovou prislusnosti atd.
54 Neni to viak revoluce v pravém smyslu slova, protoZe se jednalo o kontinualni vyvoj.
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Clovek ztrati kontakt s redlnym Zivotem a oddali se tak od zapojeni do skutecnych komunit.
(Wellman, a dalsi, 1999)
Web 2.0: Tvircem terminu Web 2.0 je O’Reilly, ktery ho definoval v roce 2005 na své webové
strance jako dals$i stupenn webu, kdy se uZivatelé stavaji spoluautory obsahu. (OReilly, 2005)
Web 2.0 je charakterizovan nasledujicimi faktory (Pavlicek, 2010):

e Koncentrace uzivatell a dat (¢im vice uzivatelt a dat web obsahuje, tim je hodnotnéjsi),

e formatové sjednoceni (zejména XML, oddéluje se obsah webu a forma jeho zobrazeni),

e uzivatelé ptidavajici hodnotu (uZzivatel¢ vkladaji do webu zdarma aktualni informace

a navzajem hlidaji relevantnost informaci),

e Kkomunika¢ni model many-to-many (velké mnozstvi uzivateli komunikuje vzajemné spolu),

e producent/konzument (uzivatelé dostavaji moznost kromé konzumovani obsahu ho také tvofit),

e Long Tail (u webu 2.0 maji Sanci uspét i minoritni jednotky).
Sest stupiiti odlou¢eni a problém malého svéta: Socialni sité jsou spojovany se dvéma
vyznamnymi projekty, kterymi jsou Problém malého svéta (Small World Problem) a teorie
Sesti stupiiti odloudeni (Six degrees of separation).
Svétu, kde jsou si lidé navzajem zdanlivé velmi blizko, se fika Maly svét. Tento pojem se zacina
objevovat v 50. letech minulého stoleti v manifestu matematika Kochena a politologa Poola
,Kontakty a vlivy“, popisujici socialni sit¢ a jejich matematické vztahy, zahrnujici i stupen
odlouceni. (Uzzi, a dalsi, 2005)
Na toto téma navazal Milgram® vyzkumem, kde se snazi vysvétlit, jak funguje komunikace
Vv socialnich systémech, kde ma kazdy ¢len socialniho systému méné vazeb, nez je celkovy pocet
¢lenti v celém socialnim systému. Milgram si na zacatku poklada otazku: ,,Jaka je pravdépodobnost,
ze se jakékoli dvé osoby nahodné vybrané z velkého vzorku populace, jako jsou tfeba vSichni
obyvatelé USA, budou navzajem znat?*. (Uzzi, a dalsi, 2005)
Globalni pohled na problém malého svéta spociva v tom, Ze si spolecnost predstavime jako socialni
sit’ a hledame nejkrat$i moznou vzdalenost mezi jakymikoli dvéma uzly’.
Zavérem vyzkumu bylo piekvapivé zjisténi tzv. Sest stupiiti odloudeni. Ke spojeni jakychkoli dvou
osob z USA staci fetézec Sesti nebo méné lidi.
Milgramovo tvrzeni nevychazelo pouze ze zjisténi o Sesti stupnich odlouceni, ale také z premisy, ze
lidé interaguji v hustych seskupenich, kdy ptatelé pratel maji sklon k tomu byt pfatelé mezi sebou.
S ptichodem Facebooku a jeho hojného vyuzivani se situace zménila a 1lidé si jsou jesté blize.
Ukazalo se, Ze kazdy s kazdym je v kyberprostoru spojeny prostiednictvim fetézce pouze Ctyt sobé
navzajem znamych lidi. V ramci jedné zemé klesla vzdalenost mezi libovolnymi dvéma uzivateli
dokonce na pouhé tfi osoby®®. Data pochazi z Facebookové studie Social graph (2011), na které se
také podilela italska univerzita (Universita degli Studi di Milano).

%5 americky socialni psycholog

% Experti béhem nékolika mésicti probadali 69 miliard kamaradstvi mezi 721 miliony aktivnich uZivateli
Facebooku.
50



5.1 Analyza socialnich siti

Analyza socialnich siti (Social Network Analysis = SNA) je interdisciplinarni pfistup ke studiu
socialni struktury, ktery se nachdzi mezi metateorii a analytickym nastrojem interpretace
a vizualizace dat. Existuji 2 typy dat v této souvislosti (Tousek, 2015):

1. Rela¢ni data: plynou ze vztahtl, které mezi sebou maji tiCastnici na socialni siti, ¢imz zobrazuji
skute¢nou socialni strukturu. V terminologii SNA jsou vztahy (relace) oznacovany jako vazby (ties)
¢i hrany (edges) a jednotky analyzy jako uzly (nodes) neboli vrcholy (vertices). Tyto vazby jsou
vlastnosti soustavy faktori, které tvoii strukturu socidlni sité. Socidlni sit mulzeme
nejelementarnéjSim zpisobem definovat jako mnozinu tfi a vice aktérii (vrcholil), z nichz kazdy ma
minimalné jednu vazbu (hranu) s kterymkoli z dalSich aktérii. SNA klade velky diraz predevsim na
relacni data, tj. na vztahy mezi jednotlivymi jednotkami analyzy v ramci socialni struktury
uspoiadanych do sociogramii®’.

2. Atribu¢ni data: jsou individualni kvality aktér (jedinct ¢i skupin, napf. sociodemografické
charakteristiky jako v&k, pohlavi, piijem apod.) ¢i postoje a nazory (napt. politické preference). Tyto
individualni charakteristiky zobrazuji mozné souvislosti (napf. vliv piijmu na politické preference)
a socialni jevy, resp. slouzi k ovétovani hypotéz. Nevyhodou tohoto pfistupu je nahlizeni na jednotky

analyzy izolovan¢, bez kontextu a vztaht s ostatnimi aktéry socialni struktury.

Kazdou realnou socialni sit’ 1ze prevést na graf. Nevazeny (neohodnoceny) a neorientovany (smer
vztahu je oboustranny) graf G je definovan jako uspoiadana dvojice (V, E), kde V je neprazdna
mnozina vrchold a E je mnozina hran V. Pokud E je mnozina uspofadanych dvojic prvka, pak se
jedna o orientovany (jednostranny smér vztahi) graf. (Newman, 2010)

Tedy bud’ je vazba vzdy obousmérna jako v pifipadé Facebooku (pokud dany kandidat je ptitel
nekoho, je i ten nékdo pfitelem kandidata), nebo mize byt jednosmérna jako v piipadé Twitteru
(pokud kandidat nékoho nasleduje, nemusite jesté ten nékdo nasledovat kandidata). Grafy, kde neni
smér rozhodujici, se pro nékteré ucely interpretuji snadnéji, jako tomu je napt. u vazeb na LinkedInu.
Zde se vSak vazby shlukuji pomoci sily provazanosti mezi sebou. Graf tedy mize byt také vazeny
(ohodnoceny), pak existuje ohodnocovaci funkce w, ktera kazdé hrané e € E ptifazuje ¢islo nazyvané
vaha hrany, pfipadné miize existovat také ohodnocovaci funkce pro vrcholy. Dale se predpoklada,
ze vrcholy grafu G = (V, E) jsou o¢islovany, tedy V = {x1, - - -, Xn}, kde n je poCet vrchold v grafu.
Stupeii vrcholu je pocet vrchold spojenych s timto vrcholem hranou neboli pocet jeho soused.
V orientovaném grafu se je$té rozliSuje vstupni a vystupni stupent vrcholu podle toho, kolik hran
z vrcholu vychazi, nebo do néj vchazi.

Cesta je posloupnost vrchold v grafu takova, ze mezi kazdymi dvéma vrcholy cesty je hrana
a vrcholy se neopakuji. V orientovanych grafech se jeste rozliSuje smér cesty, pficemz orientace hran
je stale stejna. Délka cesty je pocet hran, které obsahuje.

Graf muze byt reprezentovan nékolika zptsoby. Lze naptiklad sestrojit matici sousednosti A, coz je
matice indexovana Cisly vrcholl a na pozici Ajj je 1, pokud mezi vrcholy x; a x; je hrana, jinak 0.

5" Diagram reprezentujici osoby jako body a vztahy mezi nimi jako Gsecky.
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Cilem SNA je znazornéni povah vztahil, jezZ mezi sebou aktéfi navazuji a které tvofi socidlni sit’. Pro
SNA existuje cela fada softwarovych nastroju, které pomahaji s méfenim, uspotadanim a vizualizaci
vysledkd, vice v kapitole 5.2 Softwarové nastroje na analyzu socialnich siti.
K SNA vzniklo né€kolik riznych postupi, které nazyvame analytické techniky. Lisi se od sebe jak
casove, tak i ukoloveé. Mezi ty nejzakladnéjsi patii (Tousek, 2015):

o metoda CPM (Critical Patch Method),

¢ metoda PERT (Program Evaluation and Review Technique),

e metoda CCM (Critical Chain Method),

e metoda MPM (Metra Potential Method),

o metoda GERT (Graphical Evaluation and Review Technique).
Nasledujici ¢ast shrnuje nékteré z moznych méfitelnych vlastnosti socialnich siti (Molnar, 2011),
(Tousek, 2015):
Hustota: je zékladni a nejpouZzivanéjsi koncept SNA. Hustota je vyjadiena jako podil pfitomnych
vazeb v siti vi¢i maximalné moznému poétu vazeb. Vysledek byva vyjadiovan v procentech. (Scott,
2000) Zakladni mySlenkou tohoto konceptu je, Ze ¢im vyssi je hustota, tim vice aktérii socidlni sité
se zna mezi sebou. Mira hustoty socialni sit¢ obecné zpravidla od urcité hranice proporcionalné klesa
s tim, jak se zvySuje jeji velikost.
Centralita: je hodnota, ktera vypovida o tom, jak je vrchol v siti vyznamny. Existuji rizné koncepty
centrality. Freeman rozdélil centrality na tfi druhy pravé podle typu dulezitosti (Tore a spol., 2010):

1. centralita méfend stupném uzlu (degree) — je zalozena na stupni vrcholu,

2. blizkost polohy ve stfedu (closeness) — bere ohled na vzdalenosti od ostatnich vrcholi,

3. stfedova mezipoloha (betweenness) — sleduje, jakym zptisobem je vrchol umistény mezi

ostatnimi.

Obrazek 11 ilustruje pét zakladnich roli uzlti v zavislosti na centralité.

zéakladni
role uzla

v zavislosti
na centralité

Obrazek 11: Zakladni role uzlii v zavislosti na centralité,
zdroj: (upraveno dle Scott, 2000)

Konektivita: je pocet uzli dosazitelnych z jednoho uzlu na jeden, dva nebo tii kroky, resp. kolik
uzli mize uzel oslovit pfimo (prvni krok) a kolik uzlti nepiimo v druhém / tfetim kroku. Sité

s vysokym stupném konektivity jsou efektivnéjsi, protoze k Sifeni informace je potieba méné kroki.
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Shlukovani (neboli clusterovani): je segmentace podle vlastnosti objektd. Cilem je v mnoziné
objektd nalézt jeji podmnoziny tak, aby si objekty ve shluku byly navzijem podobné a nebyly
podobné objektim mimo tento shluk. Ke shlukové analyze je mozné pfistupovat dvéma zpulsoby:
Prvni zpisob je z teorie graft a jde o rozdé€leni grafu na pevny pocet ¢asti tak, aby pocet hran mezi
témito ¢astmi byl co nejmensi.

Dalsi piistup je hledani shlukti, kde pfedem neni znamo, na kolik ¢asti 1ze graf rozdélit. Velikosti
jednotlivych casti se také mohou diametralné odliSovat. Snaha je zde spiSe o rozdéleni grafu na
pfirozené skupiny vrcholl tak, aby mezi témito skupinami bylo mélo hran. Malo nemusi nutné
znamenat co nejméné. Staci, pokud hran bude mén¢, nez je ocekavano (naptiklad oproti grafu

S ndhodné rozlozenymi hranami).

Organizace mize vyuzit vlastnosti socialnich siti také pro nabor, protoze poskytuji o jedinci mnoho
uzite¢nych informaci, které z jeho vztahti a chovani vyplyvaji. Hustota tika, Ze jedinec znd mnoho
lidi, coz se mize hodit na obchodni pozice. Jak jiz naznacuji zakladni role uzli v zavislosti na
centralité, 1ze pozorovat nékolik typti osobnosti. Organizace toho mohou vyuzit, pokud hleda
specialistu v oboru, lidra spole¢nosti nebo naopak ¢lovéka, ktery pfinese do spoleénosti diky svym

znamostem nové obchodni piilezitosti.

5.2 Softwarové nastroje na analyzu socialnich siti

Pro SNA je mozno vyuzit Sirokou nabidku vyhleddvacich, extrakénich a vizualizacnich nastrojt.
Principialné se déli na komer¢ni a akademické produkty, kdy komerénimi rozumime profesionalni
nastroje vyvinuté a spravované velkymi IT spole¢nostmi, akademické jsou néstroje typu open-
source vyvinuté obyc¢ejn¢ studenty na univerzitach pro nekomeréni ucely a ¢asto uréené pro analyzu
jen urcitého typu siti.

K profesionalnim nastrojam patii Analyst Notebook vyvinuty britskou spole¢nosti i2 group, jehoz
technologie je zaloZena na fulltextové metodice americké firmy Verity Inc. kterd byla vytvofena na
zakladé pozadavku americkych zpravodajskych sluzeb (Central Intelligence Agency — CIA).

V soucasnosti se tyto nastroje rozsifily a pouzivaji se v upravenych verzich i v soukromém sektoru.
Ceskym dodavatelem produktt i2 je firma TOVEK ve spolupraci s IBM. Vyhodou téchto systémi
je jejich rozsahla funk¢énost a univerzalita, nevyhodou pak zna¢na cena. (Tovek, 2015) Dal§imi
piiklady mohou byt Idiro SNA Plus, InfiniteGraph, Keynetig, Centrifuge, Commetrix, Cuttlefish,
Cytoscape, EgoNet atd.

vvvvvv

systémy. Dale je uveden stru¢ny piehled nékterych téchto systémi:
e VIZSTER slouzi k vizualizaci online siti, je napsany v Javé a vyuziva knihovnu Prefuse. Data

se do vizualizace nacitaji asynchronn€¢ z databaze, tudiz nedochéazi ke zdrzeni vykreslovani.
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https://en.wikipedia.org/w/index.php?title=Idiro_SNA_Plus&action=edit&redlink=1
https://en.wikipedia.org/wiki/InfiniteGraph
https://en.wikipedia.org/w/index.php?title=Keynetiq&action=edit&redlink=1
http://centrifugesystems.com/
http://www.commetrix.de/
http://cuttlefish.sourceforge.net/
http://www.cytoscape.org/
http://sourceforge.net/projects/egonet/

Vizster patif mezi open-source nastroje a je dostupny pod licenci BSD®. Mezi vyhody patii
efektni animace s postupnym nacitdnim dat, moznost nékolika typii zobrazeni a predev$im
filtrovani a vyhledavani vstupnich dat, ¢imz vizualizace dostane vyznam analyticky. Nastroj je
bohuzel vytvoten jen pro urcité socialni sité (Friendster, Tribe, Orkut). (Vizster, 2016)

e SocialAction je nastroj, ktery zahrnuje statistické a analytické funkce a predev§im také funkce
vizualiza¢ni. JelikoZz nastroj obsahuje pokrocilé filtrovaci a vyhledavaci algoritmy, lze
vizualizovana data seskupovat na zaklad¢ piibuznych parametrt, ¢i je procistit od dat
nepotiebnych. Autorem projektu je A. Perer, pracovnik vyzkumného tymu IBM, a je uréen
primarn¢ pro studenty a vyzkumniky Marylandské univerzity. (Social Action, 2016)

e Social Network Fragments se zabyva zkoumanim souvislosti v socialnich sitich a emailové
komunikaci. Snazi se pomoci analytickych algoritmi a vizualizace odhalit spolecenské vazby
a chovani vytipovanych osob. Nastroj tak poskytuje uzivatelim moznost nahlédnout na svij
zptsob komunikace a chovani v ramci socialnich siti. Tento Java nastroj vznikl postupnou
upravou vizualiza¢niho nastroje BuddyGraph, ktery je také urcen pro vizualizaci socialnich siti,
ale je dostupny pouze pro platformy Mac OS. Vyhodou je pfizpuisobeni nastroje pro vizualizaci
e-mailové komunikace. Navic obsahuje i algoritmy pro shlukovani a analyzu dat. (Social
Network Fragments, 2016)

e Gephi je open-source projekt pro vizualizaci siti. Je vedeny mezinarodni open-source
komunitou. Program podporuje Sirokou $kalu formata jako UCINET DL, Pajek Net, CSV,
Graph Viz, DOT, GML, GraphML, GDF, GEXF a SQL. Klade si za cil vytvofit ,,Photoshop*
pro sitovou vizualizaci pomoci kombinace bohatého spektra zabudovanych vlastnosti, dopliki
a pratelského uzivatelského rozhrani. NejvetSim piinosem je vizualni pomoc pfi analyze dat,
urc¢eni hypotéz ¢i intuitivni objevovani vzoru. (Gephi, 2016)

e SocNetV je flexibilni, volng dostupny open-source s pratelskym uzivatelskym rozhranim uréeny
k vizualizaci a analyze socialnich siti. UZivateli umoziiuje tvoteni siti pomoci par kliknuti na
virtualni plochu, nebo si je muze natdhnout z riznych formati jako naptiklad GraphViz,
GraphML, Adjacency, Pajek, UCINET atd. a modifikovat je dle svych potieb. Aplikace mize
méfit zakladni sitové vlastnosti, jako jsou hustota, pramér, nejkratsi vzdalenost, uzel sité, sitova
centralizace, koeficient shlukovani atd. SocNetV je projekt vyvijen v C++ a Qt jako open-source
nastroj. Jejich primarnim cilem je platforma Linux, ale je mozné pomoci nainstalované
knihovny program zkompilovat a spustit v prosttedi Windows nebo na Mac OS. Vyhodou je
jednoduchost pouZzivani na vSech dostupnych platformach. (Social Network Visualizer, 2016)

e LISp-Miner a EasyMiner jsou akademické systémy pro dobyvani znalosti z databazi vyvijeny
na Fakulté informatiky a statistiky na VSE. Systémy jsou vhodné pro stiedn& velké analyzy
realnych dat (do stovek miliénd zaznami). Hlavnimi rysy systémi jsou jednoducha instalace
(nejsou potfeba zadné knihovny nebo frameworky), moznost hledani syntakticky bohatych
vztaht rtiznych typu, roz§ifené moznosti pro techniky shlukovani a rozhodovacich stromu. Dale

%8 7Zkratka BSD oznacuje ,,Berkeley Software Distribution” — BSD licence je tedy licence pro svobodny
software, mezi kterymi je jednou z nejsvobodnéjsich. Umoziiuje volné Sifeni licencovaného obsahu, pficemz
vyzaduje pouze uvedeni autora a informace o licenci, spolu s upozornénim na zfeknuti se odpovédnosti za dilo.
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pokrocilé funkce pro praci s doménovymi znalostmi, zejména filtrovani vysledkii. Systém je
zcela zdarma pro akademické i komeréni pouziti. (LISp-Miner, 2016)

Softwarové nastroje vyuzité v této disertacni praci na analyzu dat na socialnich sitich:

e KNIME je data miningova aplikace pro analyzu rozsahlych dat, ktera je nadstavbou
javovského vyvojového prostfedi Eclipse. Tabulka je zakladni datovou strukturou s dalsi
vrstvou procesniho datového toku. Uzivatel vybere uzly, kterymi jsou reprezentovany ruzné
druhy algoritm, a Sipkami uréi, jak se mezi uzly data distribuuji. Schématem v KNIME mize
byt jakykoliv acyklicky graf. (Knime, 2016)

e BigML je snadno dostupny, jednoduchy pro interpretaci se srozumitelnym grafickym
zpracovanim. BigML je dostupny ve vyvojaiském modu pii kapacité do 16 MB uloh zcela
zdarma. BigML také poskytuje celou fadu metod klasifikace, regrese a shlukovani, disponuje
prostiedim pro detekci anomalii v datasetech ¢i hledani asocia¢nich pravidel. Také umoziuje
pouziti riznych algoritmi pro rozhodovaci stromy. (Bigml, 2016)

e Pajek je slovinsky program pro analyzu a vizualizaci socialnich siti a je specialné ur¢en pro

analyzovani velkého mnozstvi uzli. Hlavni cile programu jsou usnadnit redukci obrovskeé sité
na nékolik mensich siti, které bude mozné dale zkoumat pouzitim sofistikovanéjsich metod,
poskytnout uzivateli efektni vizualizacni néstroje a implementovat vybér efektivnich sitovych
algoritmu.
Program pouziva Sest riznych datovych struktur: networks (uzly a hrany nebo orientované
vazby), partitions (klasifikace uzld, kde je kazdy uzel ptfifazen pravé jedné kategorii),
permutations (zména potadi uzll), clusters (podmnoziny uzlt), hierarchies (hierarchicky
sefazené shluky a uzly) a vectors (vlastnosti uzld). Program je k dispozici zdarma pro
nekomer¢ni pouziti. (Pajek, 2016)

Socialni sité hraji svoji roli v pfenosu informaci pii hledani nového zaméstnani, ale i obraceng.
Organizace mohou vyuzit SNA k naboru, resp. ke zkoumani chovani kandidatt. Zalezi na velikosti

organizace a jejim rozpoctu, jaké systémy bude moci vyuzit.

5.3 Data mining a big data na socialnich sitich

V nasledujici kapitole budou vysvétleny zakladni pojmy, které se vazou ke konceptu data miningu.
Doslovny pteklad data mining je dolovani dat, ale skute¢ny vyznam je vytézovani informaci z dat.
Obecné si pod spojenim data mining lze pfedstavit metody a zplsoby prace, pii nichz se data
pouzivaji pro ziskani relevantnich informaci a aktivné se vyuzivaji napf. K fizeni firem. Data mining
je nejrychleji rostoucim segmentem Business Intelligence (BI). S jeho pomoci je mozné z uloZzenych
se jedna o vySetfovani vzajemnych vztahli nebo vzord v datech. Smyslem je analyzovat datové
zavislosti, ur€it trendy, a pokud to typ dat umoznuje, predpovédét budouci vyvoj. (Petr, 2008)

S data miningem souvisi zakladni pojmy, jako jsou data, Big Data, Data Driven Recruitment apod.,

které jsou nize definovany.
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Data je vyraz pro udaje, pouzivané pro popis n¢jakého jevu nebo vlastnosti pozorovaného objektu,
které se ziskavaji méfenim nebo pozorovanim. Data jsou vyjaddfenim skutecnosti formalnim
zpusobem tak, aby je bylo moZno pfenaset nebo zpracovat (napt. pocitaéem) v Ciselné nebo jiné
symbolicky vyjadiené podobé. Data jsou nezavisla na lidském védomi. (Mladkova, 2004)
Data se zejména v humanitnich védach d¢li na:

o tvrda data — jasné definovand, napt. datum narozeni, zaméstnavatel atd.

o mekkd data — vyjadiujici nazory a postoje lidi, napt. komentare ve skupinach, statusy na ,,zdi*

apod.

Statistické tlohy, které stoji nad samostatnymi daty, mizeme rozdélit na nékolik skupin, napf.
klasifikace, shlukovani / segmentace, predikce, regrese, asociaéni pravidla a text mining.
Statistiky (James, 2015), (Adeptia, 2015) ukazuji, Ze vice jak tii a pul miliardy uZzivatelli internetu
po celém svété vyprodukuji kazdy den 2,5 exabyti® dat. Napiiklad databaze Facebooku obsahuje
zhruba 10 miliard fotek o velikosti vice nez jeden petabyte na datovych tlozistich. O tomto fenoménu
se zmifuje teoretik novych médii L. Manovich (2008) ve své studii ,,Trending: The Promises and the
Challenges of Big Social Data* nebo také ¢asopis The Economist (2010), ktery napsal ,,Data, data
everywhere“®, kde je soucasny stav nazyvan doslova ,,primyslovou revoluci dat*. Tento jev je také
spojen s relativné novou frazi ,,Big Data“ (Velka data). Jedna se 0 obrovské objemy dat, které by
diive nebylo mozné zachytit, spravovat a zpracovat bézné pouzivanymi softwarovymi prostiedky
vrozumném case. S prichodem vykonnych pocitact, levnych ulozist a novych softwarovych
nastroju to mozné je. (Pavlicek, Novak, 2015)
Definice upravena autorkou dle spole¢nosti Gartner (2016): Big Data zahrnuji aktiva organizace
v podob¢ informaci, které jsou v obrovském objemu s nutnosti rychlého zpracovani a v podob¢ velmi
rozlicnych formath. Zaroven vyzaduji nové formy zpracovani, aby byly schopny podpofit lepsi
rozhodovani, objevovani a optimalizaci procest. Velmi podstatna ¢ast takovychto dat pochazi nebo
se sdili pomoci socialnich siti. Diky tomu v§emu mohou mit organizace pfistup k neptedstavitelné
velkému objemu dat, obsahujicim texty, digitalni fotografie, videa, data ze senzort mobilnich
zafizeni (napf. geolokaéni data) apod. Organizace jsou schopny vSechna tato data navazat i ke
konkrétni osobé. Dalsim kladem téchto dat je relativné snadna dostupnost (pokud ma organizace
odpovidajici nastroje). Kdyz se zaméfime na vzajemné socialni vazby v siti, tak zjistime, ze miliardy
lidi kazdou vtefinou kliknutim mysi vytvareji biliony socialnich spojeni diky socidlnim médiim.
Kazdy komentaf, zprava, post na blogu, vzajemné oznacovani a odkazovani, ale i pouhé otevieni
webové stranky vytvaii jedine¢nou digitalni stopu®’. (James, 2015), (Adeptia, 2015)
Ke skute¢né v§em kompletnim datim ze socialnich siti maji ptistup pouze organizace vlastnici tyto
platformy. Ostatni jsou odkazani na data mining pomoci rozhrani pro programovani aplikaci, tzv.
API (Application Programming Interface).
API je definovano na trovni zdrojového kodu a poskytuje uroven abstrakce mezi aplikaci a jadrem
za ucelem zabezpedit pienositelnost kodu. (Petr, 2008) Zpusoby dolovani dat za pomoci API jsou

%9 2,5 biliont gigabytl
80 Data, viude kam se podivas.«
61 Informace, které za sebou uzivatel internetu nechava ve forme piispévka v diskusich, na socialnich sitich
atd.
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omezeny licenénimi podminkami, zabezpecenim osobnich dat a nastavenim soukromi jednotlivych
uzivateld a kompletni bezpe¢nostni politikou sociélnich siti®?.

Big Data hraji dulezitou roli v oblastech marketingu, finan¢nich analyz nebo vyhodnocovani
a planovani obchodnich strategii. V poslednich letech jsou ale Big Data dilezitym tématem také
Vv oblasti naboru. Podle prizkumu spole¢nosti Bersin by Deloitte chce vétsina velkych organizaci
budovat ,,Data Driven Recruitment® programy s cilem lépe rozumét tomu, koho zaméstnat, jak si
udrzet zaméstnance, jak analyzovat data pro lepsi rozhodovani o efektivité a produktivité¢ naboru.
(Collins, Bennett, 2015)

Data Driven Recruitment vychazi z dat, jak ndzev sam napovida. Podle reportu Big Data for Better
or Worse (Dragland, 2013) 90 % vsech dat, ktera kdy vznikla, vzniklo v poslednich dvou letech. Je
jasné, ze nabor bude v budoucnu zasadnim zpisobem fizen daty, ale otazkou je, jak se na tento posun
pripravit.

Data spojend s naborem je nezbytné evidovat ve strukturované podob&. Mnoho organizaci stale
eviduje data o kandidatech a vybérovych fizenich v Excelu, coZ je neefektivni z mnoha uhld pohledu.
V nestrukturovanych datech se slozit¢ vyhledava, informace o kandidatech jsou v rtznych
strategie. (Collins, Bennett, 2015)

Konkurenéni vyhodu maji organizace, které pouzivaji pro fizeni ndboru moderni a sofistikované
technologie. VSechna data o uchazec¢ich a vybérovych fizenich jsou na jednom misté a soucasné 1ze

s daty pracovat jako nastrojem pro vcasné a efektivni rozhodnuti.

5.4 Rozdéleni socialnich siti dle icelu a zaméreni
Na internetu existuje mnoho socidlnich siti, kter¢ se lisi svym u€elem, charakterem svych piislusnika
a jejich potieb a cilli. Socialni sit¢ existuji jak uvnitf, tak i mimo organizace, oteviené komukoliv ¢i
uzaviené jen pro urcitou komunitu, v urcité a mimo urcitou geografickou hranici. Takové obrovské
variace socidlnich siti nabizeji moznost vyuziti v kazdé oblasti lidské ¢innosti. Zakladni piehled typt
socialnich siti (Pavlic¢ek, 2010):
VSeobecné socialni sit€é — maji zpravidla co nabidnout témet jakémukoli uzivateli a predevsim
umoziuji registraci jakéhokoli uzivatele bez rozdilu. Prikladem takové socialni sité je Facebook.
Oborové socialni sité — sdruzuji uZivatele zabyvajici se stejnym oborem, at’ uz na profesionalni nebo
na zajmové urovni. Tyto sit€ vznikaji Casto okolo webovych stranek s pfislusnou tematikou.
Zakladnimi typy socialnich siti s ohledem na odbornost jsou:
1. Profesionalni socialni sité — sité tohoto typu sdruzuji profesionaly daného oboru, ¢asto nebyvaji
anonymni nebo stoprocentné oteviené vsem zajemctm. Tyto socidlni sit€ jsou specificky navrzeny
pro pracovni obory jako napt. sité doktord, védcti, inzenyri. Velmi dobrym ptikladem jsou sité na
podporu védeckého badani ResearchGate, SciSpace, Epernicus, ScienceStage apod.
2. ,,Hobby* socialni sit¢ — zahrnuji socialni sité, které sdruzuji uzivatele zabyvajici se jistou

problematikou na hobby urovni, napt. Sport Central.

62 Proto se bude prace vénovat API zvlast' u kazdé socilni sité.
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5.5 Facebook

Jedna se o nejrozsahlejsi socialni sit’ soucasnosti. Popis fungovani sluzby (ptatelstvi, zed’ apod.) bude
vV této praci vynechano. Zamétime se spiSe na celkovou analyzu sité, jeji pocatky, aplikace
a predevsim na provazani Facebooku a naboru.

Pocatky Facebooku se datuji od roku 2003, kdy jeho zakladatel M. Zuckerberg na Harvardské
univerzit¢ naprogramoval sit’ pro studenty. V roce 2004 byla ptisobnost Facebooku rozsifena i na
sit mohl registrovat kdokoliv starsi 13 let. Od té¢ doby pocet uzivatelii Facebooku exponencialné
rostl. V roce 2008 uz Facebook vita 100 miliontého uzivatele a o dalsi dva roky pozdéji ma uz pil
miliardy uzivatelt. Vitézi i v poctu prvenstvi v popularité v jednotlivych zemich svéta. Na konci
roku 2011 existuje jiz malo zemi na svéte, kde Facebook nedrzi primat. Celosvétové ma Facebook
k dubnu 2016 1,55 miliardy uzivateli. (Facebook Newsroom, 2016) V Ceské republice dle statistik
samotného Facebooku (2016) tuto sit’ uziva 4,2 milionu uzivatelt.

Hlavnim cilem Facebooku je davat lidem moznost sdilet informace a d¢€lat tak svét vice otevienym
a propojenym. Vize M. Zuckerberga je povysit Facebook na univerzalni komunikaéni platformu,
ktera nabidne navstévnikum prakticky vSechno: telefonovani, nakupy, objednani taxi, konzumaci
obsahu a médii apod. (Facebook Newsroom, 2016)

Proto také Facebook spustil sluzbu ,,Facebook at Work”, ktera slouzi jako vnitrofiremni sit’
s kolaborativnim prostfedim na zptsob Googel Apps For Work nebo Yammer od spole¢nosti
Microsoft. Vyhodou Facebook at Work je moznost oddéleni soukromého a pracovniho profilu, ¢imz
mize uzivatel mit okruh pratel a s nimi sdilet soukromé informace a vedle toho oddélenou sit’

pracovnich kontakti. Dal$im kladem pro organizace je, ze Facebook at Work je bezplatny.

5.5.1 Vyuziti Facebooku pro nabor

Socialni sit’ Facebook svou velikosti bezpochyby pfitahuje zdjem organizaci. OvSem praveé vysoky
pocet jeho uzivatell a velmi Siroké a obecné zaméteni je zaroveil pro nabor do zna¢né miry limitujici.
Pomér osob hledajicich praci, pfipadné ochotnych pracovni nabidku akceptovat, je v poméru
k celkovému poctu uzivateli sluzby velmi maly. Navic sluzba nenabizi systém konexi nékolika fadu,
tak jako napftiklad LinkedIn. Nicméné ze studie IES (Broughton, 2013) vyplyva, Ze role socialnich
siti v ndboru pracovnich sil stale roste. Zatimco pii hledani manazert a specialisti vede LinkedIn,
pro ziskavani studentl a absolventti vysokych §kol se organizace Castéji zaméfuji na Facebook. Do
vyzkumu se zapojilo vice nez 30 tisic studentti a absolventi z celého svéta. Analyzovali prezentace
online kariérnich pfilezitosti vice nez 500 firem v USA, Evropé a Asii. Ukazalo se, Ze 48 %
respondentdl z Evropy dava prednost spojeni s budoucim zaméstnavatelem prostfednictvim sité
LinkedIn a Facebook preferuje jen 25 %. Nepovazuji totiz Facebook za ,spravné misto™
pro komunikaci se zaméstnavateli a také zde nechtéji sdilet osobni informace. To vSak dle zjisténi
institutu Potentialpark nijak neodrazuje zaméstnavatele od rozvijeni naborovych aktivit na
Facebooku. Facebookovou stranku pro nabor zaméstnanci ma vice nez tfetina ztop sta
zaméstnavatelll v Evropé¢, pfi¢emz vétsina z nich ma vice nez tisic fanousku. (Swallow, 2011)
Nabizi se otazka, pro¢ zaméstnavatelé chtéji komunikovat s kandidaty pravé prostfednictvim

Facebooku, kdyZ tito lidé sami Facebook ve spojeni se zaméstnavateli nepreferuji. Svédsky institut
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pro vyzkum trhu Potentialpark polozil tuto otazku zaméstnavatelim a odhalil nasledujici divody
(Swallow, 2011):

e Zameéstnavatelé povazuji Facebook za vice angazujici a osobn¢;jsi.

e Mladi lidé navstévuji Facebook denné a jsou na ném aktivnéjsi.

e Publikovani obsahu pro kandidaty o zaméstnani je na Facebooku zdarma.

e Facebook je vétsi nez LinkedIn.

e Facebook je otevienéjsi, je zdarma pro vSechny uZzivatele.

e Facebook ma tlacitko ,,Libi se mi*, které usnadiiuje integraci obsahu s kandidaty.

e Facebook je lepsi z hlediska budovani znacky zaméstnavatele.
Dalsi variantou, jak vyuzit Facebook pro ti¢ely naboru, je Sifeni informaci o aktualnich pracovnich
nabidkach prostfednictvim specializovanych skupin, jako jsou napiiklad Prace ¢i Hledam praci apod.
Mozné je také hledani vhodnych kandidatt v fadach virtudlnich fanouskl ¢i zobrazenim nabidky
zaméstnani ptimo na firemnim profilu. Dulezité je od kandidata ziskat zivotopis, bud’ odkazem na
firemni webové stranky s ptihlasovacim formuldfem nebo pomoci aplikace na Facebooku, naptiklad
Lead Ads. Jedna se o formulaf pro sbér kontaktti a informaci o uzivateli. Organizace si mize vybrat
z ptipravenych poli: od zakladnich jako jméno, email, mésto, zemé az po sofistikovanéjsi otazky,
anebo muZe vytvofit vlastni otazky, viz Pfiloha 9. Vyhodou je, ze Facebook pfedvyplni informace,
které zna z profilu kandidata, takze po zobrazeni inzeratu mu staci jen predvyplnény formulat doplnit
nebo rovnou potvrdit.
Instant Articles je aplikace, ktera umoziuje prezentovat cely ¢lanek piimo na Facebooku.
Organizace toho mohou vyuzit ke zvefejnéni delSich textd, jako je naptiklad popis pracovniho mista.
Facebook téz muze organizaci slouzit jako uzite¢ny doplnék pii hledani kandidata na internetu, napt.
jako doplnéni vybéru realizovaného skrze LinkedIn. Po odborné strance je LinkedIn bezpochyby
dostateénym zdrojem informaci. Pokud ovSem chce mit organizace i jiny nahled na kandidata: jak
travi svlij volny cas, jak komentuje pifedchozi zaméstnavatele, i jak je tfeba oblibeny ve skupiné
svych znamych — je Facebook velmi vhodnou alternativou.
Facebook spustil chatovaci aplikaci Messenger, kterda umoznuje dé€lat videohovory (i s vice
ucastniky), takze cely ndbor mtize probihat na této socialni siti véetn¢ pohovoru.
Facebook také umoznuje na firemni profil vlozit nastroje na gamifikaci naboru, napi. aplikaci
vV podobé psychometrické hry, kterd dokaze odhalit silné a slabé stranky kandidata a provétit jeho
profesni schopnosti.
Dalsi velmi uzite¢nou aplikaci pro nabor je Graph Search. Kromé zakladnich funkci vyhledavani
podle klicovych slov a kategorie vyhledavaného objektu (stranka, uzivatel, udalost apod.) umi slovni
vyhledavani vyuzivajici ,,to se mi libi” (like) a dal$i prvky Facebooku, jako je lokace, coZ je obzvlast
dilezité prave pii hledani kandidati. Mnozstvi informaci, které o kandidatovi Facebook poskytne,
zalezi na jeho nastaveni soukromi.
Organizace si miize pln€ v procesu naboru vystacit s jiz integrovanymi aplikacemi, kdy cely proces
probéhne v jednom prostiedi, které je mobilni, rychlé a uzivatelsky pfijemné.
Pracovni nabidku zvefejni pomoci Instant Articles, kde si zajemci zobrazi cely popis pracovniho
naplné. Aplikace Canvas piehraje kandidatim naborové video. Lead Ads jim nasledn€ umozni se na
danou pozici pfihlasit.
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Organizace muze obratem vhodné kandidaty kontaktovat pomoci video-pohovoru, ktery umoziuje
chatovaci aplikace Messenger. Pozvanku na osobni pohovor zajisti aplikace Event, kterd obsahuje
i popis cesty.

Kombinaci siti LinkedIn a Facebooku mtze byt dosazeno velmi efektivniho vyhledavani novych

zaméstnanci a zcela jisté bude v brzké dobé tento zplsob ve vEtsi mife vyuzivan v praxi.

5.5.2 Soucasny stav

Tradi¢ni naborové metody uz nesta¢i prilakat kvalifikované zaméstnance. Pracovni portaly jsou
drahé a mnohdy nepfinaSeji spravny typ uchazec¢l. Inzerce na firemnich webovych strankach
nepfinasi kandidaty dostatecné rychle. Resenim by mohlo byt sdileni volné pracovni pozice pomoci
vhodného média, které by dokazalo rychle oslovit Sirokou Skdlu kandidati a za malé financni
prostiedky. (Headworth, 2015) Nabizi se socialni sité, piedev§im Facebook, at’ uz se jedna o sezonni
praci nebo pozici na plny tivazek. Pfikladem mtze byt Bebe, zndmy modni fetézec, ktery dokazal,
ze sdileni pracovni nabidky na Facebooku je uzivateli zadané. Nejdiive oddéleni marketingu bylo
proti, protoze se obavalo negativniho vlivu na stavajici fanousky. Rozhodlo se zkusit zvefejnit na
zkousku jednu pracovni nabidku. Béhem nékolika hodin dostala nabidka pies dva tisice liku.

Velky americky potravinovy fetézec Walmart ma 34,5 milionii fanouski na Facebooku a bézn¢ zde
zvefejiiuje pracovni nabidky. Personalisté Walmartu si tuto metodu chvali. Dostavaji dostatek
relevantnich odpovédi od uchazec¢t a zaroven jim to pomaha usettit finance. (Facebook, 2015a)
Piipadova studie spole¢nosti Maersk ukazala, ze vyuziti Facebooku pii naboru je velmi efektivni. Za
minimalni naklady ziskala 7 krat vice Zivotopisii nez je b&zné®®, navic tito kandidati byli vice
motivovani a méli lepsi povédomi o organizaci. Za uspéchem stoji naborova strategie zapojeni
souCasnych zaméstnanci do tvorby obsahu na Facebooku v podobé svych piibéhd o praci.
(Headworth, 2015)

Spolecnost Visualistan (2015) zvetejnila vysledky vyzkumu na téma, kdy je nejleps$i cas
pro pfispivani na Facebook. Zavérem tohoto Setieni je ¢asové rozmezi mezi 13:00 — 16:00. Nejlepsi
den pro prispévek je stfeda v 15:00, naopak nejhorsi ¢asové obdobi je o vikendu pted 08:00 nebo
naopak po 20:00. Optimalni pocet piispévku jsou dva denné. Pfi velmi nizkém poctu, napiiklad
jednoho ptispévek tydné, riskuje organizace odlouéeni od fanousk a tim i potencialnich kandidata.
Proto by organizace méla vénovat pozornost sprave a aktualizaci své stranky.

Facebook uvedl v poloviné roku 2016 beta verzi aplikace DeepText, ktera dokaze analyzovat
a nasledné interpretovat vse, co uzivatel napiSe. Do systému byly zadany miliardy fadka textu ve
dvaceti ruznych jazycich s cilem zjistit rozdily mezi vétami, které mohou znit téméf stejné.
Primarnim tcelem aplikace je pfedev§im spravné cileni kontextové reklamy. Aktualné mutze
DeepText analyzovat tisice prispévku za sekundu. (Facebook, 2016a)

Pokud organizace na svém profilu propaguje pracovni nabidku, napt. vétou: ,,Hleddme posilu do
oddéleni marketingu na pozici PPC specialista . . .*, tak DeepText ji na zaklad¢€ analyzy slov nabidne

nejvhodnéjsi nastroje k propagaci dané pracovni pozice.

8 B&zny pocet CV je 90 az 199.
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Facebook pokracuje v riistu poctu uzivateltl a roste také i pocet firemnich profili. Tento trend bude
pravdépodobné pokracovat i v nejbliz§i budoucnosti. Pomoci vkladdni vhodného obsahu mohou
organizace budovat vztahy se stavajicimi zakazniky i s potencialnimi kandidaty o zaméstnani. Dle
prizkumu vénovanému dodrzovani pravidel Facebooku organizacemi v CR vyplyva, ze velké firmy
(nad 500 zameéstnancti) piedpisy vétSinou dodrzuji. Divodem miize byt dobfe zavedena znacka,
hrozba Spatného vlivu na povést organizace nebo také moznost zamestnat specialistu, ktery se bude
vénovat propagaci na socialnich sitich. Naopak mensi firmy (s méné€ nez 100 zaméstnanci) pravidla
Facebooku porusuji bez zabran. Nejcastéji jsou dle vyzkumu nelegalni soutéze a informovani o treti
strané. (B6hmova, 2013)

5.5.3 Technické parametry

V kapitole 5.3 Data mining a big data na socialnich sitich byly naznaceny zakladni API struktury
(uzly, hrany a pole), na néz se lze prostfednictvim rozhrani Facebooku pfimo dotazovat. Facebook
ma 23 kofenovych uzlt®, z nichZ jsou organizace schopné ziskat uplné nebo ¢aste¢né mnoZstvi
informaci o kandidatech (jejich profilu, pfispévcich, strankach, které likuji atd.). Vybrané kotenové
uzly jsou rozdéleny do sedmi kategorii dle podobnosti ve smyslu pouziti a dle poli, které uzly
obsahuji, viz Ptiloha 10.

Aplikaéni platforma

Facebook je postaven na open-source software®® a od roku 2007 spustil aplika¢ni platformu, kterou
stale vyviji. Obsahuje integraci externich aplikaci uvnitt Facebooku za pomoci technologii
ozna¢ovanych jako klicové komponenty, napi. FBML (Facebook Markup Language)®, REST API
(Representational State Transfer Application Programming Interface), FQL (Facebook Query
Language) a dal$i. Na zacatku svého fungovani byl Facebook pro vyvojafe otevienéjsi, nez je tomu
dnes. Diivodem omezovani je nevhodné chovani nékterych aplikaci, které zptisobovaly $patné jméno
Facebooku.

