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REZUMAT

Articolul descrie primii pasi in realizarea unui sistem
semantic de management al competentelor. Sistemul este
destinat Imbunatatirii activitatii unei companii de recrutare
specializate pe domeniul IT si utilizeazd tehnologii din
domeniul webului semantic si al serviciilor web.
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INTRODUCERE

Problema managementului si modelarii competentelor este
una destul de veche. Utilitatea obtinerii unui astfel de
model ar fi extrem de mare pentru realizarea unor
instrumente software pentru gestiunea personalului sau
pentru recrutare. Un astfel de instrument ar putea ajuta la
planificarea training-ului in companie oferind o imagine a
competentelor ce pot fi imbunatatite sau ar putea ajuta la
realizarea unei potriviri mai bune intre cv-ul unui candidat
si descrierea unui job la care acel candidat aplica.

Lucrarea de fata descrie primii pasi in realizarea unui
sistem bazat pe un model al competentelor, sistem ce va fi
folosit Intr-o companie de recrutare.

Un alt aspect ce va fi discutat in aceastd lucrare se refera
la utilizarea Linkedin.com. Linkedin este un site pe care
oamenii isi pot publica CV-urile si pe care se pot conecta
cu colegii sau cu cunostinte profesionale. Linkedin este un
instrument ce poate fi folosit in procesul de recrutare
intrucat este un sistem prin care oamenii pot sd-si mentina
usor la zi un CV intr-un format oarecum standardizat. Un
capitol din lucrare va descrie datele puse la dispozitie de
Linkedin.

DESPRE MODELAREA Si MANAGEMENTUL

COMPETENTELOR

Mai multi autori au dorit realizarea unei ontologii a
competentelor [1,2,3,4]. Printre ideile cheie mentionate in
aceste lucrari poate cea mai importanta ar fi cea referitoare
la sursele de date. Astfel, o ontologie a competentelor ar
trebui sé fie bazatd pe standarde din domeniul resurselor
umane (HR), pe standarde ocupationale si pe o descriere a
domeniului in care ne propunem sd modeldm
competentele.

Surse de date mentionate ar fi HR-XML', SOC (Standard
occupational classification) — foarte util mai ales pentru
domeniul IT? sau alte ontologii ca de exemplu KOWIEN
[1]- ontologii care sunt mentionate in literatura dar nu
sunt disponibile pentru descarcare sau utilizare pe web.

HR-XML este un consortiu ce se ocupa cu realizarea unor
formate xml standard pentru utilizare in domeniul
resurselor umane.

Avand la dispozitie aceste surse de date incercim sa
analizam si definitiile competentei conform autorilor
citati. Aceste definitii par sd conveargd catre urmatoarea.
O competentd este un ansamblu de cunostinte teoretice
(knowledge), de cunostinte practice (know-how) si de
elemente de comportament (soft-skills) ce pot fi folosite
intr-un context specific pentru a atinge un obiectiv.

Din aceastd definitie se desprinde faptul ca pentru a
modela competentele dintr-un domeniu este necesar sa
modeldm domeniul, s modelam activititile din acel
domeniu si sa utilizim un model global al soft-skills.

Pe langa definitie, lucrarile citate ofera si un model al
competentelor, model care poate fi rezumat prin
urmdtoarele idei:

e Modele complexe

e Competenta contine cunostinte, know-how/skill,
comportament i cateodatd context

e Modelul depinde de ceea ce se doreste ca
aplicatia sa realizeze. Un model pentru o aplicatie
de recrutare este diferit de un model pentru o
aplicatie de gestiune a personalului

e Relatiile intre competente apar in model

e Sunt foarte importante relatiile intre competente
si domeniul de lucru.

UTILIZAREA LINKEDIN CA SURSA DE DATE PENTRU
DOMENIUL HR

Linkedin este un site lansat in mai 2003 si care in acest
moment este cea mai mare retea profesionald de pe glob,
avand peste 161 de milioane de membri in 200 de tari, din
care 34 de milioane in Europa’ si 600.000 in Roménia in
ianuarie 2012°.

http://www.hr-xml.org

2 http://www.bls.gov/soc/2010/soc151132.htm
3

http://press.linkedin.com/about

*  http://www.slideshare.net/amover/linkedin-

demographics-statistics-jan-2012
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Linkedin ofera o parte din informatiile de pe site prin
intermediul unor servicii web sub forma de figiere xml sau
json. Pentru a accesa aceste servicii trebuie ca un utilizator
sa ofere unei aplicatii un token care permite aplicatiei s
faca cereri in numele utilizatorului. Cu acest token
aplicatia poate cere informatii despre proprietarul
tokenului, despre conexiunile acestuia (nu si despre
conexiunile de nivel 2 sau mai mare) §i poate efectua
cautari ce vor returna informatii publice despre alti
utilizatori. Pentru a obtine informatii complete despre cat
mai multi utilizatori avem nevoie ca un numar cat mai
mare de oameni sd ne permitd si efectudm cautdri in
numele lor.

