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Abstract

in ultimii 6 ani, numarul de utilizatori ai platformelor de social media
a explodat. in acesti ani, organizatiile si departamentele lor de
recrutare au |mbra’;|$at rapid noua tehnologle si au realizat ca social
media poate fi o unealta foarte buna in vederea gasirii de candidati
potriviti pentru p02|t|| vacante si pentru justlflcarea deciziilor de
selectie si de angajare. in acest document din seria ,Hot Topics”,
care face parte din seria SIOP ,White Papers”, vom face o trecere in
revista a tendintelor de utilizare a social media in selectia de
personal, tendinte care inregistreaza o crestere rapida.

Introducere

Tn 2010 existau doar aproximativ 350.000 de utilizatori de Facebook, 90.000 de
utilizatori de Twitter si un numar modest de doar 50.000 de utilizatori de LinkedIn
(Browser Media, 2011). In ultimii 6 ani, numarul de utilizatori inregistrati pe aceste
platforme de social media a explodat. Statisticile curente arata ca exista peste 1.7
miliarde de utilizatori de Facebook, 313 milioane de utilizatori activi de Twitter pe luna
si 450 de milioane de membri pe Llnkedln (Statistica, 2016). In aceast& perioada au
fost lansate multe alte platforme de social media, precum Glassdoor, Instagram, Snap
Chat, Tumbler, WeChat si WhatsApp. Astfel, a devenit evident faptul ca social media
va avea un efect pe termen lung si nu reprezinta doar un capriciu temporar. In
aceeasi perioada de timp, organizatiile si departamentele lor de recrutare au
imbratisat rapid aceasta noua tehnologie si au descoperit faptul ca social media poate
fi o unealts foarte buna in vederea gasirii de candidati potriviti pentru pozitii vacante si
pentru justificarea deciziilor de selectie si de angajare. In acest document din seria
,Hot Topics”, care face parte din seria SIOP ~White Papers”, vom face o trecere in
revista a tendintelor de utilizare a social media in selectia de personal, tendinte care
inregistreaza o crestere rapida.

Istoric

Exista cateva elemente cheie de luat in considerare atunci cand discutam posibilitatea
utilizarii social media pentru a gasi candidati. In primul rand, piata muncii devine o
piata tot mai orientata spre candidat pe masura ce economia continua sa revina la
valoarea sa de dinaintea crizei financiare si pe masura ce aceasta continua sa
creasca, facand mai complicata gasirea de candidati calificati pentru pozitiile
disponibile din organizatii. Un sondaj realizat recent de catre MRI prin chestionarea
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unui numar mare de specialisti in recrutare a relevat faptul ca cea mai semnificativa
bariera care impiedica cresterea numarului de angajati din organizatii este lipsa de
candidati calificati (King, 2015). In al doilea rand, companiile recurg la social media
pentru a concura cu celelalte organizatii in gasirea de candidati calificati. Un sondaj
recent realizat de Jobvite a relevat faptul ca 92% dintre specialistii in recrutare au
utilizat social media pentru a gasi candidati pentru pozitiile disponibile din cadrul
companiilor pentru care lucrau (Jobvite Social Recruiting Survey, 2015). Dupa
referintele date de angajatori (78%), specialistii in recrutare au raportat faptul ca cea
de-a doua sursa prin care au identificat cei mai buni candidati a fost reprezentata de
retelele sociale si profesionale (56%). Daca organizatiile nu se dovedesc a fi suficient
de inteligente in felul in care utilizeaza social media pentru a gasi candidati, ele vor
avea de pierdut din punct de vedere al atragerii de candidati potriviti in vederea
ocuparii pozitiilor vacante.