Graph API

Facebook je postaven na principu tzv. socialnich graft, které tvoii jednotlivi uzivatelé a jejich
propojeni na jiné objekty. Aplikaéni programovaci rozhrani Graph API zobrazuje pravé objekty
Vv socialnim grafu (napt. uzivatele, udalosti a stranky), spojeni mezi nimi (napt. pratelské, rodinné
vztahy a sdileny obsah) a umoziuje Ktémto datim pfistupovat prostfednictvim URL adresy
https://graph.facebook.com/ID, kde misto ID pouZijeme jiz konkrétni ¢islo vybraného objektu.
Kazdy objekt v socialnim grafu ma unikatni ID, ktery lze snadno zjistit nékolika zptisoby. Mezi
nejjednodussi se tadi ziskani z profilu konkrétniho uzivatele / stranky, kdy pfi zobrazeni zdrojového

kodu staci najit ,,profile_id="/,,page id=".

64 Kofenovy uzel je elementarni &ast, kterou lze pomoci API Facebooku dotazovat. Celkem méa Facebook 39
kotfenovych uzli, z toho je v8ak dle autorky relevantnich pouze 23 pro nabor. (Facebook for developers, 2016c¢)
8 Pogitadovy software s otevienym zdrojovym kodem. Otevienost znamena technickou a legalni dostupnost
kédu, coz umoznuje pii dodrzeni jistych podminek uzivateliim zdrojovy kéd vyuzivat i upravovat.

8 Znackovaci jazyk vyvinuty Facebookem, ktery rozsifuje HTML a zaji§tuje tak konzistenci aplikaci a jejich
bezpecnost.
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URL adresa Graph API miize volat i vice vlastnosti objektu. Vysledek se zobrazi ve formatu JSON®'.
(Stay, 2011) Pomoci aplika¢niho programovaciho rozhrani Graph API mohou byt data ze socialniho
grafu nejen ziskavana, ale také do né&j vkladana, nebo z néj mazana. Piikladem miize byt vloZzeni
zpravy na zed uzivatele nebo smazani vybraného komentafe. Implicitné umozituje Graph API
pristupovat pouze k vefejnym datim. Pro ptistup k dodatecnym informacim je nutné ziskat vyslovny
souhlas uzivatele. Tento princip zamezuje uniku informaci bez védomi uzivatele. Facebook
umoznuje nastaveni viditelnosti téchto informaci zvlast’ pro:

e pouze vlastnik uctu,

e Dpratele,

e pratele pratel,

e pratele krom¢& znamych,

e vsechny = vefejny.

Autentizaéni rozhrani (diive Facebook Connect)

Autentiza¢ni rozhrani Facebooku umoziuje uzivatelim autentizaci®® prostfednictvim jejich G¢tu na
Facebooku. Vyhodou tohoto rozhrani je ptedev§im schopnost zapisovat data uzivateli pomoci Graph
API. V soucasné dobé pouziva Facebook pro autentizaci (i autorizaci) otevieny standard OAuth,
ktery vyuzivaji vyhradné HTTPS®® pozadavky. OAuth implementuje autorizaéni model, pomoci
néhoz muze uzivatel autorizovat aplikaci pro piistup k jeho tdajim na Facebooku. Pii uspésné
autentizaci obdrzi aplikace pfistupovy token uzivatele, ktery lze pak vyuzit pro zobrazeni v Graph
API. Postup pro vlozeni autentiza¢niho rozhrani (Facebook for developers, 2016c): vlozeni daného
HTML kodu a javascriptu aplikace, piipojeni knihovny JavaScript SDK™ s piedpfipravenymi
funkcemi a registrace webové stranky jako aplikace na Facebook. Poslednim krokem je vlozeni ID
aplikace do kodu webové stranky.

Socialni pluginy

Facebook nabizi socialni pluginy, které pomahaji pifedev§im marketingu ve zvySeni aktivity na
webovych strankach. Vyhodou je, Ze pro jejich integraci nejsou potieba zadné programovaci znalosti.
Stac¢i pouze zkopirovat kratky HTML kod (tzv. iFrame), podle potieby jej upravit a vlozit do kodu

webové stranky.

Facebook developers
Facebook vytvoril pro vyvojate aplikaci specialni subdoménu developers.facebook.com, kde mohou

své aplikace vytvaret, nahravat, aktivovat a nasledné¢ také slouzi k jejich spravé. Hned vedle

67 JSON (JavaScript Object Notation) je odleh&eny format pro vyménu dat, kterd mohou byt organizovéna
Vv polich nebo agregovana v objektech.

8 proces ovéfeni identity

8 HTTPS (HyperText Transfer Protocol Secure) je Sifrovanou variantou internetového protokolu HTTP pro
prenos webovych stranek.

0 P¥ipoji se pomoci vloZeni javascriptového kodu knihovny do kédu webové stranky. VloZeni knihovny samo
0 sobé€ nic ned¢la, pouze ke strance ptipoji javascript.
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Facebook Business, Facebook Blueprint, Facebook 1Q™ a samotného Facebooku patii ke klicovym
prvkiam celého systému. Facebook developers je rozdélen do péti asti:

e Dokumentace — Facebook strukturu dokumentace ¢asto méni, a proto vyvojaii musi sledovat
aktualni verzi. Pro vét$i prehlednost se dokumentace déli na nékolik oddild. Prvni oddil
obsahuje dokumentaci dle druhu aplikace (webova, nativni pro iOS, nativni pro Android a hry
na Facebooku). V ,,Core Concepts“ jsou vysvétleny zakladni koncepty designu, plugindg,
ptihlaseni ptes Facebook, propagovani aplikace a koncept aplikaéniho centra atd. V ,,Advanced
Topics* jsou rozebrany pokrocilejsi techniky jako napt. placeni virtudlnimi kredity. V ,,SDK
(Software Development Kit) Reference“’? jsou pak popsany jednotlivé funkce, které jsou
dostupné v knihovnach Facebooku a seznam SDK tietich stran pro dalsi programovaci jazyky
(.NET, Python, Java, Ruby a Node.js).

e Nastroje — V této ¢asti jsou popsany jednotlivé nastroje (napt. Graph API Explorer, JavaScript
Test Console atd.), které slouzi ke konfiguraci, tvorbé, testovani a ladéni aplikaci.

e Podpora — Slouzi komunité vyvojafti jako platforma k vzajemné spolupraci a feSeni

¢ Novinky — pfipomina spise blog, ve kterém jsou chronologicky publikovany zpravy o novinkach
a reporty o chybach na Facebooku.

e Seznam aplikaci — zobrazuje aplikace, které uzivatel spravuje. Po otevieni konkrétni aplikace ji
lze upravovat a sledovat rizné statistiky, napt. pocet aktivnich piihlasenych uzivatelt, trendy,
chyby (upozorfuji vyvojafe na nedostatky a omezeni funkci aplikace) atd. Pomoci tlacitka
,»Create new App“ je mozné vytvorit novou aplikaci. Postup pro vytvoreni aplikace je popsan
v kapitole 5.5.4 Analyza obsahu.

Opravnéni a pravidla

Aplikace se musi fidit velkym mnozstvi pravidel Facebooku, které predevsim zohlediiuji ochranu
prav uzivatele. Pravidla aplikace si mize také z velké Casti nastavit sam developer dle vlastnich
pozadavkia pod odkazem na Zasady ochrany osobnich udajt (neboli Privacy Policy). VSeobecné lze
ale fict, ze pokud se aplikace chova eticky’®, tak s nejvétsi pravdépodobnosti neporusuje zadné
pravidlo a Facebook ji schvali ke zvefejnéni.

Aktualni pravidla pro pouzivani Facebooku jsou v dokumentu ProhlaSeni o pravech a povinnostech
(Statement of Rights and Responsibilities) a v dokumentu Zasady pouzivani dat (Facebook's Privacy
Policy). Facebook umoziuje aplikacim ukladat data o uzivatelich, ale developer musi nakladani
s daty objasnit béhem procesu App Review a dat uZivateli moznost nasledné souhlas smazat.

" Slouzi jako podpora pro inzerenty na Facebooku.
72 SDK je sada nastrojii pro vyvoj softwaru. U Facebooku se jedna o JavaScript SDK, PHP SDK, iOS SDK
a Android SDK.
3 Dle Facebooku eticky znamena nesnazit se uzivatele oklamat, spamovat, kopirovat obsah z Facebooku,
nesmi se snazit chovat nebo vypadat ptesn€ jako Facebook, ani nesmi tvrdit, Ze se jedna o aplikaci vyvinutou
Facebookem nebo napodobovat defaultni aplikace, at’ jiz jménem, vzhledem, nebo chovanim apod. (Facebook,
2015b)
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Facebook Insights

Insights je analyticky nastroj, ktery poskytuje metriky sdileni obsahu a demografické tdaje uzivateld
Facebooku. Insights je mozné vyuzit k analyze stranky (Page Insights) i aplikace (App Insights), viz
nize. VSechna tato data jsou pfistupna prostfednictvim Graph API nebo i webového rozhrani Insights
na Facebooku.

Facebook Page Insights
Facebook Page Insights je zékladni analyticky nastroj pro praci s daty na Facebookové strance.
Kazda stranka ma tento prehled automaticky zdarma integrovany. Pfistup k nému maji hlavni spravci
stranky Grovné Admin, ale i niz§i urovné spravct, kteti maji v praci se strdnkou omezené nekteré
moznosti. Tyto urovné jsou Editor, Moderator, Advertiser a Analyst.
Facebook Page Insights zobrazuje mnoho riznych metrik, které lze zatradit do n€kolika kategorii
(Facebook, 2016b):
1. Metriky poskytujici celkovy a unikatni pocet uzivateli:

o unikatni pocet uzivatell — predstavuje pocet jedinecnych uzivatell, kteti provedli néjakou akci
(kazdy uzivatel je zapocitan pouze jednou),

e celkovy pocet uzivatell — predstavuje celkovy pocet uzivatell, ktefi provedli n&jakou akci
(kazdy uzivatel je zapocitan tolikrat, kolikrat akci provedl).
2. Metriky poskytujici data o véku a pohlavi uZivatele (jedna metrika), méstu, zemi a jazyku

uZivatele:

vek a pohlavi uzivatele — metriky popisujici strukturu uzivatel dle véku a pohlavi,
e mésto uzivatele,
e zem¢ uzivatele,
e jazyk uzivatele.

3. Metriky poskytujici data o zpisobu vzniku zaiznamu:
e placeny vznik — data vznikla placenymi aktivitami,

e organicky — data vznikla neplacenymi aktivitami,

e viraln€ — data vznikla aktivitou pratel uzivateli.

Kazda odrazka logického rozdé€leni predstavuje samostatnou metriku. Logicka rozdéleni se mohou
kombinovat, naptiklad metrika poskytujici daje 0 uzivatelich, kteti ptidali komentat k piispévku
organickou cestou, miize byt ve dvou variantich: pro celkovy pocet uzivateld, anebo pro unikatni

pocet uzivateld.

Facebook App Insights
App Insights funguje na stejném principu jako Page Insights s tim rozdilem, Ze se jedna o statistiky
k vybrané aplikaci. Kategorie, které sleduji statistiky aplikace (Facebook For Developers, 2016b):
e Zakladni piehled: pocet instalaci aplikace, relace, nakupy, pocet aktivnich uzivateli, primérna
délka relace, demografické udaje.
e Aktivita:
o Aktivni uzivatele — ukazuje trendy pro aktivni uzivatele, véetné ptehledi pro okruhy
uzivatelt, rozdé€leni a dalSich demografickych udaja.
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o Vynosy — ukazuje trendy v nakupech, které uzivatelé provadéji pomoci aplikace, véetné
demografickych udajt, rozdéleni a dalSich informaci.

o Trychtyt — ukazuje, jak lidé prochazeji fadou udalosti v aplikaci. Slouzi k zméteni celkového
konverzniho poméru. Naznacuje, ve které ¢asti procesu lidé vypadavaji, aby mohlo dojit
k vylepseni aplikace.

o Kohort — ukazuji informace o skupinach lidi, ktefi provedli sadu akci ve stejném ¢asovém
obdobi. Lze tak zjistit naptiklad, jestli je u lidi, ktefi v ur¢itém ¢asovém obdobi néco koupili,
vetsi pravdépodobnost, Ze provedou dalsi nakup.

o Rozdé€leni — ukazuje informace o aktivité, a to podle zatizeni, platformy, zemé¢, jazyka, verze
aplikace a dalsich tdajt.

o Udalosti — ukazuje informace o aktivité uzivatelii, mife pouzivani a dobu, kterou na aplikaci
uZzivatelé travi.

o Udalosti v aplikaci — méfi, jak uzivatelé aplikaci pouzivaji.

e Lidé: souhrnné a anonymizované ptehledy pro okruhy uzivatell, jako jsou napiiklad vek,
pohlavi, vzdélani, zajmy, rodinny stav, zivotni styl. Dale zobrazuje stranky, které uzivatelé

aplikace na Facebooku oznacili jako ,,To se mi libi“, atd.

App Insights umoziuje srovnani vysledkli dané aplikace s ostatnimi aplikacemi pomoci
agregovanych vysledkd. Srovnani maze ke zjisténi trendli nebo nardst negativnich reakei.

Dostupnost prispévki

Od zati 2012 je zobrazovani piispévku pratel, stranek i aplikaci na Facebooku velmi podobné
vyhledavani pomoci vyhledavace Google. Pokud dva uZzivatelé hledaji na Googlu shodnou véc,
nedostanou tentyz vysledek. Divodem je personalizace, uzivatelim jsou zobrazovany vysledky dle
jejich preferenci a piedchoziho vyhledavani. V kandlu novinek (to, co vidi kazdy uzivatel
Facebooku) se zobrazuje pouze 250 piispévka. Kazdému piispévku, ktery se na Facebooku objevi,
je pfifazena hodnota ,,dlleZitosti* (EdgeRank), ktera se spoc¢ita jako suma nasobku afinity’™, vahy™
a Casového odstupu’. Cim vyssi hodnota diileitosti, tim vétsi je pravd&podobnost zobrazeni
ptispévku. (Headworth, 2015)

Marketing API
Marketing API je rozhrani socialni sité Facebook uréené pro praci s reklamou ¢i k ziskani provoznich
dat o svych jednotlivych reklamnich ptispévcich. Reklama na Facebooku je uspotfadana do tfi
hierarchicky uspotfadanych Grovni (Facebook, 2015):

e Kampan (Campaign) — nejvyssi Groven, obsahuje informace o cili inzerce, sklada se z jednoho

nebo vice souboru reklam.

4 Afinita vyjadfuje hodnotu vztahu mezi uZivatelem a tviircem hrany (jinym uZivatelem, strankou, udalosti
nebo aplikaci).

5 Vaha uréuje dilezitost hrany. Lisi se pro jednotlivé typy akci a obsahu. Facebook maé nejradéji piispévky
s videi a fotkami, dale odkazy a teprve potom holé statusy.

76 Casovy odstup neboli staif hrany napf. jak stary je status.
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e Soubor reklam (Ad Set) — obsahuje jeden nebo vice reklamnich pfispévki, je zde definovan
¢asovy harmonogram, rozpocet, cilové publikum apod.
e Reklamni piispévek (Ad) — nese obsah reklamy.

Facebook ale nabizi vice nez moznost sdilet pracovni nabidku na zdi osobni ¢i firemni stranky. Je
mozné podat inzerat jako placenou reklamu. Personalista mtize pfesné zacilit na zdklad¢ (Facebook,
2016b):

e umisténi — zem&, mésto nebo PSC,

e demografie — vék, vzdélani, rodinné vztahy, praxe na pracovisti,

e online akce — uZzivatelé, ktefi navstivili webové stranky firmy,

e chovani — historie nakupti, pouzita zafizeni,

e piipojeni — uzivatelé, kteti jsou pfipojeni na jisté stranky, aplikace a udalosti,

e vlastniho publika — uzivatelé z vlastniho seznamu fanouski skupiny,

e dvojnikovo publikum — uzivatelé podobni fanouskiim vlastni firemni skupiny,

e z4jmu — zaliby a stranky libi:

o fitness a wellness,

jidlo a napoje,
lidé a celebrity,
sporty a outdoorové aktivity,

O O O O

zivotni styl a kultura.

Pro vylepseni inzerce pracovnich nabidek miZe organizace vyuzit facebookové aplikace Carousel
Ads, ktera prezentuje Vv jedné reklamni jednotce 3 az 5 obrazku i sodkazy. Diky tomu muze
organizace v jedné reklam¢ vizualni formou piedstavit pracovni napli, firemni kulturu, benefity nebo
kratky piibéh.

5.5.4 Analyza obsahu

Facebook sam o sob¢ uchovava velké mnozstvi osobnich dat uzivateltl, které¢ vyuziva pro obchodni
ucely. Nekteré z téchto tidaju zobrazuje tretim stranam Vv ramci svych analytik, tzv. Insights. Data
jsou vsak agregovana, coz se hodi spiSe pro marketingové zdméry. Pro nabor je vhodné znat
konkrétni udaje o uZivatelich. Vhodnym nastrojem k ziskani téchto dat mize byt facebookova
aplikace, kterou si organizace sama naprogramuje dle svych potieb a vybere si ze seznamu moznych
dat, které Facebook nabizi tfetim stranam ke stazeni, viz Pfiloha 11. Samoziejmé podminky aplikace
musi uzivatel ,,vyslovné“ odsouhlasit. Facebook vyzaduje projit procesem App review pied
schvéalenim kazdé aplikace tieti strany, pti kterém ovéfi funkénost’” aplikace.

Nize jsou popsany dva typy vyzkumu, které autorka realizovala v ramci datové analyzy Facebooku.
Prvni priizkum mél za cil zjistit, jak4 data uzivatelé na Facebooku maji o sobé vetejn¢ dostupné.
Utelem druhého vyzkumu bylo pomoci vlastni aplikace ziskat vefejna data 0 uZivatelich a analyzovat
je. Vysledky analyzy byly nasledné vyuzity jako vychodisko pro tvorbu modelu pro podporu naboru

7 Jakym zptsobem se data stahuji, kdo k nim ma pfistup a jak budou nasledn& vyuzita.
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zaméstnanct (viz kapitola 9 Model pro podporu naboru zaméstnancti) a v ramci ptipadové studie
(viz kapitola 9.2 Piipadova studie).

Verejné dostupné informace na Facebooku ziskané manualné autorkou

Dle pruzkumu autorky z roku 2013, ktery probihal v ramci IGY F4/16/2012 s nazvem ,,Vyznam
a vliv socialnich siti na formovani informacni spole¢nosti a socialné-ekonomického prostredi*. Bylo
zkoumano 1 408 uZivatelskych profild z riiznych skupin na Facebooku v Ceské republice. Skupiny
byly vybrany z odlisnych oblasti, s cilem udrzet rozmanitost v datovém souboru. Vyhledavaly se
vetejné dostupné informace (vek, vzdélani, bydlisté, zaméstnani, dale zda maji viditelné fotografie,
ptispévky, seznam pratel, skupiny) a nasledné byly ukladany do strukturovaného souboru v Excelu.
Terminem ,,vefejny* chapeme, Ze je k dispozici v§em uzivatelim Facebooku.

Z vyzkumného Setieni bylo zjisténo, e vefejné dostupné informace’ ma na svém profilu
62 % uzivatelt. Tito lidé maji vetejné predevsim informace o jejich vzdélani (91,5 %), fotografie
(62,5 %) a stranky / skupiny, které se jim libi (61,3 %). Nejméné sdili informace o vztahu (29,1 %).
Pro nébor jsou primarné zajimavé fotografie a skupiny, z kterych 1ze vycist uzitecné informace.
Pripadné usnadni rozhodnuti, zda pozvat kandidata na osobni pohovor. Z celkového vzorku mélo
47 % uzivateli vetejnou informaci o poc¢tu svych facebookovych pratel. Primémé ma tedy kazdy
uzivatel 399 pratel. Standardni odchylka je 324 a median 327. V datovém souboru je normalni
rozdéleni, jak je vidét v nize uvedeném histogramu poctu pratel. Vrchol normalniho rozdéleni lezi
v rozmezi 200 az 400 pratel, viz Graf 8.
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Graf 8: Histogram poctu pratel s normdlnim rozdélenim, zdroj: (Béhmovd, Malinova, 2013)
Graf 9 ukazuje, Ze organizace mohou vidét socialni prostiedi pfiblizné u kazdého druhého kandidata.

S vySSim poctem pratel je také vySSi Sance ziskat reference na zékladé vyhledani kolegy ze

souc¢asného nebo predchoziho zaméstnani.

78 alespoii jednu ze sledovanych udajt
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Graf 9: Pocet prdtel ve vztahu k verejné dostupnym informacim publikovanych na zdi uzivatele, o fotografiich,
0 vzdélani, o zaméstnavateli a o vztazich, zdroj: autorka (upraveno dle Bohmovd, Malinovd, 2013)
Z grafu je také vidét rostouci tendence publikovani vSech sledovanych udajti ve vztahu k poctu pratel.

Uzivatelé s poétem pratel 1 000 a vice maji tendenci sdilet nejvice informaci.

Z vyzkumu je tedy patrné, Ze nejcasteji uzivatelé o sob¢ vefejné uvadeji dosazené vzdelani. Divodem
muze byt, Ze tyto informace nepovazuji za diveérné nebo jsou hrdi na dosazeny stupent vzdélani. Na
druhém misté sdileni informaci jako vefejnych se umistily fotografie. Prekvapivé také vice nez 50 %
uzivatelt sdili vefejné obsah své zdi. Z pohledu naboru jde o velmi pozitivni zji$téni, protoze se tak
organizace mohou dozvédét vice informaci o kandidatovi a jeho Zivotu pouhym zadanim jeho jména
nebo emailu do Facebooku™.

Automatizované ziskané informace o uZivatelich z Facebooku pomoci aplikace vytvoiené
autorkou ,,Prace na miru*

Facebook nabizi dva odlisné piistupy integrace aplikaci. Prvni moznost je umistit aplikaci piimo
,,dovniti Facebooku, kde je zobrazovéna ve svém vymezeném prostoru, tzv. canvas page®.
K aplikaci uzivatel pfistupuje pies URL Facebooku s doménou apps.facebook.com.

Druhou moznosti je implementovat facebookovou aplikaci do jiné externi webové stranky®!, ktera
béZi zcela nezavisle na svém vlastnim URL. Propojeni lze uskute¢nit pomoci tzv. Autentiza¢niho
rozhrani. Pro ucely disertacni prace byla vyuzita druhd moznost, ktera je nize konkrétn€ popsana.
Cilem aplikace je vytvofit nastroj, ktery bude slouZit organizacim jako doplnék klasického® zptisobu

nabor novych zaméstnanct.

Integrace aplikace ,,Prace na miru“ do Facebooku
Prvnim krokem je pfihlaSeni se na strance Facebook for Developers® pod developerskym uétem, kde
nasledné pomoci ikony ,,Add a New App“ se vytvoii nova aplikace. Facebook nabizi moznost vybrat

9 Do horni listy, ktera slouzi k vyhledant lidi, mist i obsahu.
8 Canvas page je domovem aplikace ve Facebooku s unikatni URL, které ji zvoli developer v nastaveni ve
tvaru http://apps.facebook.com/[volba]/.
81 Mtze se jednat také o desktopovou aplikaci, kterd viak musi schopna s Facebookem komunikovat ptes http
protokol.
8 Inzerce na pracovnich portalech, na webovych strankach organizace apod.
8 developers.facebook.com/app
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platformu, na které aplikace pobézi (i0OS, Android, Facebook Canvas, webova stranka). V tomto
piipadé autorka zvolila webovou stranku.

Poté staci uz napsat nazev aplikace (ktery nemusi byt unikatni a ktery jde pozd¢ji zménit). Nazev
aplikace nesmi obsahovat zadné ochranné znamky, které drzi Facebook nebo byt podobné aplikacim
vytvoienych Facebookem. Autorka aplikaci pojmenovala Prace na miru.

Daéle Facebook pozaduje kontaktni email na vyvojate pro potfeby komunikace ohledné technickych
otazek k aplikaci. Aplikace musi byt zafazena do urcité kategorie. Na vybér jsou moznosti jako
cestovani, finance, hry, moda, nakupovani atd. Autorka vybrala kategorii Aplikace stranky. Poté
Facebook automaticky vytvori ID aplikace.

Poté nasleduji 4 kroky:
1. Nastaveni SDK — je potieba vlozit SDK pro JavaScript do kodu webové stranky®*, kde pobé&zi
aplikace.

2. Nastaveni aplikace — po nastaveni SDK nabizi Facebook vylepseni aplikace pomoci socialnich
plugind, vytvoreni reklamni kampan¢ nebo pfidani tlacitka pro sdileni obsahu z webovych stranek
na Facebook. Autorka vyuzila vylepseni pomoci tlacitka pro piihlaseni uzivateli (Facebook Login).
Po vyplnéni zakladnich pozadavkii na nastaveni aplikace (viz Ptiloha 12) je stale ve vyvojovém
rezimu.

Pro zvefejnéni aplikace je nutné projit procesem App review®, jehoz soucasti je vybér udajt, které
ma aplikace od uzivatell stahovat, viz Pfiloha 11. Pro ucely této diserta¢ni prace autorka zazadala
0 piistup k 29 idajum o uzivateli, viz Pfiloha 11 tu¢né $edé zvyraznéné udaje.

3. Test — nabizi moznost otestovat funkénost aplikace pomoci tzv. App Ads Helper.

4. Dokonceni — respektive spusténi aplikace.

Ptiloha 14 podrobnéji popisuje cely postupu integrace aplikace do Facebooku.

Technické parametry aplikace Prace na miru

Aplikace bézi na strance www.prace-na-miru.eu, viz Obrazek 38 na stran¢ 173. Stranka i databaze
jsou hostované pies heroku.com. Programovaci jazyk je JavaScript. Pro psani kodu aplikace byl
vyuzit framework Node.js. Data, ktera aplikace stahne o uzivatelich, se ukladaji do databaze
MongoDB ve formatu JSON. Omezenim aplikace je, Ze neumoznuje update dat uzivatele podle
aktualni ¢innosti.

Aplikace Prace na miru slouzi organizaci pouze jako jedna z metod naboru. Je vhodna pro vSechny
typy organizaci. Aplikaci Prace na miru nelze tedy pokryt cely trh prace, ale pouze tu ¢ast kandidatd,
ktefi maji uzivatelsky ucet na socialni siti Facebook a jsou ochotni se zaregistrovat do aplikace a tim
poskytnout své udaje k analyze. Workflow extrakce dat je znazornéno nize, viz Obrazek 12.

84 shrouded-spire-82067.herokuapp.com/, kter4 je nasledné pfesmérovana na WWw.prace-na-miru.eu

8 App review, neboli kontrola, slouzi Facebooku k odhaleni potencidlniho zneuzivani dat. V soucasnosti
Facebook povoluje aplikacim ptistup bez kontroly ke tfem udajiim: emailu uzivatele, vefejnému profilu
(public_profile) a informacim o pfatelich, ktefi se také ptihlasili do aplikace (user friends).
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ulozeni do extrakce
databdze @ = dat

o webova Facebook L,
uzivatel . . ovéieni
stranka = login

Obrazek 12: Workflow extrakce dat, zdroj: autorka

V této Casti kapitoly 5.5.4 Analyza obsahu byl splnén DC 5.1. Soucasti je odpovéd’ na DVO 5.1.

Analyza dat automatizované staZzenych pomoci aplikace Prace na miru

Informaci o aplikaci Prace na miru autorka $ifila pomoci ptimého emailu cilové skuping, kterou jsou
studenti a Gerstvi absolventi (z let 2011 az 2016) VSE. Aplikace byla dale propagovana na socialnich
sitich ve skupinach urenych cilové skuping, Vv ramci piipadové studie v prubéhu pracovniho
podzimniho veletrhu Sance 2016 a na webovych strankach RPC VSE.

Do aplikace se ptihlasilo 960 unikatnich osob v obdobi od fijna 2016 do ledna 2017. Sbér dat nadale
pokracuje vzhledem k praktickému vyuZiti pro naborové aktivity RPC VSE a xPORT VSE Business
Acceleratoru.

Pomoci nastroje Knime autorka data (viz Tabulka 29 na strané 171) pievedla do ¢itelné podoby
a procistila je. Analyza dat probihala ptedev§im pomoci nastroju Excel a Knime.

Z analyzy dat stazenych aplikaci Prace na miru jsou nize shrnuty vysledky. Autorka zminuje jen
zajimavé nebo dilezité zaveéry vztahujici se k nasledné tvorbé modelu pro podporu naboru
zaméstnanc.

Tabulka 9 zachycuje procentualni zastoupeni vetejné dostupnych udaji uzivatela dle dané kategorie.
Nejvice uzivatelé o sobé zvetejiiuji informaci o pohlavi, zafizeni (ze které¢ho se uzivatel ptihlasuje),
seznamu pratel, datu narozeni atd. Nékteré z t€chto udajt jsou vhodné pro tvorbu modelu. Podrobnéji
se tomu vénuje autorka nize V této kapitole. Naopak uzivatelé témét nezvetejiiuji na Facebooku své

nabozenské vyznani, inspirativni osobnosti ¢i politické nazory.

Kategorie vefejné | Pocet Kategorie vefejné | Pocet Kategorie  veiejné | Pocet
dostupnych udaju uzivateli | dostupnych tudaji uzivateli | dostupnych tudaji uZivateli
vV % vV % vV %
Pohlavi 99 % Oznacena mista 76 % Oblibena kniha 35%
Pouzivané zatizeni 92 % Oblibena hudba 73 % Znalost jazyka 30 %
Seznam piatel 91 % Aktualni misto pobytu 73 % Zajmy o vztahy 30 %
Narozeniny  (resp. | 89 % Rodné mésto 67 % Oblibena hra 29 %
rok narozeni)
Profilova fotografie 87 % Oblibeny TV serial 66 % Citat 16 %
To se mi libi 84 % Oblibeny film 56 % Ziajem o konkrétni | 16 %
osobu
Piehled vzdélani 83 % Cizi pfispévky na zdi 56 % Oblibeny sport 14 %
Email 82 % Galerie fotografii 53 % Bio 12%
Udalosti 81 % Oblibeny sportovec 50 % Nabozenské vyznani 10 %
Vlastni pfispévky na | 81 % Oblibeny sportovni tym 45 % Oblibena inspirativni | 8 %
zdi osoba
Nahrana videa 77 % Vztahy 44 % Politické nazory 7%
Vlozené fotografie 76 % Ptehled zaméstnani 36 % Web 6 %

Tabulka 9: Pocet uzivatelii v %, kteri maji verejné dostupné vidaje na svém facebookovém uctu, zdroj: autorka
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Z analyzy dale vyplyvaji zakladni demografické uidaje o uzivatelich, jako je pohlavi, vek, vzdélani
atd. Zastoupeni poctu Zen a muzii je téméf vyvazené®,
Vékové zastoupeni podle roku narozeni je znazornéné nize, viz Graf 10. 8 Nejvétsi skupina uzivateli
spada do rozmezi mezi lety 1986 az 1997, coz odpovida i rokiim narozeni cilové skupiny. Jedna se
primarné o generaci Y a ojedinéle také o generaci Z, podrobnéji jsou jednotlivé generace popsany na
stran¢ 28 v sekci Kli¢ové charakteristiky jednotlivych generaci dle obdobi jejich narozeni.
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Graf 10: Vékové zastoupeni podle roku narozeni, zdroj: autorka

V sekei vysokoskolské vzdélani vyplnili uZivatelé nejéastéji VSE (72 %), nasledovala s velkym
propadem Univerzita Karlova (3 %) a Ceské Vysoké Uéeni Technické (2 %). Ostatni vysoké Skoly
jsou zastoupeny v fadu jednotek.

Pocty pratel jsou rozdéleny do $kal v rozmezi poctu 87 jednotek (resp. piatel), viz Obrazek 13.
Sloupce zndzornuji Cetnost pro jednotlivé Skaly, oranzova ¢ara predstavuje kumulativni ¢etnost.
Nejvice jsou zastoupeny Skaly v rozmezi od 87 pratel do 259 pratel.

Minimalni pocet pratel uzivateli je 1 a maximalni 1 854. Varia¢ni rozpéti je tedy 1 853, coz nam
fik4, Ze v souboru dat jsou znacné rozdily. Proto misto primeéru nas zajima medidn, ktery je 288
pratel.
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Obrazek 13: Pocet prdtel — Pateriiv graf; zdroj: autorka

Profilovou fotografii ma jako vetejny udaj 87 %, coz z pohledu naboru znamena moznost ovéfeni si
kandidata i na jinych socialnich sitich s vétsi jistotou, Zze se divame na téhoz kandidata pfi pripadné
lustraci ze strany organizace. Uzivatelé pramérné maji veiejné dostupnych 18 fotografii ve své
galerii.

8 Muzi — 42 %, zeny — 57 %, neuvedeno — 1 %.
8 Data byla o€isténa o 5 hodnot (roky narozeni 1932, 1919, 1910, 1909 a 1905), aby nedoslo ke
zkresleni vysledkt analyzy vékové zastoupeni podle roku narozeni. Evidentné se nejedna o pravdivé udaje.
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Prispévky na zdi ma vetejné dostupné 56 % uzivateld. Prispévky maji praimérné 73 znakl, coz znaci
kratké zpravy. Medidn je 39 znakt. Slovni mrak zndzorfiuje nejCastéji se opakujici slova
Vv ptispévcich uzivatelii na jejich facebookové zdi, viz Obrazek 14. Velmi Casto se opakuji anglicka
slova a Cesky text bez diakritiky. Nejcetnéj$i zastoupeni méd www, tedy uzivatelé nejvice sdileji
odkazy na jiné webové stranky.
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Obrazek 14: Slovni mrak, zdroj: autorka

V ramci analyzy se autorka zaméfila také na korelaci mezi po¢tem zvetejnénych daji v danych
kategoriich. Vyuzila k tomu Spearmaniiv korela¢ni koeficient®®, viz Tabulka 10. Z vysledki propozic
tabulky je patrna existence nizké té€snosti vazeb mezi poétem vetejnych tdaji u kategorii oblibena
kniha a oblibeny serial (0,32), oblibena hra a kniha (0,32), oblibena hra a film (0,31), ptatelé a udalost
(0,31).

Mirna tésnost vazeb se nachazi mezi poctem zvefejnénych udaju v kategoriich like a udalost (0,47),
oblibeny film a oblibena kniha (0,52), oblibeny film a oblibend hudba (0,49). Vyznacna té€snost
zavislosti se nachazi mezi oblibenou hudbou a oblibenym seridlem (0,57), oblibenou hudbou
a oblibenym filmem (0,57).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze uzivatelé, kteti sdili jako vefejny idaj informace o oblibenych

serialech, také sdili informace o oblibené hudbé a filmech.

Verejné

viditelné | Pratelé | Serialy | Sportovci | Knihy | Udalesti | Hry | Hudba | Like | Filmy

kategorie
Pratelé 1 0,09 0,11 0,09 0,31 | -0,06 0,16 | 0,29 0,04
Serialy 0,09 1 0,17 0,32 011| 0,23
Sportovci 0,11 0,17 1 0,15 0,07 | 0,25 0,16 | 0,03 0,12
Knihy 0,09 0,32 0,15 1 -0,09 | 0,32 0,27 | 0,07 0,52
Udalosti 0,31 0,11 0,07 -0,09 1| -0,01 0,14 | 0,47 0,03
Hry -0,06 0,23 0,25 0,32 -0,01 1 0,11 | 0,04 0,31
Hudba 0,16 ‘ 0,16 0,27 0,14 | 0,11 1| 022 0,49
Like 0,29 m 0,03 0,07 0,47 | 0,04 0,22 1 0,12
Filmy 0,04 ‘ 0,12 0,52 0,03 | 0,31 0,49 | 0,12 1

Tabulka 10. Korelace veiejné dostupnosti informaci uZivatelii mezi kategoriemi, zdroj: autorka

8 Jedna se o neparametricky korela¢ni koeficient, ktery je robustni vii¢i odlehlym hodnotdm a obecné
odchylkam od normality.
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UZivatelé uvedli na svém profilu jako misto aktualniho pobytu hlavni mésto Prahu (46 %), dale Brno
(1 %) a Kladno (1 %). Ostatni mésta jsou pocetné zanedbatelna.

CR dominuje vyrazné v poétu oznacenych mist, ktera uZivatelé navstivili (5 743 krat), nasleduje
USA (648 krat), Némecko (341 krat) a Italie (265 krat). Podrobnéji nize, viz Tabulka 11 a Obrazek
15.

Navstiveny stat #9 | Navstiveny stat # Navstivené mésto v CR #
Ceska republika 5743 | Chorvatsko 102 | Praha 3250
Spojené staty americké 648 | Recko 84 | Brno 134
Némecko 341 | Mad’arsko 80 | Plzen 73
Italie 265 | Rusko 80 | Ceské Budgjovice 64
Velka Britanie 249 | Polsko 78 | Hradec Kralové 59
Slovensko 236 | Portugalsko 74 | Ostrava 50
Rakousko 192 | Kanada 69 | JindfichGv Hradec 49
Francie 188 | Svédsko 68 | Pardubice 43
Spanélsko 184 | Dansko 61 | Karlovy Vary 42
Nizozemi 108 | Indonésie 55 | Usti nad Labem 37

Tabulka 11: Dvacet nejnavstévovanéjsich statii a deset nejnavstévovanéjsich mést v CR, zdroj: autorka
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Obrdzek 15: Mapa navstévnosti statii, zdroj: autorka

Uzivatelé maji nejCastéji nastaveny ti¢et Facebooku v ¢eském jazyce (65 %), dale v anglickém jazyce
(13 %), v ruském jazyce (7 %) a ve slovenském jazyce (3 %). Ostatni jazyky jsou zanedbatelné.
Uzivatelé uvedli pouze ve 36 % udaj o zaméstnavateli jako vetejny. NejcCastéji se opakuje AIESEC
(2 %), Deloitte (1 %) a Accenture (1 %). Ostatni zamé&stnavatelé jsou zminéni pouze v fadu jednotek.
Jednim z divodt maze byt, ze uzivatelé jsou stale studenti bez pracovni zkuSenosti.

Uzivatelé nejvice likuji stranky, které jsou opét spojené s VSE jako je oficialni stranka VSE, stranky
fakult a studentskych organizaci (napt. AIESEC, Unie studentl VSE, Klub investort atd.). Primérné
uzivatelé na Facebooku likuji 24 stranek.

8 Pocet osob
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V kategorii oblibeny TV serial uzivatelé preferuji spise komedie, viz Tabulka 12. Primérné maji
uzivatelé na Facebooku zvetejnéno 6 oblibenych seriald.

Oblibeny TV serial # Oblibeny TV serial #
The Big Bang Theory 154 | Peklo na talifi 64
The Simpsons 132 | Otazky Vaclava Moravce 61
How | Met Your Mother 131 | Hyde Park 60
Game of Thrones 92 | Two and a Half Men 60
Parti¢ka 85 | 3vl 57
Gilmore Girls 83 | Futurama 57
FRIENDS 67 | Dr. House 56
House 65 | Kancelaf Blanik 55

Tabulka 12: Sestndct nejoblibenéjsich TV seridhi, zdroj: autorka

Mezi nejoblibenéjsi filmy patii Harry Potter, Forrest Gump a Avatar. Primérné maji uzivatelé na
Facebooku zvetejnéno 9 oblibenych filmii.

Jednozna¢né nejoblibengj§im sportovcem mezi uzivateli je Jaromir Jagr. S vétsim odstupem
nasleduje Eva Samkova a Tomas Hertl. Primérné maji uzivatelé na Facebooku zvetejnény 4 oblibené
sportovce. Mezi oblibenymi sportovnimi tymy u uZivateld vitézi Cesky olympijsky tym, FC
Barcelona a HC LEV Praha.

Zajimava je odlisnost styli hudby. Uzivatelé poslouchaji pfedev§im Linkin Park, Tomase Kluse
a The Beatles. Praimérné uzivatelé zvetejnili 16 oblibenych polozek v kategorii hudba.

Shrnuti

Pro organizace jsou data ze socidlnich siti dilezitym doplnénim informaci o kandidatech. Kazdy
uzivatel si miize sam na svém uctu nastavit viditelnost dat, a to i vzhledem k riznym typtim publika.
Pocet pratel ma jako vetejny tidaj 91 %, ¢ehoZ mohou personalisté vyuZzit k nahlédnuti, s kym je
uzivatel ptitel a zda pfipadné pres néjakého pfitele je mozné dostat referenci na daného uzivatele.
Cim vice tedy uzivatel ma pfatel, tim je to vyhodné&jsi pro organizace z pohledu naboru.

Profilovou fotografii ma jako vefejny udaj 87 %, coz pro nabor znamena moznost ovéieni si
kandidata i na jinych socialnich sitich s vétsi jistotou, Ze se divime na téhoz kandidata pfi ptipadné
lustrace ze strany organizace. Uzivatelé maji pramérné 18 fotografii vefejné dostupnych ve své
galerii.

Emailovou adresu ma vetejné dostupnych 82 % uzivateld, ¢imz umoziuji organizacim jeji vyuziti
Vv ramci lustrace na internetu a nalezeni tak dalSich informaci o uzivateli mimo socialni sit’ Facebook,
tzv. digitalni stopu.

Prispévky na zdi ma jako vefejny udaj 81 % uzivateld, coz je v ramci naboru pozitivni zjiSténi.
Organizace tak mohou zjistit, jakym zptsobem se dany uzivatel vyjadiuje. Zda mluvi spisovné ¢i
spiSe vulgarné. Jak moc erudovana slova pouziva. Zda jeho piispévky jsou spiSe psané v cizim
jazyce. Jestli je spiSe peclivy a pise s diakritikou nebo jeho prispévky obsahuji pieklepy. Samoziejmé
také témata ptispévku jsou dilezitym zjiSténim.

Oznacena mista ma jako vetejny udaj 76 % uzivatell, coz napovida, jak moc je uzivatel zcestovaly.
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Stranky a skupiny, které uzivatelé likuji (jsou fanousky) vypovidaji o jeho koniccich
a volnocasovych aktivitdch, coz je dilezit¢ z pohledu firemni kultury a nasledného zapadnuti
uzivatele do pracovniho kolektivu.

Z vysledkit vyzkumu vetfejné dostupnych informaci na Facebooku vyplyva, ze cilova skupina
uzivatel vklada na své profily mnoho informaci vyuzitelnych pro nabor.

Dashboard pro vyhledavani v aplikaci Prace na miru

Databaze jsou neodmyslitelnou soudasti fungovani organizaci, uchovavaji v nich informace, bez
kterych by nebyly schopné fungovat. Samostatné databaze bez nastroje pro automatizované
zpracovani dat vSak nestaci, napt. pokud ma personalista pouze ptistup k databazi nabytou
informacemi o kandidatech, je otazkou, jak dlouho by mu trvalo ji projit a vybrat vhodného kandidata
manualné.

Nastrojem pro automatizované zpracovani dat mize byt Dashboard na podporu rozhodovani.
Podstatou je tedy vyuziti takové softwaroveé podpory, kterda by umoznila nejen snadnou manipulaci
se samotnou databazi, ale soucasn¢ by i podpofila rozhodovani organizace, koho ma z ulozenych
kandidatd v databazi vybrat jako vhodného jedince pro danou pracovni pozici. To je i hlavnim
smyslem Dashboardu, ktery autorka vytvofila pro data o uZivatelich piihlasenych do naborové
aplikace Prace na miru. Vzhled Dashboardu znazorfiuje Obrazek 39 na strané 189.

Pfinosem Dashboardu je podpora pro organizaci, ktera potiebuje co nejrychleji vybrat vhodného
kandidata pro konkrétni pracovni pozici podle stanovenych kritérii. To ale musi probihat za urcitych
podminek, které jsou nastavené samotnou organizaci (coz je uz soucasti strategického planovani,
a ne vyhledavani nejvhodnéjsiho kandidata).

Dashboard je souéasti p¥ipadové studie, vice ve stejnojmenné kapitole 9.2.

V této kapitole 5.5 Facebook byl splnén DC 2. Soucasti jsou odpovédi na DVO 2.