Datele pe care linkedin le oferd pot fi rezumate prin
urmatorul URL care pune la dispozitie datele din profilul
personal al utilizatorului:
http://api.linkedin.com/vl/people/~: (id, fir
st-name, last—

name, industry, headline, location: (name), num—
connections, num—-connections-—

capped, specialties, interests,date-of-
birth,skills: (id,skill,proficiency, years),p
ublic-profile-

url,positions, educations,certifications, rel
ation-to-viewer: (distance),picture—

url, main-—

address, languages: (id, language, proficiency)

)

URL-ul de mai sus preia informatiile personale de baza
referitoare la utilizator (id, nume, prenume, functie, loc
unde se afla, date despre numdrul de conexiuni, despre
domeniile de interes, despre cunostinte (skills), experienta,
educatie, certificari.

Principalele probleme ale datelor oferite de Linkedin sunt
legate de faptul céa utilizatorii au o mare libertate de
completare a profilelor proprii. Astfel utilizatorii pot scrie
aproape orice atdt in cdmpurile referitoare la skill-uri,
companii la care au lucrat, universitati la care au studiat
sau chiar specializari. Pentru a rezolva acest tip de
probleméd este necesard investigarea manuala a datelor
impreund cu algoritmi de dezambiguizare a textelor oferite
de utilizatori.

Odatd extrase informatiile putem extrage sabloane
referitoare la modul 1n care utilizatorii 1si schimba
joburile, la legaturile intre carierd si educatie, la legaturile
intre anumite universitati/facultti si tipul de carierd pe
care il urmeaza absolventii acestora.

MODELUL CONCEPTUAL

Dupa cum mentionam in introducere acest studiu il
realizim cu scopul de a realiza o aplicatie destinata
recrutdrii in domeniul IT. Modelul utilizatorului pe care il
vom realiza va trebui sa ia in considerare acest aspect. De
ce afirmdm acest lucru? Pentru cd spre deosebire de
aplicatiile de gestiune a personalului in care erau
importante competentele companiei si modul in care
utilizatorul se muleaza pe acestea si cum poate fi ajutat
utilizatorul sd-si dezvolte competentele, aici pe langa
potrivirea intre competentele utilizatorului i descrierea
jobului trebuie sa tinem cont de dorintele si intentiile
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utilizatorului. Aceastd idee este noud, nefiind mentionata
in aplicatii similare [1]. Motivul pentru care dorintele nu
au fost luate in considerare au fost ca recrutarea a fost
privitd dintr-un complet alt punct de vedere. Modelul
abordat a fost cel in care persoana interesatd de un job
trimitea un CV si o scrisoare de intentie si rolul software-
ului era sd determine ce CV-uri se potriveau cel mai mult
jobului curent. Recrutarea s-a schimbat in era Web 2.0.
Daca inainte agteptam ca oamenii sa aplice la job acum
existd companii de head-hunting care trebuie sa identifice
oamenii potriviti pentru un job dat si care in plus si-ar dori
sa:

e Piaraseasca firma unde lucreaza acum

e  S-ar potrivi cu noua firma

e  Si-ar dori sa urmeze directia in carierd data de
noul job

e Este probabil sia isi schimbe jobul in wviitorul
apropiat.

Toate aceste informatii trebuie sa se regaseasca in modelul
utilizatorului sau sd poatd fi obtinute algoritmic pe baza
acestui model.

Modelul utilizatorului aga cum l-am conceput va fi descris
prin urmatoarele propozitii:

*  Job=(HSSet,SSSet) (1)

»  Skill=(SkillName,Level) (2)

* Intentions=(SkillDep, Fidelity, Direction, Slope)
3)

*  PersonProfile=(HSSet,SSSet,Intentions) (4)

(1) Afirma ca un job este definit printr-un set de skill-uri
hard (din domeniul dat) si un set de skill-uri soft
(generale). Unim astfel cunostintele si know-how-ul
intr-un singur termen — skill — deoarece in sursele de
date pe care le detinem acestea nu sunt diferentiate.