Odata ce candidatii au fost identificati, profilurile de social media pot fi de asemenea
valorificate in termeni de screening al candidatilor. Career Builder a realizat in 2009
una dintre primele cercetari axate pe utilizarea social media in vederea screening-
ului candidatilor. In acest studiu, au relevat faptul ca doar 16% din cei 2.600 de
manageri care au participat la studiu utilizau profilurile de social media pentru a face
un screening al candidatilor. Dezvoltarea social media din ultimii sapte ani a crescut
probabilitatea ca fiecare candidat s& aiba un profil de social media si ca specialisti in
recrutare si managerii sa utilizeze aceasta informatie pentru a face un screening al
candidatilor care sunt vazuti ca nefiind calificati pentru ocuparea pozitiilor
disponibile. De exemplu, intr-un studiu din 2015 realizat de Career Builder, s-a
relevat faptul ca aproximativ jumatate din cei 2.175 de manageri intervievati au
utilizat informatie pe care au obtinut-o prin intermediul social media pentru a face un
screening al potentialilor candidati. Ce este in mod special ingrijorator referitor la
acest rezultat (si la un numar semnificativ de concluzii similare) este rationamentul
care a ghidat luarea respectivelor decizii de screening.

Din grupul celor ce au utilizat social media pentru a face un screening al
candidatilor, 46% au afirmat faptul ca au exclus in urma screening-ului candidati din
cauza unor fotografii provocatoare sau nepotrivite postate pe profilurile lor; 30% au
mentionat slaba dezvoltare a aptitudinilor de comunicare si 14% au invocat ca motiv
de respingere utilizarea unui emoticon. Un sondaj mai recent realizat de The Society
for Human Resource Management a raportat rezultate similare: aproximativ 4 din 10
angajatori utilizeaza social media pentru a face un screening candidatilor, luand
decizii similare cu cele de mai sus cu privire la respingerea acestora (SHRM, 2016).
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Aproximativ jumatate dintre
managerii participanti la
studiu au utilizat informatie
obtinuta de pe site-urile de
social media pentru a face un
screening al potentialilor
candidati.

Dupa cum ne putem astepta, odata cu explozia popularitatii social media, in mod
special pentru screening-ul si cautarea de candidati, cercetatorii au inceput sa
investigheze valoarea practica a acestui nou instrument. Mare parte din cercetarile
initiale s-au axat pe urmatorul aspect: care dintre site-urile de social media generau
cele mai multe vizualizari ale anunturilor, cele mai mult candidaturi si in cele din
urma, cele mai multe angajari (BuIIhorn 2012). in acest studiu, LinkedIn a generat
considerabil mai multe vizualizari ale anunturilor, candidaturi din partea candidatilor
si angajari decat Facebook si Twitter la un loc. Alti cercetatori au inceput sa
investigheze fidelitatea si validitatea profilurilor de social media pentru deciziile de
selectie (Davison, Maraist, Hamilton, si Bing, 2012; Guilfoyle, Bergman, Hartwell, si
Powers, 2016; Kluemper, Rosen, si Mossholer, 2012; Sinar si Winter, 2012).
Concluziile initiale au relevat faptul ca datele obtinute de pe site-urile de social
media sunt fidele si au corelatii semnificative cu o multitudine de evaluari ale
performantei la locul de munca (i.e., Davison, Bing, Kluemper, si Roth, 2016;
Kluemper, Rosen si Mossholder, 2012; Kluemper si Rosen, 2009; Peluchette si Karl,
2010; Sinar si Winter, 2012), insa s-au inregistrat rezultate mixte in ceea ce priveste
capacitatea datelor obtinute de pe site-urile de social media de a oferi o validitate
predictiva suplimentara (i.e., validitate incrementala) celei obtinute pe baza
instrumentelor de screening mai traditionale precum chestionarele de personalitate,
datele biografice si testele de Judecata situationala (Brown si Bergman, 2015;
Rupayana, Puchalski, si Hedrick, 2015; Sinar si Winter, 2012; Van Iddekinge,
Lanivich, Roth, si Junco, 2016). Cu alte cuvinte, gradul in care social media
reprezinté un indicator fidel si precis al succesului ulterior la locul de munca raméane
incert. Concluzia acestor rezultate este aceea ca pot exista atat beneficii cat si
riscuri pentru organizatiile care utilizeaza social media pentru a gasi candidati si a
face un screening acestora. Beneficiile sau riscurile care vin odata cu aceste practici
vor depinde de felul in care sunt aplicate si gestionate procesele care implica social
media, exact ca in cazul oricarui alt proces de selectie.
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Implicatii practice

