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Uporaba socialnih omreZij pri pridobivanju in izbiranju kadrov

Socialna omrezja omogocajo bolj u¢inkovit in dinamic¢en na¢in komuniciranja med kandidatom
in kadrovskim menedzerjem. Kadrovski strokovnjaki so z vzponom socialnih omrezij zaceli
uporabljati sodobnejSe oblike zaposlovanja, ena izmed teh je zaposlovanje prek socialnih
omrezij, kot sta na primer Facebook in LinkedIn, ki delodajalcem omogocata, da na hitrejsi,
lazji in predvsem cenejSi nacin najdejo ustreznega kandidata za doloceno delovno mesto.
Uporabniki socialnih omrezij na spletu ustvarijo svoj profil, na katerem delijo svoja znanja,
izkusnje, kompetence, zanimanja ter $¢ ogromno drugih podatkov, ki so potem zanimivi za
delodajalca. Na takih spletnih mestih delodajalci lazje prepoznajo ustrezne posameznike, ki
imajo potrebna znanja, kompetence in vescine za delovno mesto. V empiricnem delu bodo
predstavljeni intervjuji, s pomo¢jo katerih sem dobila podatke, potrebne za potrditev oziroma
zavrnitev zastavljenih raziskovalnih tez.

KLJUCNE BESEDE: socialna omreZja, Facebook, LinkedIn, pridobivanje in izbiranje kadrov.

Use of Social Networks in Acquiring and Selection of Personnel

Social media enable a more effective and dynamic manner of communication between a
candidate and staff manager. With the rise of social media the staff specialists have began
employing more up-to-date forms of employment, one of which being employment through
social media, such as Facebook and LinkedIn, which enable employers to find an eligible
candidate for a particular workplace in a faster, easier and, most of all, cheaper manner. Social
media users create their profile on the internet, providing their knowledge, skills, experience,
competences, interests and several other data which make them more interesting to a
prospective employer. Such internet places enable employers to readily and without much effort
recognize eligible individuals having necessary knowledge, competences and skills for a
specific workplace. In the empirical part, ten interviews are presented with the help of which |
acquired the data necessary to confirm or reject the research hypotheses set forth.

KEYWORDS: social media, Facebook, LinkedIn, obtaining and selecting personnel.



Kazalo vsebine

Lo UNVOD .. bbbt bt h b h b bbbt h bbbt b bt be et e 7
0 A @ T o =10 [T 1Y (= AV o] (0] o] [=T ¢ = USSR SR 7
N |V 1= (oo [o] [T 1] - USRS 8
I B o [ 1o | o W 0 =1 [0 = TR S 8

2 SOCIALNA OMREZIA ..ottt seseise sttt st 9
2.1 Opredelitev SOCIAININ OMICZIj ...veeveruririieiirieitiete ettt 9
2.2 Zgodovina SOCIAININ OMIEZI] ..vvvevevveiierieriiiieiiieeeiieeesteestteessereeestreeesaeeesreeessneesnsseesnsees 11
2.3 Obravnavana socialna OMICZ]a .......cceerurrereereienieriierieesee e seee s 12

2.3.1 FACEDOOK ...ttt 12
2.32 LINKEAIN 1ttt 13
2.4 Prednosti in slabosti uporabe socialnih omreZij pri pridobivanju in izbiri kadrov ............... 14
241 Prednosti uporabe socialnih OMIeZIj ......ccovveieriiiiiiiiiiiiiieeee e 14
242 Slabosti uporabe socialnih OMIEZij.......cuvevreererieriiriieiieeree e 16
2.5  Pridobivanje kadrov s pomocjo socialnih OMIeZij.......ccccvevvveernieeiriiersniiieeniieesieeessieeesneens 19
2.6  Izbiranje kadrov s pomocjo socialnih OMIeZij........ccceerviiiiniiiiniiiiiiiiieiee e 22

3 USTVARJANJE IDENTITETE PODJETIJ] NA SOCIALNIH OMREZIIH..........cccevevevernrnnnnn 23
3.1  Iskanje zaposlitve s pomoc¢jo socialnih OMIEZI] ......c.eevveeriierierriieeniieieeniee e 25

4  RAZISKAVA O UPORABI SOCIALNIH OMREZIJ PRI PRIDOBIVANJU IN IZBIRANJU

(NN B O 1 PP PPPPTPR 26
4.1  Teoretsko-metodoloski OKVIF FAZISKAVE .........cc.cceriiriiiiiniiiiiicieieeeee e 26

4.1.1 Model in utemeljiteV raziSKaVve .........ccuvecieeiiieiie et e 26
4.2 Zbiranje in analiza POOatKOV........ccceiuieiiieiieeieecee ettt e re e rn e e be e sereebeesanas 27
421 CASOVIIE OKVIT 1.voverevvvececeeie st ese e seeae e saet s es s ses et s e tesesneeeesesnseansasananenes 27
422 Opis zbiranja in analize POdatKOV ...........ccviiiieiiiciiee e 27
4,221 POUBLKT ..cuvitetirtietieiteet et et 27
4.2.2.2 Metode zbiranja POdatKOV..........ceeiiiiiiiiie e e e saaeeeaes 27
4.2.2.3 Metode analize POUALKOV ..........ccciriiiiiiinieieeie s 28
4.22.4 Omejitve zbiranja in analize POdatKOV ...........cccveeiieiii i e e 28

5 ANALIZA PODATKOV IN INTERPRETACIJA ....ooiiiiiiieeetie ettt 29

5.1  Intervjuji S predstavniki POAJELH .......c.ceeererierieniieie ettt 29
5.1.1 ANALIZA POAALKOV......coviiieieeee et 30
5.1.2 1T 0] =] = Yo | - VUSRI 32

B DISKUSIJA ettt e et e e s bt e e st e e s bt e e s bbeesbbaessabaeesabeeesnbeeesnseeesneees 36

T SKLEP .kttt bbbttt b et eae 38



8  PRIPOROCILA ZA ISKALCE ZAPOSLITVE ....oouiiieieeeteeeeeeeet e 40

O VIR e e e s 41

Priloga A: ZdruZeni povzetki prepisov intervjujev s kadroviki .........ccceevcerinieiniiiiiiiininiceieeee 43
Slika 1.1: Logotip socialnega omrezja FACEDOOK .........cciiviiiiiiiiiiiiiiiiie e 13
Slika 1.2: Logotip socialnega omrezja LinkedIn ..........ocoeeiiiiiiiiiiiiiiii e 14
Slika 3.1: Prikaz zbiranja in analize podatkov ............ccccoviiiiiiiec i 28
Tabela 1.1: Prednosti uporabe socialnih omrezij pri pridobivanju in izbiri kadrov ..........ccccceviernnenne 15
Tabela 1.2: Slabosti uporabe socialnih omrezij pri pridobivanju in izbiranju kadrov .................cee.e. 17
Tabela 1.3: Metode pridobivanja KadrOV ............c.coveiiiiiiiiiieicie e 20
Tabela 1.4: Metode izbiranja KadrOV ............couiiiiiiiiic et sre s nree s 21
Tabela 4.1: Prikaz rezultatov analize v intervjuju pridobljenih podatkov...........c.ccccceviieiieiiinciiecinn 30


file:///E:/Diplomska%20naloga%20-%20Laura%20Sapač.docx%23_Toc501448572

1. UVOD

1.1 Opredelitev problema

Socialna omreZzja so postala pomemben del vsakdanjega zZivljenja velikemu Stevilu uporabnikov
svetovnega spleta. Vpletla so se v vsa podroc¢ja ¢lovekovega zivljenja, zato jih prav gotovo ne
moremo prezreti na podrocju zaposlovanja. Dejstvo je, da si lahko z raznimi socialnimi omrezji
pomagamo pri pridobivanju in iskanju kadrov, prav tako pa ve¢ina uporabnikov pricakuje, da
jim bodo socialna omrezja v veliko pomo¢ pri iskanju nove zaposlitve in napredovanju v karieri

(Boyd & Ellison, 2007).

Socialna omrezja shranjujejo velik vir informacij o posamezniku, pojavlja pa se vprasanje, kako
te informacije uporabiti v procesu pridobivanja in izbire kadrov. Podjetja spoznavajo, da so te
informacije brezplacne in povedo zelo veliko o kandidatu, ki se poteguje za delovno mesto,
zato se v postopek zaposlovanja vse bolj pogosto vkljucujejo socialna omrezja, kar pomeni, da
so postala nepogresljiv del tudi v kadrovski stroki. Poleg pregledovanja prijavljenih kandidatov
za doloceno delovno mesto se podjetja pogosto odlocajo tudi za objavo prostih delovnih mest
na socialnih omreZzjih. Tako so v pomo¢ tudi iskalcem zaposlitve, vendar jim prav tako lahko
Skodijo v primeru, ko delodajalci preverjajo profile prijavljenih na prosto delovno mesto in

podobno.

Cilj diplomskega dela je v prvi vrsti pregled trendov na podroc¢ju uporabe socialnih omrezij pri
pridobivanju in nadaljnji selekciji kadrov v kadrovski sluzbi. Predstavila bom znacilnosti,
prednosti in slabosti takSnega na¢ina zaposlovanja ter ugotavljala uporabnost socialnih omrezij

v kadrovski dejavnosti.
Ob tem sem si zastavila dve osnovni raziskovalni vprasanji, in sicer:

e Ali uporaba socialnih omreZzij olajsa postopke pridobivanja in izbiranja kadrov?
e Kako pogosto podjetja uporabljajo socialna omrezja kot kljuéno orodje za pridobivanje

kadrov?
Raziskovalni tezi diplomskega dela sta:

e TI1: Uporaba socialnih omrezij bistveno olajsa postopke pridobivanja in izbiranja

kadrov.



e T2: Podjetja redko uporabljajo socialna omreZja kot klju¢no orodje za pridobivanje

kadrov.

1.2 Metodologija

Diplomsko delo je sestavljeno iz teoreti¢nega in empiricnega dela. V teoreticnem delu bo
opravljen pregled primarnih in sekundarnih virov. V drugem, empiri¢nem delu pa bo poudarek
na polstruktuiranem intervjuju s strokovnjaki v kadrovski sluzbi. S to metodo bom pridobila

podatke in informacije o trendih uporabe socialnih omreZij pri pridobivanju in iskanju kadrov.

1.3 Zgradba naloge

V drugem poglavju diplomske naloge bom opredelila socialna omrezja, opisala njihovo
uporabnost in nekaj besed namenila zgodovini socialnih omrezij. 1zpostavila bom dve socialni

omreZji, Facebook in LinkedIn, ter navedla njune temeljne znacilnosti.

Nadaljevala bom s prednostmi in slabostmi, ki spremljajo vsakdanjo uporabo socialnih omrezij.
Najprej bom opredelila prednosti, nato $e slabosti. Predstavila bom tudi nacine pridobivanja in

izbiranja kadrov s pomocjo socialnih omreZzij.

V tretjem poglavju se bom osredotoCila na pomen ustvarjanja identitete podjetij in iskanja

zaposlitve s pomocjo socialnih omrezij.

V Cetrtem, empiricnem poglavju diplomske naloge bom opravila intervjuje s predstavniki
podjetij, ki so odgovorni za kadrovsko podro¢je. Z njihovimi prakti¢nimi izku$njami in na

podlagi prebrane literature bom poskusala zavre¢i ali potrditi zastavljeni tezi diplomskega dela.



2 SOCIALNA OMREZJA

2.1 Opredelitev socialnith omrezij

Spletna mesta socialnega omrezja opredelimo kot spletne storitve, ki posameznikom

omogocajo, da:

1. zgradijo javni ali poljavni profil znotraj omejenega sistema;

2. imajo seznam artikuliranih uporabnikov, s katerimi imajo povezavo;

3. pregledujejo in prebirajo seznam lastnih povezav in tistih, ki so jih naredili drugi v
sistemu (Boyd & Ellison, 2007).

Socialna omreZja so postala vitalen del sveta, ki je konstanten vir informacij. Uporaba le-teh
vztrajno raste, zato so prisotna v naSem vsakdanjem zivljenju. Kot bom opisala v nadaljevanju,

Vv poslovnem svetu ni ni¢ drugace.