5.6 LinkedIn

LinkedIn je v soucasnosti nejpouzivanéjsi profesné orientovana socidlni sit’ s ptisobenim ve vice nez
200 zemich a poctem 332 miliont ¢lenti. Dva novi ¢lenové se pfipoji kazdou vtefinu. Stranky
LinkedInu navstivi 187 miliont unikatnich uZzivatel mési¢né. LinkedIn vznikl v roce 2002 a do
plného provozu presel v kvétnu 2003. Jeho zakladatelem je R. Hoffman. (LinkedIn, 2015b)
LinkedIn nabizi svym uzivateliim ptistup k obrovské siti lidi, pracovnim ptilezitostem a informacim,
které pomohou uZzivatelim byt jesté lepsi v tom, co délaji. Spolecnost LinkedIn je v soukromém
vlastnictvi a jeji obchodni model je zalozen na kombinaci piijmi z ptedplatného, reklamy
a placenych naborovych feseni. (LinkedIn, 2016a)
LinkedIn nabizi dva zakladni typy uZivatelskych wuctd, které maji zasadni rozdily ve své
funkcionalité, obsahu a cené. Prvnim uctem je Gcet zakladni, ktery je zdarma a je urcen béznym
uzivatelim, ktefi si chtéji zalozit a udrzovat profesionalni profil.
Druhym typem uctu je prémiovy, ktery je zpoplatnény a umoznuje nahlédnuti do profild uzivatelt
aposilani zprav mimo vlastni sit’ kontaktli, disponuje pokrocilejSimi filtry na vyhledavani
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a vytvareni databaze kontaktl. Pro nabor je nadesignovan typ Gctu Recruiter Lite, ktery stoji 89
euro mésicne€. Pokryva vSechny zékladni sluzby, které jsou vylepSené navic o potieby ndboru a nabizi
30 InMail zprav komukoliv na LinkedInu. Soucasti je také integrovany nabor, kde ma organizace
ptehledné vSechny kandidaty na jednom misté. (LinkedIn, 2016b), (LinkedIn, 2016e)

Struktura uZzivatelského profilu je u obou typt Uc¢tu stejna. V hlavnim profilu uZivatele se nachazi
udaje o kariéte, vzdélani, kontaktni tidaje, reference apod. Profil vypada obdobné jako zivotopis se
vSemi polozkami, které do CV nalezi.

LinkedIn také nabizi organizacim moznost vytvofit firemni stranku, kde mohou publikovat
prehledy o novinkach, produktech, sluzbach a obchodnich nabidkach. Jsou zde také zobrazeny
profily zaméstnanct. Firemni stranka obsahuje i zalozku Kariéra u nas, kde je prostor pro zobrazeni
profild soucasnych zaméstnancti organizace a nasledné nabidka volnych pracovnich pozic. UZivatelé
maji moznost psat komentafe na firemni stranku, ¢cimz se zvysuje kredibilita organizace i jeji nabidky
pracovnich mist.

Dalsi z vlastnosti LinkedInu je moznost vytvaret a pfipojovat se ke specifickym skupinam. Tyto
skupiny vznikaji zpravidla jako prostor pro spolupracovniky, absolventy stejnych skol, profesionaly
pracujici ve stejném segmentu trhu nebo ve stejné zemi. Pfipojeni ke skupiné musi byt obvykle
schvaleno administratorem skupiny.

LinkedIn funguje na principu ptatelstvi tfi moznych kategorii, které se nazyvaji konexe. Pfi spojeni
konexi prvniho fadu vidi uzivatel profily v plné verzi. Toto spojeni nastane pouze v ptipadé, Ze jsou
uzivatelé mezi sebou na LinkedInu provazani jako ptatele. Spojeni druhého fadu je mezi lidmi, ktefi
maji spolecné pratele. Toto spojeni umozinuje poslat uzivateli zpravu, av§ak uz nevidime jeho profil
v plném rozsahu. Mohou nam zustat skryty napt. kontaktni udaje, které jsou pro nabor velmi dileZité.
Konexe tretiho fadu znamena, Ze s danou osobou nemame zadné spolecné pratele na LinkedInu.
Zobrazuje profil uzivatele velmi omezené. Casto je zobrazeno jen kiestni jméno a zagateéni pismeno

pfijmeni.

5.6.1 Vyuziti LinkedInu pro nabor
LinkedIn je bezesporu vyuzivan organizacemi k naboru, protoze skytd moznosti hledani mezi velkym
mnoZstvim potencialnich kandidati. Podle J. Kadlece je v Ceské republice az 75 % uZivatelt
LinkedInu pasivnich, tedy takovych, kteti aktivné pracovni piilezitosti nevyhledavaji a jsou na danou
pozici nejleps$im kandidatem. (Prochazka, 2016) LinkedIn pomaha organizacim pomoci svych
nastroju tyto pasivni kandidaty vyhledat a oslovit. Zpisobi, jak muze organizace efektivné vyuzit
LinkedIn pro nabor (nejen pasivnich kandidatt), je nékolik:

e vyhledavani podle kli¢ovych slov a vyuZiti filtru dle mésta, oboru, vzdélani,
zaméstnavatele atd. (viz Tabulka 13 na strané 80)
Organizace si musi nejdiive uvédomit, co je jeho naborové teritorium, a to nezavisle na LinkedInu.
Takovou oblast lze definovat priinikem pozadovaného oboru a geografické lokality relevantniho
kandidata. Na LinkedInu lze cilit az na troveii PSC s minimalnim radiusem 15 km.
Existuji pluginy, které umoznuji nahlédnout na profil uzivatele i pfesto, ze s nim personalista neni
ve spojeni, napt. Plugin lippl nebo Locksmith for LinkedIn. Pluginy funguji na principu
rentgenového prohledavani Googlem. (Kadlec, 2013)

76


http://cz.linkedin.com/in/josefkadlec

e vstupovat do profesné zaméienych skupin
Po pfipojeni ke skupiné ma organizace moznost vidét jména a dal$i omezené informace o vSech
ostatnich c¢lenech skupiny. K dispozici je i moznost vystaveni referenci o podrobnostech spoluprace
s kolegy ze sit¢.

e inzerce na firemni striance
Vyhodou inzerce pracovnich pozic prostfednictvim firemni stranky je, ze kandidat ma moznost
nahlédnout do firemni kultury nebo se rovnou spojit se stavajicimi zaméstnanci. LinkedIn navic
umoznuje sledovat analytickd data firemni stranky, ktera jsou uzitecnym pomocnikem pfi ziskavani
novych kandidatt.

e placena reklama (LinkedIn Ads)
LinkedIn umoziiuje promovat firemni stranky, ¢imz organizace miZze ziskavat nové, relevantni
kandidaty nebo promovat konkrétni prispévky a propisovat je opét relevantnimu publiku ptimo na
jejich zed’. Reklama na LinkedIn je unikatni v moznostech cileni, kdy organizace muize oslovit
ptesné ty kandidaty, které potiebuje dle fady parametrd. (LinkedIn, 2016d)

o vyuziti tzv. Open Networkers
Open Networkers jsou uzivatelé otevieni novym kontaktiim bez ohledu na to, jestli svijj protéjsek
znaji. Jedna se o sbératele kontaktd. Sdruzuji se ve skupindch, které nemaji zddné jiné zaméteni
a pojitko nez uzivatele ochotné spojit se s kymkoliv, napt. skupiny Leading International Open
Networkers (LION), Black Belt POWER Networkers, Executive Suite atd. Uplné nejjednodussi
vyuziti pro organizace by bylo ptidat se do této skupiny a navazat kontakt se vSemi jejimi ¢leny a ve
velmi kratké dobé ziskat desetitisice kontaktd. Tyto kontakty (konexe prvniho fadu) by generovaly
piistup ke konexim druhého a tietiho fadu, coz by vyznamné pomohlo k moznému osloveni $irokého
spektra lidi. (LinkedIn, 2016c)
LinkedIn v8ak ve smlouvé s uzivatelem / organizaci (LinkedIn User Agreement) v pravidlu 10.2.5
fika, Ze by nemély byt zasilany pozvanky neznamym lidem. Snahou LinkedIn je, aby organizace pro
ucel kontaktovani potencialnich kandidatti primarné pouzivaly tzv. InMail. Jedna se o placenou
LinkedIn zpravu, takze musi disponovat placenym uctem. Alternativné pak miiZze organizace pouzit
klasickou neplacenou LinkedIn zpravu, kterou ale mtlize zaslat pouze spojenim 1. stupné. V dal§im
LinkedIn pravidlu 10.2.4 je zdkaz obtéZovani, zneuZiti nebo poskozeni jiné osoby, v¢etné zasilani
nezadouci komunikace. ReSeni LinkedIn nabizi licenci LinkedIn Recruiter, ktera je samoziejmé
placena.

¢ sluzby LinkedIn Advanced Recruiter, Prophet, Pracovni prileZitosti, Otazky a odpovédi
LinkedIn Advanced Recruiter umoziuje organizaci ke kazdému profilu potencionalniho kandidata
napsat poznamky a zaznamenat posledni navstévu profilu.
Prophet umoznuje vyhledavat pracovni a soukromé emaily a diky tomu pak nemusi organizace vyuzit
placené sluzby na posilani zprav (InMaily). Po otevieni profilu kandidata sluzba Prophet ukaze
emailové adresy a socialni profily, které nasla.
LinkedIn nabizi i sluzbu Otazek a odpovédi (Q&A). Tim, Ze se na siti pohybuji profesionalové, skytaji
odpoveédi zlaty dul pro dals$i podnikani a samoziejme i pro zpusoby naboru novych zaméstnanct,

nebot’ 1 o tato témata je mozné se podélit.
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Dalsi uziteCnou, ale placenou sluzbou pro ndabor jsou Pracovni pfilezitosti (Job Seeker).
Prostfednictvim této sluzby organizace automaticky obdrzi seznam 25 nejlepsich kandidatd pro
danou pozici a 5 emailovych kontakti pro moznost ptimého kontaktovani. V ramci sluzby Pracovni
prilezitosti je tlacitko ,,Zazddat nyni“, které mohou organizace umistit na svij firemni profil.
Kandidat na n¢j klikne a tim da o svém zdjmu védéet, vetné profesniho Zivotopisu. Usetfi se tak
prace, jak pro zaméstnavatele, tak také pro kandidaty. Navic organizace miize nastavit az tfi otazky,
na které musi kandidat odpovédét. Cena za sluzbu je 22 euro mési¢né. (LinkedIn Corporation, 2016)

Je otazkou, zda se v budoucnu socialni sit’ LinkedIn stane konkurentem pracovnich serverd, jako je
naptiklad jobs.cz apod. V soucasnosti piiblizné ¢tyfi pétiny uzivateld sité aktivné praci nevyhledavaji
a slouzi jim spiSe jako evidence jejich pracovniho vyvoje a k navazovani kontaktti. Tento pomér se
ovSem neustale méni a je pravdépodobné, ze se v budoucnu pocet 20 % aktivnich uzivateld
vyznamn¢ zvysi. Nicmén€ nelze oCekavat, ze by LinkedIn ¢i podobné sité v budoucnu zcela
eliminovaly pracovni portaly, spiSe dojde ke konkurenci ¢i profilovani obou koncepci. (Kadlec,
2013)

LinkedIn pokracuje v inovaci sluzeb, které si kladou za cil nejen spravu Zivotopisu a udrzovani
profesnich kontakti, ale také ¢im dal vétsi vstup do oblasti HRM. V roce 2015 zaznamenala sit’
LinkedIn vice nez jednu miliardu pokust o hledani novych zaméstnanct, pticemz polovina z nich
byla zaméfena na specifické profesni dovednosti a zkusenosti. (LinkedIn, 2015b)

Dalsi moznosti LinkedInu pro nabor je vyuziti mapy, ktera vznikne na zaklad¢ tdaji uzivatelt
z jejich profilu a Google Maps. Takovato mapa ukazuje rozlozeni dovednosti ve velkych méstech,
coz umozhuje organizacim snadné&ji vyhledat kandidaty s danou specializaci. LinkedIn hodnoti
Ceskou republiku jako oblast s velkym poétem odbornikii v IT. (Google maps, 2016)

5.6.2 Soucasny stav

LinkedIn byl lokalizovan i do ¢eského jazyka na pocatku tinora 2012. V roce 2016 je pocet uzivateld
na LinkedInu 657 tisic uZivatelt v CR. Nejsilngjsi zastoupeni mé na LinkedInu v CR vékova skupina
v rozmezi 25 — 34 let. Procentualni zastoupeni zen a muzi je téméf vyrovnané, ale muzi mirné
ptrevladaji. (Mediaguru, 2016)

Organizace misto tradi¢niho zptisobu prezentace volnych pracovnich pozic a k hodnoceni uchazeciu
stale vice vyuZivaji socialni sité jako LinkedIn ¢ internetové dotazniky. (CTK, 2012)

Pii vstupu americké internetové sluzby Yelp na cesky trh hledala spolecnost manaZera
pro komunikaci se zdejsi komunitou. Firma vyuzila pouze LinkedIn, kde podle klicovych slov nasla
vhodné kandidaty. Nepotiebovala zadné pracovni portaly ¢i persondlni agentury, které znamenaji
nékolika tisicové naklady. Podobné za¢ina fungovat mnoho firem a z naboru pomoci socialnich siti
se stava bézny nastroj. (Sedlak, 2013)

5.6.3 Technické parametry
LinkedIn zvolil opac¢nou strategii nez Facebook a dalsi socialni sit€¢. K jeho API maji pfistup jen
vybrani partnefi, piestoze je trendem spise otevirani a zpfistupnovani. LinkedIn nabizi dva zakladni

typy aplika¢nich rozhrani (LinkedIn Developer, 2016a):
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REST API — je urceno k vytézovani informaci a spravé objekti na LinkedInu. Objekty jsou
naptiklad osoby, firmy, skupiny a jejich vzajemné vztahy. Pro pfistup do rozhrani sité je poticba
identifikator a API kli¢, které Ize ziskat registraci aplikace na vyvojaiském portalu LinkedIn
Developers. Pro naslednou autorizaci je potfeba vyuzit protokolu OAuth. LinkedIn ma
pristupovy kli¢ s neomezenou dobou platnosti s moznosti zruSeni pfes nastaveni uZzivatele.
Dotazy se vraceji ve formatech JSON.

JavaScript APl — rozhrani pro integraci interaktivnich javascriptovych prvki LinkedInu
do webovych stranek a vlastnich aplikaci. Vzhledem k vyse zminéné politice, zavedl LinkedIn
pro API omezeni (LinkedIn Throttle Limits, 2016):

1. Limit pro aplikaci (Application throttles) — omezuje pocet dotazii celé aplikace pomoci API
klice.

2. Limit pro uzivatele (User throttles) — omezuje pocet volani na kazdého uzivatele dané
aplikace.

3. Limit pro vyvojafe aplikace (Developer throttles) — slouzi pro vyvojafe pfi registraci
aplikace.

LinkedIn nabizi k integraci do webovych stranek a aplikaci devét doplikovych modult, které

rozsituji jejich funkénost (Plugins LinkedIn, 2016):

Plugin Apply — umoziuje uZivatelim uchazet se o zaméstnani pomoci svého profilu na siti
LinkedIn.

Plugin Share —umoziiuje nasdilet webovou stranku na LinkedIn. Tato funkce rozsifuje moznosti
propagace.

Plugin Member Profile — na webovych strankach zobrazuje LinkedIn osobni profil v souhrnné
podobgé.

Plugin Company Insider — zobrazuje interni informace o firm¢ z LinkedInu.

Plugin Company Profile — zobrazuje firemni profil z LinkedInu.

Plugin Full Member Profile — zobrazuje osobni profil z LinkedInu.

Plugin Recommend — umoziuje uZivatelim doporucit produkt nebo sluzbu na LinkedInu.
Plugin Jobs You May Be Interested In — zobrazuje volné pracovni pozice firmy z LinkedInu.
Plugin Follow Company — umoziuje uzivatelum stat se ptiznivci firemni stranky na LinkedInu

a prihlasit se ke sledovani jejich statusa.

5.6.4 Analyza obsahu
Popis, jak 1ze vyhledavat na LinkedInu vhodné informace o (pfipadnych) kandidatech, velmi bohaté
popisuje Josef Kadlec (2013) ve své knize People as Merchandise.

Verejné dostupné informace na LinkedInu ziskatelné manualné

Uzivatelsky profil na LinkedInu pfipomind zivotopis Se vSemi polozkami, které do néj nalezi.

Organizace tak mohou podle konkrétnich pozadavki na obsazovanou pozici najit vhodné kandidaty
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pomoci vyhledavani klicovych slov a vyuziti filtru dle mésta, oboru, vzdélani, zaméstnavatele atd.,
viz Tabulka 13%.

Nazev filtru Rozsiiené mozZnosti
Kli¢ova slova Jakakoliv slova i slovni spojeni
Jméno
Pfijmeni
Pozice Nazev
Uroveti pracovnich zkugenosti
Funkce
Roky praxe
Spolecnost Aktudlni
Diivejsi
Velikost
Skola Nazev
Lokalita Vybér ze statt i mest
Vztah Spojeni 1., 2., 3. stupné a vSichni ostatni

Clenové skupiny
Ostatni Jazyk profilu

Zajmy v neziskovém sektoru
Registrace

Oblast zajmu

Tabulka 13: Moznosti filtru pri vyhleddavani kandidatii na LinkedInu,
zdroj: autorka

Automatizované ziskatelné informace o uZivatelich z LinkedInu

Stejné jako Facebook ma stranku pro vyvojaie Facebook for Developers, tak i LinkedIn ma takovéto
prostfedi (LinkedIn Developers). Postup pro vytvoieni aplikace na LinkedInu je velice podobny tomu
facebookovému. Je potieba mit developersky tcet na LinkedInu, ktery umozni pfistup na stranky
LinkedIn Developers, kde pomoci tlacitka ,,Create Application® se zahaji registra¢ni proces aplikace.
Poté je potieba vyplnit zakladni tidaje jako nazev organizace, nazev aplikace, popis aplikace, logo,
vybrat z kategorie k ¢emu aplikace slouzi, URL webové stranky, kam bude aplikace nasledné
vloZena, kontaktni email a telefon. Po vyplnéni téchto tidaji LinkedIn automaticky vygeneruje
autentiza¢ni klice Client ID a Client Secret, které jsou dilezité pro propojeni aplikace s webovou

strankou.

Piiloha 16 a Piiloha 17 poskytuji piehled dat, ktera LinkedIn nabizi developerim k integraci do

aplikace. Prakticky vyvoj LinkedIn aplikace jiz neni soucasti této disertacni prace.

LinkedIn rozdé€luje informace o uzivateli na zakladni (tzv. Basic Profile Fields) a rozsitené (tzv. Full
Profile Fields). Vzhledem k velkému poctu jsou v ptiloze Piiloha 16 a Pfiloha 17.

9 Sedg zvyraznéna pole jsou dostupna pouze v placené verzi LinkedInu.
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Pro piistup informaci ze zakladnich oblasti uzivatelského profilu nemusi aplikace zadat o specialni
povoleni. Informace, které¢ LinkedIn fadi do rozsifené oblasti uzivatelského profilu, jiz nejsou volné
dostupné. A proto aplikace musi projit schvalovacim procesem, ktery je podobny jako App review
u Facebooku.

Analyza sité kontakti
Autorka analyzovala svoji sit’ kontaktii na LinkedInu pomoci aplikace SocioLab, kterd umoZziuje
vykresleni sociogramu dle né€kolika parametrii (jméno, odvétvi, zemé atd.), viz Obrazek 16, kde

jednotlivé barvy popisuji oblast odvétvi.

Obrazek 16: Sociogram — Sit’ kontaktii autorky na LinkedInu dle odvétvi, zdroj: autorka

Ze sociogramu vyplyvaji nasledujici informace:

e Absolutni velikost sité: 365 — Jedna se o celkovy pocet kontaktt v siti. Jednotlivé barvy znaci,
z jakého odvétvi kontakty pochazi. Pfevazuje barva rtizova, coz znaci oblast IT.

o Efektivni velikost sité: 300 — Jedna se o ,,efektivni velikost™ sité. Ne kazdy kontakt se pocita
stejné nebo pridava stejnou hodnotu k siti. Nékteré vazby jsou ,,nadbytecné®, protoze nedavaji
jedine¢nou informaci, napt. dva kontakty se znaji navzajem. Vyuziva se pfi tvorbé clusterti. Pro
nabor je vhodné mit efektivni velikost blizkou absolutni velikosti sit€, protoze lze oslovit vice
0sob, které mohou informaci o hledané pozici §itit dal.

o Hustota sité: 42 % — Jedna se o procento, které predstavuje pocet vazeb mezi kontakty vydélené
celkovym poétem moznych vazeb v siti. Pocet blizici se 100 % znamena, ze se vSechny kontakty
navzajem znaji. Zda je vhodné mit uzavienou sit’, zalezi na ucelu profilu a socidlnim prostredi.
Pro nabor riznorodych profesi je vhodné mit hustotu sité nizsi. Naopak pii specifické oblasti

naboru (napf. pouze IT) je vhodné mit sit’ spiSe uzavienou a hustotu tedy vyssi.

V této kapitole 5.6 LinkedIn byl splnén DC 2. Soucasti jsou odpovédi na DVO 2.
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5.7 Twitter
Mikroblogovaci sluzba a socialni sit’ Twitter byl zalozen v roce 2006, kdy jeji zakladatel J. Dorsey

dostal napad na komunikaci lidi v malé skupin€ pomoci kratkych textovych zprav, které pojmenoval
tweety. Twitter byl zpocatku vyuZzivan jako interni sluzba, ktera byla pozdéji predstavena vetejnosti
s omezenim délky zpravy (tweetu) na 140 znakl. V sou€asnosti tweety mohou obsahovat i linky
s odkazem na jakykoliv obsah, napf. fotografii nebo ¢lanek. (Pavli¢ek, 2010)
Prakticky ihned po svém uvedeni se stal Twitter popularnim. Zatimco v listopadu 2008 se celkovy
pocet uzivatelti odhadoval na 5 miliond, zac¢atkem btezna 2009 to jiz bylo 20 miliénd. V roce 2016
to je vice nez 310 milioni celosvétovych uzivatel, z toho je 300 tisic Cechii. V soudasnosti je
Twitter ve 40 jazykovych mutaci a v ¢eském jazyku je od srpna 2012. (Twitter, 2016)
Velkou vyhodou této socialni sité je moznost sledovat kohokoliv bez nutnosti zadosti o pratelstvi
(resp. spojeni). Staci se stat odbératelem jeho ptispévki, byt tzv. follower. Nékteré tweety jsou
natolik kvalitni, Ze je followeti cht&ji preposlat dal. Takto pfeposlané tweety se oznaCuji jako
retweety, a obsahuji odkaz na ptivodniho tviirce tweetu. Do tweetu mohou byt pfidavana metadata
ve form¢ hashtagi, které zacinaji symbolem #. Twitter na hashtag zareaguje a proméni ho v odkaz.
Hashtag urcuje, jakym tématem se dany tweet zabyva a s jejich pomoci mohou uzivatelé jednoduse
vyhledavat tweety, které se tykaji konkrétniho tématu. Pomoci hashtagli lze urcit aktualni trendy.
UZivatelé si navzajem mohou odpovidat na svoje tweety pomoci funkce replay nebo mention. Pokud
uzivatel sleduje vétsi mnozstvi cizich Gctl, mize si tyto Uéty usporadat do seznamtl, které poskytuji
moznost prehledné filtrovat sledované tweety.
Twitter nabizi pro organizace platformu pro komunikaci se svymi zdkazniky ¢i s vefejnosti, mezi
nimiz se mohou nachdzet i pasivni kandidati. K maximalizaci uZzitku z této komunikace poskytuje
Twitter organizacim placené nastroje v podobé reklamy, ktera se muze vztahovat na propagaci
celého uzivatelského Uctu nebo jen na urCité tweety. Reklamu mohou organizace zacilit dle
demografickych udajii ¢i zajmut uzivatelt a hashtagi. Funkce reklamy na Twitteru mohou byt:
e rozsifovani poctu followerd,
e cileni na pasivni kandidaty,
e odkazovani na webové stranky pomoci URL,
e zobrazeni tweetu na zakladé co nejvétsiho zasahu publika,
e podpora pro instalaci aplikaci.
Aplikaci vyuzivajicich Twitter je diky jednoduchosti pouziti jeho API nepfeberné mnozstvi, napt.:
e TwitPic — sluzba poskytujici hosting pro obrazky a videa, které Ize posléze ptipojit k tweetim
pomoci URL.
e Twitter Atlas — mapové rozhrani, které agreguje tweety z celého svéta a zobrazuje je na mapé
dle mista jejich vzniku.
e Periscope — platforma pro zivé vysilani zabérti z mobilniho telefonu nebo tabletu.
e Social Comic Book — vytvaii komiksy z tweetl a fotografii.
e FB aplikace — funguje na bazi propojeni s Facebookem napsané a spravované ptimo Twitterem.
Veskeré tweety pak automaticky Twitter publikuje prostiednictvim této aplikace na Facebooku.

Nékteré aplikace dokonce mohou posilat pres Twitter kalendar a aktualni tkoly.
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5.7.1 Vyuziti Twitteru pro nabor

Zatimco o LinkedInu jako o mistu pfimo zrozeném pro nébor uz vétSina organizaci ma povédomi,
Twitter zatim neni dostate¢né vyuzivan. Pfitom pravé nabor pomoci Twitteru je odborniky
oznacovan jako soucasny trend. (HRForum, 2016) Statistiky ukazuji, Ze na Twitteru se objevuje
60 tisic pracovnich nabidek denné¢. Twitter sice neni tak popularni socialni sit’ jako Facebook nebo
LinkedIn, pfesto se jedna zcela jisté o relevantni zptisob jak nabizet ¢i poptavat praci. Vyhodou je
rychlost a stru¢nost vzkazii, navic zde existuji doprovodné funkce jako vySe zminéna reklama nebo
aplikace. (HRForum, 2016)

Aplikace Twitter Job Search ukazuje navstévnikim volna mista v urité zemi nebo mésté.
Jednotliva pracovni mista jsou na interaktivni mapé oznacena modrymi znackami. Spoluzakladatel
aplikace B. Fischer potvrzuje, ze organizace rychle zacinaji tuto sluzbu pouzivat. ,Je stale
prekvapujici sledovat globalni dosah firem vyuZzivajicich Twitter pro ucely naboru zaméstnanct.
Mapovani volnych mist ukazuje, jak rychle si jej ndborova komunita osvojuje. Zatim jasné vede
Velka Britanie a Spojené staty, objevuji se vSak i volné pozice ze vzdalenych mist, jako je Portoriko,
Kanarské ostrovy nebo Azerbajdzan.” (HRnews, 2016) Dalsi podobnou aplikaci jsou TweetDeck
nebo Tweet My Jobs.

I v CR obéas dochazi k pokustim hledat na Twitteru nové kolegy. Jeden tweet nic nestoji, takze se
da predpokladat, ze nabidek ¢i poptavek ohledné zaméstnani bude ptibyvat. Zatim se objevuji spise
jednotlivé nabidky z firemnich ucti, ale ojedinéle i personalni agentury vkladaji na Twitter své
inzeraty. (Twitter Analytics, 2016), (Matolin, 2015)

Zpusobu, jak vyuzit Twitter pro nabor, je nékolik. Dulezité je, aby organizace (podobné¢ jako
u LinkedInu) méla na svij profil napojenych co nejvice followerd, ktefi uvidi inzerci pracovnich
nabidek. Toho lze dosahnout pfimou formou tak, Ze ptipadni kandidati sleduji profil dané organizace
nebo konkrétniho personalisty. Sledovani nepfimou formou znamena propojeni followert i s dalsimi
uzivateli a pfedani jim informace pomoci retweetu.

Pomoci aplikace Followerwonk 1ze pomoci kli¢ovych slov vyhledat vhodné kandidaty podobné jako
u LinkedInu a Facebooku (Graph Search).

Dalsi forma vyuziti Twitteru pro nabor je neptima propagace. Funguje to tak, ze organizace necha
psat o nabidce prace své zaméstnance, ktefi tak nepfimo firmu reprezentuji a propaguji. Takové
tweety musi byt samoziejmé kontrolovany, musi byt pozitivni a zaroven nenapadné. Pokud by totiz
byly moc ktiklavé, uzivatelé by je ignorovali jako u¢elovou manipulaci.

V neposledni fadé¢ mlze organizace vyuzit placené reklamy na Twitteru k inzerci pracovniho mista.

5.7.2 Soucdasny stav

Twitter se fadi na druhé misto nejnavstévovangjsi socidlni sit€ a na devaté misto nejnavstévovanéjsi
stranky na svété. (Alexa, 2016)

V prizkumu Social Talent (2014) byli respondenti dotdzani, jak pouzivaji Twitter k hledani
zaméstnani. Vice nez polovina respondentti pouZzilo Twitter k hledani prace. 76 % respondentd se
také diva i na Twitter profil firmy, kde by chtéli pracovat. Z tohoto diivodu je pro organizace dilezité
investovat ¢as do budovani pozitivni image znac¢ky a na Twitteru prezentovat samy sebe i nabidky

prace.
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Twitter zaznamenal narGst pocCtu organizaci, které ho vyuzivaji k naboru. Celkové 174 z 500
organizaci na seznamu Fortune ma vyhrazeny Twitter ucet pro u€ely naboru, kam tweetuji ptispévky
1 az 3 krat denné, napt. AT&T a Disney. (Social Talent, 2014)

Dle studie spole¢nosti People Management Forum neni Twitter zatim vyuzivany dostate¢né v CR
jako nastroj pro nabor, pfitom je oznafovan jako souCasny trend. Na Twitteru se objevuje
celosvétové 60 tisic pracovnich nabidek denng, ale v CR je to jen par desitek. (HRForum, 2016)

5.7.3 Technické parametry
Data poskytovana API rozhranim Twitteru jsou uspofadana do objektil a reprezentuji jeji uzly. Kazdy
uzel uklada informace do poli (na rozdil od Facebooku se vSak na pole objektli nelze ptimo
dotazovat). Na dotazani API rozhrani Twitteru jsou vraceny objekty se vSemi dostupnymi poli.
Na Twitteru existuje pét zakladnich objektl, které 1ze dotazovanim ziskat (Twitter: APl Overview,
2016):

e uzivatel (Users) — jedna se o profil uzivatele, kterym muze byt ¢lovek, firma ale i produkt nebo

jakakoliv jina véc,

o prispévek (Tweets) — prezentuje jednotlivy piispévek,

o subjekt (Entities) — zastupuje metadata ¢i dodate¢né informace o sdileném obsahu,

e misto (Places) — pfedstavuje fyzické misto, které se k ptispévku vztahuje,

e soukroma zprava (Direct Message) — zobrazuje soukromou zpravu mezi uzivateli Twitteru.

Pro praci s API u Twitteru je potfeba nejdiive ziskat autorizac¢ni protokol OAuth. Twitter API
umoziuje ziskat data skrze tii skupiny aplika¢niho rozhrani, kterymi jsou (Twitter: APl Overview,
2016):

e REST API — umoziiuje vyhledat uzivatele, jejich tweety v zavislosti na dobé zvetejnéni,
followery a mista. Diky REST API lze také zvetfejnit nebo smazat tweety, dale odpovidat
a preposilat tweety (retweet), nebo pridavat tweety do oblibenych.

e Search API — dokaze hledat tweety dle klicovych slov a URL adresy. Vysledky odpovidajicich
tweetll 1ze omezit pomoci geolokace, jazyka, nebo doby uvetejnéni.

e Streaming API — sbira tweety v readlném Case pro dana kli¢ova slova nebo dle lokace, jazyka ¢i
casoveé zony. Prispévek ziskany prostfednictvim Streaming API bez omezeni poctu atributti
obsahuje az 42 vlastnosti, ovSem kazdy ptispévek neobsahuje vSechny informace.

Vzhledem k licenénim podminkam, které zakazuji web scraping™ u Twitteru, je API jedinym
neplacenym zptsobem ziskani dat. Komerénim zpisobem vyuziti aplikaci jsou napf. Gnip nebo

DataSift, které jsou oficialnimi partnery Twitteru.

5.7.4 Analyza obsahu
Twitter je oproti Facebooku a LinkedInu postaveny na jiném principu. Nabizi o uzivatelich
piedevsim informace v podobé kratkych statust, hashtagii a jeho followert, proto autorka zvolila

odlisny typ datové analyzy nez u ptedchozich socialnich siti.

%1 Technika ziskavani dat, kterou se daji strojové extrahovat data z webovych stranek.
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Informace o kandidatech je mozné ziskavat manudln€ pomoci vyhledavacich filtra, které nabizi sam
Twitter na svych strankach. Dal§i moznosti je vytézit informace automatizované. Twitter nabizi dvé
odlisna feseni. Prvnim je Search API, kde se diky metodé HTTP GET vola REST URL. Druhym
ptistupem, vyzadujicim znalosti sitového programovani, je Streaming API.

Pfiloha 18 obsahuje seznam informaci, které miize organizace pomoci Twitteru ziskat o kandidatech.

Nize je popsan vyzkum na siti Twitter zaméfeny na vyskyt klicovych slov, které se tykaji naboru.

Vyskyt klicovych slov tykajici se naboru

Vyzkumné Setfeni ohledné vyskytu klicovych slov tykajici se naboru bylo provedeno formou sbéru
dat pomoci webové aplikace (resp. Streaming API), ktera vyhledavala vybrana klicova slova, ktera
uzivatelé na Twitteru pouziji pfi hledani a nabidce zaméstnani. Stahovani probihalo pfes Streaming
API za pomoci udrzovaného spojeni se servery Twitteru, coz umoznilo dlouhodobé¢ stahovat data
Vv pfirozeném Case. Data se ukladala na adrese http://iga2012.vse.cz/social/index.php.

Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda je socialni sit’ Twitter vyuzivana k naboru pomoci vyskytu klicovych
slov.

Sbér dat byl anonymni, proto nejsou k dispozici podrobné&jsi demografické tdaje, ptipadné zda
klicové slovo vlozila soukroma osoba, pracovni portal nebo firma. Evidence klicovych slov probihala
po dobu tfi mésicii v obdobi od 25. 3. do 25. 6. 2013. Studie byla zamé&fena pouze na Ceskou
republiku, proto byla slova® zvolena v geském jazyce.

Klicova slova byla rozdélena do tii skupin. Prvni skupina obsahovala pouze slovo prace
a zamestnani. Druh4 skupina klicovych slov byla zamétena na hledani prace. Posledni okruh tvofila
slova tykajici se nabidky zaméstnani.

Z vysledka analyzy klicovych slov vyplyvaji nasledujici fakta, viz Tabulka 14. Praimérny denni
vyskyt kliGovych slov z prvni skupiny (prace, zaméstnani apod.) je 262 krat. Pramérné v jeden den
zadaji uzivatelé slovni spojeni kliCovych slov ve smyslu hledani prace 45 krat. Na druhou stranu
nabidky prace se primérn¢ denné vyskytuji 28 krat. Prevlada poptavka po praci pred nabidkou.
Pokud bychom se zaméfili na konkrétni obdobi, kdy jsou klicova slova nejvice pouzita, tak dominuje
den ¢tvrtek a poté vikend (sobota 1 nedé€le). Statistiky vyskytu slov maji lehce vzristajici tendenci.
Dtivodem muze byt blizici se konec skolniho roku a tim i vétsi poptavka po praci.

Pracovni nabidky a poptavka po praci se zaCinaji pfesouvat na socialni sité, tak jako tomu je
v zahrani¢i, predevs§im v USA. (Sedlak, 2013), (Broughton, 2013)

Z toho vyplyva, ze pro personalisty ma vyznam piesunout svoji pozornost i na socialni sit” Twitter

a vkladat zde nabidky zaméstnani.

92 Kli¢ova slova byla hledana ve vSech padech i osobach.
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Twitter Ad words®
Klicova slova primérné | primérné | primérnéza | pramérné E::Il::e:nf’ pzr:gleerfr\lle
za mésic zaden mésic v CJ zadenv CJ este
Al Al

Zaméstnani 1192 2 400 1,000 000
(employment) 262 2633 586 667
Price (job) 16 679 76 600 16 600 000
Hledam
zaméstnani 575 10
(job search) 45 44 16 600 000 33333
Hledam praci
(job search) 7l 1300
Nabizime
zaméstnani 301 3
(job offer) 28 493 12 100 403
Nabizime praci
(job offer) 538 14 800

Tabulka 14: Vyskyt klicovych slov, zdroj: autorka

V této kapitole 5.7 Twitter byl splnén DC 2. Souéasti jsou odpoveédi na DVO 2.

5.8 Shrnuti moZnosti a nastroji socialnich siti pro nabor

Tabulka 15 a Tabulka 16 nize shrnuji moznosti a nastroje socialnich siti pro nabor. Nejjednodussi
cesta, jak vyuzit socialni sité je dat prispévek s textem pracovni nabidky. Lze ho publikovat i formou
placené reklamy. V tabulkach jsou $edé vyznacena pole, kterd vyzaduji od organizace finan¢ni obnos

za poskytnuti sluzby.

Dalsi vyuZziti dat ze socialnich siti
Data o uzivatelich ziskana ze socialnich siti 1ze vyuZit i k jinym G¢eliim nez k naboru zaméstnanci
ariznym formam marketingu. Uplatnéni lze nalézt v bankidch nebo financnich institucich pro
oveteni bonity klientll zadajicich o uvéry.
Dalsi vyznamné uplatnéni je v oblasti Decision Science, coz je sada algoritmi, které mohou nahradit
mysleni lidi. Jsou to poloautomatické algoritmy, které pfipravi podklady pro efektivni rozhodnuti.
V personalistice maji né¢kolik oblasti aplikace, napf. je s jejich uzitim mozné predpovidat
motivovanost zamestnancti nebo pravdépodobnost, Ze daji vypoveéd’ v brzké budoucnosti. Jednim ze
zajimavych projektd uplatnéni Decision Science je rizikovost, Ze studenti vysoké Skoly opusti
studium. Soucasti vyzkumu byla analyza vyuzivani socialnich siti, pocéet vytisknutych papird, ale
I tfeba nezaméstnanost v regionu, kde bydli studentovi rodice. (Matolin, 2016)
Dalsi mozna vyuziti, resp. zneuZiti dat ze socialnich siti, jsou:

e ziskani citlivych / kompromitujicich informaci,

e prodej ¢i zneuziti identity / uzivatelského ctu,

e odcizeni majetku atd.

93 Tento ukazatel uvadi primérny mési¢ni pocet vyskytu kli€ového slova vyhleddvaného na Googlu.

86



Facebook LinkedIn Twitter
MozZnosti | Vytvofeni nabidky zaméstnani | Vytvofeni nabidky zaméstnani pfimo | Tweet nabidky
Sifeni pfimo na firemnim profilu / na firemnim profilu. zaméstnani piimo
pracovniho | firemni strince. na firemnim profilu.
inzeratu Sdileni nabidky zaméstnani na | Sdileni nabidky zaméstnani na Retweet nabidky
osobnim profilu zaméstnancti. | osobnim profilu zaméstnanc. zamg&stnani na
osobnim profilu
zaméstnanci.
Sifeni nabidky zaméstnani Sifeni nabidky zaméstnani Pomoci placené
prostfednictvim skupin prostfednictvim specializovanych inzerce, kterou lze
uréenych pro nabor (jako jsou | skupin uréenych pro nabor (jako jsou | zamitit na
napfiklad Prace ¢i Hledam napfiiklad Prace ¢i Hledam praci propagaci celého
praci apod.). apod.). uzivatelského uctu
nebo jen na urcité
tweety.
Sifeni nabidky zamé&stnani Sifeni nabidky zaméstnani
prostiednictvim prostfednictvim specializovanych
specializovanych skupin k skupin k danému oboru ¢i
danému oboru ¢&i problematice | problematice (jako jsou naptiklad IT
(jako jsou naptiklad IT ¢i ¢i Finance apod.).
Finance apod.).
Job zalozka na firemnim LinkedIn Ads — dle fady parametrq,
profilu, kde bude seznam viz Ptiloha 9.
aktualnich pozic. (70 K¢&/proklik).
Vytvorenim "udalosti" jako Specialni Gicet pro naborové
zahajeni naboru na danou pracovniky Recruiter Lite
pozici (2 430 K¢&/mésicne).
Pomoci placené inzerce, kterou
lze konkrétné zamitit na
vhodnou skupinu uzivateld.
Bezplatné | Pomoci vysokého poctu pratel | Firemni strankou, kterou bude hodné | Pomoci vysokého
zvySeni nebo fanousku stranky. (Lze lidi (potencialnich kandidatt) poctu follewerd.
Sance na dosahnout kvalitnim obsahem.) | sledovat diky kvalitnimu obsahu. (Lze dosahnout
ziskani kvalitnim
kandidata obsahem.)

Zapojeni do skupin, které jsou
relevantni pro osloveni
potencialniho kandidata.
Organizace musi najit vhodny
zpusob, jak se zapojit do
konverzace a byt zde aktivni
(otazkami, odpovidanim na jiné
otazky, komentovanim a
vkladanim zajimavého obsahu).

Zapojeni do skupin, které jsou
relevantni pro osloveni potencialniho
kandidata. Organizace musi najit
vhodny zptsob, jak se zapojit do
konverzace a byt zde aktivni
(otazkami, odpovidanim na jiné
otazky, komentovanim a vkladanim
zajimavého obsahu).

Pomoci spojeni (tzv. connection)
S konkrétnim personalnim profilem
(zaméstnanci, zakaznici, dodavatelé).

Sluzba Otazek a odpovédi (Q&A),
kde je vyssi pravdépodobnost
vyskytu odbornikil na danou
problematiku.

Vyuziti tzv. Open Networkers, diky
kterym bude mit organizace piistup
k zobrazeni vice informaci z profilt
0sob 2. fadu spojeni.

Tabulka 15: Shranuti moznosti a nastrojii socialnich siti pri naboru (¢ast 1), zdroj: autorka
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Facebook LinkedIn Twitter
Nastroje Lead Ads (formulaf pro sbér | Pracovni pFileZitosti (Job TwitPic je sluzba
kontaktl a informaci Seeker) je sluzba pomoci které poskytujici hosting
0 kandidatovi), ktery 1ze vlozit | organizace automaticky obdrzi pro obréazky a videa,
jako aplikaci na firemni profil | seznam 25 nejlepsich kandidatd | které lze posléze
a slouzi jako ndhrada za CV. pro danou pozici a 5 emailovych | pfipojit k tweetiim
Organizace si mize vybrat kontaktti pro moznost pfimého pomoci URL, coz
z ptipravenych poli od kontaktovani. V ramci sluzby mize zviditelnit
zakladnich jako jméno, email, | Pracovni pfileZitosti je tladitko a zatraktivnit nabidku
mésto, zemé az po “Zazadat nyni”, které mohou prace.
sofistikovanéjsi otazky, anebo | organizace umistit na svij firemni
muze vytvorit vlastni otazky. profil. Kandidat na n&j klikne
a tim da o svém zdjmu veédét,
vcetné profesniho zivotopisu.
(600 K¢/mésicné).
Instant Articles je aplikace, Mapa, ktera ukazuje rozlozeni Periscope je
kterd umoziuje prezentovat dovednosti ve velkych méstech, | platforma pro zivé
delsi text jako je naptiklad COZ umoziuje organizacim vysilani zabért
popis pracovniho mista. snadng&ji vyhledat kandidaty z mobilniho telefonu.
s danou specializaci. Mize slouzit jako
motivacni video.
Chatovaci aplikace Messenger,
ktera umoznuje délat
videopohovory (i s vice
ucastniky).
Gamifikace naboru, napft.
aplikace v podobé
psychometrické hry, ktera
dokaze odhalit silné a slabé
stranky kandidata a provertit
jeho profesni schopnosti.
Carousel Ads prezentuje
V jedné reklamni jednotce 3 az
5 obrazki i s odkazy.
Lustrace Po otevieni profilu kandidata
sluzba Prophet ukaze emailové
adresy a socialni profily, které
nasla.
Reference Snadno pomoci spoleénych Snadno pomoci spoleénych
pratel, pfipadné osloveni pratel, pfipadné osloveni
byvalych kolegti (informaci byvalych kolegti (informaci
zjistim z profilu pratel). zjistim z profilu pratel).
Informace o | Viz Ptiloha 11. Viz Pfiloha 16 a Pfiloha 17. Viz Ptiloha 18.
kandidatovi
Vyhledavani | Graph Search slouzi pro LinkedIn search umoziuje Followerwonk slouzi
vyhledavani podle klic¢ovych vyhledavani podle klicovych slov | k vyhledavani dle
slov a kategorie vyhledavaného | a vyuziti filtru dle mésta, oboru, | parametrd jako je
objektu (stranka, uzivatel, vzdélani, zaméstnavatele atd. lokace, jméno, URL
udalost apod.) umi slovni odkazu, filtrovani dle
vyhledavani vyuzivajici “to se min. a max. po¢tu
mi libi” (like) a dalsi prvky tweetd, followert
Facebooku jako je lokace apod. a klicovych slov.
Facebook People Directory,
které slouzi k vyhledavani
pomoci jména kandidata.