Utilizarea social media pentru gasirea candidatilor si pentru realizarea unui screening
al acestora este o practica destul de noua. Cercetarea stiintifica axata pe acest
subiect se afla inca in faze incipiente (Roth Bobko, Van Iddeklnge si Thatcher,
2016). In plus, sistemul legal din S.U.A. incearca s& determine |mpI|cat||Ie unor astfel
de practici. Acest lucru inseamna ca in ciuda potentialelor beneficii pe care social
media le-ar putea oferi, exista si considerente legale ce ar trebui intelese si avute n
vedere atunci cand decidem daca si cum putem folosi social media in cadrul unui
proces de selectie. SHRM (2015) evidentiaza aceste precautii care trebuie luate,
avertizand asupra faptului ca utilizarea social media in vederea evaluarii candidatilor
este inca riscanta, invocand o probabilitate ridicata de discriminare, de incalcare a
consimtamantului si a intimitatii personale si de generarea a unor probleme de natura
legala si morala. Mai mult decat atat, o parte dintre problemele primare in utilizarea
social media in decizii de selectie se datoreaza probabilitatii ridicate de a utiliza
informatie care nu este legata de natura sau contextul muncii sau a locului de munca,

Concluzia acestor rezultate este aceea ca pot exista atat
beneficii cat si riscuri pentru organizatiile ce utilizeaza social
media pentru a gasi si a face screening candidatilor.
Beneficiile sau riscurile ce vin odata cu aceste practici vor
depinde de felul in care sunt aplicate si gestionate procesele
ce implica social media, exact ca in cazul oricarui alt proces
de selectie.

precum si de utilizarea acestei informatii in mod inconsecvent de la candidat la
candidat. Importanta acestor preocupari este cu atat mai mult clara atunci cand o
analizam in conjunctie cu unele decizii ale Comisiei S.U.A de Asigurare a Egalitatii
Oportunitatii de Angajare (EEOC) si ale Oficiului Federal pentru Programe de
Conformitate al Contractelor (OFCCP) care au relevat faptul ca cele mai raspandite
contestatii legale depuse la adresa sistemelor de selectie fac referire la faptul ca
instrumentele de selectie nu evalueaza aspecte relevante ale locului de munca, la
lipsa de documente si la utilizarea unor procese diferentiate intre candidati (Williams,
Schaffer, & Ellis, 2013).
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Utilizarea social media pe parcursul procesului de
selectie poate, de asemenea, sa aiba ca rezultat o

utilitate necorespunzatoare si sa creeze oportunitati Gradul Tn care
suplimentare de discriminare (de exemplu tratament - g
disparat si impact disparat). Utilitatea necorespunzatoare SC_reemn_g'UI regllzat
se refera la faptul ca, cu exceptia cazului in care prin social media
utilizarea social media este un proces de selectie fidel si creste calitatea

valid, utilizarea sa nu ar putea sa contribuie la . 2 . .
imbunatatirea sistemului de selectie (deci nu are S’St?mUIu' de selec,tle
beneficii) dar poate conduce la un risc suplimentar depinde de relevanta
pentru contestatii legale (deci are riscuri). Gradul in care pentru locul de munca
screening-ul realizat prin social media creste calitatea . . .
sistemului de selectie depinde de relevanta pentru locul a_cnte””_or de selec;le
de munca a criteriilor de selectie si de aplicarea lor Sl de apllcarea lor
consecventa. Daca aceste doua criterii sunt indeplinite, consecventa

atunci adaugarea screening-ului prin social media ar
putea imbunatati sistemul de selectie (de ex., sa il faca
mai valid sau chiar mai eficient). Totusi, daca aceste
doua criterii nu sunt indeplinite, atunci adaugarea
screening-ului prin social media ar putea sa scada
calitatea procesului de selectie si angajatorul s-ar
confrunta cu riscuri juridice suplimentare.