Raziskovalci raziskovalnega centra Pew so leta 2013 ugotovili, da je leta 2005 socialna omrezja
uporabljalo samo 8 % internetnih uporabnikov, leta 2013 pa je Stevilo odraslih uporabnikov
naraslo na 67 %. Kot posledico hitre rasti uporabnikov je veliko $tevilo podjetij videlo v tem,
da bi lahko v prihodnosti uporabljali socialna omrezZja za lazje pridobivanje kadrov (Bartram,
2000, v Passmore, 2017, str. 102).

V zacetku 21. stoletja so podjetja zacela posvecati ve¢ pozornosti vzpostavitvi kontaktnih mrez,
bodisi za zamenjavo bodisi kot dodatek klasi¢nim oblikam zaposlovanja (Sameen in Cornelius,
2013, str. 29, v Passmore, 2017, str. 102).

Socialna omrezja omogocajo vecjo interakcijo med kandidati in podjetji, kar bistveno olajsa
postopke iskanja zaposlitve in postopke izbiranja pravega kandidata (Capelli, 2001, str. 139-
146, v Passmore, 2017, str. 103).

Kadrovski strokovnjaki so zaceli opazati prednosti v vzponu uporabe socialnih omrezij
predvsem pri novih nacinih iskanja klju¢nih talentov (Sambhi, 2009, str. 22-23, v Passmore,
2017, str. 103). Kljub temu je pomembno upostevati dejstvo, da socialna omreZja ne morejo

nadomestiti samega postopka zaposlovanja.



Capelli (2001, str. 139-146, v Passmore, 2017, str. 103) poudarja, da bi socialna omrezja lahko
le dopolnjevala postopke zaposlovanja, saj Se vedno obstajajo nekatere lastnosti, ki jih

zaposlovalci lahko preverijo oziroma ocenijo samo z osebnim stikom, kot je na primer intervju.

Kot sem Ze omenila, je s pomocjo socialnih omreZij mogoce imeti tesnejSo vez med podjetji in
kandidati. To se odraza predvsem v skupnih interesih, virih in informacijah med vpletenimi

(Boyd in Ellison, 2007).

Zall (2000, str. 66-72, v Passmore, 2017, str. 103) trdi, da je zaposlovanje preko socialnih
omrezij ¢asovno manj potratno v primerjavi s klasicnimi metodami pridobivanja in izbiranja
kadrov. V raziskavi, ki je potekala v ZDA, so ugotovili, da je Cas trajanja procesa zaposlovanja

padel iz 32 dni (z uporabo klasi¢nih metod) na 16 dni (z uporabo socialnih omrezij).

Poleg tega socialna omrezja ne samo da pomagajo pri iskanju zaposlitve, ampak tudi pomagajo
zaposlovalcem dostopati do kvalitetnih, vendar velikokrat pasivnih kandidatov (tistih, ki so
trenutno zaposleni in ne iS¢ejo nove zaposlitve), lahko pa spremenijo zaposlitev, ¢e sta ponudba
in priloznost privlaéna (Joss, 2008, str. 51-59, v Passmore, 2017, str. 103). Socialna omrezja
predstavljajo platformo za delodajalce, da spremenijo pasivne kandidate v potencialne

kandidate za delovno mesto.

Zaposlovalci niso edini, ki uzivajo prednosti uporabe socialnih omrezij. Prednosti se nanasajo

tudi na kandidate:

e njihovi strokovni in osebni podatki so dostopni globalno, 24 ur na dan, 7 dni v tednu;
e iskalci zaposlitve lahko isc¢ejo priloznosti za delo kjerkoli in kadarkoli;
e Dolj direktno prejemajo zaposlitvene moznosti, ki najbolj ustrezajo njihovemu profilu

in zanimanjem (Peretti, 2007, v Passmore, 2017, str. 103).

Profesionalno socialno omrezje LinkedIn je postalo pomembno sredstvo za iskalce zaposlitve,
ker jim ponuja boljSe moZnosti, da oglaSujejo svoja znanja in dosezke ter si tako povecujejo

vrednost na trgu dela (McFadden, 2014, v Passmore, 2017, str. 103).
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2.2 Zgodovina socialnih omrezij

Od zacetkov uporabe interneta so nastajale razli¢ne skupine uporabnikov, ki so se povezovale
s pomocjo klepetalnic, forumov, e-poste. Vkljucevale so le delcke posameznikovega Zivljenja,

niso pa izpolnjevale potrebe po SirSem spoznavanju uporabnika.

Boyd in Ellison kot prvo nastalo socialno omrezje navajata SixDegrees, ustanovljeno leta 1997.
Uporabniki so lahko na tej spletni strani ustvarili lasten profil, seznam prijateljev, leto kasneje
pa imeli se pregled kontaktov drugih uporabnikov in moZnost izmenjave sporoc€il (Boyd in
Ellison, 2007). Ceprav je SixDegrees.com ponujalo podobne moZnosti mreZenja, kot pozneje
ustanovljen Facebook, se je njithovo poslovanje koncalo leta 2001, verjetno zaradi omejenosti

razvoja tehnologije, ki v tistem ¢asu $e ni omogocala kreacije tako velikih omrezij kot danes.

Leta 1999 je nastala spletna stran Epinions.com. Ta spletna stran e danes velja za enega najbolj
priljubljenih spletnih nakupovalnih vodi¢ev, ki uporabnikom omogoca primerjavo cen na trgu

in izmenjavo mnenj o izdelkih.

Prvi ponudnik, ki je zacel povezovati doloCene kroge ljudi in oblikovati prvo tako imenovano
socialno omrezje je bil Friendster.com leta 2002. Ustanovili so ga z namenom konkuriranja zelo

podobni spletni strani Mach.com, le da so nadgradili dolo¢ene komponente.

Leta 2004 je vodilno vlogo med druzbenimi omreZzji prevzel Myspace, ki je temeljito nadgradil
in izboljsal storitve, kot so navezovanje stikov z novimi prijatelji, izmenjavo mnenj, moznost
objavljanja fotografij in videoposnetkov. Z vzponom Myspacea se ni spremenil le nacin

povezovanja internetnih uporabnikov, posegel je tudi v glasbeno industrijo.

Vsa ta socialna omreZzja so s svojimi prednostmi in slabostmi postala vodilo Marku Zuckerbergu
in njegovim prijateljem, ki so leta 2004 ustanovili Facebook, danes najpopularnejse spletno
socialno omrezje, saj je imelo avgusta leta 2014 ze 1,49 milijarde aktivnih uporabnikov po
celem svetu, kar predstavlja 38,6 % celotne populacije, prisotne na svetovnem spletu ("Statista"
b. d.). Da so lahko socialna omrezja uporabna tudi v poslovnem svetu, je dokazalo spletno mesto
LinkedIn.com. Ponuja nam navezovanje stikov, iskanje novih poslovnih partnerjev, kadrov in
ugodnih poslovnih priloZnosti. V omreZje je do danes vpetih ve¢ kot 9 milijonov uporabnikov

iz 150 razli¢nih panog (Skrt, 2007).
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2.3 Obravnavana socialna omrezja

2.3.1 Facebook

Facebook je spletno socialno omrezje z najvecjim delezem uporabnikov ("Statista" b. d.).
Ustanovljeno je bilo leta 2004, njegov ustanovitelj pa je Mark Zuckerberg s pomocjo prijateljev.
Primarno je bil namenjen Studentom na Univerzi Harvard, kasneje pa se je razsiril Se med
Studente drugih elitnih ameriskih univerz. Septembra 2006 pa je bil kon¢no dostopen za vse
uporabnike svetovnega spleta. Decembra istega leta je imel ze 12 milijonov uporabnikov. Med
konstantnim Sirjenjem je izgubil le ¢len »the« v imenu, na zacetku se je namre¢ imenoval The
Facebook. Konstantno je pridobival nova orodja, ki povecujejo nabor razlicnih moznosti
uporabe. Kmalu je Facebook dobil svoj zid, angl. »wall«, na katerem so lahko uporabniki pustili
sporocilo svojim prijateljem, potem pa je pridobil Se moznost dodajanja slik, videoposnetkov,
pogovora v zivo tudi preko mobilnega telefona. V zacetku leta 2009 smo pridobili najbolj
popularno roko oziroma prst na svetu — vsecek, angl. »like«, mesec dni pozneje pa novo podobo
vstopne strani na Facebook. Decembra 2009 je Facebook Stel Zze 360 milijonov aktivnih
uporabnikov, leto dni kasneje pa se je Stevilo aktivnih uporabnikov skoraj podvojilo na 600
milijonov. V tem Casu je pridobival ne samo na $tevilu uporabnikov, temve¢ tudi na $tevilu
na¢inov, na katere ga lahko njegovi uporabniki uporabljajo. Decembra 2010 smo uporabniki
Facebooka dobili novo podobo profila, julija 2011 moznost video klicev, septembra istega leta
pa Se Casovnico, angl. »timeline«. Facebook je leta 2012 prevzel Instagram. V tem Casu je
Facebook pridobil veliko stevilo novih orodij in aplikacij, ki so omogocale, da uporabniki ¢im
veC stvari opravljajo na Facebooku, brez da bi zapusScali njegovo stran. Februarja 2014 je
Facebook Se prevzel podjetje WhatsApp. Ob tako hitri $iritvi podjetja Facebook so prednosti te
virtualne skupnosti prepoznali tudi podjetniki, ki so si ustvarili spletno identiteto na tem
spletnem socialnem omrezju. Junija 2017 je Facebook dosegel 1,32 milijona uporabnikov v

enem dnevu (Facebook, 2017). Na sliki 2.1 je prikazan logotip socialnega omrezja Facebook.
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Slika 2.1: Logotip socialnega omrezja Facebook

Vir: Facebook (2017).

2.3.2 LinkedIn

Socialno omrezje LinkedIn je bilo ustanovljeno za profesionalno uporabo v namen povezovanja

delodajalca in iskalca zaposlitve na profesionalen, enostaven in hiter nacin.

Ustanovljeno je bilo leta 2002, njegov ustanovitelj pa je Reid Hoffman s prijatelji. Nove
uporabnike je zacel pridobivati pocasi in postopoma, vendar se je pokazal kot zelo zanimiv za
investitorje. Nadaljnja dopolnjevanja aplikacij in orodij za bolj kompleksno uporabo tega
socialnega omrezja so torej omogocile investicije. Leta 2014 je imel LinkedIn 100.000
uporabnikov, do leta 2006 pa je Stevilo uporabnikov naraslo na 4,2 milijona. V letu 2006 je to
socialno omrezje kon¢no postalo dobi¢konosno, saj je Stelo ze 17 milijonov uporabnikov. Tako
se je pricela njegova globalna Siritev. LinkedIn je zacel odpirati poslovalnice tudi izven ZDA,
prevedli so ga pa tudi franco$¢ino in §panscino. Leta 2011 je to socialno omreZje objavilo prihod
na borzo in javno prodajo prvih delnic, leta 2012 pa smo uporabniki dobili prenovljeno razli¢ico
LinkedIn profila, ki postaja vse vegji center za povezovanje delodajalcev in iskalcev zaposlitve.
Kadroviki vse bolj razumejo moznosti in kompleksnosti, ki jih to socialno omrezje ponuja pri
procesu kadrovanja. Prav tako pa tudi uporabniki, ki so iskalci boljse zaposlitve, in uporabniki

z zeljo Siritve svojih poslovnih stikov.

Spletno socialno omrezje LinkedIn se je iz preproste ideje na zacetku razvilo v omrezje z vec¢
kot 500 milijoni ¢lanov iz ve¢ kot 200 drzav, vsako sekundo se pa se mu pridruzita vsaj dva
nova uporabnika. Na voljo je v 24 jezikih (LinkedIn, 2017). Na sliki 2.2. lahko vidimo logotip

socialnega omrezja LinkedIn.
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Slika 2.2: Logotip socialnega omrezja LinkedIn

Linked [}}

Vir: LinkedIn (2017).