Tabulka 16: Shranuti moznosti a nastrojii socialnich siti pri naboru (¢ast 2), zdroj: autorka
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6 Soucasny stav vyuziti socialnich siti pro nabor

V USA je jiz ndbor zaméstnanct ptes socidlni sit€ naprosto béznou a propracovanou sluzbou.
Z banalni inzerce volnych mist se vyvinuly strukturované systémy, na které jsou pfimo napojeny
jednotlivé organizace i kandidéati hledajici praci. Ndbor pomoci socialnich siti se snazi umoznit co
nejjednodussi a nejrychlejsi hledani vhodnych zaméstnanci.

Dilezitost socialnich siti jako naborového aparatu bude jesté vyrazné rist, ato i v CR. .1 presto, Ze
je Cesky trh ve vyuzivani socidlnich siti mnohem pasivnéjsi, nez naptiklad ten britsky ¢i americky,
tato forma ziskdvani zaméstnanct musi byt standardni soucasti naboru jakékoliv konkurenceschopné
organizace. Socialni sité jsou jednim z nejucinnéjsich a nejvyhledavanéjSich nastroji naboru,
které vyuzivame,* fika M. Vasko, personalista z ¢eské pobocky spoleénosti Skype. (Sedlak, 2013)
,Zhruba 8 z 10 lidi je dnes v CR najato pies socialni sité, a to nejenom napiimo, ale také napiiklad
diky tomu, Ze se lidé o dané praci na socialni siti dozvédi a pak se organizaci sami ozvou.* uvedl
v rozhovoru pro E15.cz J. Kadlec, ktery patii mezi ¢eské nejvyhledavanéjsi LinkedIn specialisty
a headhuntery. (Sedlak, 2013)

Spolecnost Adobe pfisla s pokusem, jehoz principem bylo vytvofit dva tymy, které mély nezavisle
na sob¢ zajistit novou pracovni silu. Prvni tym podal inzeraty na pracovnich portalech a najal si
personalni agenturu, pricemz cekal na vysledky n€kolik tydnti. Druhy tym Sel moderni cestou
a pouzil profesni sit’ LinkedIn a dalsi socialni sité, kde jiz béhem prvniho dne ziskal kontakty se
seznamem idealnich kandidatdi. S podobnou praxi se po celém svété setkava stale vetsi mnozstvi
organizaci. Nejenom, ze tento zpusob snizuje naklady na nabor, ale umoznuje ziskat talentované
zaméstnance mnohem rychleji. (Sedlak, 2013)

Online prodejce obuvi a obleceni Zappos, ktery zaméstnava piiblizné 1 500 lidi, je jednim z vad¢ich
predstavitelll uplatiiovani svobody v praci a v roce 2014 zrusil nabidky prace ptes pracovni portaly.
Zappos na LinkedInu vysvétluje, ze smysl kvalitniho naboru zaméstnanct vidi v budovani vztahd,
nikoli ve zvefejiovani pracovnich nabidek. Zappos proto ziidil novou kariérni stranku, kterou
propaguje prostiednictvim socialnich siti, a jejimz cilem je sdilet kulturu firmy, informace o jejich
zaméstnancich, pracovistich, zptisobu prace apod., za ti€elem ziskani talentd, kteti by pro né¢ mohli
v budoucnosti pracovat. (HRNews, 2014)

Prizkum na téma nébor pomoci socialnich siti (Social Recruiting Survey) uskutecnila spolecnost
Jobvite v srpnu 2014 a Gi¢astnilo se ho 1 855 organizaci ze vSech riznych odvétvi. Ze studie vyplyva,
ze 93 % organizaci pred findlnim rozhodnutim o pfijeti ptezkoumava profil kandidata na socialnich
sitich. Nejcast&ji organizace pouzivaji LinkedIn (44 %), pak Facebook (33 %). Na otazku, jaké
informace hledaji o kandidatech na socialnich sitich, organizace odpovédély nasledovné, viz Graf
11. Na LinkedInu organizace zajima ptedevsim kvalifikace, kterou mohou snadno vy¢ist z profilu
kandidata. Naopak na Facebooku nejvice organizace sleduji chovani a zda je v souladu s firemni
kulturou. (Jobvite, 2014)
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Zda z profilu vyzafuje dobra atmosféra a zda by kandidat
zapadl| do kolektivu.

Kreativitu kandidata

Prispévky vztahujici se ke kvalifikaci kandidata

Pozitivni i negativni véci, které o kandidatovi pisi jini lidé

Ocenéni, certifikdty nebo vyznamenani

Dobré komunikaéni dovednosti

i

Kvalifikaci

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

H LinkedIn M Facebook

Graf 11: Jaké informace organizace hledaji o kandidatech na socidalnich sitich?, zdroj: (upraveno dle Jobvite, 2014)

73 % z dotazovanych organizaci piijalo kandidata na zaklad¢ kontaktu na socialnich sitich. Prizkum
ukazal, ze nabor pomoci socialnich siti je uspésny, a organizace maji v planu zvysit investice v ramci

naborovych metod do socialnich siti.

6.1 Aktualni trendy v naboru

Rychly vyvoj informacnich a komunika¢nich technologii se odrazi ve vSech lidskych ¢innostech
a ani nabor neni vyjimkou. Server Ere media zvetejnil technologické trendy pro rok 2016 v ramci
naborovych programu (Sullivan, 2015):

e Socialni sité — Facebook, LinkedIn, Twitter a dalsi socialni sité jsou pfilezitosti, kde muiize
organizace zaujmout tzv. talenty i pasivni kandidaty pomoci reklamy nebo vhodnych piispévku.
Vzhledem Kk velkému mnozstvi informaci na socialnich sitich nesta¢i pouze nabidky prace
sdilet. Proto organizace potiebuje uz$i spolupraci obchodniho a personalniho oddé€leni
s marketingem. Spole¢né mohou vytvofit pracovni nabidky, které vzbudi zajem u talentl
i pasivnich kandidati. V USA v tomto sméru vedou nastroje jako QueSocial nebo TalentREEF.
V naborovych tymech by se pak méla profilovat specializovana role ,,Talent Sourcer jakozto
odbornika na vyhledavani talentt.

Také LinkedIn (2015) vydal predpovéd celosvétovych trendd pro rok 2015 v naboru
zaméstnanci, ktera potvrzuje dulezitost socialnich siti. Predikuji socidlni sité jako klicovy zdroj
poskytujici dostate¢né mnozstvi uchazecu, ktefi budou i talentovani.

e Data a kontext — vyzvou pfistich let je sbirat a analyzovat Big Data. Tento proces v naboru
predstavuje predevsim ziskani dat o potencialnich zaméstnancich prostfednictvim for, profilt
na socialnich sitich, obrazku nebo videi apod. Organizace zainaji budovat ,Data Driven
HRM?® programy, s cilem lépe rozumét tomu, koho zaméstnat, jak si udrzet zaméstnance, a jak
analyzovat data pro lepsi rozhodovani o efektivité, produktivité nebo o vysi platii zaméstnanct.

% programy, které se idi daty
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Chytré mobilni telefony — podle statistik spolecnosti Keliner Perkins (2014) uz v roce 2014
existovalo 5,2 miliard mobilnich zafizeni a 1,6 miliardy chytrych telefonti, zatimco notebooku
pouze 789 milionl a pocitacti 743 milionti. To znamend, ze kandidati majici chytry telefon
navazi interakci s 2 az 5 krat vétsi pravdépodobnosti z jejich telefonu nez z pocitace. Novodobé
systémy pracuji na principu ,,Self Service®, ktery umoziiuje lidem s organizaci komunikovat,
odpovidat na pracovni nabidky, spravovat si sviij profil, ale také umi sdilet obsah, poskytovat
zpétnou vazbu nebo Cerpat dalsi sluzby, které je organizace schopna poskytnout prostfednictvim
mobilni aplikace nebo n&jakého online portalu. Uspéch takového feseni je piimo zavisly na
jednoduchosti.

Pocet osob vyhledavajicich pracovni nabidky ptfes mobilni telefon vzrostl v roce 2015 z 20 %
na 38 % a pocet kandidatd, kteti ptes mobil odpoveédé€li na inzerat, stoupl z 16 % na 28 %.
(LinkedIn, 2015c)

Software jako sluzba (SaaS) — n¢kdy se nazyva cloud nebo webovy software. Model SaaS se
stava stale vice popularni v oblasti naboru vzhledem k pruznému pftistupu.

Videokonference — namisto osobniho pohovoru organizace preferuji v prvnim kole vybérového
tfizeni videokonferenci, kde kandidat byva podroben testu osobnich piedpokladii pro danou
pozici, napt. v podobé¢ poéitacové hry.

Selekce CV pomoci robotia (resp. elektronické vyhledavani) — zivotopisy kandidatu stale
Castéji Ctou misto personalisti roboti. Tato technologie pomdha pii vybéru kandidath
k pohovoru dle parametrt v podobé klicovych slov, dokaze je také setfadit podle vhodnosti.
V praxi to pak znamend vyraznou ¢asovou usporu pro personalni oddéleni a v disledku pak
i usporu finanéni pro celou organizaci. Tento zpisob selekce Zivotopist se jevi jako efektivni
ausporny u velkych organizaci, které maji dostate¢né finance na koupi ¢i vlastni vyvoj
automatizovanych robott a zaroven dostavaji nékolik set CV tydné, jako napt. Google. Selekce
pomoci robotli ma vsak i své slabiny. Robot vzdy pracuje se zadanymi proménnymi, které dale
porovnava s daty poskytnutymi kandidatem. Ta vSak nemusi byt vzdy zcela pravdiva. Resenim
jsou nastroje umoziujici prostiednictvim prohledavani internetu odhalit ptipadné nesrovnalosti.
Finalni zhodnoceni ale vzdy zistane na personalistech, protoze mohou rozeznat kvality
neverbalni komunikace a ,,mé¢kkych dovednosti“, kde ma technologie stile velmi omezené
schopnosti.

Opak vsak potvrdila studie Cambridge University a University of California, ktera se zameétila
na chovani uzivateli socialni sit¢ Facebook. Podle vysledki vyzkumu pocitace dokazi
odhadnout osobnost kandidata a predvidat chovani mnohem lépe nez nejblizsi osoby. Studii
s nazvem “Computer based personality judgments are more accurate than those made by
humans” vydal ¢asopis Narodni akademie véd USA (Proceedings of the National Academy of
Sciences). Studie se zGcastnilo vice nez 86 tisic uzivatelti Facebooku, ktefi vyplnili osobnostni
dotazniky se stovkou otazek. Ty pak byly porovnany s krat$imi dotazniky, které vyplnili jejich
piibuzni a pratelé. (Youyoua and col., 2015)

Autofi studie vytvofili algoritmus, ktery dokaze analyzovat pét zakladnich faktorti pro urceni
struktury osobnosti na zaklad¢é toho, co jednotlivi uzivatelé oznaci jako ,libi se mi“ na
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Facebooku: otevienost vic¢i novym zkuSenostem, svédomitost, extroverzi, piivetivost
a emocionalni stabilitu.

Analyza 70 kliknuti na ikonu ,libi se mi*“ dokaze popsat charakter kandidata Facebooku
vysledky nez znalost rodice, sourozence nebo zivotniho partnera/ky. Autofi studie jsou
presvédceni, Ze technologie pocitacového vyhodnocovani osobnostnich rysi pomuZe
organizacim v naboru. (Youyoua and col., 2015)

6.2 Etické hledisko vyuziti socialnich siti v naboru

Nabor na socialnich sitich mize mit vice podob, ale z nejvétsi Casti se jedna o piimé kontaktovani
a vyhledavani ¢i ovéfovani informaci o kandidatovi. Pfi tom ale mohou organizaci potkat nastrahy
etického, pravniho a obchodniho razu, kterymi se zabyva tato kapitola.

Soukromi a informacni etika

Soukromi je jednou ze zakladnich lidskych svobod a hodnot. Zajisténi soukromi uzivatele
je zasadnim tématem v oblasti socialnich siti. Prizkum zaméfeny na chovani na socialnich sitich,
jehoz vysledky predstavila Evropska komise, poukazuje na velké mnozstvi uzivatelli i organizaci,
ktefi si mozné problémy a nasledky viibec neuvédomuji. Casto se stivd, e uzivatelé o sobé
zvetejnuji osobni informace a nezabezpeci si socidlni sit’ tak, aby nebyly informace vefejné dostupné.
(European Commission, 2010)

pojednavajici o dané oblasti je tzv. Informacni etika. Existuje n€kolik definic tohoto pojmu. Obecné
jej 1ze oznadit jako ¢ast etiky, ktera je zaméfena na moralni principy a pravidla v oboru informaé¢nich
a komunikac¢nich technologii. Naptiklad definice K. JanoSe (1993) zni takto: ,Informacni etika je
oblast moralky uplatiujici se pfi vzniku, $ifeni, transformaci, ukladani, vyhledavani, vyuzivani
a organizaci informaci“. Informaéni etika je zaménovana s pocitacovou etikou. Oba pojmy spolu
velmi zce souvisi. Pocitacova etika ma pfimou souvislost s pocitaci a poc¢itacovymi technologiemi,

zatimco informaéni etika ma podstatné §irsi pole ptisobnosti. (Greplova, 2005)

Pifedmét informacni etiky

Informacni etika nefesi pouze to, zda je urcité zachazeni s informacemi moralni ¢i nemoralni, ale
zajima se o Sir$i dopady jednotlivych piipadd. Tento §ir$i okruh se déli na dvé oblasti (Capurro,
2001):

e Mikroeticka rovina — problémy souvisejici s vlastni informacni praci a individualnim chovanim
(napt. obchodovani s osobnimi daji, porusovani citacnich zasad, ochrana osobniho tajemstvi
apod.).

e Makroeticka rovina — problémy s dopadem informacénich a komunikaénich technologii
na lidskou spolec¢nost (napt. spojeni technologie a moci, digitalni rozdéleni spole¢nosti,

informacni a komunikaéni technologie ve vyuce apod.).
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V pripad¢ vyuzivani socialnich siti pro nabor se organizace pohybuji na mikroetické roving. Velmi
zasadnim tématem v této souvislosti je soukromi. Prdvo na soukromi vychazi jiz z Listiny zakladnich
prav a svobod, ¢l. 7 a 10 odst. 2 a 3 (1993) a zmifiuji se o ném i dal$i dokumenty mezinarodniho
charakteru. Lze tedy o pravu na soukromi hovofit jako o jednom ze zakladnich lidskych prav.
V &eském pravnim ¥adu je pravo na soukromi zakotveno v § 86 OZ% (Obc¢ansky zakonik, 2012).
Utad pro ochranu osobnich udajii (2009) soukromi definuje takto: ,,Soukromi mizeme popsat jako
osobni, intimni sféru ¢loveéka v jeho integrité, ktera zahrnuje vSechny projevy osobnosti konkrétniho
a jedineéného lidského tvora. Pojem soukromi obsahuje rovnéz hmotny i mysSlenkovy prostor
jednotlivce, soucasti soukromého zivota je i pravo na vytvareni a rozvijeni vztaht s dals$imi lidskymi
bytostmi.“ Soukromi v pojeti internetu 1ze rozdélit do dvou rovin:

e vyhradné soukromé (e-mail, internetové bankovnictvi, hesla, platebni udaje apod.),

e relativné soukromé (profilové informace na socialnich sitich, informace o autorovi ¢lanku

apod.). Tato oblast informaci je pro organizace pfi naboru zaméstnanct velmi cenna.

Etika pFi naboru

Predmeétem této kapitoly je predevsim zkoumat, zda je etické ze strany organizaci v prib&hu naboru
lustrovat kandidata na socialnich sitich. V pfipad¢, ze organizace nalezne nevhodny obsah, klesa
kandidatovi Sance na pfijeti. Nevhodnym obsahem se rozumi hrubé vyjadfovani, kritika ptedchozich
zaméstnavateld, pomlouvani kolegt, fotografie ukazujici neztizeny Zivot apod.

Duikazem, ze socialni sité jsou opravdu dilezitym nastrojem naboru, je online prizkum spole¢nosti
CareerBuilder mezi 2 138 riiznymi organizacemi. Ve studii uvedlo 51 % respondentii®, Ze na
socialnich sitich nasli takovy obsah, ktery zaptic¢il nepfijeti uchazede. Tabulka 17 popisuje

»hevhodny obsah®, ktery mtize kandidatim nejvice uskodit.

Umisténi | Vyznam | Cinnost

1. 46 % Provokativni a nevhodné fotky nebo informace.

2. 41 % Obsah dokazujici, Ze uchaze¢ bere drogy nebo pije alkohol.
3. 36 % Kandidat pomlouva svého piedchoziho zaméstnavatele.

4, 32% Chabé komunikacni dovednosti.

5. 28 % Obsah navadéjici k diskriminaci.

6. 25% Kandidat 1ze o své kvalifikaci.

7. 24 % Kandidat sdili tajny material od byvalého zaméstnavatele.

Tabulka 17: Cinnosti poskozujici uchazece o zaméstnani, zdroj: (Grasz, 2014)

Tretina respondentdi nasla na socialnich sitich takovy obsah, diky kterému se naopak rozhodli
kandidata pfijmout, viz Tabulka 18.

% Obchodni zékonik.
%V roce 2013 to bylo 43 % respondentti, ktefi diky obsahu na socialnich sitich nepfijali kandidata, v roce 2012
to bylo 34 %.
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Umisténi | Vyznam | Cinnost

1. 46 % Z profilu vyzatuje dobra atmosféra. Zapadl by do kolektivu.
2. 45 % Profil potvrdil kandidatovu kvalifikaci.

3. 43 % Kandidat se chova profesionalné.

4, 40 % Kandidat ma vSeobecny rozhled.

5. 40 % Dobré komunikacni dovednosti.

6. 36 % Kandidat je kreativni.

7. 31% Kandidat ziskal ceny a ocenéni.

Tabulka 18: Cinnosti kladné ovlivitujici pohled na uchazece, zdroj: (Grasz, 2014)

Z toho vyplyva eticka otazka, zda ma organizace pravo nepifijmout kandidata (i pfesto, ze spliuje
vSechna formalni kritéria) jen proto, ze se na socialnich sitich o ném dozvédéla skutecnosti, které
povazuje za nevhodné. Je spravné, aby nebyl pfijat napt. Gcetni jen proto, Ze ma zalibu v nocnim
zivotu? Nebo aby byla zavrzena l1ékarka jen proto, Ze z jejiho facebookového profilu vyplyva, Ze ma
zalibu v détech a mozna planuje matef'stvi? Na celou problematiku lustrovani, ovéfovani aj. Ize
nahlizet dvéma riznymi protikladnymi pohledy na etiku (Kant, 2014), (Anzenbacher, 2001):

1) Deontologie Immanuela Kanta

Kant (2014) rozliSuje dva druhy moralky:
e heteronomni — pfedepsanou nékym jinym zvenku,

e autonomni — Subjekt ji sim urcuje, k cemuz potiebuje tzv. maxim (obecny rozumovy princip).

Rozumovy princip je v Kantové podani kategoricky imperativ (zéklad ptirozené moralky). Jednani
je moralné Cisté v ptipadé, Ze je zalozeno na Cisté rozumové formé mravniho principu. Mravnim
motivem je rozumovy motiv chapany jako motiv povinnosti. Jednani je moralné $patné, je-li jeho
uréujicim motivem naklonnost, ktera odporuje povinnosti. Tedy Vv praxi ¢lovék kona néco, co chce,
ale co by vlastné konat nemél. Zakladnim pozadavkem kategorického imperativu je, aby ¢lovek
jednal tak, aby se maxima jeho ¢inti daly pokladat za obecné zakony. V kategorickém imperativu jde
predevsim o rozumovost a Cistotu, neni zde slibena zadna subjektivni vyhoda. Zavaznost moralniho
jednani se klade a priori, neni zde zadny pozadavek na zdtivodnéni. Spravny zakon je takovy, ktery
je aplikovatelny a platny pro celou spole¢nost.

Pokud pouzijeme Kantovo vySe uvedené uvazovani na konkrétni problematiku naboru (ptipadného
dohledavani a ovérovani informaci o kandidatech na socialnich sitich), Ize dojit k zavéru, Ze toto
jednani je veskrze $patné. Organizace totiZ upfednostiiuje subjektivni zajmy a neohlizi se na Zadnou
univerzalni platnost ani na moralku (tak jak ji chadpe Kant). Dilezité je ovSem zminit, Ze ovéfovani
by viibec nemélo nastat. Organizace jednajici podle Kantovy logiky, by se neméla zadného
ovetovani dopustit. Predev§im by méla véfit, Ze o sob€ kandidat uvedl vSechny informace popravdé.
Tedy dle teorie deontologie je bezpochyby neetické lustrovat kandidaty. Je tieba ovsem uvést, Ze
Kantovo smysleni je mnohem vzdalenéjsi dnesni realité (coz netika nic o tom, zda je to spravné ¢i
nikoliv). Nejde vsak jen o organizace, ale i 0 samotné kandidaty. | oni by se dle Kanta museli chovat

zcela jinak, nez ukazuje soucasna praxe.
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2) Utilitarismus

Utilitarismus je filosoficky a eticky smér, ktery si klade za cil hledani blaha a uzitku. Utilitarismus
chape jednani jako spravné, pokud jsou jeho dusledky alesponi tak dobré, jako by byly dusledky
mozného jiného alternativniho jednani. Utilitaristicky pohled je mozno oznacit za konsekvencidlni,
nebot” dle utilitarismu je jednani spravné ¢i Spatné jen vzhledem k moznym disledkim.
(Anzenbacher, 2001)

V piipad¢é naboru je zajem organizaci o detailngj$i informace o kandidatovi naprosto legitimni,
protoZe se snaZzi najit toho nejlepsiho a nejvhodnéjsiho zameéstnance.

Proto v duchu utilitarismu se miize organizace domnivat, ze kandidat v rdmci osobniho dobra pro
ziskani pracovniho mista urcité informace zatajil ¢i manipuloval?

Teorie utilitarismu tedy nevidi v lustrovani kandidat na socidlnich sitich zadny eticky problém.
Pravé naopak. Pokud takovyto postup ma slouzit k dosazeni dobra, je tolerovatelné dopoustét se
drobnych nepravosti v podob¢ vstoupeni do soukromi kandidata (byt vefejnych informaci na
socialnich sitich).

Zavérem lze konstatovat, Ze uzivani verejné dostupnych informaci ze socialnich siti pro ucely
naboru je obhajitelné i po strance etické, nebot’ minimaln¢ jedna z teorii etiky to nerozporuje.
Pokud by se vsak organizace dopoustéla hackerovani Gt na socialnich sitich apod., tak jiz opousti
rovinu etiky a pfichazi do trestné pravni oblasti. Jednalo by se 0 ziskavani vyhradné soukromych
informaci a v podstaté o trestny Cin.

6.3 Legislativni a obchodni hlediska vyuziti socialnich siti

Socialni sité a technologie kolem nich umoziuji shromazd’ovat nejriiznéjsi data o uzivatelich, které
pak muize organizace vyuzit pii naboru. S tim je vSak spojena fada tskali a otazek, jak s danymi
informacemi mohou organizace nakladat. Pfedev$im je tieba se na danou problematiku divat dvoji
optikou. Jeden pohled je, jak mohu s daty nakladat z hlediska zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané
osobnich udaja. Jakékoli informace o kandidatovi, které organizace ziskd béhem naboru, jsou
osobnimi udaji podléhajici tomuto zakona. Za osobni udaje se nepovazuji jen identifikaéni
a kontaktni tidaje, ale i jakékoli dal$i popisné informace, které jsou piifaditelné ke kandidatovi.
Organizace muze ziskat pred podepsanim pracovni smlouvy jen ty udaje, které s tim bezprostiedné
souviseji. Tyto udaje mize nabyt nejen od samotnych kandidatt, ale také z vefejnych zdroju
prostiednictvim socialnich siti. Nicméné jen v urCitém rozsahu, ktery je nezbytny pro stanoveny ucel,
tj. vznik pracovniho poméru. Jedna se napi. 0 informace o vzdé€lani, o pfedchozim zaméstnani atd.
K tomuto ucelu lze vyuzit LinkedIn nebo Facebook, kde mohou organizace na profilu kandidata najit
informace tykajici se kariérniho vyvoje, vzdélani, ale také zaliby. V praxi pak zalezi na samotném
kandidatovi, jakym zpGsobem chrani své udaje a soukromi na socialnich sitich.

Organizace muze provadét aktivni vyhledavani potencialnich kandidatt na socialnich sitich a dale
jejich data zpracovéavat a ukladat do piisluiné databaze, ale musi tento imysl ozndmit Ufadu pro
ochranu osobnich tdaja. (Valentova, 2016)
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Organizace je také povinna pii naboru zajistit rovné zachazeni se vSemi kandidaty a nerozhodovat
0 jejich piijeti na zdkladé nedovolenych nebo diskriminacnich kritérii, které jsou specifikovany
v paragrafu 4 zakona o zaméstnanosti (zakon ¢. 435/2004 Sb.). Jedna se o nerovné zachazeni
s kandidaty opirajici se o rozliSovani mezi nimi na zéklad¢ jejich spole¢nych charakteristik, které
vedou ke znevyhodnéni uréité skupiny osob pted jinou. Ke spoleénym charakteristikam osob patii
vek, pohlavi, sexudlni orientace, rasovy nebo etnicky piivod, narodnost, statni obcanstvi, socialni
puvod, jazyk, zdravotni stav, nabozenstvi, majetek, rodinny stav, politické smysleni, ¢lenstvi

Vv politickych stranach, v odborovych organizacich.

Soucasné také existuji pravidla konkrétni socialni sité, které je tieba respektovat. Problematika
ochrany osobnich dajii na socialnich sitich se aktualné velmi horlivé diskutuje v ramci Evropské
unie. V dubnu 2016 byla piijata nova regule GDPR®’ (General Data Protection Regulation), ktera
znamena vice prav pro kandidaty, vétsi odpovédnost pro spravce dat. (Official Journal of the
European Union, 2016)

Problematika pravniho hlediska socialnich siti je jednoducha v piipadé, kdy provozovatel, uZivatelé
i ptisobnost sité jsou ve stejné zemi. Ptikladem mohou byt lokalni socialni sité, jako jsou lide.cz nebo
libimseti.cz, které jsou pIné ¢eské. Problém muize nastat u globalnich siti typu Facebook, kdy je
provozovatel a ptisobnost sité z odliSnych zemi. Pravo se fidi legislativou statu, kde ma provozovatel
sidlo. Soucasné by ale nemélo odporovat ani lokalni legislativé konkrétni zemé. Vznika tak slozita
situace, jakou pravni upravou se sit’ ¥idi, kdo Fesi pfipadné poruseni zakona apod. Komunikace
a vymahatelnost zmén na provozovateli socialni sité je dnes velmi slozita. V tomto ohledu se lze
alespon Caste¢né opfit o mezinarodni dohody, jako je ACTA (The Anti Counterfeiting Trade
Agreement) ¢i legislativni normy PIPA (PROTECT IP Act) a SOPA (The Stop Online Piracy Act).

Socialni sité¢ umoznuji uzivatelim sdilet s ostatnimi své nazory, myslenky, komentate ¢i fotografie
atd. Kazdy uzivatel socialnich siti by si v§ak mé¢l byt védom toho, Ze svoboda sdileni sebou piinasi
odpovédnost za sdileny obsah a mél by byt srozumén s piipadnymi neptiznivymi nasledky. Kriticky
nebo urazlivy ptispévek na zamestnavatele mtize skoncit vypovedi z pracovniho pomeéru.

Clanek 17 Listiny zakladnich prav a svobod zaruduje svobodu projevu. Kazdy ma dle ného pravo
vyjadfovat své nazory slovem, pismem, tiskem, obrazem nebo jinym zptisobem. Nejvyssi soud CR
v této souvislosti s odkazem na judikaturu Ustavniho soudu CR a Evropského soudu pro lidska prava
(dale jen ESLP) dovozuje, ze kritika zaméstnance na adresu zamé&stnavatele je vzhledem k vyznamu
svobody slova zasadng pripustna a jeji omezeni lze ospravedlnit jen kvalifikovanymi okolnostmi.

V souvislosti s pracovnépravnimi vztahy ESLP dale specifikoval, Ze zaméstnanci maji viici svému
zaméstnavateli povinnost loajality, zdrzenlivosti a mlc¢enlivosti, a ze pfi nastolovani spravedlivé
rovnovahy musi byt vzaty v itvahu meze svobody projevu a vzajemna prava a povinnosti vyplyvajici
z pracovnépravniho vztahu. Dle § 301 pism. d) zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni
pozdéjsich predpisti, jsou zaméstnanci mimo jiné povinni nejednat v rozporu s opravnénymi zajmy

zaméstnavatele. Opravnénym zajmem kazdého zaméstnavatele je péce o dobré jméno na vetejnosti.

97 Regule vstoupi v platnost 20 dni poté, co vyjde v Utednim véstniku EU. Realné pak za¢ne ve viech &lenskych
zemich platit dva roky po tomto datu, tedy na jate 2018. (Official Journal of the European Union, 2016)
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Pravo zaméstnance svobodné vetejné kritizovat svého zaméstnavatele na socialni siti kon¢i tedy tam,
kde zacina pravo zaméstnavatele na ochranu dobré povésti a dobrého jména. (Blazek, 2016)

Sprava kontakti na firemnich strankach socidlnich siti vyvolava otazky vlastnictvi a spravy dat.
Ptipad vlastnictvi kontaktli na socialni siti fesil Nejvyssi britsky soud ve Velké Britanii. Konkrétné
se jednalo o pfipad s nazvem ,,Whitmar Publications Limited versus Gamage®, ktery se pied soud
dostal v roce 2013. Spole¢nost Whitmar zazalovala své byvalé zaméstnance, kteti pouzili kontakty
ziskané v ramci firemni diskusni skupiny na LinkedInu k propagaci nové zalozené konkurencni
spolecnosti. Jeden z téchto byvalych zaméstnancti byl pfitom v rdmci svého pfedchoziho zaméstnani
odpovédny za zfizeni a udrzovani této skupiny. Soud vydal rozhodnuti, kterym zakazal byvalym
zaméstnanciim pouzivat uvedené kontakty. Jako divod uvedl zneuziti ,,dGvérnych informaci®.
(HRnews, 2013)

Ochrana soukromi

Ochrana soukromi je kliCovym tématem v oblasti uzivani socidlnich siti. Zakladem ochrany
soukromi je znalost uzivatele aktualniho znéni obecnych podminek dané socidlni sit¢. Bohuzel se
podminky relativné €asto méni a to i v oblastech, které¢ maji vliv na soukromi uzivatele. Piikladem
je socialni sit” Google Plus. Platilo, Ze jednotlivé sluzby Googlu (Plus, Gmail, Reader, Dokumenty
atd.) si mezi sebou nevyménu;ji informace. V sou¢asnosti doslo k integraci vSech téchto informaci do
jednoho baliku. Google tak miize mnohem Iépe cilit reklamu, protoze ma o uzivateli mnohem vice
informaci. Facebook méni podminky pravidelné¢. Posledni velka zména z pohledu soukromi uzivatele
probéhla k lednu 2015, kde si Facebook narokuje pravo rozprodavat shromazdéna osobni data.
Ustanoveni zmituje pod hlavicku ,,Informace o reklamé a dal$im komerénim obsahu poskytovaném
nebo zpfistupnéném prostiednictvim sluzby Facebook®, kde piSe: ,,Povolujete nam pouzit vase
jméno, profilovou fotku, obsah a informace ve spojeni s komerénim, sponzorovanym nebo
souvisejicim obsahem, ktery poskytujeme nebo zprostfedkovavame*. (Facebook, 2015b) Facebook
sam upozoriuje, Ze mu tim uzivatelé davaji pravo, aby mohl za poplatek zobrazovat jejich jména,
profilové obrazky i jejich dalsi informace, aniz by musel dot¢enému uzivateli zaplatit financni
nahradu.

Nejvétsi hrozbou pro soukromi na socialnich sitich nejsou informace, které o sob€ zvetejni sam
uzivatel, ale pfedevsim to, co zvefejni jeho pratelé. Nejen Facebook nabizi moznost oznacovat osoby
na fotografiich. Oznacena osoba je o tom obvykle informovana a tato skutecnost se promitne také na
zed ¢i do profilu oznaceného uZzivatele. V dnesni dobé uz existuje fada algoritmu, které se zaméiuji
na automatické rozpoznavani obli¢eji, napt. knihovna OpenCV. Pro velké organizace nebo
personalni agentury neni problém relativné rychle prolustrovat fotografie na socialnich sitich, na
kterych je dany kandidat. A to i pfesto, Ze fotografie nema kandidat sdm na svém profilu.

Facebook také sleduje pohyb uzivatelll i na ostatnich webovych strankach pomoci vice nez 200
sledovacich technik / trackerii. Facebook do pocitace uklada svou cookie, ktera obsahuje
identifika¢ni udaje uzivatele. Facebooku staci tladitka Like (To se mi libi) a rizné dalsi widgety,
které jsou na vétSiné webovych stranek. Soukromi si miize uZzivatel ochranit tak, Ze Facebook
a podobné socialni sité si oteviete v jiném prohlize¢i, nez v jakém bézné pouziva internet, a jeste

nejlépe v anonymnim rezimu. (DSL, 2015)
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Bezpecnostni rizika spojend s uzivanim socialnich siti jsou z pohledu uzivatele pomérné mala.
Problém vsak nastane ve chvili, kdy socialni siti uniknou osobni data nebo ptihlaSovaci udaje svych
uzivateltl. Moznost zneuziti téchto informaci mize mit pro uzivatele fatalni dopady.

V roce 2010 Facebooku unikla data o vice nez 100 milidonech uZzivatelti (coz byla pfiblizné pétina
viech uzivatelit). Udaje zkompletoval bezpe&nostni konzultant a hacker R. Bowles, ktery je zvefejnil
na serveru Pirate Bay k volnému stazeni. Bowlese k tomu vedla snaha upozornit na bezpeénostni
problémy Facebooku. Soubor s daty obsahuje jména uctti a presné webové adresy jednotlivych
profill, na nichz je mozné najit bydlisté, data narozeni, seznamy pftatel ¢i telefonni ¢isla uzivateld.
(Chacksfield, 2010)

Hackerim se v roce 2012 také podatilo ziskat vice nez 117 miliéni pfistupovych hesel
k uzivatelskym Gétim na socialni siti LinkedIn. Casopis Forbes pise, Ze za utokem stoji hacker
s prezdivkou Peace, ktery se pfihlaSovaci udaje snazil prodat na dark webu® za5 bitcoini
(v pfepoctu pres 53 tisic korun). Peace stoji i za dal$imi Gniky hesel ze socialnich siti. V roce 2016
nabidl k prodeji dal$i databazi vice nez 100 milionil uzivatelskych jmen a hesel z ruské socidlni sité
VKontakte. (Fox-Brewster, 2016)

6.4 Dotaznikové Setieni mezi personalisty v CR (2012 a 2015)
Tato kapitola prezentuje vysledky periodického vyzkumu autorky na téma porovnani vyuZzivani

socialnich siti p¥i ndboru zaméstnancti realizovaného mezi rtiznymi typy organizaci v Ceské
republice v letech 2012 a 2015 (planovany také na rok 2018).

Popis a metodika vyzkumu

Dotaznikové Setfeni na téma ,,Jakym zplisobem organizace vyuzivaji socialni sité¢ pfi naboru
zaméstnancii* bylo realizovano mezi riiznymi odvétvimi i typy organizaci v Ceské republice v letech
2012 a 2015. Otazky v obou letech byly totozné, aby bylo mozné porovnat posun ve vnimani
socialnich siti smérem k naboru.

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit ndzor organizaci (resp. konkrétnich personalistil)
na socialni sité jako nastroj naboru a miru jejich vyuziti v praxi. Dale zjistit nazor organizaci, zda
socialné sit€¢ mohou byt primarnim nastrojem pro nabor.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano prostiednictvim stranky vyplnto.cz. Pro zajisténi co nejvetsi
navratnosti byl dotaznik Sifen n€kolika kanaly, a to rozesilanim e-mailu na kontakty personalnich
oddéleni ziskanych z webovych stranek organizaci. Dalsi cestou Sifeni byly socidlni sit€¢ (Facebook
a LinkedIn®) prostfednictvim skupin zaméfenych na nabor.

Dotaznik se skladal z 20 otazek, pfiCemz prvni otdzka byla filtra¢ni, jejimz tkolem bylo vytadit
nevhodné respondenty. Otazky byly rozdéleny do dvou logickych celkii. Prvni ¢ast se vénovala

vyuzitelnosti, hodnoceni a porovnavani socialnich siti v naboru a srovnani s dal§imi néstroji naboru.

% Dark web je anonymni internetovy prostor, do kterého nejde vstoupit z b&zného prohlizede a ktery je Casto
vyuzivan pro nelegélni aktivity.
9 Twitter byl z kanalti $ifeni vynechan z principidlniho nastaveni fungovani této socialni sité, ktera je zalozena
na sledovani jednotlived a nelze zadost o vyplnéni dotazniku $ifit hromadné, napf. v zdjmové skupiné jako
tomu je u Facebooku nebo LinkedInu.
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Dotaznikové Setieni obsahovalo jak uzaviené, tak oteviené otazky, ve kterych respondenti mohli
vyjadfit sviij ndzor na socialni sit€ a uvést i osobni zkuSenost. Druhd ¢4st méla identifika¢ni charakter
a skladala se z péti uzavienych otazek, viz Ptiloha 19.

Cilovou skupinou dotaznikového Setieni byli personalisté a ostatni osoby pfimo zapojené do naboru.
Jako ochranny prvek, proto aby se nekumulovala odpovéd’ od jednoho respondenta, byla vyuZzita
podminka unikatni IP adresy.

Prvni dotaznikové Setieni probihalo v obdobi od bfezna do dubna 2012 a zacastnilo se ho
286 respondent. Celkova navratnost byla 61,8 %. Z toho 77,9 % pochazi z e-mailu,
12,6 % z LinkedInu a z Facebooku 2,3 %. Ostatni zdroje jsou zanedbatelné.

Druhé dotaznikové Setieni probihalo od bfezna do dubna 2015 a zacastnilo se ho 369 respondentt,
pfi¢emz celkova navratnost dotazniku byla 78,9 %. Z toho 84,3 % pochazi z e-mailu, 8,7 %
z LinkedInu a z Facebooku 4,1 %. Ostatni zdroje jsou zanedbatelné.

Testovana hypotéza:
H1: V roce 2015 doslo k castéjSimu pouzivani socialnich siti pii naboru zaméstnanci nez v roce
2012.

Vyhodnoceni dotazniku — Demograficka ¢ast

Tabulka 33 na strané 187 znazorfiuje pohlavi a v&k respondentii. Zastoupeni Zen je nékolikanasobné
vy$§i nez muzii, coz je zpusobeno i nerovhomérnym genderovym rozlozenim obecné v persondlnich
oddélenich. Nejvice respondentd spada do kategorie 25 — 34 let. Ti by méli mit lep$i povédomi
0 socialnich sitich nez napftiklad respondenti starsi 55 let.

Otazky ohledné velikosti organizace (viz Tabulka 34), oboru podnikani a sidla byly nepovinné,
presto vSak na n¢ odpovedélo pies 90 % respondentt. Priloha 20 popisuje podrobnéji demografické

vyhodnoceni respondentt.

Analyza dotazniku

Nejveétsi ¢ast dotazanych (az 92 %) vyuziva inzerce na pracovnich portalech, coz je o 3 % vice, nez
ziskaly webové stranky firmy. Castym zpiisobem je také vyhledavani pfes zndmé a zvefejiiovani
nabidek na socialnich sitich. A pravé u posledni zminéné moznosti, tedy inzerci na socialnich sitich,
Ize pozorovat dvojnasobny nartst vyuziti oproti roku 2012, kdy tato mozZnost ziskala necelych 30 %.
V hodnoceni uc¢innosti riznych zptsobil inzerce se jako nejvhodnéjsi ukazaly pracovni portaly
nasledované webovymi strankami firmy, dale socialnimi sit€émi a na poslednim misté inzerci v tisku.
V roce 2012 vsak byly socialni sité na poslednim misté. V roce 2015 tedy ustupuje vnimani efektnosti
tisténé inzerce do pozadi.

Co se tyce Cetnosti vyuzivani socialnich siti pii naboru, nejcastéji respondenti pouzivaji LinkedIn,
nejmén¢ Casto Twitter. Potadi bylo stejné i v roce 2012, avSak v bodovém hodnoceni (Cetnosti)
vyuzivéani na stupniCi'® od 1 do 5 si polepsily viechny sit&, nejvyraznéji pravé LinkedIn na primér

2,8 z priméru 4,2.

100 1 predstavovalo nejéast&jsi pouzivani a 5 znamenalo, Ze respondent sociélni sit’ nikdy nepouZil.
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Inzerci na pracovnim portalu (jobs.cz,
prace.cz, sprace.cz a jiné)

Na vlastnich webovych strankach firmy

Pies zname

Zvefejnénim pozice na socialni siti (Facebook,
LinkedIn, Twitter a jiné)

Aktivnim prohledavanim internetu

Inzerci v tisku

Jiny zpusob
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H2012 ®2015

Graf 12: Zpiisoby vyhleddvani novych zaméstnancii, zdroj: autorka

V roce 2015 si profil kandidata na socialni siti prohlizi pfiblizné€ % vSech dotazanych, zatimco v roce
2012 to byla polovina. Socialni sité tedy maji vyznam nejen jako kanal pro osloveni a ptilakani
kandidatq, ale roste i jejich role v ovétovani informaci.

V roce 2012 ocenilo 50 % respondentd informace ziskané ze socialnich siti jako dulezité, nebo je
zohlednili pti rozhodovani o pfijeti kandidata, coz je o 21 % méné nez v roce 2015.

V otazce budoucnosti socialnich siti klesl v roce 2015 pocet téch, ktefi si mysli, ze v CR nemaji
zadnou budoucnost ze 7 % na pouhé 1 %.

Firemni profil melo v roce 2015 na socialnich sitich (minimaln€ na jedné) 74 % respondenti, coz
predstavuje témer 40 % nardst oproti roku 2012.

Na otazku ,,K ¢emu vase firma vyuziva socialni sité¢?* odpovédélo v roce 2015 nejvice respondenti
(téméi 70 %), Ze je vyuziva k inzerci pracovnich mist. Naproti tomu v roce 2012 byly socialni sité
nejcastéji vyuzivany k ¢innostem jako marketing a komunikace s vefejnosti, viz Graf 13.

Marketing
Komunikace s vetejnosti
Inzerce pracovnich mist

Personalni marketing

Pouze vim, ze mame stranku na socialni siti

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%
m 2015 m 2012
Graf 13: K c¢emu firmy pouzivaji socidlni sité, zdroj: autorka

Vyznamny obrat nastal v otdzce, zda jsou socidlni sit¢ schopny nahradit pracovni portaly. Zatimco

v roce 2012 zastavalo nazor, Ze to ,,spiSe neni mozné* nebo ,,viibec neni mozné*“ 60 % respondentt,

vroce 2015 pocet Klesl na polovinu. Zméné napomohl i fakt, ze respondenti si vice uvédomuji

vyhody téchto médii.

V roce 2015 uvedlo 65 % respondentti, Ze vnima socialni sit¢ jako soucasny trend. Vice nez polovina

respondentt chape jako vyhody také rychlost, moznost inzerce pracovni nabidky zdarma, vyuziti
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jako nastroje pro personalni marketing a snadnou dostupnost. Zadnou vyhodu nevidi necelych 6 %,
coz je za posledni tii roky pokles o téméf 12 %, viz Graf 14. Tuto zménu lze pficist nékolika
okolnostem.

Pocet respondenti nemajicich firemni profil se snizil o vice nez 40 % oproti roku 2012. Respondenti
majici osobni profil vice vnimaji vyhody a mozZnosti vyuziti socialnich siti. Dokonce pocet
respondentd, ktefi se piihlasi na sviij profil denné, vzrostl z 25 % na 50 %.