Tratamentul disparat inseamna ca anumiti candidati sunt
tratati diferit de ceilalti — iar atunci cand acestia fac parte
dintr-un grup specific protejat (de ex., rasa, culoare,
religie, nationalitate, gen, varsta mai mare de 40 de ani,
dizabilitate) acest lucru este ih mod cert ilegal. De
exemplu, o cautare pe Facebook a unui specialist in
recrutare poate cu usurinta sa dezvaluie informatii de
acest fel despre un candidat. Ins3 e foarte dificil sa se
dovedeasca faptul ca astfel de informatii nu au fost
folosite n timpul procesului sau in luarea deciziei de
angajare — simpla posesie a acestor informatii genereaza
riscuri juridice suplimentare pentru organizatii (SHRM,
2015). Impactul disparat, asa cum se raporteaza la
utilizarea social media in procesul de selectie, ar putea
rezulta din utilizarea profilurilor social media ca parte a
unui proces de selectie intr-un mod in care pare neutru,
dar care aduce rezultatele disproportionate de pozitive
sau negative pentru un grup de candidati dintr-o
categorie protejata.
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Acest lucru se poate intdmpla daca un grup specific de candidati care fac parte dintr-o
categorie protejata este mai probabil sa aiba sau nu un profil de social media sau sa aiba
anumite informatii pe profilul lor de social media care le-ar spori sansele sa fie acceptati
sau eliminati din procesul de selectie. in ambele cazuri, organlzatule se expun unor practici
de selectie care sunt potential discriminatoare impotriva anumitor indivizi sau grupuri.

In S.UA, in fata unor astfel de riscuri crescute privind tratamentul disparat si impactul
disparat, exista de asemenea mai multe legi suplimentare care pot intra in joc, iar sistemul
legal genereaza regulat noua jurisprudenta care va continua sa modeleze modul in care
este legal sa se foloseasca social media in timpul procesului de selectie. Cateva legi
specifice care ar putea sa nu para imediat legate, dar care ar trebui sa fie luate in
considerare, includ: National Labor Relations Act (NLRA), Fair Credit Reporting Act,
precum si diverse legi internationale privind confidentialitatea datelor. Cercetarile au aratat
ca trasaturile de personalitate relevante pentru job pot fi masurate folosind social media si
ca scorurile astfel obtinute pot fi legate de performanta la locul de munca pentru diferite
tipuri de activitati, precum cele administrative, relatiile cu clientii si vanzarile (Kluemper et
al., 2012). Alte cercetari au oferit rezultate similare si au aratat ca social media este un
instrument care poate fi folosit pentru a diferentia intre persoane cu performante
academice ridicate sau mai slabe.

Desi aceste ultime paragrafe prezinta o
imagine mai degraba sumbra privind

Studiile au aratat ca utilizarea social media pentru selectie,
trasaturile de utilizarea social media poate avea si 0
personalitate relevante parte buna. Desi a fost recunoscut faptul
. LT ca utilizarea site-urilor de social media
pentru job pot fi masurate poate creste riscul de a strange informatii
folosind social media si care nu au legatura cu job-ul, site-uri

aceste scoruri pot fi Iegate precum LinkedIn si Facebook pot oferi
totusi oportunitati unice de evaluare a

de pervforman;a {a IQCUI de informatiilor care au legatura cu job-ul.
munca pentru diferite De exemplu, site-uri precum LinkedIn
tipuri de activitati. ofera oportunitatea de a afla despre

abilitatile candidatilor care au legatura cu
job-ul si despre experienta lor anterioara
in munca, in timp ce alte site-uri precum
Facebook au potentialul de a oferi
informatii despre personalitatea unui

candidat si potentialul de potrivire pentru o organizatie anume. Cercetarile au aratat ca
trasaturile de personalitate relevante pentru job pot fi masurate folosind social media si ca
scorurile astfel obtinute pot fi legate de performanta la locul de munca pentru diferite tipuri
de activitati, precum cele administrative, relatiile cu clientii si vanzarile (Kluemper et al.,
2012). Alte cercetari au oferit rezultate similare si au aratat ca social media este un
instrument care poate fi folosit pentru a dlferentla intre persoane cu performante
academice ridicate sau mai slabe.
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Directii viitoare