2.4 Prednosti in slabosti uporabe socialnih omrezij pri pridobivanju
in izbiri kadrov

Vse vec€ Casa prezivljamo v virtualnem svetu in uporabniki socialnih omrezij hitro postanemo
del virtualnih skupnosti, kjer s pomocjo aplikacij in raznih funkcij med seboj komuniciramo,
se izobrazujemo, navezujemo stike in iSemo nova prijateljstva. Taka uporaba socialnih omrezij

ima lahko pozitivne in negativne posledice.

2.4.1 Prednosti uporabe socialnih omrezij

Med glavne pozitivne lastnosti socialnih omrezij Stejemo temeljne naloge, kot so ohranjanje in
Sirjenje mrez preko spleta. Slehernemu posamezniku omogocajo, da na enem mestu ohranja
stike z ljudmi iz realnega sveta in hkrati tudi s tistimi, s katerimi se je spoznal prek socialnih
omrezij. Ugodno vplivajo tudi na komunikacijo na daljavo med geografsko lo¢enimi osebami,
ker je taka komunikacija enostavna, hitra in u¢inkovita. Uporabnikom omogoca, da ohranjajo
vezi in da ponovno vzpostavijo vezi z ljudmi, ki so jih neko¢ ze spoznali, a so, zal, na primer
zaradi velike oddaljenosti, izgubili stike z njimi. Tukaj se najde tudi mesto za tiste, ki tezko
navezujejo stike z drugimi in njim ponuja $irok izbor ljudi, ki si jih lahko izberejo na podlagi
skupnih lastnosti in interesov. Socialna omreZja ponujajo tudi oporo tistim, ki imajo slabSo

kvaliteto medsebojnih odnosov v vsakdanjem zivljenju (Psarn, 2011).

Socialna omrezja nam omogocajo da spremljamo novice, oglasujemo razne dogodke,
omogocajo nam izmenjavo in Sirjenje informacij, ponujajo nam prostor za druzenje, zabavo ter
spodbujajo uporabnike, da so ¢imbolj aktivni. Nudijo nam tudi zadovoljitev miselnih in
custvenih potreb pri razvoju lastne identitete. Uporabnikom pomagajo preusmeriti pozornost

od problemov iz realnega sveta (Oset in drugi, 2011).
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Tabela 2.1: Prednosti uporabe socialnih omreZij pri pridobivanju in izbiri kadrov

PREDNOST RAZLAGA
PREPRECUJE Delodajalci menijo, da so odgovorni za redno preverjanje spletnih
MALOMARNOST . : s y .
PRI profilov z namenom, da bi preprecili povr$ne zaposlitve
ZAPOSLOVANJU (Slovensky & Ross, 2012, str. 55-69, v Passmore, 2017, str. 104).
PREVERJANJE Informacije na socialnih omreZjih lahko zagotovijo resni¢nejSe
INFORMACIJ

SOODVISNOST
OSEBNIH
ZNACILNOSTI

VPLIV NA
ODLOCITVE
O ZAPOSLITVI

podatke kot klasi¢ni zivljenjepisi in spremna pisma, ki so napisana
s poudarkom na najboljsih lastnostih kandidata (Slovensky &
Ross, 2012, str. 55-69, v Passmore, 2017, str. 104).

Pregledovanje spletnega profila kandidata na socialnih omrezjih
lahko pokaze lastnosti kandidata s SirSe perspektive, da se ugotovi,
ali ustreza podjetju oziroma delovnemu mestu (Bottomly, 2011,
str. 1-13, v Passmore, 2017, str. 104).

Bohnert in Ross (2010, str. 341-347, v Passmore, 2017, str. 104)
predlagata, da informacije, najdene na socialnih omrezjih, vplivajo
na to, kako se oceni kandidata, in lahko vpliva na odlocitve o
zaposlitvi, kot so na primer place, in ali kandidat prejme ponudbo
za delo ali ne. Lahko tudi okrepijo prvi vtis ali odloCitve, ki
temeljijo na drugih informacijah, kot so spremno pismo ali
zivljenjepis (Slovensky & Ross, 2012, str. 55-69, v Passmore,
2017, str. 104).

Vir: Passmore (2017, str. 104).
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Pomembna pozitivna lastnost je tudi moznost kariernega razvoja. Socialna omrezja so torej
velika priloznost za iskalce zaposlitve in tudi za podjetja in delodajalce, ki z oglaSevanjem in s

predstavitvijo lazje najdejo potencialne kandidate za delo v doloCenih podjetjih.

2.4.2 Slabosti uporabe socialnih omrezij

Zlorabe na internetu so veliko bolj verjetne kot v fizicnem prostoru. Problem je v tem, da
tehnologija ze sama po sebi povzroCa nekatere zlorabe zasebnosti. Ne gre za to, da bi bila
tehnologija zasnovana z namenom nadzorovanja uporabnikov (do ¢esar tudi pride), ampak tudi
za uporabo uveljavljenih tehnologij na tak na¢in, ki omogoca nadzorovanje. Internet je dejansko
veliko tezje nadzorovati kot druge informacijske tehnologije in ravno zaradi pomanjkanja
nadzora so se uporabniki hitro zavedali pomena samoza$¢itnega ravnanja in oblikovanja
ustrezne varnostne kulture, ¢eprav so strokovnjaki ugotovili, da tudi samozascitno vedenje ni
dovolj in samo po sebi ne more zagotoviti ustrezne stopnje varstva zasebnosti na spletu
(Kovacic 2006, str. 139-141).

Uporabniki socialnih omrezij se velikokrat ne zavedajo, da splet sam po sebi ne ponuja dovolj
visoke stopnje zasebnosti. Ne zavedamo se, da je lahko deljenje osebnih podatkov z drugimi
uporabniki socialnih omreZij nevarnejSe, kot si lahko predstavljamo. Komuniciranje z drugimi
uporabniki prek spleta nam daje ob¢utek anonimnosti. Nikoli pa ne moremo z gotovostjo vedeti,

kdo je na drugi strani.

Lahko recemo, da socialna omrezja oblikujejo nove oblike socialne povezanosti in na drugi
strani tudi nove oblike socialne izkljuenosti. Obstajata torej dva svetova, in sicer prvi svet je
svet bogatih drzav, drugi pa svet revs€ine, v smislu informacijske razvitosti. Razlika se najbolj
kaze v dostopnosti in pogostosti uporabe interneta. Najve¢je razlike opazimo med starostnimi
skupinami, in sicer v tem, da so mlajsi bistveno bolj informacijsko podkovani kot njihovi starsi

ali stari starsi.

Posledice komuniciranja prek socialnih omrezij so lahko tudi oddaljevanje in odtujevanje ljudi.
Prekomerna raba takSnega na¢ina komuniciranja lahko privede do pomanjkanja neposrednega
stika z l[judmi in do krhkejSih odnosov, saj si ne vzamemo vec¢ Casa, ki je potreben za neposredno
komunikacijo z najbliZjimi. Slabost takSnega komuniciranja je odsotnost takojSnje povratne

informacije in neverbalne komunikacije.
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Tabela 2.2: Slabosti uporabe socialnih omrezij pri pridobivanju in izbiranju kadrov

SLABOSTI

RAZLAGA

NENATANCNE
ALI
NEPOPOLNE
INFORMACIJE

NAPACNO
IDENTIFICIRANJE
KANDIDATOV

DOJEMANJE
POSTENOSTI

KRSITVE
ZASEBNOSTI

POTENCIALNA
DISKRIMINACIJA

Pri pregledovanju informacij, najdenih na socialnih omrezjih,
delodajalci tvegajo, da dobijo napacne ali nepopolne informacije o
kandidatu. Profil je lahko ponarejen ali ustvarjen, da bi bil kandidat
videti boljse ali slabse, kot je v resnici, odvisno od predvidene
publike. Informacije so lahko tudi zastarele (Slovensky & Ross, 2012,
str. 55-69, v Passmore, 2017, str. 105).

Ni vedno enostavno ugotoviti, ali je bil prijavljeni kandidat enak
tistemu, ki je objavil informacije na socialnem omrezju. Tudi zaradi
priljubljenosti socialnih omrezij je mozno, da profil, ki ga obravnava
delodajalec, ni kandidatov, ampak od nekoga drugega z istim imenom
(Slovensky & Ross, 2012, str. 55-69, v Passmore, 2017, str. 105).
Kandidat (ki je razkril svoje podatke na socialnih omrezjih), ki je v
procesu pregledovanja, se lahko pocuti, kot da je njegova pravica do
zasebnosti krSena. Ti ob¢utki lahko vplivajo na odlocitev kandidata,
ali bo sprejel ali zavrnil ponudbo za delo ((Slovensky & Ross, 2012,
str. 55-69, v Passmore, 2017, str. 105).

Delodajalci uporabljajo razli¢ne ukrepe za pridobivanje informacij iz
profilov na socialnih omrezjih, ki lahko potencialno krsijo pravice
posameznikove zasebnosti ((Slovensky & Ross, 2012, str. 55-69, v
Passmore, 2017, str. 105).

Delodajalci lahko izbirajo, koga Zelijo zaposliti, odpustiti ali
oglasevati brez neposrednih omejitev. Tu lahko privede do
pristranskosti (Blacksmith & Poeppelman, 2014, str. 114-121, v
Passmore, 2017, str. 105).

Vir: Passmore (2017, str. 105).

Z vzponom in naras¢ajoco priljubljenostjo uporabe socialnih omrezij na podrocju kadrovanja

(Facebook in LinkedIn) vedno ve¢ delodajalcev in iskalcev zaposlitve uporabljalo informacije

dostopa preko le-teh, da bi preverjali ne samo kandidate, prijavljene na prosto delovno mesto,
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ampak tudi pasivne potencialne kandidate. Pomembno je, da temeljito analiziramo potencialna
tveganja, ki ob tem lahko nastanejo. V Tabeli 2.2 so prikazana najpogostej$a tveganja oziroma

slabosti pri pridobivanju in izbiranju kadrov.

Podatki, ki so objavljeni na socialnih omrezjih, so vidni bodo¢im delodajalcem in lahko
predstavljajo pristranskosti v izbirnem procesu. Tako lahko delodajalci pri pregledu profila
odklonijo tudi primerne kandidate po ogledu njihove slike profila, ker predvidevajo, da slika
odraza kandidatovo osebnost. TO posledi¢no zmanjSuje tudi verjetnost, da bo delodajalec
povabil kandidata na osebni razgovor. Empiricne raziskave so pokazale, da so najpogostejse
lastnosti kandidatov, na podlagi katerih se odlocajo: starost, spol, spolna usmerjenost, rasa in
simpati¢nost (Slovensky & Ross, 2012, str. 55-69, v Passmore, 2017, str. 105). Velikokrat se
zgodi, da kandidati ne nadgrajujejo podatke o svoji zadnji zaposlitvi in tako delodajalec ne more

priti do tocnih informacij.

Pri pregledovanju informacij, dostopnih preko socialnih omrezij, delodajalci velikokrat tvegajo,
ker nikoli ne morejo z gotovostjo vedeti, ¢e pregledujejo pravega kandidata, ali so informacije,

ki so navedene resni¢ne ali SO morda Ze zastarele.

Delodajalci uporabljajo razli¢ne ukrepe za pridobivanje informacij o potencialnih kandidatih
na socialnih omrezjih. Eden izmed ukrepov je vdor v kandidatovo zasebnost, kjer delodajalci
globlje preverjajo kandidatovo preteklost, kaj in kako pogosto objavljajo vsebine na socialnih
omrezjih. Dostikrat se zgodi, da imajo kandidati take informacije nastavljene kot zasebne in
tako delodajalec nima dostopa do teh podatkov. Na socialnih omrezjih je pomembno poskrbeti,
da osebne stvari ostanejo med prijatelji, javno pa je primerno deliti tiste lastnosti, za katere

menimo, da bi okrepile na$ ugled in nam pomagale pri nadaljnji karieri.
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2.5 Pridobivanje kadrov s pomocjo socialnih omrezij

Vse vec podjetij se zaveda, da razsirjenost socialnih omrezij med vsemi starostnimi skupinami
s Sirokim spektrom izobrazbenih profilov in delovnimi izku$njami ter koli¢ino dostopnih

podatkov o uporabnikih socialnih omrezij postaja pomembno mesto za iskanje delovne sile.