Na socialnich sitich respondenti v roce 2015 nejéastéji hledaji fadové zaméstnance (45 %),
coz je naskok o vice nez 22 % pied managementem. V roce 2012 byli také na prvnim misté fadovi
zaméstnanci (34 %) nasledovani managementem (19 %), ale rozdil je v kategorii ,,Specialisté a top
management®. V roce 2012 to bylo zanedbatelné Cislo (4 %), které vzrostlo o tfi roky pozdé&ji
dohromady na necelych 15 %. ,,Zadné pracovniky* na socidlnich sitich vyhledava 34 % dotazanych,
coz ¢ini pokles o vice nez 23 % oproti roku 2012. Pokud jde o jiz pfijaté zaméstnance, 68 %
respondentt se minimalné o jednom kandidatovi poprvé dozvédélo pravé na socialnich sitich v roce
2015. Oproti roku 2012 vzrostlo toto ¢islo téméf o 30 %.

Soucasny trend

Rychlost (okamzité zobrazeni)

Inzerce pracovni nabidky zadarmo
Nastroj pro personalni marketing
Snadnou dostupnost

Vidim profil uchazece -, digitalni stopa“
Nejblizsi prostiedi modernimu clovéku

Aktudlni vlastni editace obsahu

Pomohou rozpoznat lZivy Zivotopis (snadné porovnani profesnich
informaci v CV s osobnimi informacemi)
Nevidim Zadné vyhody  pummm

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

W 2015 m2012

Graf 14: Vyhody socidlnich siti pri naboru zaméstnancii, zdroj: autorka

Vyhodnoceni hypotézy

Pro ovéfeni hypotézy je vyuZit parovy t-test, ktery porovnava odpovédi ve dvou zakladnich otazkach
"Jak vyhledavate nové zaméstnance?" a "K ¢emu Vase firma vyuziva socialni sité?" v letech 2012
a 2015.

Otazka Odpovéd Rok 2012 Rok 2015
Jak vyhledavate nové zaméstnance? | Zvefejnénim pozice na socialni siti 30 % 60 %
Inzerci pracovnich mist 43 % 66 %
K cemu \(avse firma vyuZiva Personalni marketing 37% 59 %
socialni sit¢?
Komunikaci s vefejnosti 61 % 63 %

Tabulka 19: Otdzky pro parovy t-test, zdroj: autorka
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Vysledek parového t-testu na hladiné vyznamnosti 5 % je 3,18, coZ je vétsi nez kriticka hodnota (3).

HO0%2; Zamitame hypotézu. Neexistuje rozdil mezi prvnim a druhym méfenim.
H1: Hypotéza je potvrzena. Tii roky mély vliv na pouzivani socialnich siti a dnes dochazi k jejich

Cast&jSimu a plnohodnotnéjsimu vyuzivani pti naboru zaméstnanc.

6.5 Komparaéni analyza zpusobii inzerce pracovniho mista

Zpusobi, jak informovat kandidata o novych / volnych pracovnich mistech, je cela fada. V této praci
byly téméf vyhradné analyzovany online metody inzerce. Jejich vyznam je o to dulezit&jsi, pokud je
porovname s ostatnimi zptisoby. Dal$i druhy inzerce jsou napiiklad: novinova a ¢asopisova, medialni
¢i velkoplosna. Nize autorka sestavila tabulku, ktera prehledné shrnuje vyhody a nevyhody kazdého
druhu inzerce.

PRO PROTI
novinova inzerce hromadné publikum, moznost vysoké néklady, zdroje na dodate¢ny design
(mistni tisk, narodni cileni, flexibilita velikosti inzeratu |a administrativu, kratké aktivni okno, cileni
tisk) dasto $iroké, obtizné sledovani
e s spec.ia.li.zovan.é pul?l.ikum, Vysokjé r_1ékla_dy, zdroje na QOdateény design
flexibilita velikosti inzeratu a administrativu, kratké aktivni okno, cileni

r ny zajem " v 1, Y .,
(obor, obecny zdjem) ¢asto Siroké, obtizné sledovani

vysoky vliv, hromadné publikum, | velmi vysoké naklady, zdroje na dodatecny

inzerce v médiich (TV,

P mozné $iroké cileni design a administrativu, kratky ¢as zaujeti,
radio apod.) I .
obtizné sledovani
velkoplo§n4 inzerce vysoky vliv, velka velikost velmi vysoké naklady, zdroje na dodatecny
(reklamni tabule, inzeratl, hromadné publikum design a administrativu, kratky ¢as zaujeti,
vefejna doprava atd.) obtizné cileni, obtizné sledovani
rychlost, 24 hodinové pokryti, odkazany na kvalitu inzeratu, omezené

vysoce cilené sledovani, aplikace | formatovani
a nastroje fizeni, automatizované
obnoveni, cenové piiznivé

Tabulka 20. Porovnani jednotlivych zpiisobii inzerce, zdroj: autorka

online inzerce

Komparace jednotlivych zpiisobi online inzerce

Tabulka 21 porovnava tii zpusoby online inzerce pracovnich mist — pracovni portaly, socialni sité
a webové stranky firmy. Pracovni portaly zastupuje jobs.cz!%. Socialni sité reprezentuje Facebook
(FB), LinkedIn a Twitter.

Wl =19,84=12,ng=4,t=3,1(a 0,05) = 3,18

102 \/ypodtend statistika t je vétsi nez kritickd hodnota.

103 Autorka vybrala pouze jeden konkrétni, aby se na ném daly dobie zobrazit vyhody a nevyhody pracovnich
portali.
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pracovni portal

webové

(jobs.c2) FB LinkedIn Twitter il iy
inzerce ano ano ano ano ano
prohlizeni CV | ano ne ano ne ne
dopliiujici ne ano ano, ale velmi ano ne
informace omezené
(mimo CV)
7 900 K¢& variabilnit®®, 3800 K¢, variabilni, zdarma
cenal® (za prispévek do ptispevek do prispevek
inzerat) skupiny skupiny zdarma | do skupiny
zdarma zdarma
fadovi pracovnici, mladi lidé specialisté, specialisté lidé, aktivné
typ stfedni top a stfedni hledajici praci
pracovniki | management, management
vysokoskolaci
velky pocet zobrazeni zobrazeni CV, snadné odpovédi
odpovédi, sdileného moznost si osloveni aktivnich
vyhledavéni obsahu a tzv. piecist reference | specialistd | jedinct, ktefi
) v databazi CV, digitalni stopy, | apodivatsena | ize svéta maji zdjem
wyhody téméf neomezené | zvyieni okruh pratel 0 konkrétni
dlouhy inzerat navstévnosti a zajmovych firmu
firemni FB skupin
stranky
cena, velké nejistota, Zze na | aktivitu musi omezeny omezena
i mnozstvi inzerat nékdo vynaloZit pocet znaku, | Sifitelnost
nevyhody nerelevantnich odpovi, personalista v CR malo a nizka odezva
odpoveédi neduvéra v FB pouZzivany na inzerat

Tabulka 21: Porovnani jednotlivych zpiisobii online inzerce, zdroj: autorka

Pfi rozhodovani, zda vyuzit socialni sité k naboru hraji roli jednak schopnosti a zkuSenosti s jejich

pouzitim, ale také samotna role personalisty. Tém, kteti maji kromé ziskavani a vybéru pracovniki

na starosti i jiné oblasti fizeni lidskych zdroji, nezbyva pro vyhledavani kandidatd prostiednictvim

socialnich siti pfili§ prostoru, coz snizuje efektivitu vyuziti tohoto nastroje.

Ucinnost socialnich siti pfi naboru se odviji také od oblasti ptisobeni dané organizace ¢i konkrétni

obsazované pozice.

Je tfeba také rozliSovat mezi jednotlivymi socialnimi sitémi. Zatimco LinkedIn umoziiuje velmi

konkrétni zacileni, ziskdvani pracovnikid pomoci Facebooku je zalezitosti spiSe plosnou a miize

generovat velké mnozstvi uchazeci, casto ale s nizkou mirou relevance k dané pozici. Shrnuti

ptileZitosti a limitd konkrétnich socialnich siti vzhledem k naboru zobrazuje Tabulka 22.

104 Cena k 30. 6. 2016
105 Jako placend sluzba v podobé reklamy dle vlastniho nastavent.

103




Facebook

LinkedIn

Twitter

velké mnozstvi uzivateld — masovost,
univerzalnost (rychlé Sifeni nabidek pfes
profily uzivatell)

aktivni pfistup personalistl

s moznosti cileného vyhledavani
profesionaltl (predev§im
seniornich technickych
specialistil)

rychlost, stru¢nost
a jasnost zprav

v priméru mladsi generace — cilenost na
studenty, absolventy

verifikace a doplnovani
formalnich informaci z CV
véetné ptistupné reference,
hodnoceni, dovednosti,

=
é sdileni informaci osobnéjsiho specialni ucet pro naborové moznost sledovat
S | charakteru, coz umozituje odhadnout pracovniky kohokoliv bez nutnosti
;E charakter uzivatele a tim jeho zapadnuti zadosti o pratelstvi
do pracovniho tymu (lze vy¢ist, jak travi (staci se stat
svij volny ¢as, jak komentuje ptedchozi odbératelem jeho
zaméstnavatele, i jak je tfeba oblibeny prispévkl)
ve skuping svych znimych)
uspora nakladd — profil zdarma uspora nakladd — zakladni profil | Gspora naklad? —
zdarma profil zdarma
velky prostor pro personalni marketing | prostor pro personalni marketing | prostor pro personalni
marketing
mozna absence starSich pracovniktl mozna absence starSich a nizko | mensi pocet uzivatell
kvalifikovanych pracovniki vCR
vysoka neformalnost nepravdivost informaci nutnost Sir§iho okruhu
> followert
‘E | mozna nerelevance a netiplnost finan¢ni naro¢nost — vysoké
— | informaci, zkreslent, diskriminace néaklady na licenci Specialniho

uctu pro naborové pracovniky

fenomén moderni doby, ktery muze byt
pfechodného charakteru

Casova naro¢nost — budovani sité
kontaktd

Tabulka 22: Prilezitosti a limitii konkrétnich socidlnich siti, zdroj: autorka

V této kapitole 6 Soucasny stav vyuziti socialnich siti pro nabor byl splnén DC 2. Souéasti jsou
odpovédi na DVO 2.

7 Modely pro nabor pomoci socialnich siti

Pfes mnohozna¢nost pojmu model jej miizeme charakterizovat jako zjednodusenou formu zobrazeni

zkoumaného tseku reality. Model je sestaven podle urcitych pravidel, ktera dovoluji napodobovat

chovani a vlastnosti zobrazované reality. Molnar (2012) definuje model jako kazdé ucelové

a zjednodusené zobrazeni skutecnosti, na kterém lze zkoumat zejména souvislosti, pfi¢iny a analogie

za ucelem hledani nejlepsiho feSeni systému z hlediska pozadovaného cile. Model nemize nikdy

vyjadiovat vSechny prvky a vazby zkoumaného systému, protoze takovy model by byl nepiehledny

a Spatné zobrazitelny. Pozadavky na model jsou (Kucerova, 2007):

uplnost,
presnost,
minimalni redundance,

jednoduchost,
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e (itelnost,
e konzistence,
e hierarchie trovni.
Modely miZzeme délit na zakladé mnoha hledisek. Autorka nékteré z nich vybrala a niZe popsala.
(Kucerova, 2007)
Na modely lze nahlizet dle zdroji: funkéni, organizacni, procesu, komunikace, toku informaci,
procedur apod.
Znéazornéni modelu je mozné s rozdilnou mirou abstrakce. Podle toho pak délime modely na
ikonické, analogové a matematické.
Podle typu modelii je mozné nasledujici déleni dle Kucerové (2007):
o staticky model: zobrazuje zpravidla strukturu (vnitini uspotradani) jevl a procesi,
e dynamicky model: zobrazuje pievazné chovani a funkci systémd,
e konkrétni model (téZ maketa nebo prototyp): obrazy, redlné modely, prostorové modely,
e abstraktni model: piikladem jsou matematické vzorce,
¢ individualné vytvaireny model: umoznuje vystihnout specifika originalu,
e standardizovany model: je vS§eobecné srozumitelny,
e konceptualni model: implementacné nezavisly,
e technologicky model: navrh systému pro konkrétni implementacni prostedi,
e AS-IS: model soucasného stavu,
e TO-BE: model cilového stavu (plan ¢i projekt).
Existuje i mnoho forem vyjadfeni daného modelu (Kucerova, 2007):
e textovy (verbalni, slovni) — pouziva prosttedky ptirozeného jazyka,
e matematicky (vzorec) — vypovidajici informace se ziska vypoctem,
e (iselny — vyjadreni kvantity,
e obrazovy (nazorny, 2D, 3D, 4D) — vyjadieni tvari a barev, jasné znazornéni akce nebo scény,
e graficky — schémata jsou strukturovand a pfimo znazoriuji popisovany problém.
Podle povahy problému se modely pouzivaji individualné nebo v kombinacich. Modely jsou déleny
podle typu systému, k jehoz modelovani slouzi, nebo podle typu matematickych slozek, jez
obsahuji (Tichy, 2006):
e Modely statické — zobrazuji a analyzuji systém bez zietele k jeho ¢asovému vyvoji.
e Modely dynamické — zobrazuji a analyzuji systém v prabéhu Gasu jak kratkém, tak i delSim
casovém horizontu.
e Modely dynamizované — jedna se o vyjadreni ¢asového prvku ve statickém modelu pomoci
specidlnich modelovych technik.
e Modely deterministické — vSechny proménné, konstanty a funkce v modelu jsou deterministické
(nenahodné) veliCiny nebo funkce.
o Fuzzy modely — nékteré proménné, konstanty nebo funkce jsou fuzzy veli¢iny nebo funkce.
e Modely stochastické — alespon jedna proménna, konstanta nebo funkce modelu je nahodna
veli¢ina nebo nahodna funkce. Jedna se o modely pracujici s pravdépodobnosti. Prikladem je

regresni analyza, rozhodovaci stromy nebo rozhodovaci pravidla.
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Pro potieby této disertaéni prace se autorka dale zabyva jen stochastickym typem modelu, ze kterého
vychazi pti tvorbé vlastniho modelu pro podporu naboru zaméstnanci.

U stochastického modelu maji prvky nebo vztahy mezi nimi charakter nahodnych jeva / veli¢in /
procest. Stochasticky model uvazuje jednu nebo vice nahodnych slozek a ptiblizuje se tak vice
redlnym dé&jim, ve kterych je nahodild slozka vétSinou pfitomna. Stochasticky model vSak
neodpovida realné situaci zcela piesné, ale s uréitou pravdépodobnosti. Napiiklad z modelu v podobé
rozhodovaciho stromu Ize usoudit, jakych hodnot bude v priméru (nikoliv v jednotlivych pfipadech)
nabyvat vysvétlovand zavisla proménna pti urité kombinaci hodnot vysvétlyjicich nezavislych
proménnych.

Vzdy se predpoklada, ze pro ndhodnou slozku 1ze odhadnout jeji pravdépodobnostni chovani (napf.
rozdélenim a jeho charakteristikami).

Nebezpe€i chyb ve stochastickych modelech plyne z nespravné volby pravdépodobnostnich
rozdéleni proménnych v modelu nebo z chybnych odhadd parametrti modelu.

Pti konstrukci modelu se Ize inspirovat metodologii CRISP-DM%, ktera slouzi jako jednotny ramec
pro feSeni rtznych uloh z oblasti data miningu. Metodologie CRISP-DM rozdéluje cely proces
tvorby modelu do Sesti zakladnich etap, viz Obrazek 17 spolu se zobrazenim procesu data miningu
z databazi. Poradi jednotlivych fazi neni pevné déno. Vysledek dosazeny v jedné fazi ovlivituje volbu
krokt nasledujicich. Casto je tfeba se k nékterym kroktim a fazim vracet. Vnéjsi kruh na obrazku

symbolizuje cyklickou povahu procesu dobyvani znalosti z databazi jako takovou.

pochopeni | ——p | porozuméni
problému | <¢— | datim 1

= B8 |7

modelovani |
oty
— | hodnoceni

vyhodnoceni 5
a3 prezentace :

data v databazich vybrana data transformovana data modely znalosti

Obrazek 17: Metodologie CRISP-DM a pozice data miningu v procesu dobyvani znalosti z databazi,
zdroj: (Prochdzka, 2016)

106 Zkratka CRISP-DM znamena CRoss-Industry Standard Proces for Data Mining.
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Faze porozuméni datim a pochopeni problému jsou nezbytné pro dalsi vyvoj procesu. V téchto
fazich dochézi k navrhu a tvorbé planu pro feSeni daného problému.

Faze ptipravy dat znamena integraci vice datovych zdroja, ¢isténi a Gpravu dat do podoby, kterou
vyZaduji analytické nastroje a metody, které pozdéji budou na data aplikovany. Tento proces nelze
spravné provést bez predchozich dvou fazi, které vedou ke znalosti dat.

Modelovani obsahuje testovani vhodnych metod a nastaveni jejich parametri pro feSeni
definovaného problému. Za pouziti metod, jako je napt. strojové uceni, Ize ptipravit algoritmy, které
jsou schopné na zédklad¢ historickych i aktudlnich dat odhadovat pravdépodobny budouci vyvo;j.

Z tohoto kroku vybirame nékolik nejlepsich ziskanych feseni, které postupuji do dalsi faze.

Pti fazi hodnoceni dochézi ke kone¢né evaluaci a selekci ziskanych modeld podle riznych vlastnosti
a ovefeni spravnosti ziskanych feseni za pomoci téchto modeld. Poslednim krokem je nasazeni
finalni podoby modelu/t.

Prostiedi, pro které se modely vytvaieji, se stale méni a s tim i vyznam riznych dat pro spravnou
predpoveéd’. Zdroje dat, jejich analyza i prediktivni modely je proto potieba neustale provérovat,
roz§ifovat a aktualizovat pro udrzeni jejich spolehlivosti a pfesnosti.

7.1 Existujici modely pro podporu naboru

V této praci se jiz prolinaly rizné druhy i formy znazornéni modelt. Kapitola 2.2 Modely v HRM
zminuje prvni modely HRM pro fizeni lidskych zdroji. V podkapitolach 3 Proces naboru jsou
nastinény modely pro ziskavani pracovniki, selekci reakci a predvyberu konkrétnich kandidatt
i psychologické modely. V HRM praxi jsou také obvyklé rizné druhy kompeten¢nich modeld, které
popisuji vSechny kompetence dané pracovni pozice ve smyslu vlastnosti, kvalifikaci, zkuSenosti,
znalosti, schopnosti, dovednosti a osobnostnich charakteristik, které jsou potiebné k efektivnimu

plnéni ukolu a celkovému uspéchu organizace. (Armstrong, 2007)

V této kapitole diserta¢ni prace Se autorka vénuje primarné modelim pro nabor pomoci socialnich

siti, mezi které zafadila i dal$i ramce, jako jsou metodiky, pfistupy a best practices v této oblasti.

Z analyzy existujicich ramct vyplyva, Ze jen malo z nich se vénuje naboru pomoci socialnich siti.
NiZe jsou popsany vybrané ramce pro nabor, ze kterych autorka popisuje jen ty ¢asti, které se vénuji
socialnim sitim.
Spolecnost Oracle spolu s institutem Human Capital Institute vydaly metodiku (Social Recruiting
Guide), jejiz soucasti je sedm otazek, na které by méla organizace odpovédét pied zahajenim naboru
pomoci socialnich siti (Oracle, 2012):

1. Jaké jsou cile organizace?

2. Jak cile strategie naboru ptes socidlni sit€ zapadaji do cilii organizace?

3. Kde ma organizace mezery v nalézani vhodnych zaméstnancii?

4. Na jakych socialnich sitich se nachazeji vhodné typy kandidati, které organizace hled4?

5. Jakou miru zapojeni personalistli je organizace ochotna poskytnout pro nabor pomoci socialnich

siti?
6. Jak udrzovat aktualni obsah na socialnich sitich?
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7. Jaky je termin spusténi?
Poté, co organizace odpovi na vySe zminéné otdzky, tak nésleduje vypracovani planu strategie
naboru, ovéfeni znacky pomoci socialnich siti (kde ma ptiznivce a kde odpiirce) a pak uz Ize realné
strategii zacit vyuzivat k ptilakani co nejvice kandidatd. Samoziejme soucasti strategie musi byt také

metriky pro méteni vysledkd.

Metodika ICIMS radi organizacim pro efektivni nabor pomoci socialnich siti postupovat podle ¢tyt
zékladnich kroki (Lauby, 2016):
1. Analyza prostedi — soucasti je uréit hlavni cil, pro¢ socialni sité k naboru pouzivat a vybrat podle
cilové skupiny 1 az 2 primarni socialni sité, kterym bude vénovana pozornost.
2. Vytvofeni strategie — nastudovani vlastnosti socialnich siti a sestaveni zebticku prioritnich
socialnich siti a zaloZeni firemnich / osobnich uétt, otestovani funkénosti systémi.
3. Implementace strategie — aktivni vyuZzivani socidlnich siti dle vytvofené strategie.
4. Hodnoceni zlepSeni — nastaveni metrik pro hodnoceni, napf. uspory ndkladii v naboru nebo

nastaveni automatizace procest.

Best Practices (Social Recruiting Best Practices) dle spole¢nosti Jobvite (Restell, 2016) se sklada
ze sedmi krokd:
1. Zvysit povédomi o organizaci (resp. personalni marketing) a prilakat kandidaty pomoci
socialnich siti.
2. Zapojeni influencerd'®” ke znasobeni dosahu sdéleni na sociélnich sitich.
3. Pouzivat opatrné cilené reklamy na socialnich sitich k osloveni kandidatt.
4. Implementovat socidlni sit¢ do programu pro nabor pomoci doporuceni souéasnych
zaméstnancii, tzv. referral system.
5. Vyuzit pro nabor mobilni aplikace.
6. Zaclenit socialni sit€¢ do naborové strategie.

7. Zanechat dobry dojem u kandidatt pii pohovoru a tim zleps$it hodnoceni organizace.

Model (Social Media Aktivity Model) dle Bendera a kol. (2017) se vénuje vyuziti socialnich siti
pro nabor dobrovolnikl pro vyzkum ve zdravotnictvi, proto neni cely koncept modelu relevantni pro
dalsi obory. Tento model jako jeden z mala se podrobné&ji vénuje socialnim sitim a podoba se spise
procesni mapé. Zabyva se konkrétné socialnimi sitémi Facebook a Twitter.

Model COBRA fik4, Ze je potieba pro uspé$ny nabor na socialnich sitich vytvaret zajimavy a lakavy
obsah zaméfeny na potieby cilové skupiny (Muntinga, 2011)

Prakticky model naboru za vyuziti socialnich siti (Proposed Practical Model for Social Media Driven
Collaborator Recruitment) vznikl na zakladé vyzkumu ndkladové efektivniho zptisobu naboru, Vviz
Obrazek 18. (Khatri, 2015)

197 Influencer je osoba, ktera ma urdity vliv na druhé lidi (resp. kandidaty) a dokaZe je svymi nazory, postoji
a mySlenkami ovlivnit.
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Tvorba strategie naboru na socialnich sitich a klicovych bodu procesu.

l

Vybér vhodnych socialnich siti dle identifikace cilovych skupin kandidata.

l

Spolupréace s klicovymi influencery cilovych skupin kandidata.

l

UdrZovani aktualniho a riiznorodého obsahu.

l

Komunikace na osobni trovni a véasné reakce na sdéleni uzivatell, resp.
kandidata. Vysledkem je zvySeni divéryhodnosti profilu na socialni siti.

Obrazek 18: Prakticky model naboru za vyuziti socidlnich siti,
zdroj: (Khatri, 2015)
Dalsi model (Model of Social Media Strategy), kterym se mohou organizace inspirovat pii naboru
pomoci socialnich siti, je zalozeny na strategickém planovani vyuziti socialnich siti, viz Obrazek 19.
(Pyne, 2016)

PouZivej
Studuj

Vzdélavej se
Poslouchej

Objevuj

Uceni se

Urceni
prioritnich cilu

Zajisténi
neustalé spravy

Socialni sité

Angazovani se
albajens lorzoy

Identifikuj

Trénuj

Rozvoj D2

Stanov

Rozvijej

Obrazek 19: Model strategického planovani vyuziti socidlnich siti,
zdroj: (Pyne, 2016)

Model (Online and Social Media Recruitment Model) dle Ladkina a Buhalise (2016) zafazuje
mimo jiné isocidlni sit¢ do procesu naboru a vramci Sesti otazek vede organizace k vybéru
nejvhodnéjsich socialnich siti:

e Lze ze socialni sité zjistit podrobnéjsi informace o kandidatovi?

e Jaka ma socialni sit’ pravidla pro jeji vyuziti k naboru?

e Jak je nabor pomoci socialni sit€¢ uc¢inny z pohledu ¢asu a naklada?

e Jak socidlni sit’ vnimaji kandidati?

e Do jaké miry umoziluje socialni sit” aktivni zapojeni kandidata?
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e Umoznuje socialni sit’ budovat vztah s kandidaty a zlepSuje zaméstnaneckou znacku?
Tento model je navrZzeny pro specificky obor pohostinstvi, pfesto ho lze povazovat za obecné

pouzitelny i pro jiné obory.

Hongzhi a kol. (2015) navrhli model TCAM (Temporal Context-Aware Mixture Model), ktery se
vénuje analyze chovani uzivateli na socialnich sitich a zachyceni jejich preferenci. Na zaklade
zjisténi, ze chovani uzivatele na socialnich sitich je obecné ovliviiovano osobnim z4jmem i asovym
kontextem, vytvofili Hongzhi a kol. (2015) dalsi model DTCAM (Dynamic Temporal Context
Aware Mixture Model), ktery navazuje na TCAM a navic kombinuje vlivy obou faktort!® na
modelovani chovani uzivateli.

Modely TCAM a DTCAM se sice primarné nevénuji ndboru pomoci socialnich siti, ale zapadaji do

diserta¢ni prace diky analyze chovani uzivatelt.

Shrnuti

Z. analyzy volné dostupnych naborovych ramcu (metodik, ptistupti a best practices) vyplyva, Ze
jen malo z nich se vénuje konkrétné naboru pomoci socialnich siti. Mezi existujici metodiky,
které se zabyvaji naborem pomoci socialnich siti, 1ze vyjmenovat ICIMS nebo metodiky od
spolecnosti Oracle a Jobvite atd.

Modeli, které se vénuji naboru, je nepieberné mnozstvi, a organizace si mohou vybirat i dle
jednotlivych krokd ndboru. Obecné postup naboru shrnuji modely HRM strategii, které ilustruji
proces naboru z ur€itého pohledu se zamétenim na zasadni prvky, celkovou filozofii a kone¢ny cil.
Prikladem mohou byt modely jako Model shody, Harvardsky systém, Model nejlepsiho postupu,
Kontingen¢ni model atd.
V diserta¢ni praci jsou znazornény i dalsi modely:

e pro ziskavani kandidatu, napi. model dle Armstronga (2007),

e vztahil a podminek pfi ziskavani kandidatt, napt. model dle Kanduli (2012),

o selekci reakci a predvybéru kandidatt dle vybérovych kritérii, napt. model dle Koubka (2015),

e pozadavkul na predpoklady o kandidatovi, napt. model dle Kleimana (2006),

e specifikace pracovniho mista a kategorizace osobnostnich charakteristik, napf. Munroiv

a Fraseriv model (Blaha a kol., 2005),

e psychologického hodnoceni kandidatt, napt. MBTI (Vajner, 2007).
Avsak modeld, které se vénuji pfimo naboru pomoci socidlnich siti, je znaény nedostatek.
Organizace se mohou inspirovat napf. Praktickym modelem naboru za vyuziti socialnich siti,
modelem COBRA ¢i modely TCAM a DTCAM atd.
Modely, které se podrobné&ji vénuji naboru pomoci socilnich siti, jsou Model aktivit na socialnich
sitich (Social Media Aktivity Model) nebo Model pro online nabor a nabor pomoci socialnich siti
(Online and Social Media Recruitment Model). Pfesto maji sva omezeni vychazejici ze specifik

oboru, pro které byly navrzené (napt. nabor dobrovolniki pro zdravotni vyzkum).

108 osobni z4jem i Easovy kontext
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Slabinou souc¢asnych modelti naboru je nedostate¢né zohlednéni vyuziti socialnich siti jako mozného
nastroje naboru at’ uz k ziskani referenci o kandidatovi, dopInéni ¢i ovéfeni informaci nebo dokonce
osloveni a ziskani vhodnych kandidatu.

Proto se autorka rozhodla tyto mezery zaplnit v navrhovaném modelu, ktery bude organizacim
slouzit jako podpora naboru. NavrZeny model bude predevs§im predikovat osobnostni typ
uZivateli na zakladé jejich chovani na socialnich sitich.

V této kapitole 7 Modely pro nabor pomoci socialnich siti byl splnén DC 2. Soucasti jsou odpoveédi
na DVO 2.

8 Shrnuti vychodisek pro tvorbu modelu

Autorka vychazi pfi tvorbé modelu pro podporu ndboru zaméstnancti z vychodisek vyzkumného
problému disertacni prace. Model pro podporu naboru zaméstnancli se nachazi ve
stejnojmenné Kapitole 9.

Hlavnim vychodiskem pro tvorbu modelu je naborova aplikace pro extrakci dat o uZivatelich ze
socialni sité (resp. Prace na miru), ktera je popsana v kapitole 5.5.4 Analyza obsahu na stran¢ 68.
Dalsim vyznamnym vychodiskem pro konstrukci modelu jsou parametry pro ohodnoceni chovani
uZivateli na socialni siti. V ramci naboru se jako nejvhodnéjsi jevi parametry, které vychazi
Z osobnostniho testu (resp. test MBT]), ktery je popsan v kapitolach 3.3 Selekce reakci a predvybér
konkrétnich kandidati a 9.1 Formalni ovéfeni modelu na stran€ 116.

S tim souvisi nutnost stanovit pomoci vhodnych analytickych metod prediktory'®

, pomoci nichz
bude mozné hodnotit chovani uzivatelti na socialni siti. Jako nejvhodnéjsi prediktory v této praci
vysla oblast zajmi, jako jsou napt. oblibena kniha, oblibeny TV serial, film ¢i sportovni osobnost.
Vzhledem k omezenému poctu existujicich modelt (resp. ramci) vénujicich se naboru pomoci
socialnich siti autorka pii tvorbé modelu Cerpala také ze své osobni zkuSenosti a praxe v personalni

agentufe.

Postup vypracovani modelu vychazi z modelové techniky abstrakce, ktera umoznuje promitnuti
alternativy pomoci modelového experimentu, coz ve svém dusledku napomaha sledovani zmén
jednotlivych parametrd i jejich vazeb za pozadované miry zjednoduseni. Model pak slouzi ke
zkoumani zejména souvislosti, pfi¢in a analogii. Metodicky ramec pro zpracovani modelu pro

podporu naboru zaméstnanct vychazi z metodologie CRISP-DM.

Zéasadni omezeni pifi vytvaieni modelu vychazi predevsim z legislativy, vice v kapitole 6.3
Legislativni a obchodni hlediska vyuziti socialnich siti. Organizace pti zjistovani a ovéfovani

informaci na socialnich sitich o kandidatovi musi dodrzovat Zakon o ochran¢ osobnich udajt a dalsi

109 prediktory jsou proménné, pomoci nichZ se snazime vysvétlit zavisle promé&nnou veliginu, resp. predvidat
(predikovat) jeji hodnotu.
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pracovnépravni predpisy. Zarovei se nesmi dopustit diskrimina¢niho chovani. Proto jsou tyto udaje

o kandidatech v modelu vynechdny i ptesto, Ze je mozné je ze socialnich siti pomérné snadno ziskat.

Model autorka ovérila v kapitolach 9.1 Formalni ovéfeni modelu a 9.2 Ptipadova studie.

Oznaceni Model pro podporu naboru zaméstnanci autorka pouzila na zakladé doporuceni
recenzenta!'® malé obhajoby této disertaéni prace.

V této kapitole 8 Shrnuti vychodisek pro tvorbu modelu byl splnén DC 3. Soucasti je odpoveéd’ na
DVO 3.

110 prof. Ing. Josef Basl, CSc., Katedra informaénich technologii, Fakulta informatiky a statistiky, VSE.
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I1.A11l. FAZE NAVRHU A VYVOJE

9 Model pro podporu niaboru zaméstnanci

Naplni kapitoly 9 je splnéni hlavniho cile prace, coz je vytvofit a ovefit Gcelnost modelu (resp.
artefaktu) pro podporu naboru zaméstnancti pomoci socialnich siti, ktery bude obecné platny
a pouzitelny pro jakykoliv typ organizace i pracovni pozice.

Pfi tvorbé modelu vychazi autorka z vychodisek, ktera jsou shrnuta v kapitole 8 Shrnuti vychodisek
pro tvorbu modelu.

Zasazeni modelu pro podporu naboru zaméstnanci do organizace a jeho okoli

Okoli modelu pro podporu naboru zaméstnanct tvoii trh prace, na némz se nachéazeji mozni
kandidati, které chce organizace oslovit s pozvanim na pohovor.

K nalezeni vhodnych kandidatl musi organizace zahajit proces naboru, do kterého spada mimo jiné
i vybér vhodné naborové metody. Obrazek 20 naznacuje, ze existuje mnoho metod naboru. Jednou
z metod jsou socialni sité, jejichz potencialu vyuZiva i model pro podporu naboru zaméstnanci.
Podrobnéji jsou naborové metody popsany v kapitolach 3.2 Vybér adekvatnich metod pro ziskani
vhodnych kandidata a 4 E-recruitment.

Okoli modelu pro podporu niaboru zaméstnancu

Organizace

Trh prace

Celofiremni
strategie

Strategie
naboru

>

Stanoveni
strategického
planu naboru

Poti'eba nového
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Definice cile
naboru pomoci
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vhodni kandidati

Y

¢_l

Zahajeni naboru

Pohovory

Pozadavky na
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'Ybér vhodné
metody

I

Prijetinového |
zaméstnance

Metody naboru

prime osloveni
nebo
headhunting

prostrednictvim
uradu prace
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pomoci sdilené

veletrhy pracovnich
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s personalni
agenturou
nebo vzdelavacimi
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inzerce na
billboardu,

v tisku, radiu.

televizi apod.

ekonomiky

webove stranky
ogranizace

pracovni portaly

specializovana
diskusni fora

doporuceni
stavajicim C1
drivejsim
zameéstnancem

agregatory
pracovnich
nabidek

socialni sité

i

Zasazeni modelu do kontextu naboru pomoci socialnich

Obrazek 20: Okoli modelu pro podporu naboru zaméstnancu, zdroj: autorka
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Zasazeni modelu pro podporu naboru zaméstnanci do kontextu naboru pomoci socialnich siti
Obrazek 21 znazoriiuje pomoci procesni mapy moznosti organizace vyuZiti socialnich siti pro nabor.
Organizace muize jit dvéma cestami. Jednou z nich je manualni FeSeni, které je podrobnéji popsano
na obrazku nize. Druhou moznosti je automatizované ieSeni naboru, do kterého spada mimo jiné
i moznost vytvofeni vlastni naborové aplikace na miru potiebam organizace.

Toho autorka vyuZila a pro potfeby diserta¢ni prace navrhla aplikaci ,,Prace na miru® pro socialni sit’
Facebook, viz strana 68. Tabulka 29 ukazuje seznam informaci o kandidatech, které lze pomoci
aplikace Prace na miru ziskat. Tato aplikace slouzi jako jedno z hlavnich vychodisek pro zpracovani
modelu na podporu nadboru zaméstnanci. Pro piehlednost je v procesni mapé aplikace Prace na miru
zvyraznéna Sede.

Zasazeni modelu do kontextu niaboru pomoci socialnich siti

. Na zdi svého
Sifena || profilu
zaméstnanci
Mezi pratels

Neplacena Sifena organizaci [—
Ve skupinach
u.rc'eu_\'ch ‘ke
- T— sdileni l.lﬂbldek
i race
Placena —>| Cilens d]§ -
parametri Ve
specializovanych
SRR B s (odbomnych)
Socialni sité Manualni feSeni dKiipiach kds s
Osloveni ] muze vyskytovat
Konkrétaihe Pomoci sgukrome hledany profil
kandidata Zpaavy kandidata
Na vlastnich
Pomoci N fu‘emmch )
spole¢nych strankach na dané
znamych ze socialni siti
socialni sité
Pomoci SW. ktery umi [Vytvofeni udalosti
analyzovat socialni a rozeslanim
struktury (SNA) ana pozvanky
zakladé toho lze \_‘}'bmt fanougkim
s@é jedince - vudce, firemni stranky
Automatizované specialisty apod. Nebo take
> feSeni osoby z hledaného oboru.
Pomoci aplikace, ktera Vablc sncialat it
stahuje vybrana data I Aph‘ka ce
uzivatelt a nasledné dle —> ‘ Twitter ‘ LinkedIn \ Facebookl , ,
filtrt 1ze oslovit jen ty Prace na miru
vhodné kandidaty.

Obrazek 21: Zasazeni modelu pro podporu naboru zaméstnancii do kontextu socidlnich siti, zdroj: autorka

Artefakt v podobé modelu pro podporu niaboru zaméstnanci

Model pro podporu naboru zaméstnancii pomoci socidlnich siti je znazornén graficky nize, viz
Obrazek 22.

Model se sklada z aplikace na automatizované stahovani dat o uzivatelich ze socialni sité a parametrti
pro hodnoceni prediktort chovani uzivateli. Soucasti je také prediktivni model vyhodnocuji
prediktory.
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Vybér socialni site, pro kterou je aplikace na automatizované stahovani dat o uzivatelich vytvorena,
musi mit oteviené API a zaroveni se zde musi nachazet relevantni informace o uzivatelich z pohledu
naboru.

Pro urceni ucelnych prediktort je nutné provést datovou analyzu pomoci vhodnych analytickych
nastroju.

Model pro podporu naboru zaméstnancti by mél pomoci prediktivniho modelu organizacim usetfit
¢as i naklady s nalezenim vhodnych kandidati.

V ramci ovéieni je model implementovan do problémového kontextu, kde je na konkrétni instanci
modelu naznaéeno, jak lze artefakt vyuzit pro ucely naboru, viz kapitola 9.1 Formalni ovéfeni
modelu.

Artefakt modelu pro podporu naboru zaméstnancu

5 5 Y 6 Z By
aplikace pro extrakci dat parametry pro ohodnoceni chovani
ze socialni sité uzivatelu na socialni siti
L | )L | Y
v

priprava dat

}

analyza dat

regresni korelacni asociacni ) s
[ dashboard [ analyza J [ ANOVA } [ analyza ] pravidia ’ [ filtrovani }
strojové uceni
\ )

l

uréeni nejsilngjsich prediktort

prediktivni model

shlukova
analyza

[ vhodni kandidati J

Obrazek 22: Artefakt modelu pro podporu naboru zaméstnancii, zdroj: autorka

V této kapitole 9 Model pro podporu ndboru zaméstnancti byl splnén DC 4. Soucasti je odpoveéd’ na
DVO 4/ DSRQ.
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V. FAZE OHODNOCENI

9.1 Formalni ovéreni modelu

Formalni ovéfeni modelu je realizovano jeho implementaci do problémového kontextu, kterym je
nabor vhodnych kandidét v ramci sluzeb RPC VSE a do stazovych programii v ramci sluzeb XPORT
VSE Business Acceleratoru.

Instanci artefaktu (resp. model pro podporu nadboru zaméstnancti) autorka pojmenovala Model PM
(dale jen PM) dle facebookové aplikace Prace na miru, z které Cerpa data o uzivatelich. Cilova
skupina uZivatel, na kterych je model ovéfen, jsou studenti a Gerstvi absolventi VSE.

Do tvorby modelu PM jsou zafazeny pouze kategorie udaji''!, které uzivatelé sdili jako vefejné
dostupny udaj v 50 % a vyse, viz Tabulka 9 na stran¢ 70.

Konstrukce modelu vychazi z metodologie CRISP-DM, kterou tvoii Sest zakladnich fazi:
1) Faze pochopeni problému
Féaze pochopeni problému probihala v né€kolika krocich a to pfi definovani vyzkumného problému

a hlavniho cile této disertacni prace, dale pii zpracovani vychodisek, viz kapitoly 1 az 8.

2) Faze porozuméni datim

Faze porozuméni datim vychazi ze sekce 5.5.4 Analyza obsahu na strané 70 a k nim stanoveni
vhodnych parametrii pro ohodnoceni chovani uzivatelti. V ramci naboru se jako nejvhodngjsi jevi ty
parametry, které vychazi z osobnostniho testu. Proto bylo potieba specifikovat pozadavky na vybér
vhodného testu dle u¢elu modelu PM, kterymi jsou:

e hodnoceni osobnostnich charakteristik,

e hodnoceni interpersonalnich charakteristik,

e hodnoceni pracovnich charakteristik,

e relevantnost pro nabor,

e rychlost,

e transparentnost,

e moznost vyplnéni online testu odkudkoli,

e okamzité vyhodnoceni bez vicenakladii na specialistu (napt. psychologa).
Vyse stanovené pozadavky splituje osobnostni test MBTI (Mattare, 2015), (Fretwell, 2013), ktery
byl vyuzit v modelu PM, vice o MBTI testu na strané 27.

MBTI test a jeho vyhodnoceni
MBT]I test uruje osobnostni typ kandidata, ktery je zalozeny na kombinaci ¢tyf zakladnich
charakteristickych skupin kritérii:

e vnimani okolniho prostiedi,

e zpisob ziskavani informaci,

e zplsob zpracovani informaci,

11 které stahuje aplikace Prace na miru.
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e Zivotni styl.

Kazda z vyse zminénych kritérii nabizi dichotomické hodnoceni, viz Tabulka 23.

Kladné a
Kritéria | Ozn. | Skupina | zaporné Charakteristika
vlastnosti
» Zaméfeni na svét lidi; maji mnoho pratel;
g + vice mluvi, nez poslouchaji; vlidni
E 3
£ Otéleni se zalezitostmi vyzadujicimi
Vniméani w ) soustfedéni
okolniho o Zaméfeni na vnitfni svét myslenek; radi véci
prostiedi S + promysleji; dobfi posluchaci; rezervovani
| >
g ] Otaleni se zalezitostmi vyzadujicimi styk s
- lidmi
Zaméfeni na souc¢asnost; hmatatelné
- N vysledky; fakta; nediveéfujici intuici;
S S nevyhledavaji nové problémy; soustavné
= pracujici; drzici se pii zemi
@ Problémy pti pohledech do budoucna a
Zisk&vani i formulaci koncepci
informaci Zaméfeni na budoucnost nebo minulost; jSou
vice teoretiCti nez prakticti; ¢asto mysli
8 + najednou na vice véci; radéji davaji obecné
N *g odpovédi; nerespektuji zabéhané postupy;
- maji rozvinutou fantazii
- Zanedbavani detailt
Logické rozhodovani; 1épe si pamatuji ¢isla a
g + obrazy nez jména a tvafe; neosobni; zaméfeni
T = na vykon; preferuji pravdu pied dohodou
Zpracovéni = - Problémy se vztahy na pracovisti
informaci Rozhodovani podle pociti a vlastnich hodnot;
| + zajem o druhé; preferuji harmonii pred
F g pravdou; empatiéti
- Hufe fesi neosobni problémy
= Radi planuji; organizuji; délaji véci dikladné
S, + a vcas (uzaviené problémy)
J S
2 Odkladaji odpocinek
Zivotni styl -
= Flexibilni; spontanni; neplanuji; maji radi
p ‘g + neznamo (oteviené problémy)
§ - Odkladaji zavazna rozhodnuti a planovani

Tabulka 23: Kategorie osobnostnich typii MBTI a jejich charakteristika, zdroj: (upraveno dle Quenk, 2009)

Vsem uzivatelim pfihlaSenym do aplikace Prace na miru byl zasldn k vyplnéni osobnostni test
MBT]I. Navratnost byla 50,4 %. Vysledky MBTI testu pomohly urcit osobnostni rysy jednotlivych
uzivatelll a porovnat je s jejich chovanim na socialnich sitich na vzorku 484 osob.

Do MBTI testu autorka navic zatadila otizku ohledné studia ¢i absolutoria fakulty na VSE. Vysledky
jsou nize, viz Obrazek 15.