Pentru a justifica integrarea social media in procesul de
selectie, este recomandat ca organizatiile sa utilizeze

cele mai bune practici pentru selectie si sa respecte Unadin p”mEIe

recomandarile legale, realizate pe baza unor priorité;‘i ar fi aceea
precedente juridice. Una din primele prioritati ar fi aceea de a asigura faptul ca

de a asigura faptul ca organizatiile au un set clar de : T
criterii d(ga selectie, bazatg pe analiza muncii, care organlza,tule _au 'f’_n
definesc succesul la locul de munca. set clar de criterii
Dupa ce o organizatie a definit acest aspect, principiile
fundamentale ale unui sistem de selectie sugereaza ca
ar trebui apoi sa aleaga instrumentele si sa proiecteze
procesele de selectie pe baza unor considerente
precum fidelitatea si validitatea, corectitudinea fata de
toti candidatii, experienta candidatului, eficienta
procesului si costul. Aceleasi criterii ar trebui aplicate si
atunci cand o organizatie ia in considerare utilizarea
social media Tn procesele sale de selectie: cand se
decide daca informatia provenita din social media sa fie
utilizata, cand se considera daca portiuni din profilurile
care au fost analizate au legatura sau nu cu jobul, sau
cand se discuta daca portiuni din profilurile care au fost
analizate sunt utilizate intr-o maniera similara in randul
tuturor candidatilor.

Organizatiile ar trebui, de asemenea, sa ia in
considerare posibilele reactii ale candidatilor atunci
cand sunt confruntati cu faptul ca o organizatie le
urmareste profilurile private de social media. LinkedIn
este un profil profesional de social media si este un
lucru de la sine inteles ca un candidat intelege daca o
organizatie analizeaza acest tip de profil ca parte a unui
proces de selectie. Acelasi lucru s-ar putea sa nu fie
valabil si pentru alte forme de social media, care sunt
de obicei considerate a fi mai personale.




SI@P SIOPWhitePaperSeries

Candidatii foarte calificati pot considera inadecvat ca organizatiile sa vizualizeze forme
private de social media precum Facebook si in consecinta pot alege sa se retraga
dintr-un proces de selectie care face asa ceva. In schimb, organizatiile ar trebui sa ia
in considerare potentialul impact al lipsei de candidati calificati, daca acestia ar incepe
sa se retraga din procesele de selectie in care organizatiile decid sa includa profilurile
social media. Pentru a asigura implementarea cu succes a social media in procesul de
selectie, sunt incurajati urmatorii pasi:

+ Dezvoltati o politica de utilizare a informatiilor din social media pentru
organizatia dumneavoastra care sa descrie exact modul in care pot fi utilizate
mijloacele social media in timpul procesului de selectie: asigurati-va ca veti colabora
indeaproape cu departamentul juridic pentru a va asigura ca politica reflecta legislatia
locala actuala si chiar legislatia internationala. Dupa ce politica este elaborata, este
important sa va asigurati ca exista procese de guvernanta organizationala care sa
implementeze si sa aplice Th mod consecvent politica social media in organizatie.

« Dezvoltati si documentati un proces specific, care include criterii predefinite
bazate pe analiza muncii si care colecteaza numai informatiile care au legatura
cu jobul din profilurile de social media ale candidatilor. Acest proces ar trebui sa
fie aplicat tuturor potentialilor candidati si ar trebui sa contina o descriere detaliata a
criteriilor pentru eliminarea unui candidat din procesul de selectie, criterii care trebuie
sa aiba legatura cu jobul. De fiecare data cand un candidat este eliminat din procesul
de selectie, trebuie sa fie documentat explicit pentru acel caz si un motiv care are
legatura cu jobul.

« Utilizati o terta parte sau angajati care nu sunt implicati in procesul de luare a
deciziilor, care sa ofere note standardizate pe baza pe profilurile social media
ale candidatilor. Alternativ, este posibil sa se obtina de la un furnizor tert de “Big
Data” informatii care sa relationeze criteriul cautat si profilurile social media ale
candidatilor. Acest lucru va ajuta la prevenirea acelor situatii in care persoanele care
iau decizii afla informatii brute din profilurile social media ale candidatilor, fiind tentate
sa le utilizeze chiar cand nu sunt relevante in decizie.

« Oferiti acestor persoane implicate in evaluarea profilurilor de social media
instructiuni standardizate si training privind felul in care se scoreaza
profilurile. Acest lucru va ajuta la asigurarea unei colectari consecvente a tuturor
scorurilor pentru profilurile de social media in randul candidatilor si va asigura
colectarea doar a informatiilor relevante, care au legatura cu jobul, din profilurile
de social media.

« Inainte de colectarea oricarui scor din profilurile de social media, asigurati-va

de faptul ca toti candidatii au fost informati. Acest proces de informare ar trebui sa
fie facut in scris.
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