Za pridobivanje kadrov preko socialnih omreZij je pomembna enostavnost dosega potencialnih
kandidatov za prosto delovno mesto. Kadroviku je omogoceno hitro, poenostavljeno, poceni
komuniciranje, preverjanje, iskanje in pridobivanje dodatnih informacij o kandidatu, ki so

klju¢nega pomena pri izbiri kandidatov.

Podatki, dostopni preko socialnih omrezij, omogocajo globlji vpogled v osebnost in karakter
kandidata ter na tak na¢in omogocajo razumevanje posameznika — iskalca zaposlitve — in

pustijo dolocen vtis na kadroviku (Perkins, 2014).

Po podatkih Eurostata za leto 2016 je kar 33 % malih in 62 % velikih podjetij, prisotnih na

socialnih omrezjih, uporabljajo le-te za namen rekrutiranja nove delovne sile (Eurostat, 2017).

Tudi podatki raziskave spletnega portala Jobvite.com, Ki je bila izvedena leta 2014, so pokazali,
da je uporaba socialnih omrezij v namene kadrovanja postala norma, saj po njihovih podatkih
kar 93 % kadrovikov Ze uporablja ali nacrtuje uporabo socialnih omrezij v namene kadrovanja.
Po njihovih ugotovitvah kadroviki, ki uporabljajo spletna socialna omrezja v namene
kadrovanja, opaZajo prednost take prakse, saj je 14 % anketirancev potrdilo manj$o porabo ¢asa

za zaposlitev kandidata, 13 % pa celo boljso kvaliteto kandidatov (Jobvite, 2014).

Podjetja za pridobivanje potencialnih kadrov najveckrat uporabljajo LinkedIn (94 %),
Facebook (66 %), Twitter (52 %), Google + (21 %) in YouTube (15 %) (Jobvite, 2014).

Po podatkih studije Cranet, ki je bila izvedena leta 2015 je za pridobivanje in izbiranje kadrov
v podjetjih v najve¢ji meri (43,1 %) odgovoren kadrovski oddelek s posvetovanjem z
nadrejenimi. Najbolj opazno je to v podjetjih s trznimi storitvami (54,3 %) in podjetjih.
usmerjenih na svetovni trg (50,8 %). Statisti€no znacilne razlike, ki so jih opazili raziskovalci,
se najbolj odrazajo glede na sektor, velikost podjetja in izobrazbeno strukturo podjetij (Kohont,
2015).

Na podlagi podatkov Studije Cranet 2015 so najpogostejSe metode za pridobivanje kadrov pri
vodjih iz organizacije (84 %) in objave prostih delovnih mest na spletni strani podjetja (59

%). Zanimivo je, da le 8 % organizacij poro¢a o uporabi socialnih omreZij. Iz danih podatkov
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sem se osredotocila na statisti¢ne razlike, ki se odrazajo glede na sektor in velikost organizacij.
Kot je razvidno iz Tabele 2.3, ima najvecji odstotek (14,7 %), ki uporablja socialna omrezja,
kot metodo pridobivanja kadrov sektor za trzne storitve, najmanj pa sektor za kmetijstvo in
industrijo (3,2 %). Glede na velikosti organizacije socialna omrezja kot metodo pridobivanja

kadrov najve¢ uporabljajo podjetja, ki imajo od 201 do 500 zaposlenih, kar znasa 10,6 %.

Tabela 2.3: Metode pridobivanja kadrov

A lZ B. OBJAVE |C.
ORGANIZA |PROSTIH SOCIALNA
CIJE- DELOVNIH | OMREZJA
MEST NA
INTERNO SPLETNI (FACEBOOK,
STRANI LINKEDIN)
PODJETJA
N % N % N %
VSE ORGANIZACIJE 152 | 84,0 | 106 | 589 | 15 8,5
SEKTOR 128 | 84,8 87 |580| 12 8,1
Kmetijstvo in industrija 56 88,9 34 | 54,0 2 3,2
Trzne storitve 29 85,3 20 57,1 5 14,7
Javne storitve 43 79,6 33 | 635 5 9,4
VELIKOST 151 | 839 | 105 | 58,7 | 15 8,5
ORGANIZACH
Do 200 zaposlenih 66 75,9 41 | 47,7 7 8,1
Od 201 do 500 zaposlenih | 43 91,5 35 | 729 5 10,6
Nad 500 zaposlenih 42 91,3 29 | 644 3 6,8

Vir: Cranet (2015).
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Tabela 2.4: Metode izbiranja kadrov

A B. C. PROFIL
REFERENCE | INTERVJU |V
PRED SOCIALNI
KOMISIJO |H
OMREZIJIH
N % N % N %
VSE ORGANIZACIJE 146 81,1 131 | 728 | 22 | 12,6
SEKTOR 123 82,6 111 | 740 | 19 | 12,9
Kmetijstvo in industrija 52 83,9 43 68,3 9 14,5
Trzne storitve 51 91,2 25 73,5 8 23,5
Javne storitve 40 75,5 43 81,1 2 3,9
VELIKOST 145 81,0 130 | 726 | 22 | 12,6
ORGANIZACH
Do 200 zaposlenih 72 82,8 62 72,1 6 7,1
Od 201 do 500 zaposlenih 35 72,9 35 745 | 10 | 21,3
Nad 500 zaposlenih 38 86,4 33 71,7 6 14

Vir: Cranet (2015).

Z Tabele 2.4 je razvidno, da za izbiro vodij najve¢ organizacij (od 81 % do 51 %) uporablja
metode: reference (81 %), intervju pred komisijo (73 %) in individualni intervju (71 %).
Kot lahko vidimo, se raje posluzujejo klasi¢énih metod zaposlovanja. Glede profilov v socialnih
omreZjih se kaZejo razlike, najve¢ organizacij jih uporablja na podrocju trznih storitev (24 %),

najmanj pa na podrocju javnih storitev.
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2.6 Izbiranje kadrov s pomocjo socialnih omrezij

Mnogokrat se srecujemo s prepri¢anjem, da so socialna omrezja v kadrovski stroki nekoristna,
vendar je po mojem mnenju to prepri¢anje zgreSeno. Spletna socialna omrezja se velikokrat
uporabljajo pri zbiranju informacij o kandidatih za zaposlitev in tudi o Ze obstojecih zaposlenih.
Ti namre¢ na svojih profilih objavljajo razne informacije, od svojega partnerja in otrok do
sobotnega 7Zura in nedeljskega macka. Tako je v medije prislo kar nekaj neverjetnih zgodb, kako
so delodajalci odpustili svoje zaposlene, ker so na bolniSkem stalezu objavili fotografijo s plaze,

Kjer je bilo razvidno, da so uzivali ob pivu in da zaposleni sploh ni bil bolan (Psarn, 2011).

Kadrovikom so take informacije o Cisto preprostih stvareh, kot so hobiji, prezivljanje prostega
Casa, fotografije, ki jih nekdo objavlja, in podobne splosne stvari, zelo pomembne. Zlasti
pomemba so profesionalna socialna omrezja, kot na primer LinkedIn, ki so izredno pomembna
in koristna pri izgradnji posameznikove kariere. Namenjena so predvsem krepitvi poslovnih
socialnih vezi. Posamezniki v okviru takih omrezij objavljajo informacije o svojih znanjih,
kompetencah, sedanjih in preteklih zaposlitvah in izkazujejo zeljo po strokovnem povezovanju.
To so v bistvu informacije, ki jih kadrovik Zeli pridobiti pri izbirnem postopku novega
kandidata. Socialna omrezja so predvsem koristna takrat, kadar iS¢emo zelo specificen kader.
O takih kandidatih je teZko dobiti informacije preko zavoda za zaposlovanje ali preko
zaposlitvenega portala, saj gre v vecini za kompetence in vescine, ki jih imajo le redki
posamezniki. Opozarjajo pa tudi na primere, da socialna omreZja predstavljajo hudo
konkurenco kadrovskim agencijam, ki predstavljajo visoke stroske za podjetja, podatki,

objavljeni na spletu, pa so tako reko¢ brezpla¢ni in Siroko dostopni.

Pri tej tematiki pa je treba posebno pozornost nameniti mlajsi generaciji, ki vstopa na trg
delovne sile. MlajSa generacija ima namre¢ drugacne nacine komuniciranja od starejse.
Potrebno se je zavedati, da je Zivljenje mlajSih mo¢no prepleteno z informacijsko tehnologijo
in da si mladi ne morejo predstavljati zivljenja brez svetovnega spleta. Podjetja, katerih ciljna
populacija so mlajsi, se zavedajo pomena oglasevanja prostih delovnih mest na socialnih

omrezjih. Na tak nacin bodo lazje pridobili dobre in inovativne delavce (Lic¢en, 2012).

Kadroviki opozarjajo, da socialna omrezja niso samo mesto, kjer lahko s potencialnimi
kandidati komuniciramo in jih najdemo, ampak so namenjene tudi temu, da delodajalec preveri
trditve in podatke iz Zivljenjepisa ter na podlagi tega oceni, ali se bo kandidat lahko uspesno

vkljucil v organizacijsko kulturo podjetja.
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3 USTVARJANJE IDENTITETE PODJETIJ NA SOCIALNIH
OMREZJIH

Ustvarjanje identitete na socialnith omreZjih je za posameznike enostavna naloga, z nekaj
pazljivosti pa bo nasa spletna identiteta dovolj dobra, da bo predstavljala nas in nasa zanimanja,
pocetja in spretnosti. Podjetja, ki pa nameravajo ustvariti svojo identiteto na socialnih omrezjih,
caka delo, veliko kreativnosti in razmisljanja, kako le-ta uporabiti za pridobitev svojega

obcinstva, kako spletno identiteto vztrajno $iriti in vzdrzevati.

Vsako podjetje, ki namerava ustvariti identiteto na posameznem socialnem omrezju, bi moralo
natan¢no razmisliti, kako Zeli predstaviti svojo dejavnost ter kako namerava privabiti Stevilne
uporabnike, da bi sledili informacijam o podjetju, in med svojimi uporabniki Sirilo glas o sebi.
Podjetja bi morala imeti pred ustvarjanjem spletne identitete natancno zastavljene cilje, ki jih
zelijo doseci s svojo prisotnostjo na teh socialnih omrezjih, in se pred procesom kreiranja

identitete osredotociti na to, da je vsaka objava, slika, podan podatek v skladu s temi cilji.

Prav tako se je treba odloc¢iti, na katerem socialnem omrezju je smiselna njihova prisotnost ter
na katerem od socialnih omrezij se nahaja najve¢ potencialnih uporabnikov za lazje doseganje
njihovih ciljev. Zazeleno je tudi, da se podjetje virtualno poveze z drugimi podjetji, ki so
pomembna za njihovo poslovanje, obenem pa tudi s tistimi podjetji, ki predstavljajo potencialno

vrednost za njihovo ucinkovitej$e poslovanje (Catlett, 2014).

Cilj podjetij s svojo identiteto na socialnih omrezjih je Siriti pozitivno sliko o sebi,

prepoznavnost ter da ¢im bolj prepletejo lastno identiteto z identitetami obCinstva.