117



Fakulta financi a G¢etnictvi I
Fakulta mezindrodnich vztah(l I
Fakulta informatiky a statistiky I
Fakulta podnikohospodarska I
Fakulta narodohospodarskd IEEEEEEGG—G—_————

Fakulta managementu I
0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

M Polet studentd M Pocet absolvent(

Graf 15: Pocet studentii a absolventsi dle fakult VSE, zdroj: autorka

Sloucenim ¢ty kritérii vychazi 16 osobnostnich typi, viz Piiloha 6. RozloZeni do typologickych
skupin v populaci neni pravidelné (Quenk, 2009), proto se Vv této praci budeme zabyvat pouze
pomérem, ktery vznikl v rimci sbéru dat na cilové skupin&!*?,

Z analyzy vysledktit MBTI testu vyplyva, kolik procent uZivateld zaujima jaky osobnostni typ, Viz
Graf 16. Nejvice je zastoupen typ ENTJ'® pro néZ je vhodné zaméstnani ve viid¢ich pozicich, jako
je leader nebo manager. Nasleduje INTJ (védec, budovatel), ENFJ (ucitel) a INFJ (spisovatel,
tvurce). Z toho je patrna kombinace kritéria vnimani okolniho prostiedi do skupin extroverze
a introverze, pii¢emz se opakuji charakteristiky NTJ a NFJ. Typové tedy vyhodnoceni osobnostnich
typt odpovida cilové skuping. (Quenk, 2009)
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) Bl EE=._._
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o

Graf 16. Pocet osob zastoupenych dle MBTI typu, zdroj: autorka

Pro tvorbu modelu PM vsak neni dalezité rozloZeni dle kategorii osobnostnich typt, ale pouze dle
jednotlivych kritérii skupin. Proto niZe se jiz bude autorka pouze vé€novat rozlozeni extroverze (E)
a introverze (1), smysly (S) a intuice (N), mysleni (T) a citéni (F), usuzovani (J) a vnimani (P). Graf
17 doklada rozlozeni jednotlivych kritérii skupin. Pomér mezi extroverzi a introverzi uZivateld je
poméme vyvazeny spolu s myslenim a citénim. Velky rozdil je mezi smysly a intuici spolu

S usuzovanim a vnimanim.

112 Studenti a Gerstvi absolventi VSE.
113 Zkratka pro osobnostni typ se sklad4 z oznadeni skupin kritérii, viz Tabulka 23.
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Graf 17: RozlozZeni jednotlivych kritérii skupin, zdroj: autorka

Graf 18 zobrazuje pocet uzivatelll dle roku narozeni a dle jednotlivych kritérii skupin. Jak je z grafu
patrné, tak rok narozeni nemd vliv na rozloZeni kritérii skupin a mizeme tedy k absolventim
i studentim pfi tvorbé modelu PM pfistupovat stejné.
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Graf 18: Pocet uzivateli dle roku narozeni a dle jednotlivych kritérii skupin MBTI, zdroj: autorka

Vysledky vyhodnoceni MBTI testu jsou V nasledujicich fazich porovnany dle jednotlivych kritérii
skupin s chovanim uzivateld na Facebooku za pomoci softwarovych nastrojti Pajek a BigML. Pajek
slouzi k nalezeni shluku, které jsou vyuzity jako prediktory a BigML ma tGlohu pomoci vytvorit
rozhodovaci strom a jeho grafické zobrazeni.

V této Casti kapitoly 9.1 Formalni ovéfeni modelu byl splnén DC 5.2. Soucasti je odpovéd na DVO
5.2.

3) Priprava dat

Piiprava dat probihala na zakladé zvoleného analytického nastroje Pajek, ktery slozi jako softwarova
podpora pro shlukovou analyzu. Tato metoda byla vybrana predevsim z divodu, ze pro mnohé
atributy (viz Tabulka 9) existuje ptili§ vysoké mnozstvi unikatnich hodnot, které si jsou vSak velmi
podobné.

Shlukova analyza

Shlukova analyza se zabyva metodami a algoritmy, pomoci kterych sdruzuje data s podobnymi
vlastnostmi do tzv. shluku (clusteru). Jedna se o uspofadani dat do smysluplnych struktur tak, ze
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podobnost dvou objektll nalezicich do jedné skupiny je maximalni, zatimco podobnost s objekty
mimo tento shluk je minimalni. Analyza shlukd je silnou analytickou pomuckou k ucéelim
zjednoduseni dat. (Newman, 2010)

Existuje nékolik metod shlukové analyzy, které se déli na dvé zakladni skupiny:

e hierarchické (napf. metoda nejblizsiho / nejvzdalenéjsiho souseda, centroidni metoda, parova

vzdalenost atd.),

e nehierarchické (napi. K-means, Fuzzy C-means, Forgyova a Janceyova metoda atd.).
Nehierarchické shlukovani vytvari takovy systém, kde jsou shluky disjunktni (nemaji zadny spole¢ny
prvek) mnoziny. Hierarchické shlukovani pouziva jako metriku miru podobnosti vrcholti pro
rozhodovani, které vrcholy spojit. V kazdém kroku algoritmu je spocitana podobnost vSech dvojic
zatim vzniklych skupin a nejpodobnéjsi skupiny jsou pak spojeny do jedné. Na zacatku je kazdy
vrchol v samostatné skuping€. Mira podobnosti porovnava pouze dvojice vrchola.

V této praci je vyuzita hierarchicka shlukova metoda tzv. Wardova metoda, ktera vychazi
z analyzy rozptylu. Slucuje takové shluky, kde je minimalni soucet ¢tvercii. Jednd se tedy
0 hierarchicky uspofadané skupiny objektt do shluku na zaklad¢ jejich odlisnosti (vzdalenosti).
Vzdalenost mezi mnozinami je podle této metody definovana pfirGistkem souctu ¢tvercti odchylek
mezi centroidem a vektory mnoziny vytvoiené z obou vstupnich mnoZzin U a v oproti souétu ¢tverct

2%

odchylek mezi vektory a centroidy v obou mnozinach u a v. Vzdalenosti objektti se méfi ¢tvercovou

euklidovskou vzdalenosti, viz vzorec 2.

=1

sFu,v

dﬁ(?-"-: ?-") = J Z ((QHS - qu)z =+ (q.qu - QSU)Z) —+ p- ((Quu - q;}v)z + (quu - ()._’1-'11)2)

Vzorec 2: Vypocet euklidovské vzddlenosti pro tvorbu shlukit dle Wardovy metody, zdroj: (Mrvar a Batagelj, 2017)

Odlisnosti euklidovské vzdalenosti (ds) jsou zaloZzeny na matici vrcholll Q = [quv] (napf. na ptilehlosti
matrice nebo na dalce matrice). Kritériem pro shlukovani je celkovy soucet druhych mocnin
odchylek kazdého objektu od tézisté shluku, do kterého nalezi. Parametr p je nastaven na hodnotu 1.

Po piedzpracovani dat (viz kapitola 5.5.4 Analyza obsahu na stran¢ 70 a sekce MBTI test a jeho
vyhodnoceni na strané 116) autorka provedla segmentaci uzivateltt do shluki, které jsou v modelu
PM vyuzity jako prediktory chovani dle MBTTI kategorii.

Vzhledem k velkému mnozZstvi dat bylo potfeba vybrat jen nékteré shluky, které maji vypovidajici
silu. Z 28 moznych atributd''* autorka identifikovala 4 s nejvétsi vypovidajici silou jako prediktory
(konkrétni kategorie zajmui: oblibena hudba, oblibeny TV serial, oblibeny film a oblibeny sportovec).

Grafickym vystupem je sitovy graf!’®, ktery barevn& vyznauje vytvofené shluky pro atribut
oblibeny TV serial, viz Obrazek 23. Cim je dany shluk vyznamng;jsi, tim je bod vétsi. Barva ukazuije,
do jakého shluku dana polozka patfi.

114 Viz Tabulka 9 na strané 72.
115 Velikost bodti uréuje konektivita.
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Obrazek 23: Shluky dle konektivity pro atribut oblibeny TV seridl, zdroj: autorka

Dalsi mozné zobrazeni shluki je také pomoci dendrogramu, viz Obrazek 24.

Pk« Wiaed (.00 90 429

) Na Stojéka
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1 StarDance
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= Friends
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; 2 Broke Gi
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Sherlock
Houss of C
Vikinga
The Flash

1

Obrazek 24: Dendrogram pro atribut oblibeny TV seridl, zdroj: autorka

Vzhledem k tomu, Ze je graf necitelny na urovni jednotlivych polozek, tak pro konkrétni predstavu
je nize (viz Tabulka 24) piehled shlukt pro atribut oblibeny TV serial. Kazdy shluk obsahuje desitky
konkrétnich polozek, proto u kazdého shluku jsou vypsany pouze tii nejcastéji se vyskytujici
polozky. Atribut oblibeny TV serial reprezentuje osm shlukua, které tvoii pomérné logické celky,

napf. shluk F jsou americké populérni sitkomy, shluk D reprezentuje ¢eské zabavné show atd.

Shluk A | Shluk B Shluk C Shluk D Shluk E | Shluk F Shluk G Shluk H
Prague Cerveny Game of | Gilmore | The Big Bang | Peklo na
Guide A DOST trpaslik StarDance | Thrones | Girls Theory talifi

Liga mistra | Knock Tvoje tvar Otazky
Manvs. | naPrima knock: ma znamy Vaclava
wild COOL Penny? hlas Particka | Dr. House | The Simpsons | Moravce
Hlasky z
Dva a pul S ltalemv | Show Jana How | Met
chlapa Vysehrad Kuchyni Krause FRIENDS | 3vl Your Mother | Hyde Park

Tabulka 24: Prehled shlukii pro atribut oblibeny TV seridl, zdroj: autorka
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V této casti kapitoly 9.1 Formalni ovéfeni modelu byl splnén DC 5.3. Soucasti je odpoveéd’ na DVO
5.3.

4) Faze modelovani
Ve fazi modelovani dochazi k tvorbé rozhodovacich stroml za pomoci softwarového nastroje
BigML.
Rozhodovaci stromy
Rozhodovaci stromy jsou prostifedkem strojového uceni uréeného pro tlohy klasifikace a predikce.
Jedna se o orientované grafy, které svym vzhledem ptipominaji strom skladajici se z uzl a hran.
Jednotlivé hrany grafu predstavuji variantu shluku. Uzly pfedstavuji fdze rozhodovaciho procesu
(ano / ne). Klasifikace funguje na principu zvoleni jednoho cilového atributu ke v§em existujicim
datovym zaznamdm.
Rozhodovaci strom se poté nauci, jaké kombinace ostatnich atributd o uZzivatelich v datech vedou
k dané osobnostni Kategorii. Stromy tvofi absolutni ¢etnosti vyskytu v daném shluku pro kazdého
uzivatele.
Rozhodovaci strom se éte od shora dolt (od kotene k listiim) a atributy, které se nachazeji v jeho
vrchnich vrstvach, jsou zpravidla t€émi nejlepSimi prediktory. Kazda cesta stromem konci v jednom

z listd, ktery urcuje vysledek pro danou vétev.

Pro vytvareni rozhodovacich stromt existuje velké mnozstvi algoritmil. Nejvice pouzivané jsou
CART, ID3, C4.5, AID, CHAID a QUEST. (Zambochové, 2016) Pro tcely této prace se nejvice hodi
algoritmus CART (Classification and Regression Trees), ktery generuje binarni strom. Tento
algoritmus je pouzitelny v pripade€, Ze mame jednu nebo vice nezavislych proménnych (spojité nebo
kategorialni). Dale mame jednu zavislou proménnou, ktera také muze byt spojita nebo kategorialni.
V kazdém kroku algoritmus prochazi vSechna mozna déleni pomoci vSech pripustnych hodnot vSech
nezavislych proménnych a hleda nejlepsi z téchto déleni. Méfitkem, které déleni je lepsi, je zvySeni
Cistoty dat. To znamena4, Ze jedno déleni je lepsi nez druhé, pokud jeho uskutecnénim obdrzime dva
homogenngjsi (vzhledem k zavislé proménné) soubory dat neZz uskute¢nénim druhého déleni.
(Zambochova, 2016)

Algoritmus CART vyuziva jako kritérium pro vétveni (déleni) Gini index, coz je jedna z moznych
funkci zne¢isténi i(t) métici homogenitu uzld (potomkii). Maximalni homogenita vzniklych dvou
potomkil je pocitana jako maximalni zména (sniZzeni) zne€isténi Ai(t). Algoritmus CART fesi pro
kazdy uzel maximaliza¢ni problém pro funkci Ai(t) pfes vSechna mozna déleni uzlu, to znamena, ze
hleda déleni, které pf¥inasi maximalni zlepSeni homogenity dat. Funkci Ai(t) je mozZno definovat jako:

Ai(r) = —Z P (k| r,_)+§P3(k | .-I)+§P3(k I,)

Vzorec 3: Algoritmus CART, zdroj: (Zambochova, 2016)

kde P (Kt ti, tp) jsou podminéné pravdépodobnosti, t; je rodiCovsky uzel, t| levy potomek, t, pravy

potomek a k jsou indexy tfidy zavislé proménné (k =1, ..., K).

Pro kazdou cilovou oblast (prediktory — oblibena kniha, oblibena hudba, oblibeny TV serial, oblibeny
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film) autorka vytvofila 4 rozhodovaci stromy, které urcuji jednu z moznosti osobnostni kategorie,
viz extroverze (E) / introverze (1), smysly (S) / intuice (N), mysleni (T) / citéni (F), usuzovani (J) /

vnimani (P). Celkem tedy 16 rozhodovacich stromu.

Strom nauceny na historickych datech lze poté vyuzit k predikci toho, ktefi uzivatelé spadaji
S nejvyssi pravdépodobnosti do dané kategorie osobnostniho typu. Proto je dulezité spravné
stanoveni zastaveni rustu stromu. Nabizi se moznosti, kdy dal$i déleni neni statisticky vyznamné,
pocet vzorkll v koncovém uzlu nebo pocet termindlnich uzlt je velmi nizky.

Strojové uceni predklada radu dalSich a komplexnéjSich algoritmii pro klasifikaci a predikci
proménnych. Autorka vsak vybrala rozhodovaci stromy z nékolika diivodi. Jednak zpracuji vedle
sebe jak kategorickeé, tak ¢iselné proménné. Ale také jsou pomérné snadno schopné nalézt i nelinearni
vztahy mezi vstupnimi atributy. Dale je vysledek rozhodovaciho stromu jednoduché graficky
znazornit a 1 jej interpretovat.

O kvalité modeli vypovida vyse konfidence'® uvedena v procentech. Cim vys§i procento, tim je
model presnéj$i. Pokud je konfidence 0 %, tak vysledek se rovna ndhodnému vybéru.

Obrazek 25 zobrazuje rozhodovaci strom sestaveny ze shlukli pro atribut oblibeny TV serial.
Klicovou proménou jsou zde jednotliva kritéria skupin MBTI. Obrazek 25 konkrétné ilustruje
kategorii — ziskavani informaci. Zacatek stromu ukazuje, Ze klicovym faktorem je shluk E.
Nejsilngjsi veétev stromu, ktera je tucné Sed¢ vyznacena na obrazku nize, fika: Pokud uzivatel ve
svém profilu na Facebooku vyznadil oblibeny TV serial, ktery spada do shluki E a H, zaroven
nevyznacil ani jeden TV serial ze shlukd A, F, D, G, B, tak je mu s konfidenci 90,36 % vlastni
charakteristika intuice (N) z MBTI osobnostnich kategorii. Timto zptisobem miizeme snadno docist

i zbytek vétvi stromu.
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Obrazek 25: Rozhodovaci strom (0blibeny TV serial) pro MBTI kategorii —
Ziskavani informaci, zdroj: autorka

116 Konfidence je mira spolehlivosti, ktera je po¢itana jako spodni hranice konfidenéniho intervalu.
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Dalsi forma zobrazeni je pomoci paprskového grafu, viz Obrazek 28, ktery celkové znazornuje dany
rozhodovaci strom (viz Obrazek 25) s pomérnym zastoupenim poctu osob (dle vysece kruznice)
a konfidenci pro danou osobnostni kategorii. Jednotlivé kruznice pfedstavuji cestu stromu skrze
pocet vyskyti v jednotlivych shlucich. Barva reprezentuje vysi konfidence rozhodovaciho stromu
dle osobnostniho typu (modra barva znac¢i N — intuici; oranzova barva znaéi S — smysly).

PREDICTION

N
Confidence: 90.36%
3EN|OS
36 instances
12.77% of daia

Obrazek 26: Paprskovy graf (oblibeny TV serial) pro MBTI kategorii — ziskavani
informaci, zdroj: autorka

Pomoci BigML Ize detekovat datové typy jednotlivych sloupct a rozdélit data do oddélenych
instanci. V dal§im kroku je mozné zvolené mnozstvi instanci pouzit pro vytvofeni modelu, nad
kterym lze provadét predikce. Obrazek 27 tedy znazornuje formu prediktivniho modelu pro urcéeni
MBTI typu dle shlukt u jednotlivych kategorii dat (zde konkrétné pro oblibeny TV serial), ktery
vznikl ze strojového uceni rozhodovaciho stromu. Do Zlutych bun€k se zapiSi hodnoty, kolikrat
uzivatel spada do daného shluku.

Oblbeny TV serisl - cluster § nebo N's detaset’s model Powered By BigML
Lisa the oai's in paliow balow 1o ingut dzha to gananchs @ naw pradiction
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A B (4 D E F o H S mebo N
L] T543%

Fregicate Noge Mioge Instan Kode Mods Confiden Prediction Presiction Confidence
¥E is miasing M IELO0 100 073 M T4
FE»S = 2,00 0o 034 M 75,07%
FESS 220,00 053 o7s N 0T
A" i milesing N 2000 059 o7E M 0T
FATRE z 100 0,00 0L M 75.35%
] 73,00 LE 075 M T5.35%
¥ is miimsing M I 033 0TS M 75.35%
FF»0 122,00 053 05T H 7347%
¥ i milesing H 95,00 04 057 M 56.51%
FDaE H 500 002 0EE N 52,55
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¥ is mitssing ] 25,00 LE 05 M 52.E2%
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¥E is missing N 2100 047 041 M 4055%
FE»0 N 200 0o EE 272%

Obrazek 217: Forma prediktivnitho modelu pro urceni MBTI, zdroj: autorka
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Vzhledem k velkému rozsahu vypocétu jak shlukd, tak i nasledné rozhodovacich stromi vlozila
autorka vSechny tyto udaje na ptiloZzené CD.

Vysledkem faze modelovani je model PM, viz Obrazek 28.

Model PM

Btnee T oo
data ve formatu json: . . -
jméno a pfijmeni, kontakini Gdaje (email, telefon apod.), apllkace Prace ha miru

aktualni misto pobytu, vzdélani, zaméstnani, fotografie,

videa, pispévky, to se mi libi, oblibena hudba, Vysledky MBTI testu

oblibeny film, TV seridl a sportovec

4

Y

priprava dat: W
i

integrace datovych zdroju, ¢isténi (odstranéni duplicit a anomalii) a Uprava dat do podoby, kterou vyzaduji
analytické nastroje a metody

Y

analyza dat
gashboant=yyhiedaianipode: shlukova analyza pomoci Wardovy metody
aktualni misto pobytu, vzdélani, ‘ n : ) : )
zaméstnani, to se mi libi, oblibena hudba, ds(u,v) = D ((Gus = Ges)® + (Gou = 40)?) + P (s = Ge)? + (Gue = Geu)?)
oblibeny film, TV serial a sportovec N i
Y
2 & prediktory v podobé shiuku )
vhodni
kandidati kategorie oblibena kategorie oblibeny kategorie oblibeny kategorie oblibeny
- hudba TV serial film sportovec
=4
SO - L L h 4
rlr::;eddelll;tm:-:: rozhodovaci rozhodovaci rozhodovaci rozhodovaci
b Ml strom strom strom strom
uréeni
osobnostniho Ex||SxN|TxF|JxP exilsxnTxElixp Ex!|SxN|TxF|JxP Ex!|SxN|TxF|JxP
typu dle
kategorii MBTI x A =
vychazi z algoritmu CART  Ai(r) =—Y_ P (k[1,)+ > P (k|t,)+ Y P (k|t,)
A=l a=l A=

p | 4

Obrazek 28: Model PM, zdroj: autorka

5) Faze hodnoceni
Na zakladé¢ ¢tvrté faze modelovani vznikl model PM, ktery je ovéten ve dvou krocich, konkrétné

formou formalniho ovéfeni nize a dale v ramci ptipadové studie Ve stejnojmenné Kapitole 9.2.
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Formalni ovéieni modelu pro podporu naboru zaméstnanci

Na trénovacich datech (N = 484) se model PM naucil rozhodovani o osobnostnich typech. Ovéfeni
modelu PM probéhlo na novych datech nasbiranych o uzivatelich, kteti se do aplikace Prace na miru
ptihlésili v obdobi od tinora do bfezna 2017. Jedna se o 198 osob z cilové skupiny.

Ovéfeni probihalo pomoci prediktivnich modeld, které vznikly z rozhodovacich stromt pro dany
atribut a osobnostni kategorii MBTI. Autorka ovéfeni dat tedy realizovala pro vSechny ctyfi kategorie
(oblibena hudba, oblibeny TV seridl a oblibeny sportovec) vetrejné dostupnych informaci
z Facebooku. Vzhledem k rozsahu jsou vSechny prediktivni modely popsany na ptilozeném CD.
Procentualni zastoupeni pfipadt potvrzujicich spravnost Modelu PM se pohybuje v rozpéti mezi
68 % az 84 %. Konfidence prediktivnich modeli se pohybuje v rozpéti mezi 43 % az 81 %.
Podrobnéji jsou vysledky jednotlivych prediktivnich modeld specifikovany v procentualnim
zastoupeni piipadd potvrzujicich spravnost modelu PM a primérnou konfidenci jednotlivych

prediktivnich modelil na ptilozeném CD.

6) Faze nasazeni
Posledni fazi je nasazeni modelu PM do realného vyuzivani RPC VSE a xPORT VSE Business
Acceleratoru. Nasazeni modelu PM je i soucasti piipadové studie popsané ve stejnojmenné kapitole
9.2.
Prostiedi, pro které byl model PM vytvofen, se stale méni a s tim i vyznam rtiznych dat pro spravnou
predikci, proto je potfeba model neustdle provéfovat, rozSifovat a aktualizovat pro udrZeni
spolehlivosti a ptesnosti.

V této kapitole 9.1 Formalni ovéfeni modelu byl splnén DC 5. Soucasti je odpovéd’ na DVO 5.

9.2 Pripadova studie

Piipadové studie se detailné vénuji vétSinou jednomu nebo jen par piipadim z praxe. Jedna se
0 zkoumani pfedem zvoleného jevu v ramci jeho redlného kontextu. Podstatou pripadové studie je
predpoklad, Ze dukladnym prozkoumanim jednoho ptipadu lépe porozumime jinym podobnym
ptipadum. (Yin, 2014) Autorka pii tvorbé piipadové studie vychazi z procesu zpracovani dle Yina,
viz Obrazek 29.

piiprava

sdileni

Obrazek 29: Proces zpracovani pripadové studie, zdroj: (Yin, 2014)
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Plan pripadové studie: )
Cilem piipadové studie je ovétit model PM v praxi v ramci spoluprace s RPC VSE pfi veletrhu
pracovnich piileZitosti Sance a xPORT VSE Business Acceleratorem pii spolupraci na stazovém
programu ,,0 krok napted®.
XPORT VSE Business Accelerator vytvaii a nasledné podporuje podnikatelskou komunitu na VSE.
Jednim z jejich projektl je stazovy program ,,0 krok napted. Jeho cilem je zprostiedkovat nabidky
stazi studentim VSE.
RPC VSE sjednava kontakt mezi firemni praxi a studenty / Gerstvymi absolventy VSE zejména ve
formé:

e veletrhu pracovnich piilezitosti SANCE,

e inzerce pracovnich nabidek,

e poiadani firemnich prezentaci a jinych akci na VSE,

e prezentace firem v prosklenych vitrinach,

e propagace formou plakatd, LCD monitord, zaslanim pfimych emaild, prostoru na webovych

strankach ¢i Facebooku.

Zatimco vySe zminéné formy zprostiedkovani nabidek prace ¢i stazi nejsou cilené, tak model PM

4

zajem o zamestnani / staz.

Navrh a priprava pripadové studie:

Samotny postup je rozdélen do Ctyt krokti:

1. Osloveni organizaci jménem RPC VSE vystavujicich na veletrhu pracovnich piileZitosti Sance
v bieznu 2017 s nabidkou zajisténi vhodnych kandidati na vybrané pozice pomoci modelu PM.
Dale osloveni organizaci jménem xPORT VSE Business Acceleratoru s nabidkou nalezeni
stazisti pomoci modelu PM.

2. Organizace zaSlou popis hledané pracovni pozice a k danym pozicim vyplni dotaznik, viz
Piiloha 21. V ramci dotazniku je odkaz na Dashboard, ktery vyhledava v datech aplikace Prace
na miru dle konkrétnich charakteristik kandidatd, které maji dostupné vetejné na Facebooku.
Postup vyuziti Dashboardu je popsan na stran¢ 128.

3. Testovani a ovéfeni modelu PM na domluvenych pozicich z veletrhu Sance a staZového
programu O krok napted. (Autorka oslovila vyselektované uzivatele z aplikace Prace na miru dle
parametri z dotazniku a zaslala jim pifes email pracovni nabidku. Uzivatelé, ktefi méli zdjem
o danou pozici, zaslali autorce CV*'’ a ta je nasledné piedala organizacim. Tento proces probihal
Vv obdobi od biezna do kvétna 2017.)

4. Zpétna vazba od organizaci na doporucené kandidaty pomoci dotaznikového Setfent, viz Pfiloha
22. Dotaznik autorka Sifila pomoci emailu v obdobi kvétna 2017 a skladal se z 11 otazek.
Navratnost dotazniku byla 54 %.

117 spolu se souhlasem se zpracovanim osobnich tdaji a piedani téchto tdaji treti strang.
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Postup vyuziti Dashboardu:

Organizace si v Dashboardu vybere informace dle pfednastavenych parametri o kandidatovi, které
Ize automatizované vyfiltrovat (viz Obrazek 39 na strané 189). V policku vysledek se zobrazi
zahashované ID vhodnych kandidatd. Ti jsou potom osloveni jménem RPC VSE / xPORT VSE
Business Acceleratoru, zda maji o nabizenou praci zajem.

Obrazek 30 zobrazuje postaveni RPC VSE a xPORT VSE Business Acceleratoru mezi organizacemi
a studenty / ¢erstvymi absolventy, kde stoji jako prostfednik pro ob¢ strany. V ptipadé shody jsou
kandidati a organizace vzdjemné zkontaktovani.

i "\ Nabidka | RPC VSE | poptavka /
. \ prace race_ [ Studenti a Gerstvi
\ Organizace : . i \ absolventi VSE
xPORT VSE
R 7 Business e

_—— Accelerator S

Obrdzek 30: Postaveni RPC VSE a xPORT VSE Business Acceleratoru V procesu naboru,
zdroj: autorka

Postup filtrovani kandidatt pomoci Dashboardu lze graficky znazornit jako trychtyt, viz Obrazek 31.

Portfolio vSech kandidati
zaregistrovanych do aplikace

Uzsi vybér kandidata
pomoci Dashboardu
Finalni vybér
kandidata

Nejvhodnéjsi kandidati

Obrazek 31: Trychtyr pro selekci nejvhodnéjsich kandidani, zdroj: autorka

Sbér podkladi pripadové studie:

Sbér dat probihal v obdobi biezna az kvétna 2017. Jedna se o realizaci krokd 1 az 4 (viz strana 127).
Celkem bylo osloveno 95 organizaci, z toho nabidku vyuzilo 51 organizaci s 78 pracovnimi
pozicemi.

Analyza pripadové studie:
Organizace nejdiive vyplnily dotaznik (viz Pfiloha 21) na hledanou pozici. Nejcastéji hledané
pracovni pozice byly z oblasti IT; dang, audit a ucetnictvi; a marketing. Toto rozlozeni odpovida

i obortim, kam absolventi VSE miti. (Bshmova, 2015)
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Na dané pozice autorka oslovila primémé 83 kandidati s pracovni nabidkou. Konkrétni pocet
oslovenych kandidath zavisel na zvolenych pozadavcich organizace.

Pocet zajemc se 1isil dle vhodnosti pracovni nabidky a odbornych poZzadavkl. Nejvice reakci pfislo
na stdzové programy a juniorni pozice. Primérné vSak pfislo okolo 9 odpovédi na danou pracovni
nabidku. Na 9 pracovnich nabidek autorka neobdrzela zadnou odpovéd’. Jednalo se vSak primarné
0 nabidky z oblasti IT, které vyzadovaly specifické znalosti programovacich jazyki apod.

Vyhodnoceni uspésnosti cileného oslovovani

Uspé&snost nasazeni modelu PM do realného naboru je posuzovana pomoci Ukazateld v tabulce nize
(viz Tabulka 25), kterymi 1ze métit ucinnost pii ziskavani a vybéru kandidati pomoci socialnich siti,
podrobnéji viz kapitola 3.6 Mé&feni efektivnosti naboru. Jako konkrétni ukazatel autorka vybrala
pomér poctu prijatych kandidatii a poctu realizovanych pohovort. V nékterych odvétvich se model
PM ukazal jako velmi U¢inny, napi. poradenstvi, sluzby, bankovnictvi a pojistovnictvi. Dale ve
zdravotnictvi a petrochemickém primyslu je model PM také ucinny, ale jedna se pouze o jednu

pracovni pozici, na zakladé které nelze generalizovat.

Prumérny Pramérny
A Pocet pocet ramerny Pocet Pocet Uspé&nost
Odvétvi , , pocet reakci . , vee ., z
racovni pozice pracovnich oslovenych na pracovni realizovanych prijatych nasazeni
P P nabidek vhodnych pra pohovori kandidati | modelu PM
g s nabidku
kandidati
— 0
Ba.r.l%«’)vnl.ctw,a 6 89 7 11 2 18 %
pojisStovnictvi
g i 0
Dané, audita 15 94 13 44 4 9%
ucetnictvi
0,
Dopravaa 5 75 5 8 0 0%
ogistika
i 0
Energetlkag 3 81 9 12 0 0%
strojirenstvi
IT 14 73 4 38 6 16 %
Marketing 9 88 10 26 4 15 %
— - o
Mezinarodni 4 79 12 16 5 13 %
obchod
Obchod a retail 6 90 8 32 2 6 %
Personalistika a 14 %
tizeni lidskych 2 69 9 7 1
zdroji
— 0
Pe}rochemlcky 1 75 3 3 1 33%
prumysl
Poradenstvi 4 82 14 17 4 24 %
Sluzby 5 90 14 20 3 15 %
Telekomunikace 3 76 11 19 1 5%
Zdravotnictvi 1 97 2 2 2 100%

Tabulka 25: Vyhodnoceni vispésnosti cileného oslovovani, zdroj: autorka

V ramci dotaznikového Setfeni (Pfiloha 22) doSlo k ovéfeni vhodnosti zaslanych kandidatu.
Respondenti potvrdili, Ze zaslani kandidati odpovidali navolenym osobnostnim charakteristikam ve
vétsing pripadi (83 %), cozZ se shoduje i vysledky formalniho ovéfeni (resp. konfidenci prediktivnich
modell urcujici osobnosti typ kandidati dle MBTI). Podrobnéji jsou vysledky zobrazeny nize, viz
Graf 19.
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Graf 19: Hodnoceni, jak kandidati odpovidali navolenym osobnostnim
charakteristikam, zdroj: autorka
Osobnostni charakteristiky se ukazaly jako dilezité pfi rozhodnuti o pfijeti kandidata. Dalsi faktory,
které rozhodovaly, byly roénik studia a fakulta, viz Graf 20.

81 % az 100 %
61 % az 80 % I
41 % az 60 % I ——
21 % az 40 % | e —
0%az20% I ——
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

B Osobnostni charakteristiky rozhodovaly z ... %. M Rocnik studia rozhodoval z ... %.
M Fakulta rozhodovala z ... %.

Graf 20: Faktory, které se ukdzaly jako diilezité pii rozhodnuti o prijeti, zdroj: autorka

Duivody, pro¢ nebyli nekteii kandidati ptijati, jsou:
e Nalezeni vhodnéjsiho kandidata (57 %).
o Kandidat neodpovidal pozadavkim (28 %).
o Kandidat vyhovoval, ale jemu nevyhovovaly podminky (10 %).
e Jiné (5 %).

Vyhodnoceni zpétné vazby na model PM

Pomoci dotaznikového Setieni autorka také zjistovala nazor personalistli na vyuziti modelu PM jako
podporu naborového feseni.

Respondenti hodnotili vhodnost modelu PM pro nabor pomoci znamkovani jako ve $kole. Pozitivné
ho hodnotilo 88 % respondentt, vice Graf 21. Respondenti, ktefi k ndboru pouzivaji socialni sité,
tak hodnoti model PM vice pozitivn¢.

12% = 1-vyborné
u 2 - velmi dobre

= 3 - dobre

4 - dostatecné

m 5 - nedostatecné

Graf 21: Hodnoceni vhodnosti modelu PM pro ndbor (zndmkovani jako ve
Skole), zdroj: autorka
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Relevantni tidaje na socialnich sitich v rdmci naboru jsou pro respondenty piredevsim demografické
udaje (rok narozeni, rodné mésto, vzdélani apod.), zptisob vyjadiovani (pfispévky na zdi), fotografie
a videa.

Oblasti zajmu (oblibeny film ¢i TV serial, oblibena hudba, oblibeny sportovec apod.), které jsou
vyuzity v modelu PM jako prediktory, jsou respondenty vnimany jako méné dulezité. Z toho
vyplyva, Zze model PM dava piidanou hodnotu v hodnoceni chovani uzivatelt, kterou by jinak
respondenti vétsinou nevyuzili.

Demografické udaje

Zpusob vyjadfovani

Fotografie a videa

Zajmy

Oblibené stranky a skupiny
Zucastnéné uddlosti  me——————
Osobni Udaje  =————
Pocet pratel

0 5 10 15 20 25 30 35 40
M Pocet respondentd

Graf 22: Udaje na socidlnich sitich, které jsou v ramci ndboru relevanti, zdroj: autorka

Sdileni pripadové studie:
Vysledky piipadové studie jsou uréeny pro RPC VSE a xPORT VSE Business Accelerator. Jejich

zpétna vazba bude zapracovana do zavérecné diskuze, viz niZe stejnojmenna kapitola 10.

V této kapitole 9.1 Formalni ovéfeni modelu byl splnén DC 5. Soucasti je odpovéd na DVO 5.

10 Diskuze

Konkrétni piiklad nasazeni instance artefaktu v praxi ukazuje, jakym zptsobem lze model pouzit
v piipadé, Ze se organizace rozhodne pro jeho zapojeni jako podpory procesu naboru. V ramci
pripadové studie bylo prokazano, Ze artefakt v podobé modelu pro podporu naboru je obecné platny
a pouzitelny pro jakykoliv typ organizace i pracovni pozice®. Z postupu vypracovani instance
artefaktu (modelu PM) je patrné, Ze jeho aplikace vyzaduje hlubsi technické i analytické znalosti.
Proto osoby povétené naborem (resp. personalni oddéleni) pottebuji ke své praci dostat jiz funkéni
instanci artefaktu, ktera bude vychazet z jejich potfeb na dany segment ¢i specifik pracovnich pozic
a cilové skupiny kandidati. Pouziti instance artefaktu musi byt velmi intuitivni a rychlé, bez dalsich
nakladu.

Organizace si mohou zvolit jakoukoliv socialni sit’, kterda ma oteviené API pro tvorbu naborové

aplikace pro extrakci dat. Dale osobnostni test nebo jiny typologicky hodnotici typ testu na

118 Ovsem existuji moZznd omezeni uvedena ve stejnojmenné kapitole na strané 14.
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ohodnoceni chovani uzivatel pro stanoveni parametrii k ohodnoceni prediktorti. S tim souvisi

i vybér vhodné analytické metody.

Model PM predikuje zatazeni kandidata do osobnostniho typu dle MBTI kategorizace na zakladé
jeho chovani na socialni siti Facebook, ¢imZ autorka pomohla k rozvoji teorie i praxe. Model PM je
sestaven na zaklad¢ sofistikovaného vytvofeni shlukt na bazi kategorizace dat automatizované
ziskanych pomoci vlastni facebookové aplikace Prace na miru a analyzy téchto dat spolu
S vyhodnocenim osobnostniho testu MBTI.

Kli¢ovym piinosem modelu PM je stanoveni prediktorti, diky kterym bude moci organizace cilen¢
aucinngji selektovat kandidaty pfi ndboru na socidlnich sitich. Dal§im kladem vyzkumu je
jednoznaéné vyuzitelnost modelu v praxi, ktery autorka ovéfila v pfipadové studii a nasledné
nasadila do naborového feseni pro RPC VSE a naborového feseni stazového programu xPORT VSE
Business Acceleratoru ,,0 krok napied”. Mezi klady vyzkumu Ize fadit i moznou ptenositelnost
navrhovaného feSeni pro podporu naboru pomoci modelu (resp. artefaktu) na jiny typ cilovych
skupin dle potfeby dané organizace. Organizace muze vytvofit dle navodu uvedeného v této
diserta¢ni praci facebookovou aplikaci, ktera bude automatizované stahovat data. Cilovou skupinu
kandidatt (uzivateli Facebooku) muZze organizace oslovit podobnym zplsobem jako autorka
(vloZzenim na své webové stranky do sekce naboru nebo pfifazenim informace o aplikaci do

pracovnich nabidek).

Jednim z moznych uskali vyuziti socialnich siti pro nabor je faleSna identita uzivatele, ktery si mize
ucelove nastavit profil dle pozadavkl na danou pozici. Toto je typické naptiklad pro LinkedIn, ktery
slouzi piedev8im pro ucely naboru. Proto je vzdy dulezity i lidsky faktor v podobé pohovoru
S personalistou nebo jinou povéfenou osobou. Organizace se také mohou setkat s nediivérou
kandidatt v jejich naborovou aplikaci a odmitavy postoj k poskytnuti svych tdaji ze socialni site.
Dalsi mozné omezeni, které¢ budou muset organizace fesit S ohledem na nabor pomoci siti, vyplyva
z reguli v ramci Evropské unie GDPR, ktera znamena vice prav pro kandidaty, vétsi odpovédnost
pro spravce dat. (Official Journal of the European Union, 2016) Vice v kapitole 6.3 Legislativni a
obchodni hlediska vyuziti socialnich siti. Podrobn&ji jsou dale omezeni uvedena ve

stejnojmenné Kapitole na strané 14.
Z hlediska mozného rozsifeni artefaktu Ize doplnit dalsi druhy testt ¢i slovnik pro emo¢ni zabarveni

slov v pfispévcich. Instanci artefaktu Ize rozsifit pomoci vytvofeni aplikaci pro automatizované

feSeni pro ostatni socialni sit¢ jako LinkedIn, Twitter apod.
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V. FAZE ZAVER

11 Zavér

Oblast zabezpecovani lidskych zdroji je pro kazdou organizaci velmi dulezita. VSechny organizace
chté&ji zaméstnavat kvalitni a schopné pracovniky, které chtéji ziskat idedln€ s co nejniz§imi néklady.
Existuje ne¢kolik moznych naborovych feseni, které mohou organizace vyuzit. Efektivita kazdého
feSeni zalezi na mnoha faktorech, a proto musi organizace sledovat aktualni stav na trhu prace.
Ceska republika ma nyni nejniZsi nezaméstnanost a to i v ramci celé EU. Klasicka inzerce pies
pracovni portaly prestava fungovat. Organizace dostavaji stdle méné Zivotopisli na vystavené pozice
na pracovnich portalech. Chovani kandidati se s pfichodem socialnich siti v poslednich letech
vyrazné zménilo. Velky vliv mél také pfichod ,,sdilené ekonomiky* a start-upovy boom. Organizace
se dostavaji z reaktivniho ptistupu, kdy pouze procesovaly odpovédi kandidat z vystavené inzerce,
do proaktivniho a pfimého oslovovani kandidati ptes socialni sité nebo programy na doporuceni.
Tento piistup vyhledavani kandidatt se zaméfuje piedev$im na pasivni kandidaty, kde 45 % z nich
je otevieno novym nabidkam prace. VSechny tyto diivody méni souéasnou situaci na trhu prace,
zpusob i techniky naboru a organizace na n¢ musi reagovat.

Pravé socialni sit¢ mohou byt i¢innym feSenim soucasného stavu, protoze jiz ddvno neslouzi pouze
k zabav¢. Organizace je mohou vyuzit i ke komerénim uéeltim. Nejen Kk placené formé reklamy nebo
k ptispévkum s textem pracovniho inzeratu, ale i jako dopliikovy nastroj naboru k ziskani informaci
z profesniho i soukromého Zivota kandidatl, zejména referenci a pracovnich zkuSenosti. Navic
socialni sit¢ atechnologie kolem nich mohou poskytnout dodateéné informace, které chybi
kandidatovi v motiva¢nim dopise ¢i Zivotopisu. Zaroveit mohou slouzit i k ovéfeni pravdivosti jiz
ziskanych informaci. Tento zpdsob naboru sebou ptinasi otazky ohledné nakladani s daty
0 kandidatech ziskanych ze socialnich siti. C4ste¢né lze najit odpovéd’ v Eeské legislativé v Zakonu
¢. 101/2000 Sb., 0 ochrané osobnich udaji, vreguli EU s nazvem General Data Protection
Regulation a také v pravidlech konkrétni socialni sité.

Dalsi otazkou je, zda je etické vyuzivat socialni sité k dodateénému zjist'ovani informaci. V piipadé,
7e organizace nalezne nevhodny obsah'®®, klesa kandidatovi Sance na piijeti. Na celou problematiku
ovefovani a zjistovani informaci lze nahlizet rGznymi protikladnymi pohledy na etiku, napft.
Deontologie Immanuela Kanta a Utilitarismus. Uzivani vetfejné dostupnych informaci ze socialnich
siti pro G¢ely naboru je tedy obhajitelné po strance etické i pravni. Pokud by se vSak organizace
dopoustéla hackerovani ucti na socialnich sitich apod., tak jiz opousti rovinu etiky a prechazi do
trestné pravni oblasti. Jednalo by se o ziskavani vyhradné soukromych informaci a v podstaté

0 trestny Cin.

119 Nevhodnym obsahem se rozumi hrubé vyjadfovani, kritika pfedchozich zaméstnavateldi, pomlouvani
kolegti, fotografie ukazujici neztizeny zivot a podobné.
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Socialni sité také eviduji soucasnou situaci na trhu prace a zacaly se mu obratné piizpisobovat. Ty
nejvetsi, mezi které patii Facebook!?, LinkedIn'? i Twitter'?2, vyvinuly nové néstroje pro efektivni
propojeni s trhem préace.

LinkedIn vydal predpovéd celosvétovych trendd pro rok 2015 v naboru zaméstnanct
s ptedpokladem, Ze socialni sité¢ budou jesté vice vyuzivany neZ doposud, a dokonce se stanou
klicovym zdrojem. V zahrani¢i'?® jsou socialni sité jiz vyuzivany jako b&zny prostiedek pro hledani
zaméstnancd, i kdyZ je samoziejmé, Ze touto cestou nelze hledat vSechny typy profesi. Na zakladé
primarnich dat z vyzkumu a ziskanych sekundéarnich dat z reserse literatury je patrny velky potencial
a nartist vyznamu sociélnich siti i v Ceské republice.

Bohuzel v8ak ramct ¢i pfimo konkrétné modeld, které by organizacim dévaly jasny navod na
efektivni vyuziti socidlnich siti pro nabor, je zna¢ny nedostatek. Mezi existujicimi metodikami lze
zminit napt. ICIMS nebo metodiku dle spolecnosti Jobvite, ktera vychazi z jejich best practices.
Konkrétni modely na vyuziti socialnich siti jsou COBRA nebo Prakticky model naboru za vyuziti
socialnich siti'?, V existujicich ramcich a modelech vSak chybi piidand hodnota v podobé
automatizovaného hodnoceni chovani uzivatelli na socialnich sitich z pohledu naboru, proto se
autorka rozhodla tuto mezeru zaplnit vlastnim modelem.

Artefakt v podobé modelu pro podporu naboru zaméstnancti zahrnuje navrh automatizovaného feseni
tykajiciho se stahovani dat uZzivatel a ndvrh na nasledné analytické zpracovani dat a vytvoteni
prediktivniho modelu pro hodnoceni chovani uzivateli na socialni siti. Model pro podporu naboru
zaméstnanci pomoci prediktivniho modelu organizacim usSetii praci S nalezenim vhodnych
kandidati dle osobnostnich vlastnosti. Posouzeni ucelnosti navrzeného modelu je provedeno
formalnim ovéfenim a ptipadovou studii.