Klju¢ni razlogi in Koristi, zaradi katerih bi morala podjetja poskrbeti za svojo ustrezno identiteto

na socialnih omrezjih:

e Dostop do klju¢nih informacij za sprejemanje pomembnih poslovnih odlo¢itev, kot so
na primer podatki o navadah potro$nikov, konkurenci in percepciji blagovne znamke
podjetja;

e Komuniciranje s strankami, poslovnimi partnerji in zaposlenimi, ki ga je mogoce
prilagoditi vsaki skupini posebej. Pri tem je pomembno, da podjetja skrbijo za svoje
stranke in jim znajo prisluhniti ter skrbeti zanje;

¢ Boljsa prepoznavnost blagovne znamke, saj socialna omrezja omogoc¢ajo naravno in

ucinkovito komunikacijo ena na ena, preko katerih lahko podjetje razvije dobre odnose
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z vplivnezi, angl. »influencers«, kot so bloggerji, zaposleni, novinarji, stranke, torej z
ljudmi, ki igrajo bistveno vlogo pri oblikovanju podobe podijetij;

e Sodelovanje in deseminacija informacij, ki jih omogocajo socialna omrezja v smislu
izmenjave informacij in vsebin;

e BogatejSa uporabniska izku$nja z uporabo video vsebin, brskanja po galerijah
fotografij, deljenje povezav in tako dalje. Raziskave so pokazale, da imajo uporabniki
socialnih omrezij rajsi multimedijsko izkusnjo, kot pa branje obseznih besedil na
spletnih straneh;

e Nadzor nad podobo podjetja v javnosti je lahko z uporabo socialnih omrezij bistveno
izboljSan. Uporabniki se bodo v vsakem primeru pogovarjali o podjetju, stvar podjetja
pa je, ali se bo v te pogovore tudi sama vkljucila;

e Ciljanje s prilagojenimi vsebinami na ciljne skupine uporabnikov, s katerimi je mozno
povecati stopnjo odzivnosti uporabnikov. Uporabniki socialnih omrezij namre¢ pustijo

veliko svojih podatkov, ki jih je pri tem mozZno uporabiti (Mehadzic, 2009).

Zelo pomembno pa je tudi, kakSen javni profil si ustvari posameznik na razli¢nih socialnih
omrezjih in kako se predstavi SirSemu svetu. Zaradi razmer na trgu dela se veliko brezposelnih
pritozuje, da je tezko priti do osebnega stika z delodajalcem, kaj Sele do zaposlitve. Pri iskanju
zaposlitve je potrebno biti iznajdljiv in inovativen, posluzevati pa se je potrebno tudi

pripomockov, na katere v preteklosti nismo bili navajeni.

24



3.1 Iskanje zaposlitve s pomocjo socialnih omrezij

Podjetja ne uporabljajo socialnih omrezij samo kot komunikacijski kanal za samopromocijo,
ampak tudi za pridobivanje novih kadrov. Na drugi strani pa posamezniki uporabljamo socialna

omrezja pri iskanju zaposlitve (Chauchan, Buckley in Harvey, 2013).

Preden za¢nemo iskati novo zaposlitev, je pomembno, da uskladimo podatke, dostopne prek
socialnih omrezij, in podatke, ki jih nameravamo posredovati v Zivljenjepisu in proSnji pri
prijavi na novo delovno mesto. Prav tako pa je pomembno, da uskladimo podatke med profili
na socialnih omrezjih, na katerih smo prisotni, ter da smo iskreni in natan¢ni glede podajanja
podatkov o sebi. Tako bomo kasneje lahko objavili, da i§¢emo zaposlitev, in prosili vse
uporabnike, ki so prisotni v naS§em omrezju, da Sirijo oglas in ga delijo Se med svoje prijatelje.
Lahko jih povprasamo, ¢e vedo o prostih delovnih mestih v podjetjih, kjer so zaposleni, in
morda Se niso bila javno objavljena. Nato lahko za¢nemo s pregledovanjem zaposlitvenih

oglasov in s prijavljanjem na prosta delovna mesta.

Pomembno je, da o podjetju, na katerega prosto delovno mesto se prijavljamo, vemo ¢im veé
informacij, da jim sledimo na socialnth omreZzjih in razumemo njihovo osnovno dejavnost,
nacin uvajanja, klimo in podobno, da bi razgovor lahko uspesno stekel. Veliko informacij lahko
najdemo Ze, ¢e pobrskamo na profilih podjetij, ustvarjenih na socialnih omrezjih. Na koncu
diplomskega dela bom podala Se nekaj uporabnih nasvetov, katere je dobro upostevati, preden

za¢nemo iskati novo zaposlitev.
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4 RAZISKAVA O UPORABI SOCIALNIH OMREZIJ PRI
PRIDOBIVANJU IN IZBIRANJU KADROV

4.1 Teoretsko-metodoloski okvir raziskave
4.1.1 Model in utemeljitev raziskave

V raziskavi zelim uporabo socialnih omrezij pri pridobivanju in izbiranju kadrov, ki sem jo do
sedaj obravnavala teoreticno in ob opiranju na primarne in sekundarne vire, preuciti Se v

podjetjih z izvedbo primarne analize.

Cilj raziskave je analizirati trende uporabe socialnih omrezij v podjetjih pri pridobivanju in

izbiranju kadrov ter ugotoviti, v kolik§ni meri se le-ta posluzujejo rabe socialnih omrezij.
K obravnavi osrednjega cilja pristopam z obravnavo naslednjih vprasan;:

e Koliko zaposlenih imajo v podjetju in koliko jih je zaposlenih v kadrovski sluzbi?

e Ali imajo ustvarjen profil na enem izmed podanih socialnih omrezjih?

e Kateri so razlogi, da so si ustvarili profil na spletnem socialnem omrezju?

e Ali so socialna omrezja pomembna v kadrovski dejavnosti in v njihovem podjetju?

e Na kaksen nacin uporabljajo oziroma nameravajo uporabljati socialna omrezja?

e Ali so ze kdaj objavili prosto delovno mesto na socialnem omrezju?

e Ali so ze zaposlili koga preko oglasa na socialnem omrezju?

e Ali pred pogovorom s kandidatom preverijo njegov profil na katerem od socialnih
omrezij?

e Katere podatke o kandidatu so najveckrat preverjali?

e Kateri podatki so jih odvrnili na kandidatovem profilu?

e Kaj menijo o eti¢nosti uporabe podatkov za kadrovske namene, dostopne prek socialnih
omrezij?

e Katere so glavne prednosti/slabosti zaposlovanja s pomocjo socialnih omreZzij?

e Ali menijo, da bo v prihodnosti zaposlovanje preko socialnih omrezij ¢edalje bolj

pomembno?
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V skladu z navedenimi raziskovalnimi vprasanji sem si postavila nasledn;ji tezi:
Teza 1: Uporaba socialnih omrezij bistveno olajsa postopke pridobivanja in izbiranja kadrov.
Teza 2: Podjetja redko uporabljajo socialna omreZja kot kljucno orodje za pridobivanje kadrov.

Uporabljala sem razlicne metode zbiranja in analize podatkov z namenom bolj poglobljene
analize razli¢nih akterjev, ki so vkljuceni pri uporabi socialnih omreZij pri pridobivanju in izbiri

kadrov.

4.2 Zbiranje in analiza podatkov

4.2.1 Casovni okvir

Empiri¢ni material s podro¢ja uporabe socialnih omrezij pri pridobivanju in izbiranju kadrov
sem zbirala od junija do septembra 2017 preko elektronske poste z izvedbo intervjujev v

podjetjih.

V prvem koraku zbiranja podatkov sem oblikovala vprasalnik, ki sem ga preko elektronske
poste posredovala strokovnim delavcem v podjetja, ki imajo kadrovsko sluzbo. Bazo
respondentov sem oblikovala tako, da sem podjetja, ki so se mi zdela za raziskavo relevantna,

poiskala na spletu in jih kontaktirala preko elektronske poste in tudi osebno.

4.2.2 Opis zbiranja in analize podatkov
4.2.2.1 Podatki

Pros$njo za sodelovanje v intervjuju sem preko elektronske poste posredovala na 50 razlicnih

podjetij. Na vpraSalnik se je odzvalo 10 podjetij, kar znaSa 20 % vseh respondentov.

4.2.2.2 Metode zbiranja podatkov

Za preucevanje raziskovalnih vprasanj in preverjanje izhodis¢nih tez sem uporabila naslednjo

metodo:

a) Zbiranje podatkov s posredovanjem vprasanj po elektronski posti v kadrovske sluzbe

podjetij
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4.2.2.3 Metode analize podatkov

Za lazjo obdelavo pridobljenih podatkov sem uporabila metodo analize teksta (prepisov

intervjujev in odgovorov, ki sem jih prejela po elektronski posti).

4.2.2.4 Omejitve zbiranja in analize podatkov

Omejitev zbiranja podatkov pri diplomski nalogi je bila slaba odzivnost podjetij. Podjetja so
sodelovanje v intervjuju Steviléno odklonila zaradi poslovne politike zasebnosti podatkov. Tako
sem intervjuje uspela opraviti z desetimi podjetji. Zaradi majhnega Stevila zajetih podjetij v

raziskavo so podatki manj zanesljivi — nereprezentativni in so uporabni le za interno rabo.

Slika 4.1: Prikaz zbiranja in analize podatkov

UPORABA SOCIALNIH OMREZIJ PRI PRIDOBIVANJU IN
1ZBIRANJU KADROV

METODE ZBIRANJA METODE
PODATKI
PODATKOV ANALIZE

A

Vprasanja prek e-poste Intervjuji s podjetji Analiza teksta
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5 ANALIZA PODATKOV IN INTERPRETACIJA

5.1

Intervjuji s predstavniki podjetij

Namen intervjujev s predstavniki podjetij je bil pridobiti podatke o uporabi socialnih omreZij

pri pridobivanju in izbiranju kadrov. Tako sem zZelela ob odgovoru na omenjeno vpraSanje

pridobiti tudi informacije, na temelju katerih bi lahko ugotovila trende v uporabi socialnih

omreZij v podjetjih, ki so sodelovali v intervjujih.

Respondentom sem v intervjuju zastavila naslednja vprasanja:

1.

o o~ W

10.

11.
12.

13.

14.

15.
16.

Koliko zaposlenih Steje vaSe podjetje in koliko zaposlenih ima vaSe podjetje v kadrovski
sluzbi?

Ima vaSe podjetje ustvarjen profil na katerem od spodaj navedenih socialnih omreZij?
Kateri so razlogi, da se je vase podjetje odlo€ilo ustvariti profil na socialnih omreZjih?
Menite, da so socialna omrezja uporabna v kadrovski dejavnosti?

Menite, da so socialna omrezja pomembna za kadrovske namene tudi v vasem podjetju?
Prosim, opisite, na kakSen nacin bi lahko uporabljali ali uporabljate socialna omrezja v
kadrovski dejavnosti.

Je vaSe podjetje ze kdaj uporabilo ali namerava uporabiti socialno omrezje za objavo
prostega delovnega mesta?

Na katerem socialnem omrezju je bilo delovno mesto objavljeno?

Ste ze kdaj uspesno zaposlili kandidata, povabljenega preko socialnega omrezja?

Ali v vasem podjetju uporabljate socialna omrezja za preverjanje podatkov o kandidatih,
ki so se prijavili na prosto delovno mesto?

Katere podatke ste preverjali? Kaj je relevantno pri preverjanju profila?

Ste ze kdaj zavrnili kandidata zaradi podatkov, objavljenih na njegovem socialnem
omrezju? Kateri podatki so bili klju¢ni, da ste se tako odlocili?

Kaj menite o etinosti uporabe podatkov v kadrovske namene, dostopnih preko
socialnih omreZij?

Katere so po vaSem mnenju glavne prednosti zaposlovanja preko socialnih omrezij?
Katere so po vasem mnenju glavne slabosti pri zaposlovanju preko socialnih omrezij?
Kako pomembna bodo po vaSem mnenju socialna omrezja v prihodnosti pri

pridobivanju in iskanju primernih kandidatov?
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5.1.1 Analiza podatkov

Za analizo odgovorov sem uporabila metodo analize teksta, s katero sem poskusala iz danih

odgovorov razbrati kljuéne poudarke in izpostaviti posebnosti.

V prvem koraku analize sem odgovore posameznih respondentov prebrala in jih v naslednjem
koraku zdruzila. Tako sem odpravila ponavljanje in oblikovala celovitejsi in preglednej$i nabor

odgovorov.
Rezultate drugega koraka analize predstavljam v Prilogi A.