Pro ovéfeni piipadovou studii byl navrzeny artefakt implementovan v praxi s nazvem Model PM.
Autorka pfi tvorbé modelu PM vyuzila pro stanoveni prediktorii chovani uzivatelli na socidlni siti
osobnostni test MBTI, ktery pomaha diagnostikovat charakteristické rysy kandidatd, jako je napf.
vnimani okolniho prostiedi nebo zptisob ziskavani a zpracovani informaci. Dale model PM zahrnuje
navod na automatizované feSeni na stahovani dat uzivatelll ze socidlni sité¢ Facebook pomoci
naborové aplikace Prace na miru. Soucasti je také navrh na analytické zpracovani dat, konkrétné
model PM popisuje shlukovou analyzu, rozhodovaci stromy a prediktivni model/y na uréeni
osobnostniho typu (ktery vychazi z MBTI testu).

V ramci piipadové studii byl model PM redlné vyuzit pro naborové feseni RPC VSE pfi veletrhu
pracovnich pfileZitosti Sance a xPORT VSE Business Acceleratorem pro stazovy program ,,0 krok
napted”. Vysledky ptipadové studie potvrdily vyuzitelnost modelu v praxi, na zaklad¢ ¢ehoz RPC
VSE zahrnulo model PM do nabidky svych sluzeb a XPORT VSE Business Accelerator ma zajem

i nadale vyuzivat model PM k cilenému oslovovani studenti VSE s nabidkou stazi.

120 Napt. aplikace Lead Ads pro ziskani CV, aplikace DeepText pro analyzu obsahu, Graph Search pro hledani
dle kli¢ovych slov, firemni verze Facebook at Work.
121 Napt. uzivatelsky ucet pro personalisty s rozsifenou funkcionalitou, vyhledavani podle kli¢ovych slov
a vyuziti filtru dle mésta, oboru, vzdélani, zaméstnavatele atd.
122 Napt. aplikace Twitter Job Search ukazuje navstévnikiim volnd mista v urdité zemi nebo mésté, dalsi
podobnou aplikaci jsou TweetDeck nebo Tweet My Jobs.
123 Piedevsim v USA.
124 proposed Practical Model for Social Media Driven Collaborator Recruitment
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Formalni ovéfeni modelu PM na testovacich datech potvrdilo jeho spravnost predikce osobnostni
kategorie MBTI v rozpéti mezi 68 % az 84 % u jednotlivych piipadi s konfidenci v rozpéti mezi
43 % az 81 %.

11.1 SpInéni cila

Hlavnim cilem prace je vytvorit a ovérit icelnost modelu (resp. artefaktu) pro podporu naboru
zaméstnanci pomoci socialnich siti, ktery bude obecné platny a pouZitelny pro jakykoliv typ
organizace i pracovni pozice.

Hlavni cil byl splnén v kapitole 9 Model pro podporu naboru zaméstnanct.

Dil¢i cile, které pomohly dosahnout hlavniho cile, jsou:

DC 1: Vymezit teoreticky ramec, Z néhoz bude prdce vychdzet, zejména s ohledem na proces naboru
pomoci socialnich siti.

Cil byl splnén v kapitole 1 Vychodiska pro tvorbu modelu, jehoz rozsah saha do kapitoly 2 Human
Resources Management az po kapitolu 7 Modely pro nabor pomoci socialnich siti.

DC 2: Provest analyzu soucasného stavu zkoumané problematiky, coz je vyuZiti socialnich siti pro
nabor zaméstnancii. Tzn. mimo jiné stanovit aktualni problémy a mezery v poznani v oblasti
zkoumané problematiky.
Cil byl postupné naplnén v kapitolach 2 Human Resources Management az 7 Modely pro nabor
pomoci socialnich siti:

e Zjistit, jak jsou socidlni sité v oblasti naboru vyuzivany ve svété a v CR.
Cil byl naplnén v kapitolach 5.5 Facebook, 5.6 LinkedIn, 5.7 Twitter a 6 Soucasny stav vyuziti
socialnich siti pro nabor.
Autorka sama realizovala vyzkum na téma vyuziti socialnich siti organizacemi pro nabor v kapitole
6.4 Dotaznikové Setieni mezi personalisty v CR (2012 a 2015).

o Specifikovat nastroje, kterymi lze data o kandiddtech ze socialnich siti cerpat a navrh

specifickych postupii jejich pouziti. / Analyzovat existujici data vyskytujici se na socidalnich sitich
a jejich relevantnost v ramci naboru.

Cile byly spInény Vv kapitole 5.2 Softwarové nastroje na analyzu socialnich siti a dale v kapitolach

5.5.4,5.6.4 a 5.7.4 Analyza obsahu, kde pro kazdou z analyzovanych siti je nastinén postup.

Autorka z aplikaci, kter¢ je mozné vyuzit pro analyzu dat ze socialnich siti, prakticky vyuzila Knime,

Pajek a BigML.

Probéhla analyza predevsim ziskanych dat z Facebooku. Na strané 68 je popsany prakticky postup,

ktery vede k vytvoreni aplikace Prace na miru.

Dalsi vyzkum se zabyval socidlni siti LinkedIn a moznymi zpiisoby zajisténi dat, vCetné jejich

kategorizace. U Twitteru probéhla analyza vyskytu kliovych slov tykajici se naboru.

Zavérem lze tvrdit, ze uzivatelé na socialnich sitich zvefejnuji dostate¢né mnozstvi dat, ktera jsou

relevantni pro nabor. Diky tomu mohla autorka vytvofit model PM.
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o Vymerzit legislativni, obchodni a etické omezeni vyuzitelnosti dat ziskanych ze socialnich siti pro
ndbor (z pohledu CR).
Cil byl splnén Vv kapitolach 6.2 Etické hledisko vyuziti socialnich siti v naboru a 6.3 Legislativni a

obchodni hlediska vyuziti socialnich siti.

o ReSerse existujicich modelit pro podporu naboru pomoci socialnich siti véetné jejich omezeni.
Cil byl splnén v kapitole 7 Modely pro nabor pomoci socialnich siti.

DC 3: Na zdkladeé literarni reSerse a viastnich vyzkumii stanovit vychodiska pro vytvoreni artefaktu
(modelu) pro podporu naboru zaméstnancii pomoci socidlnich siti.
Cil byl splnén v kapitole 8 Shrnuti vychodisek pro tvorbu modelu.

DC 4: Navrh artefaktu v podobé modelu pro podporu naboru zaméstnancii pomoci socidlnich siti.
Cil byl splnén v kapitole 9 Model pro podporu naboru zaméstnanci na strané 115.

DC 5: Wytvoieni a nasazeni instance artefaktu (modelu PM) pro podporu naboru zaméstnancii
pomoci konkrétni socialni site ve vybraném problémovém kontextu a ovéieni jeho ucelnosti.

Cil vytvoreni instance artefaktu (modelu PM) byl splnén v kapitole 9.1 Formalni ovéfeni modelu.
Cil nasazeni modelu PM ve vybraném problémovém kontextu a ovéfeni jeho ucelnosti byl splnén
v kapitole 9.2 Ptipadova studie.

DC 5.1: Vytvorit viastni aplikaci na vytéZovani dat z konkrétni socialni sité.

Cil byl splnén v kapitole 5.5.4 Analyza obsahu. Jedna se o vlastni facebookovou aplikaci Prace
na miru, ktera je integrovana na externi webovou stranku www.prace-na-miru.eu. Cilem aplikace
Price na miru je vytvofit nastroj, ktery bude slouzit organizacim jako dopln&k klasického!?®

zpusobu naborU novych zaméstnancd.

DC 5.2: Identifikovat vhodné parametry k ohodnoceni chovani uzivatelii na socialnich sitich.
Cil byl splnén v kapitole 9.1 Formalni ovéfeni modelu na stran¢ 116.
Identifikace vhodnych parametru vychazi z kapitoly 5.5.4 Analyza obsahu na strané 70. V ramci

24

DC 5.3: Identifikovat prediktory chovani uzivateli na socidalnich sitich pomoci vhodnych
analytickych metod.
Cil byl splnén v kapitole 9.1 Formalni ovéfeni modelu na stran¢ 119.

125 Inzerce na pracovnich portalech, na webovych strankach organizace apod.
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11.2 Odpovédi na vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky, které si autorka kladla za cil objasnit dle jednotlivych casti prace:

DVO 1: Jaky je teoreticky ramec, z néhoz bude prace vychazet?
Teoreticky ramec vychazi z problémového kontextu, kterym je pfedevS§im nabor zaméstnanct
pomoci socialnich siti, proto jsou v diserta¢ni praci podrobngéji zpracovany souvisejici oblasti:

e HRM, do kterého spada nabor,

e E-recruitment, jehoZz souc¢ésti jsou i socidlni site,

e teorie socidlnich siti s ohledem na pouzitelnost pro nabor,

e soucasny stav vyuziti socialnich siti pro nabor,

e modely pro nabor pomoci socialnich siti.

DVO 2: Jaky je soucasny stav zkoumané problematiky, tzn. existujicich best practices, modelii i
metod pro nabor pomoci socidlnich siti a jaké jsou aktudlni nedostatky a mezery v poznani v dané
problematice?

e Jak jsou socialni sité v oblasti naboru vyuzivany ve svété a v CR?
Ve vyspélych zemich na vSech kontinentech je jiz nabor zaméstnanci pfes socidlni sité naprosto
béznou a propracovanou ¢innosti. Z banalni inzerce volnych mist se vyvinuly strukturované systémy,
na které jsou piimo napojeny jednotlivé organizace i kandidati hledajici praci.
I pfesto, Ze je Cesky trh ve vyuzivani socidlnich siti mnohem pasivnéjsi nez napiiklad ten britsky ¢i
americky, tato forma ziskdvani zaméstnancii musi byt standardni soucésti naboru jakékoliv
konkurenceschopné organizace. Socialni sité jsou jednim z nejucinngjSich a nejvyhledavangjSich
nastroji naboru. (Sedlak, 2013)
Z celosvétové studie na téma nabor pomoci socidlnich siti vyplyva, ze 93 % organizaci pied finalnim
rozhodnutim o pfijeti pfezkoumava profil kandidata na socialnich sitich. (Jobvite, 2014)
Na zaklad¢ vlastniho dotaznikového Setfeni mezi personalisty (viz kapitola 6.4 Dotaznikové Setfeni
mezi personalisty v CR) je patrny posun ve vyuzivani socialnich siti. Personalisté si vice uvédomuji

126

jejich vyhody'?® a vétsina je vnima i jako soucasny trend a budoucnost naboru v CR. Sociélni sité

vyuZzivaji nejen jako kanal pro osloveni a pfilakani kandidati, ale slouZi i k ovéfovani informaci.

o Jakymi ndstroji lze data o kandiddtech ze socidlnich siti Cerpat a jaky je ndvrh specifickych
postupii jejich pouZiti?

Aplikace, které je mozné vyuzit pro analyzu ziskanych dat, jsou popsany obecné v kapitole 5.2
Softwarové nastroje na analyzu socialnich siti. Autorka realn€ pro ucely této prace vyuzila nastroje
Knime pro zpracovani dat a jejich kategorizaci. Program Pajek pro tvorbu shlukl (clustert)
vybranych kategorii dat. Nasledné pro vytvotreni rozhodovacich stromil vyuzila program BigML.
Analyza dat prob&hla pfedev§im nad obsahem Facebooku, ktery autorka ziskala manudlné
I automatizované (5.5.4 Analyza obsahu). Na stran¢ 68 je popsany prakticky postup, ktery vede
k vytvoteni aplikace Prace na miru.

126 rychlost, moZnost inzerce pracovni nabidky zdarma, vyuZiti jako nastroje pro personalni marketing
a snadnou dostupnost
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Dale zpUsoby zajisténi dat z LinkedInu a jejich kategorizace (5.6.4 Analyza obsahu). U Twitteru
probéhla analyza vyskytu kli¢ovych slov tykajici se naboru (5.7.4 Analyza obsahu).
Zavérem lze tvrdit, ze uzivatelé na socidlnich sitich zvefejnuji dostate¢né mnozstvi dat, ktera jsou

relevantni pro nabor. Diky tomu mohla autorka vytvotit model PM.

o Jaka data se vyskytuji na socialnich sitich a jaka z nich jsou relevantni v ramci naboru?
Pro organizace jsou data ze sociélnich siti dilezitym doplnénim informaci o kandidatech. Kazdy
uzivatel si miize sim na svém uctu nastavit viditelnost dat a to 1 vzhledem k rtiznym typim publika.
Seznam dat, které mohou organizace na socialnich sitich nalézt o kandidatovi nebo i o jeho
»pratelich:
o Osobni identifika¢ni informace — jméno, pfijmeni, misto bydlisté, vyznavané nabozenstvi atd.
o Osobni citlivé informace — zdravotni stav, fotografie, videa, zvukové zaznamy atd.
o Autentizacni daje nebo informace, diky nimz lze autentizacni idaje ziskat — hesla, jména
domacich zvitat, ptibuznych, spoluzaki, kolegt atd.
o Informace, které prozrazuji chovani — zvyky, zpusob komunikace, konicky, zaméstnani atd.
o Geograficka poloha — aktualni polohu uZivatele, misto a datum planované dovolené, bydlisté
pratel a ptibuznych, oblibené restaurace atd.
o Pracovni informace — informace o struktufe organizace, kolezich, dodavatelich, zakaznicich,
planech organizace, aktualnich projektech atd.
o Informace o majetkovych pomérech — fotografie, videa, seznamy majetku atd.

Ptiloha 11 obsahuje seznam informaci, které miiZze organizace najit na socialnich sitich na Facebook.
Ptiloha 16 a Piiloha 17 obsahuje kompletni seznam informaci na LinkedInu a Pfiloha 18 tvoii seznam
dat na Twitteru.

Na zéakladé vysledka ptipadové studie vyplyva, Ze pro organizace jsou z pohledu naboru dilezité
demografické udaje (rok narozeni, rodné mésto, vzdélani apod.), zplisob vyjadiovani (piispévky na
zdi), fotografie a videa.

o Jaka jsou legislativni / obchodni / eticka omezeni vyuZiti socialnich siti?

Zasadni omezeni pii vyuziti socialnich siti vychazi predevsim z kapitol 6.2 Etické hledisko vyuziti
socialnich siti v naboru a 6.3 Legislativni a obchodni hlediska vyuziti socialnich siti.

Konkrétné se jedna v oblasti ziskavani informaci ze socialnich siti 0 legislativni omezeni v zakoné
¢. 101/2000 Sb., 0 ochrané osobnich tdaju, dale v reguli EU s nazvem General Data Protection
Regulation a také v pravidlech konkrétni socialni sité. Céste¢na omezeni vychazi
I z antidiskrimina¢niho zékona ¢. 198/2009 Sb. a zakona o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sh.

Z obchodniho hlediska je sprava kontaktl na firemnich strankach socialnich siti vlastnictvim dané
organizace a byvali zaméstnanci je nesméji dale pouZzivat, jinak by se jednalo o zneuziti ,,davérnych

informaci‘.
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Dalsi omezeni vychazi z etického pohledu na ziskavani dat ze socidlnich siti k dodate¢nému
zjistovani informaci. V piipadg, Ze organizace nalezne nevhodny obsah'?’, klesa kandidatovi Sance
na pfijeti. Na celou problematiku ovéfovani a zjistovani informaci lze nahlizet rlznymi

protikladnymi pohledy na etiku, napf. Deontologie Immanuela Kanta a Utilitarismus.

o Jaké existuji modely pro podporu ndboru pomoci socidalnich siti a jakd jsou jejich omezeni?
Z analyzy volné dostupnych naborovych modelt (resp. ramcti) vyplyva, Ze jen malo z nich se vénuje
konkrétné naboru pomoci socialnich siti.
Organizace se mohou inspirovat Praktickym modelem naboru za vyuziti socialnich siti, modelem
COBRA, Model aktivit na socialnich sitich atd.
Slabinou sou¢asnych modelti naboru je nedostate¢né zohlednéni vyuziti socialnich siti jako mozného
nastroje naboru at’ uz k ziskani referenci o kandidatovi, doplnéni ¢i ovéfeni informaci nebo dokonce
osloveni a ziskani vhodnych kandidati.
Dale neexistuje model pro hodnoceni chovani uzivatelll na socialnich sitich s ohledem na nabor.
Podrobngéji se tomuto tématu vénuje kapitola 7 Modely pro nabor pomoci socialnich siti.

DVO 3: Jaka jsou vychodiska pro vytvoreni artefaktu (modelu) pro podporu naboru zaméstnancii
pomoct socialnich siti?

Jedna se predevsim o aplikace pro extrakci dat o uzivatelich ze socidlni sité (resp. Prace na miru),
ktera je popsana v kapitole 5.5.4 Analyza obsahu. Dal§im vyznamnym vychodiskem pro konstrukei
modelu jsou parametry pro ohodnoceni chovani uZivateld na socialni siti a jejich prediktory. V ramci
naboru se jako nejvhodnéjsi jevi parametry, které vychazi z osobnostniho testu (resp. test MBTI),
ktery je popsén v kapitolach 3.3 Selekce reakei a predvybér konkrétnich kandidatd a 9.1 Formalni
oveteni modelu. Konkrétné pro model PM vysly jako nejvhodnégjsi prediktory oblasti zajmd, jako
jsou napt. oblibena kniha, oblibeny TV serial, film apod.

Dale jsou dilezita legislativni omezeni vychazejici z mozné diskriminace a zakona na ochranu
osobnich tidaji. Podrobné&ji v kapitole 8 Shrnuti vychodisek pro tvorbu modelu.

DVO 4 / DSRQ: Jak navrhnout artefakt (model), ktery bude slouzit jako podpora ndboru
zaméstnancii pomoci socialnich siti, diky némuz budou moci organizace (resp. personalisté) sndze
najit vhodné kandidaty?

Anrtefakt (resp. model) se sklada z aplikace na automatizované stahovani dat o uzivatelich ze socialni
sité, parametrd a prediktord, které hodnoti chovani uzivateld. Soucasti je také prediktivni model/y
hodnotici prediktory.

Vybér socialni site, pro kterou je vytvorena aplikace na automatizované stahovani dat o uzivatelich,
musi mit oteviené API a zaroven se zde musi nachazet relevantni informace o uzivatelich z pohledu
naboru. Pro urCeni ucelnych prediktorii je nutné provést datovou analyzu pomoci vhodnych
analytickych nastroji. Model pro podporu naboru zaméstnancti by meél pomoci prediktori
a prediktivniho modelu organizacim uSetfit praci S nalezenim vhodnych kandidata.

127 Nevhodnym obsahem se rozumi hrubé vyjadfovani, kritika pfedchozich zaméstnavateld, pomlouvani
kolegt, fotografie ukazujici neztizeny Zivot apod.
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Model pro podporu naboru zaméstnancti pomoci socialnich siti je graficky znazornén na strané 115,
viz Obrazek 22.

DVO 5: Jaka je podoba modelu PM a postup jeho nasazeni do praxe?

Postup vytvofeni modelu PM vychazi z metodologie CRISP-DM, ktery je podrobnéji popsany
v kapitole 9.1 Formalni ovéfeni modelu. Jedna se piedev§im o pochopeni problému, porozuméni
datim, modelovani, hodnoceni vysledki a nasazeni modelu. Podoba modelu PM je zobrazena na
strané 125, viz Obrazek 28.

Postup nasazeni do praxe je popsany v ramci piipadové studie v kapitole 9.2 Piipadova studie.

Dtlezitou souc¢ésti nasazeni do praxe je dostatecné oveéreni modelu.

DVO 5.1: Jak Ize vytvorit aplikaci na vytéZovani dat ze socidlnich siti?

Socialni sité vétsinou nabizi dva odlisné pristupy integrace aplikaci. Prvni moznost je umistit
aplikaci pfimo ,,dovniti“‘ socialni sit€. Druhou moznosti je implementovat aplikaci do jiné externi
webové stranky, kterd bézi zcela nezavisle na svém vlastnim URL. Propojeni Ize uskutecnit
pomoci tzv. Autentiza¢niho rozhrani. Pro uely disertacni prace byla vyuZita tato druha moznost.
Navod na vytvoreni aplikace na vytéZovani dat ze socialnich siti je popsan u kazdé analyzované
sité v této praci (Facebook na strané 68, LinkedIn na stran¢ 80 a Twitter na stran¢ 84).

U Facebooku byla provedena prakticka aplikace navodu, na jejimz zakladé vznikla aplikace Prace

na miru.

DVO 5.2: Jaké jsou vhodné parametry k ohodnoceni chovani uzivatelii na socialnich sitich?
Identifikaci vhodnych parametrii predchazi faze porozuméni datim v kapitole 5.5.4 Analyza
obsahu na stran¢ 70. V ramci naboru se jako nejvhodnéjsi jevi ty parametry, které vychazi
z osobnostniho testu. Specifika pozadavki na vybér testu dle uéelu modelu jsou:

e hodnoceni osobnostnich charakteristik,

e hodnoceni interpersonalnich charakteristik,

e hodnoceni pracovnich charakteristik,

e relevantnost pro nabor,

e rychlost,

e transparentnost,

e moznost vyplnéni online testu odkudkoli,

e okamzité vyhodnoceni bez vicenakladti na specialistu (napt. psychologa).
Vyse stanovené pozadavky splituje osobnostni test MBTI (Mattare, 2015), (Fretwell, 2013), ktery
byl vyuzit v modelu PM, vice o MBTI testu na stran¢ 27.

DVO 5.3: Jaké jsou prediktory chovdini uzivatelii na socidlnich sitich a jaké jsou vhodné
analytické metody pro jejich urceni?
Prediktory chovani uzivatelti na socialnich sitich jsou v ramci modelu PM oblasti zajmt jako

oblibena kniha, oblibeny sportovec, TV seridl a film. Podrobnéji na stran¢ 119.
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Pro jejich urceni byla vyuzita shlukova analyza. Pro vytvoieni prediktivnich modelt byly vyuzity
rozhodovaci stromy. Podrobnéji na strané 122.

11.3 Prinosy disertacni prace

Prinosy pro praxi

Nasazeni modelu pro podporu naboru zaméstnancti (PM) do realného vyuziti v praxi.
Uspokojeni informaéni potfeby organizace V procesu naboru o kandidatovi.

Usnadnéni nalezeni vhodnych kandidata.

Prinosy pro rozvoj védy

Za nejvetsi piinos prace lze povazovat splnéni hlavniho cile, kterym je vytvofeni a ovéteni
artefaktu v podobé modelu pro podporu naboru zaméstnanct a jeho instance modelu PM.
Doplnéni mezery v existujicich modelech pro podporu naboru.

Predikovani osobnostniho typu na zaklad¢é chovani na socialnich sitich.

Zmapovani novych prilezitosti a trendti v naboru, pfedevsim za vyuziti socialnich siti.
Sumarizace soucasnych best practices v oblasti naboru.

Analyza existujicich dat nachazejicich se na socialnich sitich, jejich kategorizace a popis
nastroju, jak lze tato data ziskat (automatizovan¢ i manualng).

Analyza existujicich modeld pro podporu naboru zaméstnancti pomoci socialnich siti, stanoveni
jejich omezeni.

Ovéfeni modelu v praxi a zji$téni, jak napomaha organizaci zvysit konkurenceschopnost na
pracovnim trhu a omezit nahodné rozhodovani jedince (resp. personalisty).

Védecké publikace, které slouzi jako konfirmace dil¢ich vyzkumu souvisejicich se vznikem této
disertacni prace, publikované v mezinarodnich recenzovanych cCasopisech a na mezinarodnich

konferencich.

11.4 Naméty na dalsi vyzkum

Mozné naméty dalsiho vyzkumu jsou:

Vytvoreni aplikace pro automatizované feSeni pro ostatni socialni sité jako LinkedIn, Twitter
apod.

Zarazeni do cilové skupiny ¢lenti aplikace Prace na miru i studenty dalSich vysokych skol.
Vytvoteni ucelené metodiky pro podporu naboru pomoci socialnich siti.

Doplnéni modelu o slovnik pro emo¢ni zabarveni slov.
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Priloha 2: Schéma Harvardského systém
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Obrazek 32: Schéma Harvardského systém, zdroj: (Armstrong, 2007)
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Ptiloha 3: Moduly personalniho informaéniho systému
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Obrazek 33: Usporadant persondlniho informacniho systému,

zdroj: (Styblo, 2003)
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Priloha 4: Model ziskavani kandidatu
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Obrazek 34: Model ziskdavani kandidati, zdroj: (Armstrong, 2007)
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Ptiloha 5: Model predvybéru kandidata

Prijaté Zadosti

|

Predbézné tridéni

! '

Ponechatv rezervé [¢— Okrajovi kandidati Mozni kandidati Nevhodni kandidati Odmitnout

! |

Pohovor Test (je-li vhodny)

Posouzeni podle
specifikace

v v

Ponechatv rezervé |€¢—{ Okrajovi kandidati MozZni kandidati Nevhodni kandidati |— Odmitnout

!

Predb&zna nabidka

|

Ziskani referenci

v v

Vhodny kandidat Nevhodny kandidat —» Odmitnout

|

Koneéna nabidka

Je vrezerve jiny
kandidat?

| ]
' | |

Proces pfijimani a
orientace

Pfijal Odmitl

Kontaktovat
kandidaty v rezervé

Zopakovat vybér

Obrazek 35: Model predvybéru kandidati, zdroj: (Armstrong, 2007)
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Piiloha 6: Charakteristika 16-ti typa MBTI (upraveno dle Vajner, 2007 a France, 2016)

ISTJ — inspektor

Vazni a klidni, se zdjmem o jistotu a klidny zivot. Vyjimecné svédomiti, odpovédni a spolehlivi.
Schopni se dobife koncentrovat. Obvykle se zajimaji o podporovani a udrzovani tradic a instituci.
Svoji praci si umi dobfe uspotadat a pracuji tvrdé a neinavné smérem ke svym stanovenym cilim.
Obvykle jsou schopni dokon¢it cokoliv, pro co se jednou rozhodli.

ISTP — femeslnik

Klidni a rezervovani, zajimaji se o to, jak a pro¢ véci funguji. Jsou velmi zru¢ni, pokud se tyka
mechanickych véci. Berou na sebe riziko a ziji soucasnosti. Obvykle se zajimaji a maji talent na
extrémni sporty. Jejich touhy jsou nekomplikované, jsou loajalni ke svym partnerim i ke svému
vnitinimu Zebticku hodnot, ale nedé€laji si velké starosti s dodrzovanim zakont a pravidel, pokud lezi
v cesté néCemu, co hodlaji udélat. Samostatni a analyticti, vyborni v hledani feSeni praktickych
problémil.

ISFJ — ochrince

Klidni, laskavi a zasadovi. Mohou byt zavisli na ispéchu. Obvykle kladou potteby ostatnich nad své
vlastni. Stali a praktiéti, ocenuji jistotu a tradice. Maji prostorovou piedstavivost a smysl pro
fungovani véci. Jsou dobii pozorovatelé. Vyjimecné citlivi na pocity druhych lidi, radi druhym
slouzi.

ISFP — skladatel

Klidni, vazni, citlivi a laskavi. Nemaji radi konflikty a vyhybaji se délani ¢ehokoliv, co by mohlo
konflikt vyvolat. Loajalni a spolehlivi. Maji vyjime¢né vyvinuté smyslové vnimani a cit pro krasu.
Nezajima je vedeni nebo kontrolovani druhych lidi. Jsou ptfizplsobivi a maji otevienou mysl. Byvaji
originalni a tvotivi. T&si se z pfitomnosti.

INFJ - poradce

Mirné energiéti, originalni a citlivi. Maji sklon drzet se véci, dokud nejsou dokoncéeny. Disponuji
vynikajici intuici, pokud se lidi tyka, soustfedi se na jejich pocity. Dobie vyvinuty systém hodnot,
kterého se striktné drzi. Jsou velmi respektovani, pokud se tyka jejich vytrvalosti, s jakou délaji véci,
které povazuji za spravné. Casto individualisté bez ambic ostatni vést nebo je nasledovat.

INFP — 1é¢itel

Klidni, pfemyslivi a idealisticti. Zajima je sluzba lidstvu. Maji dobie vyvinuty systém hodnot.
Vyjimeéné loajalni. Ptizplsobivi. Zdrzenlivi, pokud jsou ohrozeny jejich dusledné zastavané
hodnoty. Casto talentovani spisovatelé. Bystii a schopni vidét moznosti. Se zdjmem lidem porozumét
a pomaoci.

INTJ — striijce

Nezavisli, analyticti a rozhodni. Maji vyjime¢nou schopnost zménit teorie v pevné plany postupu.
Vysoce ocetiuji znalosti, schopnosti a strukturu. Potfebuji, aby to co délaji, mélo pro né¢ smysl.
Dalekosahli myslitelé. Maji velmi vysoky standard pro svij vykon i vykon ostatnich. Pfirozeni
vidcové, ale nechaji se i vést, pokud stavajicim vidcim veri.

INTP — architekt

Logic¢ti, originalni, tvofivi myslitelé. Nékdy je mohou velmi vzruSovat teorie a ideje. Maji

vyjimec¢nou schopnost a touhu meénit teorie v jasn¢ uchopitelné véci. Vysoce oceiiuji znalosti,
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schopnosti a logiku. Tisi a rezervovani, je tézké je dobfe poznat. Individualisté nemajici zajem druhé
ani vést ani nechat se vést.

ESTP — dynamo

Pratelsti, ptizpisobivi, orientovani na ¢innost. Lidé ¢inu, ktefi jsou zaméteni na okamzité vysledky.
Ziji ted a tady. Berou na sebe riziko. Jejich Zivotni styl je rychly. Nesnasi dlouhé diskuse. Vyjime&né
loajalni ke svym partnerim, ale obvykle nerespektuji pravo ani pravidla, pokud jim stoji v cest¢,
jestlize chtéji néco udelat. Vynikaji znalci lidi.

ESTJ - supervizor

Prakti¢ti, maji smysl pro tradice, jsou organizovani. Pravdépodobné sportovci. Nezajem o teorie
a abstraktno, pokud nevidi praktické upotiebeni. Maji jasnou piedstavu o tom, jaké by véci mély byt.
Loajalni zaméstnanci. Radi ptebiraji odpoveédnost. Vyjimecné schopni Cinnosti zorganizovat
a udrzovat v chodu. ,,Dobti obané*, ktefi si ceni bezpeci a pokojného Zivota.

ESFP — interpret

Zaméieni na lidi, maji radi legraci, t&§i je délat véci pro ostatni zabavngjsi. Ziji soucasnosti, miluji
nové zazitky. Nemaji radi teorie a neosobni analyzy. Radi pracuji pro druhé. Na spolecenskych
akcich pravdépodobné budou v centru pozornosti. Maji dobfe vyvinuty selsky rozum a praktické
schopnosti.

ESFJ — Zzivitel

Dobrosrdecni, oblibeni a svédomiti. Se sklonem klast potieby ostatnich nad své vlastni. Silny smysl
pro odpovédnost a povinnost. Ceni si tradici a bezpeci. Radi pracuji pro druhé. Potfebuji podporu,
aby se dobfe citili. Dobfe vyvinuty smysl pro prostor a funkénost.

ENFP — Sampion

Nadseni, idealisticti a tvotivi. Schopni délat cokoliv, co je zajima. Dobii znalci lidi. Potfebuji zit
v souladu se svymi vnitinimi hodnotami. Vzrusuji je nové myslenky, ale nudi detaily. Jsou to lidé
oteviené mysli, pruzni, se Sirokou skalou z4jmu a schopnosti.

ENFJ — uditel

Oblibeni a citlivi, vyjime¢ni znalci lidi. Orientovani vné, s opravdovym zajmem o to, co si ostatni
mysli a jak se citi. Obvykle jsou neradi sami. Na vSe se divaji z lidského hlediska a nemaji radi
neosobni analyzy. Velmi efektivni v fizeni lidi a vedeni skupinovych diskusi. Radi pracuji pro ostatni
a pravdépodobné¢ potieby ostatnich kladou nad své vlastni.

ENTP - vizionar

Tvotivi, vynalézavi a intelektualné pohotovi. Dobfi na Sirokou $kalu véci. Radi debatuji o vécech.
Velmi je vzrusuji nové myslenky a projekty, ale mohou zanedbavat rutinngjsi stranky Zzivota.
Vseobecné jsou to lidé otevieni a asertivni. Miluji lidi a podporuji firmu. Maji vybornou schopnost
porozumét predstavam a pouzit logiku k nalezeni feseni.

ENTJ — marsal

Asertivni a otevieni — maji touhu vést. Vybornd schopnost porozumét slozitym organiza¢nim
problémuim a vytvaret celistva feseni. Inteligentni a dobfe informovani, obvykle vynikaji v rétorice.

Ocefiuji znalosti a schopnosti. Casto mivaji malé pochopeni pro neefektivnost nebo neporadek.
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Ptiloha 7: Rodgeriv sedmibodovy model

Skupina naroki

Priklad naroku

Fyzické vlastnosti

zdravi, télesna stavba, vzhled, drzeni
téla, zpuisob vyjadfovani

Védomosti a dovednosti

vzdélani, kvalifikace, zku$enost

Vseobecna inteligence

zakladni intelektualni schopnosti

Zvlastni schopnosti

mechanické, manualni zru¢nost,

obratnost v pouzivani slov nebo ¢isel

Zajmy

intelektualni, prakticke, tvarci,
sportovni, spoleCenské a umélecké
aktivity

Dispozice (sklony)

ptizplsobivost, schopnost ovlivilovat
ostatni, vytrvalost, spoléhani sam / sama
na sebe

Okolnosti (zdzemi)

soukromi, rodina, povolani

a zaméstnani ¢lend rodiny

(v souladu se zakonem ¢. 198/2009 Sb.,
o rovném zachazeni

a o pravnich prostiedcich ochrany pied
diskriminaci a o zméné nékterych

zakon)

Tabulka 26: Rodgeriiv sedmibodovy model, zdroj: (Bldha a kol., 2005)
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Priloha 8: Munrouv a Fraseruv model

Skupina naroku

Priklad naroku

Vliv na ostatni

télesna stavba, vzhled, mluva a zpisoby

Ziskana kvalifikace

vzdélani, odborny vycvik, pracovni zkuSenosti

Vrozené schopnosti

ptirozena rychlost chapani a schopnost ucit se

Motivace

osobni cile, dislednost a odhodlani za témito cili jit,
uspésnost v jejich dosahovani

Emocionalni vybaveni

citova stabilita, schopnost piekonavat stres
a schopnost vychazet s lidmi

Tabulka 27: Munroiiv a Fraseriv pétistupnovy model, zdroj: (Bldaha a kol., 2005)
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Priloha 9: Aplikace na Facebooku Lead Ads

Ads Lead Builder

What information would you like to ask for? Additional Questions (up to 3) >

Add Custom Cuestion

User Information & Automobilovy pramys!
Znatka auta

v E-mail ¥ Celé jméno MU?'?' auta
Cstfihnout

Fewer options Rok vyroby

Obchod s auty

Kontaktni pole

Jméno Piijmeni Telefonni Eislo
Ulice Mesto stat Aktualni obor studia
Kraj Zemé PSC

MNejvyssi droven vzdélani
) o . Kdy mate v planu se zapsat
Otazky souvisejici s demografickymi udaji L .

Kurz, o kiery mate zajem

Datum narozeni Pohlavi Rodinny stav )
Lokalita kampusu
Rodinny stav Nazev spolecnosti Vojensky stav O jaky titul mate zajem
Informace o praci Internetové podnikani
Pracovni pozice Telefonni éislo do priace Pracovni e-mail Jak Casto cheete, abychom vas

kontaktovali
Vyberte kategorii
B2B
Velikost spoleénosti
---------------------------------------------------------------------------- ' Velikost prodejniho tymu
Primarni obchod -

Back Cancel m

In addition to user information, you can add up to 3 guestions. Add an existing
question or create your own.

Obrazek 36: Aplikace na Facebooku Lead Ads, zdroj: (Facebook: Lead ads, 2016c)
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Ptiloha 10: Vybrané koi‘enové uzly na Facebooku

Nazev skupiny

Nazev uzlu

Uzly ptedstavujici profil

Profile

User

Page

Event

Group

Uzly predstavujici ptispévek

Post

Status

Photo

Link

Album

Obiject / sharedposts

Video

Milestone

Note

Group-doc

Offer

Uzly predstavujici komentar

Comment

Object / comments

Uzel piedstavujici To se mi
libi

Object / likes

Uzly ptedstavujici metriky
Facebook Insights

Obiject / insights

Domain

Uzel predstavujici URL

URL

Uzel piedstavujici
konverzaci

Conversation

Tabulka 28: Vybrané korenové uzly na Facebooku, Z nichZ jsou

organizace schopné ziskat uplné nebo castecné mnozstvi informact

o0 kandidatech, zdroj: (upraveno dle Linhart, 2015)
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Priloha 11: Seznam informaci, které 1ze o uzivatelich stahnout z Facebooku

Stahovany udaj

Preklad

Vyznam

Email

Email

Poskytuje pfistup k primarni emailové adrese. Toto povoleni je
schvdleno defaultné.

Public_profile

Verejny profil

Poskytne pfistup k zakladnim informacim vcetné jména, pfijmeni,
profilového obrazku, pohlavi a véku. Toto povoleni je schvaleno
defaultné.

Read_insights

Pfehledy

Poskytne pfistup k prehledim dat stranek, aplikaci a domén, které
uZivatel na Facebooku vlastni.

User_about_me

Osobni popis

Poskytne pfistup k osobnimu popisu uZivatele (sekce ,0 mné na
Timeliné”)

User_action.books

Aktivita knihy

Poskytne pfistup ke viem akcim o knihdach, publikovanymi
jakymikoliv aplikacemi, které uZivatel pouZil.

User_action.fitness

Aktivita fitness

Poskytne pfistup ke vSem akcim o fitness, publikovanymi
jakymikoliv aplikacemi, které uZivatel pouZil.

User_action.music

Hudebni aktivita

Poskytne pfristup ke viem akcim o hudbé, publikovanymi
jakymikoliv aplikacemi, které uZivatel pouZil.

User_action.news

Zpravodajska aktivita

Poskytne pfistup ke viem akcim o novinkach, publikovanymi
jakymikoliv aplikacemi, které uZivatel pouZil.

User_action.video

Aktivita tykajici se
videf

Poskytne pfistup ke vSem akcim o videu, publikovanymi jakymikoliv
aplikacemi, které uZivatel poufZil.

User_activities

Prehled aktivit

Poskytne pfistup k listu aktivit.

User_birthday

Narozeniny

Poskytne pfistup k datu narozeni véetné dne, roku a mésice.

User_education_history

Prehled vzdélani

Poskytne pfistup k historii vzdélani.

User_events

Uddlosti

Poskytne pfistup k udalostem.

User_friends

Seznam pratel

Poskytne pfistup k prateliim, ktefi pouZivaji danou aplikaci. Toto
povoleni je schvaleno defaultné.

User_games_activity

Herni aktivity

Poskytne pfistup k herni aktivité (skore, Uspéchy). Jedna se o
kazdou hru, kterou uZivatel hral.

User_hometown

Rodné mésto

Poskytne pfistup k informaci o rodném mésté.

User_likes

To se mi libi

Poskytne pfistup k listu stranek, kterym dal uZivatel ,Like” (to se mi
libi).

User_location

Aktudlni misto pobytu

Poskytne pfistup k informaci o aktudlnim misté pobytu dle
Timeline.

User_managed_groups

Skupiny, které spravuji

Poskytne pfistup k listu obsahu a listu ¢lend skupin, které uZivatel
spravuje.

User_photos

Fotky

Poskytne pfristup k fotografiim, které uzivatel nahral nebo byl na
nich oznacen.

Poskytuje pfistup k vlastnim pfispévkim na Timeline, véetné

User_posts Pfispévky na Timeline pfispévkd ostatnich.
User_relationship_details Zajmy o vztahy Poskytne pfistup k zdjmim uZivatele o vztahy.
User_relationship Vztahy Poskytne pfistup k rodinnému stavu a seznamu rodinnych ¢lent.

User_religion_politics

NaboZenské a
politické nazory

Poskytne pfistup k informaci o vife a politickém vyznani.

User_tagged_places

Oznacena mista

Poskytne pfistup k mistim, kde byl uzivatel oznacen na fotkach,
videich, statusech.

User_videos

Videa

Poskytne pfristup k videim uZivatele, které nahral nebo na nich byl
oznacen.

User_website

Web

Poskytne pfistup k URL webovych stranek uZivatele.

User_work_history

Prehled zaméstnani

Poskytne pfistup k pracovni historii uZivatele a seznamu
zaméstnavatell.

Read_custom_friendlists

PFistup ke jméndim
pratel

Poskytne pfistup ke jméntm pratel.

Read_insights

Pfistup k datim o
strankach, aplikacich a
webovych doméndch

Poskytuje pristup pouze ke ¢teni dat o strance, aplikaci a webové
doméné, které uzivatel vlastni.

Read_audience_network_insights

Pfistup k datim o
publiku aplikaci

Poskytuje pfistup pouze ke ¢teni dat o statistikach publika aplikaci,
které uZivatel vlastni.
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Read_mailbox

Pfistup ke zpravam

Poskytuje mozZnost pfistupu ke zpravam uZivatele ve slozce
Dorucend posta.

Read_page_mailboxes

Pfistup ke sloZce
Dorucend posta

Poskytuje mozZnost Cteni ze slozky Dorucena posta.
Toto opravnéni vSak nenechava aplikaci Cist zpravy.

Read_stream

Pristup ke Cteni
prispévkl

Poskytuje pfistup ke ¢teni prispévki uZivatele.

Manage_notifications

Ozndmeni

UmoZnuje ¢ist ozndmeni uZivatele a oznacit je jako prectené. Toto
opravnéni vsak neumozriuje odesilat oznameni.

Manage_pages

Pfistup ke spravé
stranky

UmoZnuje aplikaci nacist tokeny pfistupové stranky pro stranky a
aplikace, které uZivatel spravuje.

Aplikace k tomu déle potiebuje jak povoleni manage_pages, tak
publish_pages.

Publish_pages

Pristup k publikovani
na strance

Pokud ma aplikace také opravnéni manage_pages, potom ma
mozZnost publikovat, komentovat a likovat jménem uZzivatele.
Aplikace potrebuje také povoleni k manage_pages a publish_pages.

Publish_actions

Pristup k publikovani
prispévkl

Poskytuje pfistup k publikovani prispévkd, akci Open Graph,
Uspéch, skore a dalsi aktivity jménem uZivatele.

Rsvp_event

Pfistup ke stavu
udalosti

Poskytuje moZnost nastavit stav uZivatele na uddlostech na
Facebook (napf. uc¢astnim se, mozna nebo odmitnuto).

Pages_show_list

Seznam stranek

Poskytuje pristup k zobrazeni seznamu stranek, které uZivatel
spravuje.

Pages_manage_cta

Pfistup k volani
stranek

Poskytuje pristup ke spravé akci volani stranek, které uzivatel
spravuje.

Pages_manage_instant_articles

Prispévky

UmoZnuje spravovat okamfzité prispévky publikované uZivatelem.

Ads_read

Pfistup k reklamam

Poskytuje pfistup k rozhrani API Insights - informace o reklamach z
reklamnich Uu¢th uZivatele.

Ads_management

Pfistup ke spravé API
Insights

Poskytuje moZnost Cist a spravovat reklamy pro reklamni ucty
uZivatele.

Business_management

Pfistup k Business
Management API

Poskytuje pfistup k rozhrani Business Management API.

Pages_messaging

Pfistup ke zpravam
stranky

Umozriuje posilat a prijimat zpravy, které uZivatel spravuje. (S
¢asovym omezenim 24 hodin po akci uZivatele.)

Pages_messaging_phone_number

Pfistup ke spravé
zprav stranky

UmoZnuje posilat a pfijimat zpravy stranek, které uZivatel spravuje.
Toto opravnéni nelze pouZit k odeslani propagaéniho nebo
reklamniho obsahu.