V naslednjem koraku analize sem odgovore razdelila na podrocja, ki se ujemajo z vsebino
zastavljenih vprasanj, ter s kljuénimi besedami in stavki popisala (kodirala) posamezne

odgovore ali jim pripisala Stevilske vrednosti. Rezultate predstavljam v Tabeli 5.1.

Tabela 5.1: Prikaz rezultatov analize v intervjuju pridobljenih podatkov

1. Stevilo zaposlenih v podjetju:

- 0d1do 100 : 1 podjetje

- 0d 101 do 200 : 6 podjetij

- 201 ali ve¢ : 3 podjetja

2. Ustvarjen profil na socialnem omrezju:

- Facebook

- LinkedIn

- Youtube

3. Razlogi za ustvarjen profil na socialnem omrezju:

- Hiter dostop do ciljnih skupin kupcev

- Oglasevanje

- Prepoznavnost

- Objava oglasov za prosto delovno mesto

- IzboljSanje konkurencnosti

- Obvescanje, komunikacija s strankami

4. Uporabnost socialnih omreZij v kadrovski dejavnosti:

80 % (8) respondentov je odgovorilo, da se jim socialna omreZja zdijo uporabna v kadrovski
dejavnosti.

5. Uporabnost socialnih omreZzij v vaSem podjetju:

70 % (7) respondentov je odgovorilo, da se jim uporaba socialnih omrezij v njihovem
podjetju zdi pomembna.

30 % (3) respondentov pa meni, da uporaba socialnih omrezij v njihovem podjetju ni
pomembna.

6. Uporaba socialnih omrezij v kadrovski dejavnosti:
- Objava prostega delovnega mesta

- Oglasevanje

- Preverjanje resni¢nosti navedkov iz zivljenjepisa
- Ocena osebnosti

30



7. Objava prostega delovnega mesta na socialnih omrezjih:

80 % (8) respondentov je odgovorilo, da so socialna omrezja ze uporabljali za objavo
prostega delovnega mesta in da so na tak nacin ze uspesno zaposlili kandidata.

20 % (2) respondentov je odgovorilo, da prostega delovnega mesta na socialnih omreZzjih Se
niso objavili.

8. Socialno omrezje, na katerem so objavili oglas za prosto delovno mesto:

- Facebook
- LinkedIn

9. Zaposlitev kandidata povabljenega preko socialnih omrezij:

60 % (6) respondentov je odgovorilo, da so Ze uspesno zaposlili kandidata na tak nacin.

10. Preverjanje podatkov o kandidatih preko socialnih omrezij:

50 % (5) respondentov je odgovorilo, da preverjajo podatke o kandidatih na socialnih
omreZjih.
50 % (5) respondentov pa, da ne preverjajo profile kandidatov.

11. Podatki, ki jih najveckrat preverjajo:

- Pretekla delovna mesta
- Splosni vtis

- Stopnja izobrazbe

- Delovne izku$nje

- Starost, videz

12. Zavrnjeni kandidati, zaradi podatkov objavljenih na socialnih omrezjih:

80 % (8) respondentov trdi, da zaradi tega niso zavrnili kandidatov.
20 % (2) respondentov pa odgovarja, da so na podlagi slabega splo$nega vtisa in
neprimernih objav, kandidate ze zavrnili.

13. Eti¢nost podatkov dostopnih preko socialnih omreZij:

- Vsak posameznik se sam odloc¢i, kaj javno objavi.
- Ne moremo biti prepricani, kdo je na drugi strani
- Ogromno nedostopnih profilov

- Ce so profili javni, ni eti¢no sporno

- Podatki niso nujno resni¢ni, to¢ni, zanesljivi

14. Prednosti zaposlovanja preko socialnih omreZij:

- HitrejSa odzivnost potencialnih kandidatov

- Siroka dostopnost informacij

- Hitra in enostavna prijava na prosto delovno mesto

- Znizanje stroskov kadrovanja — prihranek na ¢asu in denarju

15. Slabosti pri zaposlovanju preko socialnih omrezij:

- Neresnic¢ni podatki

- Vdor v kandidatovo zasebnost
- Nestrokovnost kadrov

- Prikriti podatki

- Kraja identitete

- Nepopolni profili

16. Pomembnost socialnih omrezij v prihodnosti:

- Postala bodo kljuc¢en vir komuniciranja na vseh podrocjih

- Kadroviki socialna omrezja sprejemamo predvsem kot dober pripomocek, najvecjo
veljavo pri odlo¢anju pa bo pri odlo¢anju vedno imel osebni stik.

- Iskanje preko socialnih omrezij se bo Se razraslo, nekaj ¢asa ostalo na vrhuncu, nato pa
ne bo ve¢ ucinkovito, saj se bodo razvila nova orodja
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- Najbrz vedno bolj, $¢ posebno pri bolj specifi¢nih kadrih, ki jih je tezko zapolniti
- Vedno bolj pomembna
- Potrebno je slediti smernicam.

5.1.2 Interpretacija

Vecina, Sest, podjetji zajetih v raziskavo ima od 101 do 200 zaposlenih, tri podjetja zaposluje
ve¢ kot 201 zaposlenih in eno podjetje do 100. Pri tem ima vecina podjetij ustvarjen profil na
Facebooku, LinkedIn ali Youtubu. Redka podjetja pa uporabljajo tudi Google+ in Instagram.
Sedem intervjuvancev ocenjuje uporabo socialnih omrezji v njihovem podjetju, kot pomembno,

trije intervjuvanci pa menijo da uporaba socialnih omrezji za njihova podjetja ni relevantna.

Med najpogostejSe razloge za ustvarjen profil na socialnih omrezjih so intervjuvanci izpostavili
oglasevanje in promocijo temeljne dejavnosti (storitev/izdelkov) podjetja z namenom vecje
prepoznavnosti podjetja med ciljnimi skupinami. Slednje se neposredno navezuje tudi na to, da
skuSajo podjetja z aktivnostmi na profilih socialnih omreZzjih izboljSati lastno konkurenénost
in/ali izboljSati prodajo. Prav tako so intervjuvanci izpostavili, da so profil podjetja na socialnih
omrezjih ustvarili zaradi hitrejSega dostopa do ciljnih skupin in obves¢anja ter komuniciranja z
le-temi. Nenazadnje so intervjuvanci v osmih podjetjih omenili, da so ustvarili profil podjetja
na socialnih omrezjih tudi za potrebe kadrovskih dejavnosti. Na eni strani intervjuvanci
uporabljajo socialna omrezja pri kadrovskih dejavnostih za objavljajo prostih delovnih mest
oziroma za iskanje primernih kandidatov za objavljena prosta delovna mesta. Na drugi strani
pa pet intervjuvancev pove, da uporabljajo socialna omrezja tudi/ali za preverjanje
verodostojnosti navedenih podatkov v Zivljenjepisu kandidatov, ki se prijavljajo na objavljeno
prosto delovno mesto. V teh primerih intervjuvanci preverijo podatke vezane na stopnjo
pridobljene izobrazbe in predhodna delovna mesta ter delovne izkusnje kandidata. Prav tako
nekateri intervjuvanci preverijo starost in izgled kandidata ter njegov Zivljenjski slog. Slednje
intervjuvanci umescajo v oceno kandidatove osebnosti. Eden izmed intervjuvancev je
izpostavil, da podjetje uporablja socialna omreZja pri objavi prostih delovnih mest, ki so bolj
namenjena mlajSim generacijam oziroma $tudentom. Po njegovih izku$njah mlajSe generacije
pogosteje i8¢ejo potencialno zaposlitev na svetovnem spletu oziroma na socialnih omrezjih.
Samo en intervjuvanec pa je omenil, da so ustvarili profil podjetja na socialnih omrezjih z
namenom, da lahko tudi kandidati, ki se nameravajo prijaviti/kandidirati na objavljena prosta

delovna mesta, pridobijo »prvi vtis« o podjetju (ocena podjetja) in nac¢inu njegovega delovanja.
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Osem intervjuvancev je povedalo, da so socialna omrezja ze uporabljali za objavo prostega
delovnega mesta Pri tem se je ve€ina intervjuvancev posluzevala Facebook-a ali Linkedin-a.
Intervjuvanec je omenil, da podjetje na Linkedin-u is¢e bolj usposobljen kader s specificnimi
kompetencami. Sest intervjuvancev je odgovorilo, da so z uporabo socialnih omreZji pri iskanju
ustreznega kandidata, z le-tem nato tudi sklenili delovno razmerje. Dva intervjuvanca sta
odgovorila, da so v podjetju, na podlagi slabega sploSnega vtisa in/ali neprimernih objav

kandidata za prosto delovno mesto zavrnili.

Dva intervjuvanca sta omenila, da socialnih omrezji ne uporabljajo za objavo delovnih mest.
Eden intervjuvanec je izpostavil, da ima uporaba socialnih omrezji v procesu zaposlovanja
vecjo pomembnost v tujih drzavah (na primer ZDA in/ali VB), medtem ko se v Sloveniji vecja
ucinkovitost pri naboru primernih kandidatov za prosta delovna mesta (Se vedno) nakazuje z

objavami v tiskanih medijih ali spletnih straneh in zaposlitvenih portalih.

Vprasanje eti¢nosti pridobivanja podatkov o kandidatih za prosta delovna mesta preko socialnih
omrezij je neposredno povezano tudi s slabimi vidiki zaposlovanja preko socialnih omrez;ji.
Glede vprasanja eti¢nosti pridobivanja podatkov je ve€ina intervjuvancev poudarila osebno
odgovornost vsakega posameznika/kandidata pri vsebini informacij objavljenih na socialnih
omreZzjih. Prav tako vecina intervjuvancev meni, da pridobivanje podatkov z javno dostopnih
socialnih omreZzji (profilov) ni eti€éno dvomljivo. Ugotavljam, da se slabosti ali pomanjkljivosti
pri zaposlovanju preko socialnih omrezji, vprasSanja eti¢nosti dotakne, ko zelijo potencialni
delodajalci dostopati do prikritih/nedostopnih podatkov o kandidatu (na primer Facebook). V
tem primeru gre za neopravicen/neeti¢en vdor v kandidatovo zasebnost. Po mnenju
intervjuvancev se vprasanje eticnosti dostopnih podatkov o kandidatih na socialnih omrezjih
nanas$a tudi na vidik neverodostojnosti (neresni¢nosti) ali nepopolnosti objavljenih podatkov.
Intervjuvanci omenijo, da »ne moremo biti prepricani, kdo je na drugi strani« oziroma v obzir
je potrebno vzeti tudi moZznost, da je kandidat ustvaril laZzen osebni profil, ki v celoti ali delno
odstopa od njegovega resnicnega stila zivljenja. Med slabosti uporabe spletnih omrezji pri

zaposlovanju intervjuvanci navajajo tudi nevarnost kraje identitete in nestrokovnost kadrov.

Med prednosti zaposlovanja preko socialnih omrezji intervjuvanci najpogosteje izpostavijo
informiranost oziroma $iroko dostopnost in Sirjenje informacij. S Sirjenjem vsebin na socialnih
omreZjih pa lahko podjetja dosegajo veéje Stevilo potencialnih kandidatov/ciljnih skupin in
njihovo odzivnost. Slednje se umesca v vidik krepitve hitrejSega povezovanja (mrezenja) in

spoznavanja kandidatov. Prednost zaposlovanja preko socialnih omrezij intervjuvanci
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zaznavajo tudi v hitri in enostavni objavi in prijavi na prosto delovno mesto. Slednje pa niza

stroske kadrovanja z vidika prihranka ¢asa in finan¢nih virov.

Vsi intervjuvanci ocenjujejo, da bodo socialna omrezja v prihodnosti imela (ali bodo Se
pridobivala) veljavo/pomembnost v procesu zaposlovanja. Se posebej se naj bi socialna omrezja
v prihodnosti uporabljala pri iskanju specificnega kadra eden intervjuvanec meni, da bodo v
prihodnosti postala socialna omreZzja kljuen vir komuniciranja na vseh podro¢jih. Po mnenju
intervjuvanca naj bi socialna omrezja ohranjala primat dokler se ne bo razvilo novo (Se bolj
prilagojeno potrebam uporabnika) orodje. Le eden intervjuvanec izpostavi, da »kadrovniki
socialna omreZja sprejemamo predvsem kot dober pripomocek, najvecjo veljavo pri odlo¢anju

pa bo pri odloc¢anju vedno imel osebni stik«.
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Ali uporaba socialnih omrezij olaj$a postopke pridobivanja in izbiranja kadrov?