Tabulka 29: Seznam informaci, které Ize o uzivatelich stahnout z Facebooku, zdroj: autorka dle (Facebook For
Developers, 2016a)

Pozn: Aplikace Prace na miru stahuje tu¢né Sedé zvyraznéné udaje.
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App ID
333388640202687

Dizplay Mame

Prace na min

App Domains

Privacy Policy URL

Priloha 12: Zakladni nastaveni aplikace
App Secret
(1111111} Show

MNamezpace

Contact Email

lucie bohmova@vse.cz

Temms of Senice URL

hitps:/ishrouded-spire-82067 herckuapp. com/privacy-p Terms of Service for Login dialeg and App Details

App lcon

Website

Site URL

Category
Apps for Pages =

Guick Start

hitps:/i'shrouded-spire-32067 herckuapp.com/

Obrazek 37: Zakladni nastaveni aplikace na Facebooku, zdroj: autorka
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Piiloha 13: Vzhled webové stranky a proces schvaleni pFistupu do aplikace

\. DISERTACNI_PRACE x \ +
C || Q search

€ (0w prace-na-minveu

Prostiednictvim této stranky se muzete prihlasit pomoci facebookové aplikace do

pilotniho projektu RPC ,Prace na miru®, diky kterému méte vét3i Sanci na ziskani
pracovni nabidky.

x

¥
0 https://www.facebook.com/login.php?skip_api_login=1&api_key=533388¢

3 Facebook

Log in to use your Facebook account with Prace na miru iz
ROZVOJOVE
A PORADENSKE

CENTRUM V5¢

Email or Phone:  luciebohmova@gmail com

Zde se prihlaste na Facebook

— \ LOGIN

Create New Account

Password:

Tato stranka vznikla za Gcelem vyzkumu v ramci disertacni prace na téma ,Socidlni sité
v Human Resources Managementu (model pro podporu naboru zaméstnanct)” a
pilotniho projektu RPC s cilem zvysit studentdim VSE $anci na ziskani pracovni nabidky

na miru.

V pripadé dotazd se mizZete obrétit na autorku disertaéni prace:

Ing. Lucie B6hmova, emall: lucie. bohmova@vse.cz

Obrazek 38: Vzhled webové stranky a proces schvaleni pristupu do aplikace, zdroj: autorka
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Piiloha 14: Vytvoreni a integrace vlastni aplikace do Facebooku

Postup vytvoreni a integrace vlastni aplikace do Facebooku:

1. Nastaveni SDK — je potfeba vlozit SDK pro JavaScript do kédu webové stranky, kde pobézi
aplikace. SDK pro JavaScript je zobrazen hned pod zakladnim textem.

Poté je potieba vlozit odkaz na webovou stranku, kde aplikace pobézi, v tomto pfipadé to je
shrouded-spire-82067.herokuapp.com/.

2. Nastaveni aplikace — po nastaveni SDK nabizi Facebook vylepseni aplikace pomoci Socialnich
plugind, vytvoreni reklamni kampané nebo pfidani tlacitka pro sdileni obsahu z webovych stranek
na Facebook. Staci pouze vlozit do kédu stranky jiz predptipraveny HTML kod vybraného pluginu.
Autorka vyuzila vylepSeni pomoci tladitka pro ptihlaseni uzivatelti (Facebook Login).

Pokud si vyvojar zadné vylepseni nevybere, pokracuje v nastaveni aplikace (pomoci tlacitka ,,Skip
to Developer Dashboard*) v hlavnim menu. Zde je potieba nastavit nékolik parametrt, které se déli
na zakladni a pokrocilé.

Zakladni nastaveni pozaduje nasledujici polozky:

e Application ID — slouzi k identifikaci aplikace. Toto pole je jiz defaultné nastaveno
z ptredchoziho kroku.

e API key — tajny kli¢, ktery se pouziva pfi volani API. Toto pole je jiz defaultné nastaveno
z ptredchoziho kroku.

¢ Display Name — nazev aplikace. Toto pole je jiz defaultné nastaveno z pfedchoziho kroku.

e Namespace — jmenny prostor slouzi k tomu, aby logicky sdruzoval stejné typy'?® objekti.
V tomto piipadé zistava pole prazdné.

e App Domains — doména aplikace, vV tomto piipadé zlistava pole prazdné.

e Kontaktni email — je viditelny pouze pracovnikiim Facebooku. Toto pole je jiz defaultné
nastaveno z ptedchoziho kroku.

e Privacy Policy URL — odkaz na Zasady ochrany osobnich udaju, které musi vyvojai vytvofit.
Autorka  vytvofila  Privacy Policy s nasledujicim URL  https://shrouded-spire-
82067.herokuapp.com/privacy-policy, viz Ptiloha 15.

e Terms of Service URL — jedna se o odkaz na Podminky sluzby, které jsou dulezité pouze pro
aplikace s pravni zodpovédnosti, proto v tomto piipade¢ zlstava pole prazdné.

o Kategorie — typ aplikace. Toto pole je jiz defaultné nastaveno z pifedchoziho kroku.

o lkona aplikace — obrazek musi byt ve formatu JPG, GIF nebo PNG. Velikost obrazku musi byt
1024 x 1024 pixelti s maximalni velikosti souboru 5 MB.

o Webova stranka — odkaz na stranku, kde pobézi aplikace. Toto pole je jiz defaultné nastaveno

z ptedchoziho kroku.

V pokrocilém nastaveni aplikace je mozné nastavit:
e Omezeni aplikace

o zda se jedna o nativni nebo desktopovou aplikaci,

128 Napt. Array — umoziiuje praci s poli, String — pro praci s fetézci nebo DateTime — zajistuje strukturu pro
préci s datem a ¢asem.
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o zda je v aplikaci vidét nebo zminén alkohol,
o nastaveni vékového omezeni,
o atd.

e Zabezpeceni

o

seznam povolenych IP adres servert,

emailova adresa pro zasilani aktualizaci aplikace,

Client Token — ¢islo, které je nutné promitnout do zdrojového kodu webové stranky,
atd.

o O O
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Piiloha 15: Privacy Policy

Last updated: 14. 7. 2016

1. By accepting this web site https://shrouded-spire-82067.herokuapp.com/ privacy policy, users
consent to collection and use of their non personal and personal information described below. Privacy
Policy is accepted when user login to his account on Facebook. Collection and use of non-personal
and personal information and this Privacy Policy are ruled by Czech law.

2. This page informs you of our policies regarding the collection and use of non personal and personal
information we receive from users of the web site.

3. Non personal and personal information mean: public_profile, user_friendsemail, user_about_me,
user_actions. books, user_actions. fitness, user_actions. music, user_actions. news, user_actions.
video, user_actions:{app_namespace}, user_birthday, user_education_history, user_evens,
user_games_activity, user_hometown, user likes, user_location, user_managed_groups,
user_photos, user_posts, user_relationships, user_relationship_details, user_religion_politics,
user_tagged_places, user_videos, user_website, user_work_history.

4. We use your non personal and personal information for scientific purposes, specifically for
research part of the dissertation on the topic: ,,Using social media as the tool for Human Resources
Management. Also we use non personal and personal information for xPORT VSE Business
Accelerator and RPC VSE purposes of offering jobs, part-time jobs, internships and trainee
programs. By login to your Facebook account on the Site https://www.prace-na-miru.eu/, you agree
to the collection and use of information in accordance with this policy.

5. The security of your non personal and personal information is important to us, but remember that
no method of transmission over the Internet, or method of electronic storage, is 100 % secure. While
we strive to use commercially acceptable means to protect your Personal Information, we cannot
guarantee its absolute security.

6. This Privacy Policy is effective as of (14. 7. 2016) and will remain in effect except with respect to
any changes in its provisions in the future, which will be in effect immediately after being posted on
this page.

We reserve the right to update or change our Privacy Policy at any time and you should check this
Privacy Policy periodically. Your continued use of the Service after we post any modifications to the
Privacy Policy on this page will constitute your acknowledgment of the modifications and your
consent to abide and be bound by the modified Privacy Policy.

7. If you have any questions about this Privacy Policy, please contact us to email
lucie.bohmova@vse.cz.
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Priloha 16: Seznam informaci, které lze o uzivatelich stahnout z LinkedInu ze zakladniho
profilu (Basic Profile Fields)

Typ Nazev pole Popis

ID Unikatni identifikacni ¢islo
First-name Kfestni jméno uZivatele
Last-name Pfijmeni uzivatele
Maiden-name Jméno za svobodna
Formatted-name Jméno uzivatele dle jazykového formatu
Phonetic-first-name Kfestni jméno uzivatele dle fonetického hlaskovani
Phonetic-last-name Pfijmeni uzivatele dle fonetického hlaskovani
Formatted-phonetic-name | Foneticky hlaskované jméno dle jazykového formatu
headline Titulek (hlavni kratky text u profilu)
location Aktualni umisténi uzivatele
industry Obor, ve kterém uzivatel pracuje

Basic Profile

Fields
(r_basicprofile)

Current-share

Nejnovéejsi aktivita, kterou uzivatel sdilel

Num-connections

Mnozstvi spojeni

summary Shrnuti profesniho profilu uzivatele
specialities Kratky popis specializaci uZivatele
positions Momentalni pracovni pozice
Picture-url URL profilového obrazku uzivatele

Picture-urls (original)

URL profilového obrazku uzivatele. Tento obrazek neni
jakkoliv komprimovan.

Site-stadard-profile-
request

URL ové&teného profilu

Api-standard-profile-
request

URL, které reprezentuje zdroj, ktery by byl vyzadan
k programovacimu pfistupu profilu uzivatele

Public-profile-url

URL vefejného profilu uzivatele

Locations fields

Location (name)

Generické jméno reprezentujici lokaci uzivatele, napf.
,Praha-Nusle*

Location (Country code)

Kod zeme

Position Fields

Id

Identifikator pracovni pozice

title Nazev pracovni pozice

summary Popis pracovni pozice

Start-date Zacatek pracovniho poméru na prislusné pracovni
pozici (rok, mésic)

End-date Konec pracovniho poméru na piislu$né pracovni pozici
(rok, mésic)

Is-current Logicky datovy typ indikujici, zda je wuZivatel
momentalné v pfislusné pracovni pozici (ano / ne)

company Nazev spole¢nosti

Tabulka 30: Seznam informact, které Ize o uzivatelich stahnout z LinkedInu, zdroj: autorka (dle LinkedIn Developer,

2016b)
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Piiloha 17: Seznam informaci, které lze o uzivatelich stahnout z LinkedInu z plného profilu
(Full profile fields)

Typ Nazev pole Popis
last-modified-timestamp Cva.sova znamka uvadéna v rp1hsekundach, kdy byl profil
uzivatele naposled upravovan
Kratka textova oblast, ktera popisuje pfistup uZivatele
proposal-comments oy o
k zadostem o spojeni s jinym uZivatelem
associations Seznam skupin, kterych je uZivatel lenem
interests Zajmy uZivatele
publications Piispévky, které uzivatel napsal
patents Seznam patentti
languages Seznam jazyki, kterymi uZivatel hovoii
skills Schopnosti a dovednosti
. Cast, ktera reprezentuje rizné certifikace a certifikaty,
certifications .. .
. . které uzivatel ziskal
Full profile fields ['eqycations Historie vzdélani
(r_fullprofile) courses Absolvované kurzy
volunteer Dobrovolnické zkuSenosti uzivatele

Three-current-possitions

Seznam poslednich t¥i pracovnich pozic

Num-recommenders

Pocet doporuceni, které uzivatel ma

Recommendations-
received

Seznam doporucenti, jez uzivatel obdrzel

following

Skupina lidi, spole¢nosti a skupin, které uzivatel sleduje

Job-bookmarks

Seznam praci, které uzivatel sleduje

suggestions

Seznam lidi, spole¢nosti a skupin navrhovanych uzivateli
ke sledovéani

Date-of-birth

Datum narozeni

Member-url-resources

URL adresa profilu uzivatele

Related-profile-views

Seznam profilt, které byly navstivené pred a po navstéve
daného uzivatele

Honors-awards

Seznam ocenéni a uspéchii uZivatele

Contact info fields

Phone-numbers

Seznam telefonnich Cisel uzivatele

Bound-account-types

Seznam ¢ttt vazanych na daného uzivatele

Im-accounts

Seznam IM (instant messenger) uctil spojeni s uzivatelem

Main-address

Primarni adresa uzivatele

Twitter-accounts

Seznam uéta na Twitteru

Primary-twitter-account

Hlavni G¢et na Twitteru

Phone-type Typ telefonniho ¢isla (domaci, pracovni nebo mobilni)
Phone-number Telefonni ¢islo
Id ID spolec¢nosti
name Jméno spolecnosti
Company fields Typ Typ spoleévnorsti (napt. vefejnd, soukroma apod.)
industry Obor, odvétvi
. Burzovni symbol spoleénosti. Pole je prazdné, pokud
ticker < A . .
spole¢nost nema veiejnou nabidku akcii.
Id ID publikace
title Nazev publikace
Publisher (name) Jméno vydavatele
Publication fields | Authors (id) ID autora
Authors (hame) Jméno autora
date Datum publikovani
url URL publikace
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Patent fields

summary Shrnuti publikace

Id ID patentu

title Nazev patentu

summary Shrnuti informaci o patentu
number Cislo patentu nebo aplikace
Status (id) 0 = patent je ve vyhodnocovani

1 = patent schvalen

Status (name)

Textové shrnuti stavu patentu

Office (hame)

Utad zodpovédny za vydani patentu

Inventors (id)

ID investora

Inventors (name)

Jméno investora

Datum schvaleni patentu nebo datum podéni zadosti o

Language fields

date s
schvaleni

url URL k patentu

Id ID jazyka

Language (hame) Nazev jazyka

Proficiency (level)

Urovei znalosti jazyka

Proficiency (name)

Nazev zkousky / certifikatu z jazyka

Sklil fields

Id

ID schopnosti

Skill (name) Nazev schopnosti
Id ID certifikace
Name Nazev certifikace
Certification fields Authority (name) Jvn’qéno'toho, kdo ji vystavil
number Cislo licence
Start-date Datum, od kdy je licence aktivni
End-date Datum, ke kterému licence kon¢i
Id Unikatni ID kurzu
Course fields name Néazev kurzu
number Pocet kurzi
Id ID vzdélani
School-name Jméno §koly
Field-of-study Obor studia
Start-date Datum zacatku studia
Education fields End-date Datum ukongeni studia
degree Dosazeny titul
activities erétké shm}lti aktivit, kterych se uZivatel ztcastnil
béhem studia
notes Poznamky
Id ID dobrovolnické prace
role Popis dobrovolnické prace

Volunteer fields

Organization (name)

Jméno dobrovolnické organizace

Cause (name)

Dtivod ucasti na dobrovolnickych akcich

Recommendation
fields

Id

ID doporuceni

Recommendation-type

Indikuje typ doporuceni, které bylo zvoleno referujici
osobou

Recommendation-text

Shrnuti doporuceni

recommender

Osoba, ktera doporudeni poskytla

Tabulka 31: Seznam informact, které Ize o uzivatelich stahnout z LinkedInu, zdroj: autorka (dle LinkedIn Developer,

2016b)
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Priloha 18: Seznam informaci, které lze o uzivatelich stahnout z Twitteru

Nazev pole Popis

User Jedna se o profil uzivatele, kterym muize byt ¢lovek, firma ale
i produkt nebo jakakoliv jina véc.

Tweet Prezentuje jednotlivy pfispévek.
Entity Zastupuje metadata ¢i dodate¢né informace o sdileném obsahu.
Place Predstavuje fyzické misto, které se k prispévku vztahuje.
Direct Zobrazuje soukromou zpravu mezi uzivateli Twitteru.
Message

Tabulka 32: Seznam informaci, které lze o uzivatelich stahnout z Twitteru,
zdroj: autorka (dle Twitter:API Overview, 2016)
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Priloha 19: Vzor dotaznikového Setfeni pro personalisty z let 2012 a 2015

povinna
otazka

Cilem této otazky je zjistit, zda mate alespon minimalni pravomoc pii naboru ve vasi firmé.

1. Podilite se na naboru zaméstnanca?

. .
Ano Ne
povinna
otazka
2. Jak vyhledavate nové zaméstnance? Zvolte alespon jednu moznost.
I —
Inzerci v tisku
Inzerci na pracovnim portalu (jobs.cz, prace.cz, sprace.cz a jing)
2 Na vlastnich webovych strankach firmy
2 Zvertejnénim pozice na socialni siti (Facebook, LinkedIn, Twitter a jiné)
r Aktivnim prohledavanim internetu (headhunting)
- Pfes znamé
-

Vlastni odpoveéd:

povinna otazka

3. Ohodnot'te dle Vasich zku$enosti na $kale 1-5 nejucinnéjsi zpasob inzerce pracovnich

mist. Znamkuijte jako ve Skole (1 je nejuéinnéjsi, 5 je nejméné GEinna)

1 2 3 4 5

Socidlni sité: I - - - -
1 2 3 4 5

Pracovni portaly: - I I (-. -
) 1 2 3 4 5

Inzerce v tisku: I I e C I
Na vlastnich webovych strankach 1 2 3 4 5

firmy: e C C e C
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povinna

otazka

4. Dle vlastni zkuSenosti ohodnot’te socialni sité podle Cetnosti vyuZziti pii naboru.
1- nejcastéji pouzivam, 2 — pouzivam, 3 — ob¢asné pouziji, 4- alespon jednou jsem ji vyuzil/a, 5 — nikdy jsem

jinepouzil/a

-
N
w
IS
(3

LinkedIn: - o (“ - e
e 1 2 3 4 5
Twitter: - -~ - o -
povinna otazka
5. Prohlizite si profil kandidata na socialni siti?

Socialni sité jsou napt. Facebook, LinkedIn, Twitter atd.

- -
Ano Ne
povinna
otazka
6. Ohodnot’te na $kale 1-5, jak jsou informace o uchazec¢i ziskané ze socialni sité pro Vas dilezité

pri rozhodovani o jeho prijeti.
1 — nejdulezitéjsi, 2 — dilezité, 3 — piihlédnu k nim, 4 — spiSe nediilezité, 5 — nejsou vibec dilezité

1 2 3 4 5
C C C T .

povinnd otazka
7. Vidite budoucnost socialnich siti v oblasti ndboru zamé&stnanci?

I
Rozhodné ano

Jedna z moznych alternativ
Pouze jako podpora jinych zpiisobt

Nemaji v CR zadnou budoucnost

TN

Jind odpoved
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povinna otazka

8. Ma vase firma profil na socialni siti?
- Ano, jsme denné aktivni
' Ano, obcas pridame prispévek
T Ano, pouze jsme stranku ziidili
'fﬁ Nema profil, ale planujeme jej brzy zfidit
i

Nema profil

povinna otazka

K ¢emu vase firma vyuZiva socialni sit€? Zvolte alesponi jednu moznost.
Marketing

Personalni marketing
Komunikace s verejnosti
Inzerce pracovnich mist

Pouze vim, ze mame stranku na socialni siti

Vlastni odpovéd’: I

povinna
otazka

m e [ s T s [

10. Ohodnot’te na Skale 1 — 5, do jaké miry jsou podle Vas sociilni sité schopny nahradit pracovni
portaly.

1 — rozhodné¢ ano, 2 — spise ano, 3- mozna, 4- spise ne, 5 — vubec ne

1 2 3 4 5
Lo Lo Lo Lo Lo

novinna otazka
11. Jaké vyhody socialnich siti vnimate pfi niboru zaméstnancia?

Zvolte alespon jednu moznost. Digitalni stopa — soubor informaci, které za sebou uzivatel internetu nechava
ve form¢ napt. prispévku v diskusich, v socidlnich sitich atd.

C Rychlost (okamzité zobrazeni)

I Inzerce pracovni nabidky zadarmo

[ Soucasny trend

I Aktudlni vlastni editace obsahu

™ Vidim profil uchazece — ,,digitalni stopa“

C Nastroj pro personalni marketing
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I Pomohou rozpoznat Izivy zivotopis (snadné porovnani profesnich informaci v CV s osobnimi informacemi)

C Nejblizsi prostiedi modernimu ¢lovéku
I Snadnou dostupnost

I Nevidim zadné vyhody

[~ Vlastni odpovéd: I

povinna
otazka

12. Jaky typ pracovnikii nejéastéji hledate na socialnich sitich?

i

Top management
i

Management
i

Radové zaméstnance

i . I
Jina odpovéd’:

povinna
otazka

13. O kolika kandidatech, které jste nasledné prijali, jste se poprvé dozvédéli na socialni siti?
0 zaméstnanct
1 -5 zaméstnanct

6 — 10 zaméstnancu

YYD

11 — 15 zaméstnancu

T 16 a vice zaméstnancl

povinna
otazka

14. Pouzivate Vy osobné socialni sité?
'S Denné

Nékolikrat za tyden
Nékolikrat za mésic
Pouze jsem si vytvofil/a profil

Nemam profil na zadné socialni siti

D IS IS TS IR

Jina odpoved’
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nepovinna
otazka

15. Jaky je Vas nazor na socialni sité a jejich vyuZiti v naboru zaméstnancii z pohledu personalisty?

=]

=]
< | 2]

povinna
otazka

16. Pohlavi
i i

zena muz

povinna
otazka

17. Vékova kategorie

'S 18 — 24 let

s 25— 34 let

'S 35— 44 let

e 45 — 54 let

- vice nez 55 let
nepovinna

otazka

18. Velikost firmy
I Mikropodnik (1 — 9 zaméstnancu)

e Maly podnik (10 — 99 zaméstnancti)
i Stiedni podnik (100 — 499 zaméstnanct)
o Velky podnik (500 a vic zaméstnancii)

nepovinna
otazka

19. Obor podnikani
N . o . . . Y
Nemovitosti Obchod, drazby, pronajmy Poradenstvi, zprostiedkovani, ocefovani
e . " . CINT e , ., v
Sluzby Stavebnictvi a femesla Zeméedelstvi, chovatelstvi, lesnictvi, rybafstvi

8 . , .y . wro s
Doprava, dopravni prostfedky, poStovni a kuryrni sluzby Stroje, nastroje, piistroje a zafizeni

Y YD

I & o e A . y o
Potravinafrstvi Pohostinstvi a ubytovani Kovy a kovové vyrobky Drievozpracujici

v

. e . . - .
innosti, papirnictvi Nerosty a suroviny (dobyvani, zpracovani) Textilie, odévy, obuv, kiize
T . . e .

Chemie, plasty, pryze Sklo, keramika Elektfina, teplo, plyn, voda, odpady
. . i .U -
Bezpecnost, ochrana 0sob, zdravi a majetku Zbran¢, vybusniny Ostatni specializovana
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o e o
vyroba Informaéni technologie  Véda, vyzkum, vzdélavani, vyuka Vydavatelstvi,
TS e C AL S
nakladatelstvi, audiovizualni dila, zpravodajstvi Zdravotnictvi, zachranaistvi Zabava, sport,

s .0 .
cestovani, zivotni styl Ostatni

nepovinna
otazka

20. OKres, ve kterém sidli firma

& & '@ & T O T
Praha Beroun Blansko Brno Benesov Bruntal Breclav

I & L0 R o RN & e
Budé&jovice Cheb Cesky Krumlov Ceska Lipa Chrudim Chomutov
T e . F I C X e i
Domazlice Frydek-Mistek Havlickiv Brod Hradec Kralove Hodonin
- t"‘ ) (" O -
Jesenik Jindfichuv Hradec Jihlava Jablonec nad Nisou Kutna Hora
T - ' - - - . -
Kladno Kromériz Kolin Klatovy Karlovy Vary Liberec Louny
- . .. i - L ' i O -
Litoméfice Mlada Boleslav Mélnik Most Nachod Nymburk
i."‘ o (" C » (" . O ; O .
Olomouc Opava Ostrava Pfibram Pelhfimov Pisek Plzen
(" L. . O .. O O .
Prachatice Pardubice Prostéjov Rakovnik Rychnov nad Knéznou
- e ' o - C ) - (“
Semily Sokolov Strakonice Sumperk Svitavy Tabor Tachov
(“ LS. N & T i L . (" . o
Teplice Trebi¢ Trutnov Uherské Hradisté Usti nad Labem Usti nad Orlici
-

D . (® e L & i
Vsetin VySkov Zlin Znojmo Zdar nad Sazavou
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Ptiloha 20: Vyhodnoceni dotazniku — Demograficka ¢ast

Tabulka 33 znazoriiuje pohlavi a v€k respondentl. Zastoupeni Zen je n€kolikanasobné vyssi nez
muzl, coZ je zpusobeno i nerovnomérnym genderovym rozlozenim obecné v personalnich
oddélenich. Nejvice respondentt spada do kategorie 25 — 34 let, kteti by méli mit lepsi povédomi
0 socialnich sitich nez naptiklad respondenti star$i 55 let.

Pohlavi ?:;';i’: POCC | 18 _2alet | 25-34let | 35-44let | 45-54let | V1N
Zeny 2012 206 5 % 33 % 19 % 5% 4%
Muzi 2012 79 3% 12 % 6 % 7% 4%
Zeny 2015 293 2% 28 % 15 % 4% 1%
Muzi 2015 76 4% 20 % 20 % 4% 29

Tabulka 33: Vék respondentii v korelaci s pohlavim (N = 654), zdroj: autorka

Otazky ohledné velikosti organizace, oboru podnikani a sidla byly nepovinné, piesto vSak
na n¢ odpovédelo pies 90 % respondentti. Co se tyce velikosti organizace, tak velké, stfedni 1 malé
podniky mély kazdy piiblizné téetinové zastoupeni, viz Tabulka 34. Nejéastéji vyskytujici se obor
podnikani bylo IT (20 %), nésledovaly stroje, nastroje, pfistroje a zafizeni; dal$i specializovana
vyroba,; poradenstvi; zprostiedkovani; ocenovani a sluzby. Témét 50 % z(c¢astnénych organizaci ma

sidlo v Praze, nasledovalo Brno a Plzeii (8 %).

Velikost Celkem Mikro podnik | Maly podnik | Stfedni podnik Vfélég Z?}?Cnék
organizace respondentti | (1—9zam.'?®) | (10 -99 zam.) | (100 — 499 zam.) -
Pocet v roce 2012 286 6 % 17% 37 % 40 %
Pocet v roce 2015 368 9% 36 % 30 % 25 %

Tabulka 34: Velikost organizace, kterou zastupovali respondenti (N = 654), zdroj: autorka

129 zaméstnanci
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Priloha 21: Vzor dotazniku na vhodného kandidata v ramci piipadové studie

Kontaktni osoba ze strany organizace:
Email pro zaslani CV na danou pozici:
Nazev pozice:
Nazev organizace:
Velikost organizace:
e Mikropodnik (1 — 9 zaméstnanci)
e Maly podnik (10 — 99 zaméstnanct)
e Stfedni podnik (100 — 499 zaméstnancii)
e Velky podnik (500 a vic zaméstnanct)
Obor podnikani:
Automobilovy primysl; Bankovnictvi a pojistovnictvi; Cestovni ruch; Danég, audit
a ucetnictvi; Doprava a logistika; Ekologie; Energetika a strojirenstvi; IT; Kultura;
Marketing; Mezinarodni obchod; Obchod a retail; Personalistika a fizeni lidskych zdroj;
Poradenstvi; Potravinafstvi; Pravni sluzby; Sluzby; Stavebnictvi; Telekomunikace;
Vzdélavani; Zdravotnictvi; Zemédélstvi; Jiné.
Hledate:
e Studenta
e Cerstvého absolventa
e Neni dialezité
(Pouze pokud studenta) Rocnik studia (vice moznosti):
e 1. ro¢nik
e 2. rocnik
e 3. rocnik
e 4 ro¢nik
e 5. ro¢nik
e Neni dilezité
Z fakulty (vice moznosti):
e Fakulta financi a Getnictvi
e Fakulta mezinarodnich vztahi
e Fakulta podnikohospodaiska
e Fakulta informatiky a statistiky
e Fakulta narodohospodarska
e Fakulta managementu

e Neni dulezité

10. Osobnostni typ:

e Extrovert (Jsou zaméfeni na svét lidi, maji mnoho pratel, mluvi vice nez poslouchaji, ale
otaleji se zalezitostmi vyzadujici soustiedéni.)
e Introvert (Jsou zaméfeni na vnitini svét myslenek, radi véci promysleji, dobii posluchaci,
rezervovani, ale otaleji se zalezitostmi vyzadujici styk s lidmi.)
e Neni dalezité
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11. Zptisob vniméani:

e Pomoci smyslu (Jsou zaméfeni na soucasnost, hmatatelné vysledky a fakta. Nedavétuji
intuici, nevyhledavaji nové problémy, drzici se pii zemi, ale maji problémy pfii
pohledech do budoucna a formulaci koncepci.)

e Pomoci intuice (Jsou zaméfeni na budoucnost nebo minulost, jsou vice teoretiCti nez
prakti¢ti. Casto mysli najednou na vice véci, radgji davaji obecné odpovédi, maji
rozvinutou fantazii, ale nerespektuji zab&hnuté postupy a zanedbavaji detaily.)

e Neni dilezité

12. Zptisob uvazZovani:

e Pomoci logického mysleni (Lépe si pamatuji ¢isla a obrazy nez jména a tvare, neosobni,
zamé&feni na vykon, preferuji pravdu pted dohodou.)

e Pomoci pocitu (Jsou empaticti, maji zajem o druhé, preferuji harmonii pted pravdou.)

e Neni dalezité

13. Pristup K ¥eSeni problémii:

e Systematicky (Radi planuji, organizuji, délaji véci dukladné a vcas.)

e Nesystematicky (Jsou flexibilni, spontanni, neplanuji, maji radi neznamo, ale odkladaji
zavazna rozhodnuti.)

e Neni dilezité

14. Charakteristiky z Dashboardu:

Vie v
Vie v

Vie v

Vie v

Hledat

Obrdzek 39: Dashboard, zdroj: autorka
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Piiloha 22: VVzor dotaznikového Setfeni — vyhodnoceni zaslanych kandidata v ramci

pripadové studie

Nazev organizace:

Nazev hledané pozice:

Pocet kandidati pozvanych na pohovor:

Odpovidali kandidati vami vybranym charakteristikim z dotazniku: (charakteristiky
Jjsou zpétné k nahlédnuti zde: http.//1url.cz/BtaAf)

e Ano

e SpiSe ano

o Céstetnd

e SpiSe ne
e Ne
e Jiné

Ukazaly se osobnostni charakteristiky, které jste si navolili, rozhodujici pfi rozhodnuti
o prijeti, nebo rozhodovaly jiné faktory?

e Osobnostni charakteristiky rozhodovaly z ... %.

e Rocnik studia rozhodoval z ... %.

e Fakultarozhodovalaz ... %.

Pocet prijatych kandidata:

e O
e 1
o 2
e Jiné

Diivody, pro¢ jste pripadné kandidata nepftijali:

e Nasli jsme vhodnéjsiho kandidata mimo vas seznam.

e Kandidat neodpovidal nasim pozadavkim.

e Kandidat nam vyhovoval, ale jemu nevyhovovaly podminky.
o Jiné...

Jak hodnotite moznost predikovat osobnostni charakteristiky kandidatia diky jejich
chovani na socialni siti Facebook? (hodnoceni jako ve skole)
o 1

°
a b~ wN

Pouzivate socialni sité k naboru?
e Ano, aktivné

e Obcas

e Ne

10. Jaka z dat na socidlnich sitich jsou pro vas v ramci naboru relevantni? (vice moznosti)
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e Demografické tidaje (rok narozeni, rodné mésto, vzdélani apod.)

e Zijmy (oblibeny film ¢i TV serial, oblibend hudba, oblibeny sportovec ¢i sportovni tym
apod.)

e Fotografie a videa

e Zpusob vyjadiovani (piispévky na zdi)

e Osobni udaje (email, telefon apod.)

e Zucastneéné udalosti

e Oblibené stranky a skupiny

e Pocet ptatel

o Jiné

11. Doplitujici nazor: (dobrovolné)
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Terminologicky slovnik

ZKRATKA

TERMIN

VYZNAM

abstrakce

Abstrakce je myslenkovy proces, v jehoz ramci se u riznych objektt
vydeéluji pouze jejich podstatné charakteristiky (nepodstatné se neuvazuji),
¢imz se vytvaii model objektu osahujici jen ty charakteristiky ¢i znaky,
jejichz zkoumani umozni ziskat odpovédi na kladené otazky. (Molnér,
2012)

Age
management

Dle Kocianové (2012) Age management piedstavuje fizeni vekové
struktury zameéstnancti, a to na urovni spole€nosti, organizaci a jedincu.
Cilem Age managementu je, aby kazdy zaméstnanec dostal moZzZnost
naplnit sviij potencial a nebyl znevyhodnén kvuli svému veku.

analyza

Predstavuje rozbor zkoumaného predmétu, jevu Ci situace na jednotlivé
¢asti, které jsou pozd¢ji dale zkoumany. Podrobnéjsi poznani jednotlivych
jevil usnadni poznat dany jev jako celek. Cilem analyzy je poznat urcity
systém a odhalit jeho fungovani. (upraveno dle Molnar, 2012)

SNA

analyza
socialnich siti

Interdisciplinarni ptistup ke studiu socialni struktury, ktery se nachazi mezi
metateorii a analytickym nastrojem interpretace a vizualizace dat. Cilem
SNA je znazornéni povah vztaht, jez mezi sebou aktéti navazuji a které
tvoti socialni sit’. (Tousek, 2015)

ATS

Applicant
Tracking
System

Systém na spravu doslych reakci a spravu kandidatd o zaméstnani. Dalsi
funkci ATS mtize byt zautomatizovani procesu ndboru skrze prednastavené
jednotlivé kroky. ATS umoziuji sledovat stav vybérového fizeni
prostfednictvim reakce na do$lé odpoveédi kandidati. Tento druh
personalnich systémti umoznuje individudlni i hromadné odpovédi
prostiednictvim zaslani e-mailu s predpfipravenou Sablonou textu
(potvrzeni prijeti Zivotopisu, zamitnuti kandidata, pozvani na pohovor,
zaslani testu atd.). ATS ptinaSeji velkou usporu ¢asu a zachovani dobrého
jména organizace, ktera i nevybranym kandidatim odpovi. (Gartner, 2016)

artefakt

Artefakt je symbolicka reprezentace nebo fyzicka instance navrhovaného
konceptu. (Molnar, 2012)

Big Data

,,Big Data zahrnuji aktiva spole¢nosti v podob¢ informaci, které jsou
vV obrovském objemu s nutnosti rychlého zpracovani a v podobé velmi
rozliénych formatd. Zaroven vyZzaduji nové formy zpracovani, aby byly
schopny podpofit lepsi rozhodovani, objevovani a optimalizaci procest.*
(Gartner, 2016)

Data mining

Soubor metod slouzicich ke zpracovani dat a ziskani netrivialnich
informact, které jsou v nich obsazené.

Design Science

Zabyva se specifickymi problémy adaptace obecného ¢i situovaného

Research artefaktu a je zaméfen na vytvoreni feSeni konkrétnich problémi za pomoci
hodnoticiho procesu — metodiky. (Novotny, Svatek, 2014)

Diverzity Diverzity management je dle Cimbalnikové (2011) manazersky pfistup,

management ktery zdiirazituje riznorodost na pracovisti jako jeden z indikatorti vyssi

efektivity prace. Pfinasi organizacim konkurenc¢ni vyhody zalozené na
lepsim vyuzivani potencialu kazdého jednotlivce.

E-recruitment

,E-recruitment (online recruitment) vyuziva pii ziskavani pracovnikl
prostfedkid zaloZzenych na pocitacovych sitich, jako je firemni vefejnosti
piistupna internetova stranka nebo vefejnosti nepiistupnd intranetova
stranka. Proces ziskavani pracovnikli pomoci pocitacovych siti se sklada
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z prilékani, tfidéni a klasifikovani kandidatli, vybéru a nabizeni zamestnani
nebo odmitani kandidatt.* (Armstrong, 2007)

firma

Viz termin organizace.

headhunter

Lovec hlav / mozk, viz headhunting.

headhunting

Je metoda dle Béelohlavka (2006), kdy headhunter vyhledava mimotadné
nadané vedouci pracovniky ¢&iodborniky a snazi se je odlakat
z dosavadniho zaméstnani ke svym klientim.

HR Human Zkratkou HR se oznacuje personalni oddéleni, které ma na starost lidské
Resources zdroje v organizaci. Resi obvykle mimo jiné proces naboru zaméstnanci.
HRM Human Rizeni lidskych zdrojti neboli personalistika.

Resources

Management

intelektualni Nehmotny majetek, ktery zlstava v organizaci. (Dvofakova, 2004)

kapital

internetova Jedna se o voln¢ dohledatelné informace, které zanechava po sobé kazdy

stopa uzivatel internetu.

kandidat Konkrétni osoba, ktera se uchazi o pracovni misto. (Dvotakova, 2007)

kvalifikace Soubor znalosti a zkuSenosti, které ¢lovek ziska k uréitému okamziku
a dokaze je uplatnit pti provadéni ur€itych ¢innosti. Pracovni kvalifikace je
veli¢inou, ktera pracovnikovi umoziuje dosazeni takového pracovniho
vykonu, jenz mu zajisti jisté hmotné nebo socialni zabezpeceni. Odborna
kvalifikace je spojena s vykondvanim specifickych pracovnich ¢innosti.
Uroven kvalifikace je uréena trovni dosazeného $kolniho vzdélani
a délkou praxe. (Dvotakova, 2007)

lidské zdroje Lidé v pracovnim procesu v dané organizaci. Tito lidé jsou schopni
seberealizace v Cinnosti, kterou vykonavaji na zakladé vlastniho
rozhodnuti. Mnozi autofi (Armstrong 2007, Dvotakova 2007, Koubek
2011) se shoduji, ze lidské zdroje jsou nejvyznamnéj$imi ze zdroju
zajistujici fungovani organizace.

lidsky kapital | Nehmotné aktivum, které odchazi spolecné se zameéstnanci. (Dvorakova,
2004)

metodika Metodika je soubor metod, respektive dil¢ich postupt skladajicich se
zmnoha dil¢éich metod. Ptipadné "metodika pfedstavuje souhrn
doporucenych praktik a postupl pro vykonani néjaké ¢innosti.* (Molnér,
2012)

model Modelem se rozumi ucelové a zjednodusené zobrazeni skute¢nosti, na
kterém lze zkoumat zejména souvislosti, pfiiny a analogie za Ucelem
hledani nejlepsiho feSeni systému z hlediska pozadovaného cile. Model
nemize nikdy vyjadiovat vSechny prvky a vazby zkoumaného systému,
protoze takovy model by byl neptehledny a Spatné zobrazitelny. (Molnér,
2012)

modelovani Modelovani je proces projektovani a konstrukce modelu, kterd se nikdy

neobejde bez ujasnéni vychozich premis (predpokladtl / prediktor).

Na procesu modelovani je podstatny ucel, pro ktery je model konstruovan,
tj. na jakou otizku spojenou s vlastnostmi systému nam ma dat model
odpoveéd’. Ten uréuje miru zjednoduseni, tj. vybér prvki, vazeb a jejich
vlastnosti. (Molnar, 2012)
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nabor Proces, ktery ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci pfilakala
dostatecné mnozstvi odpovidajicich kandidati a to vSe s pfiméfenymi
naklady a v zddoucim terminu.
organizace Oznacuje organizované formalni skupiny lidi bez ohledu na pravni status
¢i zpusob financovani vykonavajici ekonomickou aktivitu. Vzajemné
vztahy v organizaci je tieba tidit a organizovat. Organizace
je charakterizovana témito znaky:
e vymezeni vici okolnimu prostredi,
e vymezeni organizacni struktury,
e d¢lba prace v ramci organizac¢ni struktury,
e respektovani pravomoci a odpovédnosti, plynoucich z organiza¢ni
struktury,
e spoluprace a koordinace ¢&innosti na spoleéném cili. (upraveno
autorkou dle Koubek, 2011)
pasivni Oznacuje zkuseného ¢i talentovaného ¢lovéka, ktery aktivné nehleda nové
kandidat zaméstnani, ale je pfipraven zménit své soucasné misto, pokud se mu

naskytne spravna nabidka. (Kocianova, 2010)

personalistika

Vytvafi socidlni potencial pro zajisténi ekonomickych cilti organizace,
zajiStuje potfebné mnozstvi schopnych lidi a jejich fizeni (resp. G¢inné
vedeni) zptsobem, ktery vede k dosazeni stanovenych cilii organizace.
(Kocianova, 2010)

personalni Koncepce marketingu v personalistice. Hlavni idea je nahled na potencialni

marketing zameéstnance jako na klienty, 0 jejichz pfizen se organizace uchazi.
(Armstrong, 2007)

personalni Utvar, ktery se zabyva viemi oblastmi personalistiky. Uspotadani, napli

oddéleni prace a persondlni obsazeni zavisi na velikosti organizace a dalSich
faktorech jako struktura oddéleni, strategie, firemni kultura atd. (Koubek,
2015)
HRIS personalni Personalni informacni systém ptedstavuje uspofadany pocitacovy systém
informaéni zajistovani, uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem,
systém o se tyka personalni prace v organizaci a co je pro ni potiebné, jehoz
nedilnou soucast tvoii soubor metod a postupti pouzivanych k praci
s informacemi, v¢etné pravidel tykajicich se pfistupu k témto informacim.
(Koubek, 2015)

ramec V této praci je ramec povazovan za teoretickou oblast, do které spadaji
artefakty, metodiky, metody, piistupy, best practices apod.

sdilena Jedna se o model podnikani, ktery je postaveny na prondjmu, vymeénach

ekonomika anebo i sdileni majetku. Termin sdilend ekonomika se zacal objevovat
zacatkem 21. stoleti, kdy n€ktefi odbornici poukazovali na omezené zdroje,
rostouci poptavku a moderni informa¢ni technologie, které jsou schopné
Vv realném Case propojit poptavku a nabidku. (PWC, 2015b)

socialni sit’ Socialni sité jsou podmnozinou socialnich médii. Definic pro tento termin
je mnoho, viechny se ale shoduji ve spole¢ném zakladu. Socialni sit’
je prostiedi, kde je mozné byt v kontaktu s vice lidmi (bez ohledu na
geolokaci), sdilet s nimi osobni informace, fotografie, videa, nazory ¢i
nalady atd.

SaaS Software Asa |Jeden z modelu sluzeb cloudu, ktery poskytuje nezavislost na koncovém

Service

zafizeni. Jeho sluzby mohou byt pouzity z libovolného pocitace
ptipojeného k internetu, napf. osobniho pocitace, notebooku, smartphonu,
tabletu apod. Ptiklady SaaS cloudovych sluzeb jsou e-mailové sluzby
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(Gmail), socialni sité¢ (Facebook), online kancelaiské baliky (Google
Docs), knihovny videi (YouTube) atd.

Stochastika

Stochastika je matematicky obor, ktery se zabyva zkoumanim
a modelovanim nahodnych jevt. Jednd se o souhrnny ndzev pro teorii
pravdépodobnosti a matematickou statistiku. (Skalska, 2006)

talent

Osobnost, ktera ma znalosti, dovednosti, schopnosti a zaroven charakter
i motivaci. (Hronik, 2007)

Talent
Management

Nastroj fizeni kariéry a zvySovani vykonnosti vybranych zaméstnanct.
Talent management je stabilizaénim faktorem talentovanych lidi
Vv organizaci a zdrojem konkurenéni vyhody. V ramci Talent Managementu
jsou pfedev§im hledani (a nasledné rozvijeni) lidé s nadprimérnymi
vlastnostmi, tzv. talenti. (Hronik, 2007)

trh prace

Misto, kde se obchoduje s pracovnimi nabidkami. Na trhu prace se stietava
nabidka pracovnich prilezitosti s poptavkou. Nabidku vytvareji
zaméstnavatelé, ktefi svym potencionalnim zaméstnanciim nabizeji za
dobie vykonanou praci odménu ve formé mzdy. (Dvorakova, 2004)

vybér
zaméstnancu

Predstavuje proces sbirani a hodnoceni informaci 0 kandidatech pomoci
metod vybéru, které podle organizace dokazi predpovédét efektivnost
budouciho zaméstnance. Jedna se o proces porovnani, nakolik se shoduje
profil kandidata se specifikaci pozadavkli pracovniho mista nebo
s pozadovanymi zpusobilostmi. (Dvofakova, 2007) V praxi ma proces
vybéru zaméstnanct riznou formu, zavisi predev$im na typu organizace,
jejim zaméfeni, na povaze obsazované¢ho pracovniho mista, ale také
na prosttedcich (finan¢nich, ¢asovych), které ma organizace k dispozici.

workflow

Znamena automatizaci podnikového procesu, béhem kterého jsou
dokumenty, informace nebo Ukoly pfediavany od jednoho tucastnika
procesu k druhému podle sady proceduralnich pravidel tak, aby se dosahlo
plnéni podnikovych cili.

zamestnanec

Zaméstnanec je jednim z tcastnikti pracovnépravniho vztahu (druhym je
zaméstnavatel). Ukolem zaméstnance je vykonavat urditou zavislou
¢innost pro zaméstnavatele, za kterou mu piislusi finanéni odména.
(Dvotakova, 2004)

zameéstnavatel

Zaméstnavatel je uclastnikem pracovnépravniho vztahu (druhym je
zamé&stnanec). Jedna se 0 pravnickou ¢i fyzickou osobu, ktera zaméstnava
fyzické osoby (zaméstnance). (Dvotakova, 2004)
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