Ugotavljam, da uporaba socialnih omrezji lahko olajSa postopke pridobivanja in izbiranja
primernih kandidatov na prosta delovna mesta. Klju¢na prednost iskanja/zaposlovanja
kandidatov preko socialnih omreZji prepoznavamo v hitrejSem in enostavnejSem
dostopu/komuniciranju s ciljnimi skupinami/kandidati in moznosti obojestranske preveritve
podatkov. Na eni strani lahko podjetje preveri verodostojnost navedenih podatkov kandidata v
njegovem Zzivljenjepisu ali pridobivanje manjkajocih, po oceni podjetja pa kljucnih, podatkov.
Po drugi strani pa si lahko tudi kandidat ustvari splosen vtis o podjetju preko profila podjetja
na socialnih omrezjih. Uporaba socialnih omrezji pri zaposlovanju v izbranih podjetjih znizuje
stroske kadrovanja z vidika prihranka Casa (hitrejSi pregled vecjega Stevila prijav) in s tem tudi

finanénih virov.

Kako pogosto podjetja/kadroviki uporabljajo socialna omreZja kot klju¢no orodje za

pridobivanje kadrov?

Ugotavljam, da izbrana podjetja v raziskavi, pogosto uporabljajo socialna omrezja za
pridobivanje potencialnih kadrov. Pri tem intervjuvanci socialna omrezja zaznavajo kot
sredstvo/moznost za Sirjenje vsebin (o podjetju/prostem delovnem mestu) med vecjim Stevilom
potencialnih kandidatov. Vecina intervjuvancev je povedalo, da so socialna omrezja ze

uporabljali za objavo prostega delovnega mesta in so nato tudi (uspesno) zaposlili kandidata.
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6 DISKUSIJA

V teoreticnem delu diplomske naloge sem predstavila socialna omreZja in opisala njihove
prednosti oziroma pomanjkljivosti pri pridobivanju in izbiri kadrov za podjetja. Glede na moje

cilje diplomske naloge sem si zastavila dve temeljni raziskovalni vprasanji, in sicer:

e Ali uporaba socialnih omrezij olajsa postopke pridobivanja in izbiranja kadrov?
e Kako pogosto podjetja/kadroviki uporabljajo socialna omrezja kot klju¢no orodje za
pridobivanje kadrov?

Glede na moja predvidevanja sem postavila naslednji raziskovalni tezi:

e TI1: Uporaba socialnih omrezij bistveno olajSa postopke pridobivanja in izbiranja
kadrov.
e T2: Podjetja’kadroviki redko uporabljajo socialna omrezja kot kljuéno orodje za

pridobivanje kadrov.

V empiricnem delu sem opravila deset intervjujev, s pomo¢jo katerih sem dobila podatke,

potrebne za potrditev oziroma zavrnitev zastavljenih raziskovalnih tez.

Moja prva raziskovalna teza se je potrdila s pomocjo analize primarnih in sekundarnih virov ter
opravljenih intervjujev. Socialna omrezja, kakor navaja literatura, prispevajo k prepre¢evanju
malomarnosti pri zaposlovanju, saj je mogoce informacije o kandidatih preko spletnih profilov
preveriti (Slovensky & Ross, 2012, str.55-69, v Passmore, 2017, str. 104), poleg tega pa
omogocajo pregledovanje spletnih profilov in odkrivanje njihovih lastnosti s SirSe perspektive
ter razumevanje posameznika (Bottomly, 2011, str. 1-13, v Passmore, 2017, str. 104).
Podobnega mnenja so tudi intervjuvanci v opravljeni raziskavi, saj s pomocjo socialnih omrezij
najpogosteje zaposlujejo mlajSe generacije oziroma Studente, ker le-ti pogosto uporabljajo

socialna omreZja in jih na ta nacin lazje in hitreje doseZejo.

Druga raziskovalna teza se je potrdila s pomoc¢jo opravljenih intervjujev, saj vsa podjetja, zajeta
V mojo raziskavo, redko uporablja socialna omrezja kot kljuéno orodje za pridobivanje kadrov
(najpogosteje v primeru iskanja zaposlitve za Studente), ve¢inoma pa Se podjetja tak$nega
nacina pridobivanja kadra sploh ne posluzujejo. Vendar pa je praksa glede tega razli¢na. V
kolikor se iskanja novega kadra posluzujejo preko socialnih omrezij, se najpogosteje Facebooka

in LinkedIna, vendar le redko zaposlijo kandidata, prijavljenega preko navedenih socialnih
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omrezij. SO pa nekatera podjetja, ki se pogosteje posluzujejo takSnega nacina iskanja in

pridobivanja kadra ter poleg tega uspesno zaposlijo tako pridobljenega kandidata.
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7 SKLEP

V diplomskem delu sem s pregledom znanstvene literature in izvedenimi intervjuji preucila
uporabo socialnih omrezij pri pridobivanju in izbiranju kadrov. Raba socialnih omrezij v
vsakdanjem Zivljenju vztrajno naras¢a in podobno je tudi v poslovnem svetu. Socialna omreZja
omogocajo vecjo interakcijo med kandidati in podjetji, kar bistveno olajSa postopke iskanja
zaposlitve in postopke izbiranja pravega kandidata. Kadroviku je omogoc¢eno hitro,
poenostavljeno, poceni komuniciranje, preverjanje, iskanje in pridobivanje dodatnih informacij
o kandidatu, ki so klju¢nega pomena pri izbiri kandidatov. Pomembno pa je upostevati dejstvo,
da socialna omrezja v celoti ne morejo nadomestiti samega postopka pridobivanja in izbiranja
kadrov. Prednosti zaposlovanja s pomocjo socialnih omreZij so v tem, da delodajalca velikokrat
pritegnejo informacije o kandidatih, kot so njihove pretekle delovne izkusnje, hobiji, poslovni
interesi in ambicije. V takem primeru delodajalec hitreje pride do primernega in uspe$nega
kandidata za delovno mesto. Ko pa zasledijo negativne informacije o kandidatu, lahko to slabo
vpliva na njihovo odloditev in se na podlagi podatkov odlo¢ijo za napacnega 0ziroma
neprimernega kandidata. Bistvene slabosti takega na¢ina zaposlovanja s stani delodajalca so
napacno interpretiranje podatkov, lahko se zgodi, da kadrovik pregleduje napa¢no osebno in da
prehitro sklepa o kandidatovih lastnostih najdenih na spletu. Uporaba in razvoj spletnih
socialnih omrezij sta bistveno spremenila delovanje kadrovskih sluzb in ni dvoma, da se bo v

prihodnosti e bolj razvijalo v to smer.

Raziskave portala Jobvite.com, izvedena leta 2014, so ugotovili, da je uporaba socialnih omrezij
v namene kadrovanja postala norma, saj po njihovih podatkih kar 93 % kadrovikov Ze uporablja
ali nacrtuje uporabo socialnih omrezij v namene kadrovanja. Kot so ugotovili, kadroviki, ki
uporabljajo spletna socialna omrezja v namene kadrovanja, opazajo prednost take prakse

(Jobvite, 2014).

Socialna omrezja torej niso samo mesto, kjer lahko s potencialnimi kandidati komuniciramo in
jih najdemo, ampak so namenjene tudi temu, da delodajalec preveri trditve in podatke iz
Zivljenjepisa ter na podlagi tega oceni, ali se bo kandidat lahko uspeSno vkljucil v

organizacijsko kulturo podjetja ali ne.

Zaradi tak$nih informacij se lahko zgodi, da delodajalci napa¢no ocenijo kandidata. Poleg tega

pri uporabi Facebooka v kadrovski stroki naletimo na vprasanje o eticnosti vdora v kandidatovo
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zasebnost (Chauchan, Buckley in Harvey, 2013). Pri objavljanju osebnih stvari moramo biti Se

posebej pozorni in dvakrat premisliti, kaj delimo javno.

Raziskava, opravljena v okviru diplomskega dela, je pokazala, da je praksa pri podjetjih glede
iskanja in pridobivanja kadra preko socialnih omrezij razlicna. Nekatera podjetja se takSnega
nacina iskanja kadra pogosto ali celo vedno posluzujejo ter tako pridobljene kandidate uspesno
zaposlujejo, nekatera podjetja pa so nekoliko bolj zadrzana glede tovrstnega nacina iskanja in
pridobivanja kadra, zato se ga redko ali sploh ne posluzujejo in Se niso zaposlila tako

pridobljenega kandidata.
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PRIPOROCILA ZA ISKALCE ZAPOSLITVE

- »Pogooglajte« se. Na vsake toliko Casa vnesite svoje ime v spletni brskalnik, pri ¢emer
ne pozabite pregledati slik. Vec¢ina zaposlovalcev bo storila enako.

- ZaSCitite svojo zasebnost. Na socialnih omrezjih prek nastavitev zasebnosti poskrbite,
da osebne stvari ostanejo vidne le 0zjim prijateljem, javno pa delite tiste stvari, za katere
menite, da lahko okrepijo vas ugled in vam lahko pomagajo pri nadaljnji karieri.

- Sledite podjetjem, ki vas zanimajo. Tako boste na vselej na teko¢em z dogajanji,
potencialnemu zaposlovalcu pa boste na tak nacin pokazali, da ste odprti za nova znanja.

- Pridobite si priporoc¢ila. Dobra beseda, napisana s strani vasega prejSnjega delodajalca,
sodelavca na vasem spletnem profilu, bo znatno pripomogla k vasi kredibilnosti.

- Bodite dejavni. Svojo spletno podobo gradite nacrtno in se vkljucujte v nadaljnje debate.

Uspehe delite z drugimi, sledite pa tudi dosezkom tistih, ki vas navdihujejo.
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Priloga A: Zdruzeni povzetki prepisov intervjujev s kadroviki

1. Koliko zaposlenih Steje vase podjetje in koliko zaposlenih ima vase podjetje v kadrovski
sluzbi?

214 ljudi / 3 v ks
115/1

200/0

200/2

230/2

30/2

5.634/76

1

115/2

2. Ima vaSe podjetje ustvarjen profil na katerem od spodaj navedenih socialnih omrezij?

Facebook

Facebook

Facebook , Linkedin, Instagram
Facebook, Linkedin, Youtube
Facebook, Linkedin, Youtube
Facebook, Linkedin, Youtube
Facebook , Linkedin, Instagram
Facebook, Linkedin, Youtube
Facebook, Linkedin, Youtube

3. Kateri so razlogi, da se je vase podjetje odloc€ilo ustvariti profil na socialnih omrezjih?

Hiter dostop do ciljnih skupin kupcev in reklamiranje.

Oglasevanje podjetja in njegovih aktivnosti, iskanje delavcev, zlasti Studentov.

Najbolj primeren PROFIL za poslovanje s kon¢nimi kupci (B2C).

Zaradi boljsega dosega potencialnih kandidatov, prepoznavnosti.

Podobno kot ostala podjetja iste dejavnosti. Za podroc¢je kadrovanja je pomembno predvsem
zaradi promocije.

Youtube predvsem za predstavitve izdelkov torej marketing. Linkedin je meSanica predstavitve
izdelkov, novic o podjetju in oglasov za delo. FB pa nismo povsem prepric¢ani kako se je znasel
ampak zaenkrat ni vzdrzevan.

Marketing.

Za vecjo prepoznavnost, da nas stranke lazje najdejo, ker je tak trenutni trend, poceni reklama
ObvesCanje in komunikacija s strankami, prepoznavnost podjetja, povecanje prodaje,
Izboljsanje konkuren¢nosti.
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4. Menite, da so socialna omreZja uporabna v kadrovski dejavnosti?

Da, socialna omrezja so vsekakor koristna. Zlasti LinkedIn, kjer se i§¢e vis§je usposobljen kader,
z specifi¢nimi kompetencami. Facebook in podobna omrezja so manj kompetentna ko iSc¢es
delavce, saj informacije v zvezi z znanjem, Solo, izku$njami ipd., po navadi niso javno
objavljene.

Mogoce, a le za spoznavanje Zivljenjskega sloga kandidata.

Da

Uporabno je, ni pa u¢inkov niti priblizno tako kot se promovira ali je pomembno npr. ZDA/ v
GB. Bolj koristna je spletna stran, objave v tiskanih medijih, npr. ¢lanki v revijah, plakati na
panojih ter prisotnost na konferencah...

Da.

Da.

Da, lahko.

Da.

Da.

5. Menite, da so socialna omreZja pomembna za kadrovske namene tudi v vaSem
podjetju?

V naSem podjetju socialnih omreZij ne uporabljamo kot primaren oziroma kljucen vir
pridobivanja oz. iskanja delavcev.

Ne

Da

Uporabno je, ni pa u¢inkov niti priblizno tako kot se promovira ali je pomembno npr. ZDA/ v
GB. Bolj koristna je spletna stran, objave v tiskanih medijih, npr. ¢lanki v revijah, plakati na
panojih ter prisotnost na konferencah...

Da

Delno ja.

Da.

DA.

DA.

6. Prosim, opiSite, na kakSen nacin bi lahko uporabljali ali uporabljate socialna omreZzja
v kadrovski dejavnosti:

Preko Facebooka obcasno napiSemo, ko potrebujemo delavca, npr. za strezbo (+ osnovne
podatke o delovnem mestu), in dodamo kontaktne podatke, kamor nas lahko pokli¢ejo ali nam
piSejo. Zlasti to velja za Studente, ker pogosteje uporabljajo socialna omrezja, in jih s tem tako
lazje dosezemo.

/

Komunikacija z javnostmi (promocija blagovne znamke), iskanje kandidatov, Sirjenje info o
prostih delovnih mestih

Uporabno je, ni pa uc¢inkov niti priblizno tako kot se promovira.

Iskanje kandidatov in preverjanje resni¢nosti navedkov v Zivljenjepisih kandidatov.

Z objavo razpisa po potrebi po kadrih oziroma za iskanje nove delovne mo¢i v podjetju.
Iskanje primernih kandidatov za zaposlitev, objava prostih delovnih mest (ki so razpisana na
Zavodu za zaposlovanje), komunikacija, opisi, prednosti delovnega mesta, zbir in pregled
primernih kandidatov, ocena osebnosti.

Mogoce

Objava delovnih mest na socialnih omreZjih.
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7. Je vaSe podjetje Ze kdaj uporabilo ali namerava uporabiti socialno omreZje za objavo
prostega delovnega mesta?

Da.

Da.

Ne.

Da.

Vsak teden enkrat ali dvakrat. Trenutno vsak dan.
Da

Da

Da

Ne.

Da.

8. Na katerem socialnem omreZju je bilo delovno mesto objavljeno?

Facebook
Facebook

/

Facebook, LinkedIn
Facebook, LinkedIn
Facebook, LinkedIn
Facebook
Facebook

/

Facebook, LinkedIn

9. Ste Ze kdaj uspesno zaposlili kandidata, povabljenega preko socialnega omrezZja?

Ne

Da.

Ne, nismo.

Obcasno.

Zelo redko. Zaposlitveni portali in spletna stran sta bolj u¢inkovita Ze 3-4 leta.
Ne.

Ne

Da.

Ne.

10. Ali v vaSem podjetju uporabljate socialna omreZja za preverjanje podatkov o
kandidatih, ki so se prijavili na prosto delovno mesto?

Ne

Obcasno.

Ne, nismo.

Vedno Linkedin. Tudi sami kandidati v ve¢ini primerov objavijo svoj Linkedin link v CV-ijih.
Ne.

Ne.

Samo povrSen pregled profila.

Ne.

Da.

Obcasno.
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11. Katere podatke ste preverjali? Kaj je relevantno pri preverjanju profila?

PrejSnja delovna mesta

Vse, kar se da izvedeti preko socialnega omrezja, je pomembno. Bodisi glede starosti, videza,
kraja bivanja, informacije o Solanju in preteklih zaposlitvah, povezavah z drugimi.

/

Splosni vtis

LinkedIn: Stopnja izobrazbe. Naziv izobrazbe. Delovne izkusnje. Naziv prehodnih delovnih
mest.

/

Delovne izku$nje na iskanem podrocju.
Ne.

/

Osebnostne lastnosti, delovne izku$nje, stopnja izobrazbe

12. Ste Ze kdaj zavrnili kandidata zaradi podatkov, objavljenih na njegovem socialnem
omreZju? Kateri podatki so bili kljucni, da ste se tako odlo¢ili?

Ne.

Ne.

Ne.

Ne.

Ne.

/

Ne.

/

Da. Slab splosni vtis (objave neprimerne statusu osebe, ki naj bi se zaposlila)
Da.

13. Kaj menite o eticnosti uporabe podatkov v kadrovske namene, dostopnih preko
socialnih omrezij?

Ni eti¢no.

Ko ima$§ na delovno mesto prijavljenih 50 ali ve¢ kandidatov, je vsaka informacija, cetudi
pridobljena preko socialnih omrezij (za katere vemo, da niso vedno verodostojen vir podatkov),
koristna in tako pripomore k lazji odlocitvi o najprimernejSem kandidatu.

Ne moremo biti prepri¢ani, kdo je na drugi strani. Identifikacija, ki jo daje druga oseba, ni nujno
resni¢na, v realnosti gre lahko za popolnoma drugega ¢loveka.

Googlanje kandidatov se mi ne zdi problemati¢no., na socialnih omrezjih se pa tudi da nastaviti
kdo lahko kaj vidi, tako da bi moral biti vsak sam odgovoren za to kaj Zeli prikazati.

LinkedIn obi¢ajno nima neeti¢nih objav. FB ima ogromno zaklenjenih profilov, zato je zelo
neuporaben.

Da ni eti¢no.

Ce so javni profili, ni sporno.

Oseba se sama odlo¢i, da bo nekaj javno delila, torej to ni eticno sporno.

Podatki niso nujno resni¢ni, tocni in zanesljivi.

V tem ne vidimo problema, vsak je sam odgovoren kaj deli z javnostjo.

14. Katere so po vasem mnenju glavne prednosti zaposlovanja preko socialnih omrezij?

Vecdji doseg ciljnih skupin in hitrejsi odziv.
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Zaposlovanja ne izvajamo preko socialnih omrezij, pac pa z uradno objavljenimi razpisi. Preko
socialnih omrezij na vsake toliko ¢asa le objavimo, da iS¢emo delavca za dol. poklic, nato pa
se kandidat prijavi na razpis ali pa nam poslje mail, nas pokli¢e na sedez podjetja.

Prednosti uporabe interneta v kadrovske namene so: hitra in enostavna prijava na delovno
mesto, zniZzanje stroSkov kadrovanja, ter pregled velikega Stevila prijav v kratkem casu
(prihranek na ¢asu in denarju).

V SLO ni prav posebno uporabno. Preveri se lahko kak nenatancen podatek iz CV-ja Se na
LinkedIn.

Kandidat si obi¢ajno ze prek komentarjev ali spremljanja profila podjetja lahko ustvari neko
sliko o podjetju in potem jih je lazje privabiti, ¢e jim je slika vSec.

Siroka dostopnost.

Hitra odzivnost, doseg vecjega Stevila potencialno primernih kandidatov.

Hitro povezovanje in spoznavanje uporabnikov oz. primernih kandidatov, cenovno ugodno oz.
brezplac¢no, Sirjenje pozitivnih vsebin v vezi z zaposlovanjem, moznost prostovoljnega Sirjenja
vsebine, hitrost.

Hitra raz$iritev informacije o delovnem mestu, preverjanje kandidatov.

Doseg vecjega Stevila potencialnih kandidatov, hitro Sirjenje vsebin, hitra odzivnost, prihranek
na ¢asu in denarju.

15. Katere so po vaSem mnenju glavne slabosti pri zaposlovanju preko socialnih omrezij?

Neresni¢ni podatki

Zaposlovanja ne izvajamo preko socialnih omrezij, pa¢ pa z uradno objavljenimi razpisi. Preko
socialnih omrezij na vsake toliko ¢asa le objavimo, da iS¢emo delavca za dol. poklic, nato pa
se kandidat prijavi na razpis ali pa nam poslje mail, nas pokli¢e na sedeZ podjetja.

Facebook omogoca delodajalcem dostop do podatkov, ki niso vidni v Zivljenjepisu (npr. rasa).
Poleg tega informacije v profilu uporabnika niso nujno resni¢ne, to¢ne in zanesljive informacije
o posameznikovi ucinkovitosti na delovnem mestu (npr. kandidat, ki objavi neprimerno sliko
iz zabave ni nujno neprimeren, saj njegovo prezivljanje prostega ¢asa nima nujno pomembnega
vpliva na njegovo delo). Zaradi tak$nih informacij se lahko zgodi, da delodajalci napacno
ocenijo kandidata. Poleg tega pri uporabi Facebooka v kadrovske namene naletimo na vprasanje
0 vdoru v kandidatovo zasebnost.

/

Manj prepoznavna podjetja ali podjetja ki niso aktivna ne dobijo kandidatov.

Nestrokovnost kadrov.

Tezko doseganje zeljene ciljne skupine ljudi.

Prikriti podatki, podatki niso nujno to¢ni, resni¢ni, zanesljivi, negativne objave konkurence,
kritike, Zaljivke,...predanost socialnim omreZjem, redno spremljanje zahteva veliko Casa,
zbranosti, zloraba zaupnih podatkov, kraja identitete.

/

Podatki niso nujno resni¢ni, prikriti podatki, nepopolni profili potencialnih kandidatov

16. Kako pomembna bodo po vaSem mnenju socialna omreZja v prihodnosti pri
pridobivanju in iskanju primernih kandidatov?

Zelo pomembna.

Mislim, da glede na to, da so v vse ve¢jem porastu, da jih uporabljajo ne le mladi, pac pa tudi
vedno vec starejSih in celo ostarelih oseb in skratka, da bo ocitno svet postal popolnoma
digitaliziran, bodo socialna omreZja postala kljuen vir komuniciranja na vseh podro¢jih, tudi
gospodarskem, pod kar pa sodi tudi kadrovanje.
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Na podrocju kadrovanja prihaja sicer do sprememb, novih kanalov iskanja kadrov, novih
nacinov komunikacije in novih pripomockov za selekcijo, saj se podjetja nagibajo k temu, da
sledijo globalnih trendom. Kljub napredku ter optimisti¢nim pogledom in napovedim o0
prihodnosti spletnih socialnih omreZij ni pricakovati, da bi se kadrovanje v osnovi bistveno
spremenilo oziroma, da bi spletna socialna omrezja kdaj prevladala in izrinila klasi¢ne oblike
in postopke kadrovanja. Kadrovniki spletna socialna omrezja sprejemamo predvsem kot dober
pripomocek, najvecjo veljavo in pomen pa bo pri odlocanju vedno imel OSEBNI STIK.
Promotorji socialnih omreZij obljubljajo veliko.

Najbrz vedno bolj, Se posebno pri zelo specificnih pozicijah, ki jih je tezko zapolniti.

Vedno bolj pomembna.

Vedno bolj.

Glede na dejstvo, da je uporaba socialnih omrezij zelo razsirjeno in dostopno SirSi javnosti
menimo, da bo uporaba le teh pridobivala na pomenu. Nekatera velika podjetja pri iskanju
primernih kandidatov za zaposlitev uporabljajo socialna omrezja ze dalj ¢asa in so pri tem zelo
uspesni. Potrebno je slediti smernicam.

Iskanje preko socialnih omreZzij so bo Se razraslo, nekaj ¢asa ostalo na vrhu, nato ne bo vec
ucinkovito, saj se bodo zagotovo razvila nova orodja.
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