(2) Un skill este definit printr-un nume i un nivel

(3) Intentiile sunt definite prin SkillDep — dependenta
intre o persoand si un skill (este capabil sa accepte un
job mai putin legat de cunostintele sale actuale — de
exemplu pentru un programator care a facut numai C-
ar accepta un job pe Java?), Fidelity — fidelitatea fata
de firma (cat de des schimba locul de muncd),
Direction — incotro se indreaptd utilizatorul (spre
joburi pur tehnice si in ce zond a domeniului, spre
joburi de management, spre joburi interdisciplinare),
Slope — exprimd viteza de avansare a utilizatorului
(unii oameni sunt foarte capabili §i avanseaza in
pozitii superioare mai repede decat ceilalti)

(4) Aceastd propozitie afirmd ca un profil personal este
constituit dintr-un set de skill-uri dependente de
domeniu (hard-skills) dintr-un set de skill-uri generale
(soft-skills) si din ansamblul de intentii ale persoanei
respective

Pe baza propozitiilor (1) si (4) putem determina potrivirea
dintre o persoand si un job in felul urmator (exemplu
simplificat pentru usurinta urmaririi):

* Job={(Java,5), (J2EE,3)}
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*  Person={(C#4)}

*  Presupunem pentru acest exemplu ca in ontologia
domeniului similaritatea intre conceptele Java si
C# este 0.8 si intre J2EE si C# este 0.3

*  Similaritate(Person, Job) ={(Java, 0.8*5), (J2EE,
0.3*3)}

*  Potrivire(Person,
Job)

Job)=JobeSimilaritate(Person,

DATE PRELIMINARE

Pentru realizarea acestei aplicatii vom utiliza o ontologie a
domeniului descrisa extins in [9]. Ontologia este realizatd
semi-automat pe baza unui corpus de 50000 de descrieri
de job-uri din domeniul IT, colectate de pe site-uri de
anunturi de joburi din USA.

Pasul al doilea a fost studierea unui numdr suficient de
mare de CV-uri extrase de pe Linkedin. In acest scop am
apelat la colegii din grupul de cercetare care au completat
un formular’ prin care ne ofereau un token care sd ne
permita sa efectudam interogéri pe Linkedin din partea lor.
Pe baza celor 6 tokeni obtinuti am extras de pe Linkedin
2492 de profile complete. Din datele obtinute nu putem
preciza nationalitatea participantilor dar putem vedea in ce
tari se afld acum.

nr CV Tara
1864 Romania
105 United States
61 Netherlands
59 United Kingdom
45 France
43 Germany
37 Switzerland
15 Canada
10 Belgium
9 Czech Republic
9 Italy

Tabel 1: Distributia pe tari a utilizatorilor din baza de
date

Dupd cum vedea cei mai multi participanti se afld in
Romania, un numar foarte mare (300-350) aflandu-se in
Uniunea Europeana.

5 http://itresearch.webfactional.com/website/contribute

Figura 1 Parte a clasificérii skill-urilor tehnice din ontologia
domeniului IT

Pentru toate aceste persoane am examinat CV-urile si am
analizat skill-urile si am incercat si dezambiguizim
denumirile din datele referitoare la educatie.

Analiza manuala a datelor arata ca in cele aproape 2500 de
profile am descoperit 185 de moduri distincte in care
utilizatorii Linkedin au afirmat ca au efectuat un bachelor.
Aceste moduri includeau toate variantele de scriere a
termenului bachelor, toate prescurtarile posibile precum si
includerea in termen/prescurtare a altor calificéri obtinute.

Un numar ceva mai mic de lexicalizari a fost descoperit
pentru studii de master, de PhD sau alte tipuri de studii
terminate cu certificari.

Problema s-a dovedit i mai dificild pentru identificarea
institutiilor de invatamant. Pornind de la 1764 de institutii
de invatimant mentionate in cele 2500 de CV-uri am
reusit sa identificam 89 de institutii de invatamant superior
distincte, unele din ele (ca de exemplu Universitatea
Politehnica din Bucuresti) avand peste 40 de lexicalizari
diferite ale numelui. Tabelul urmator prezinta principalele
universitati identificate impreund cu numidrul de
mentionari in profilele utilizatorilor
Nr CV|Universitate

1513|UPB
261|ASE
163[{Univ. Bucuresti

56{Univ. Alexandru lIoan Cuza lasi

47|Universitatea Craiova
42[Univ. Babes-Bolyai
32|Univ. Tehnica lasi
23|Vrije Amsterdam
20(Univ Spiru Haret
18|SNSPA

12|Caltech

11{Univ. Romano-Americana

11{Univ. Politehnica Timisoara
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10|Acad. Tehnica Militara Bucuresti
10{Univ. Utrecht
10[EPFL

Tabel 2: Distributia pe universitdti a absolventilor din
baza de date

Pentru a reprezenta vizual skill-urile utilizatorilor am
folosit urmatoarea abordare. Am identificat skill-urile
distincte mentionate pe Linkedin, am verificat de céte ori
apare fiecare in setul de CV-uri si am generat un cloud tag
folosind valoarea logaritmului numarului de aparitii al
skill-ului ca pondere in cloud tag. Rezultatul il puteti
urmari in figura 2.

Rubg Pgbhon Basic Delphi
sp NET J Web Susliams

- A.JAX ﬁ;ghqe v I S u a I Operating

A XML JavaScn meevelopmenb
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A pLPJDBC SHUAIODoraa
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Figura 2 Cloud tag continand sKill-urile celor 2500 de
utilizatori de linkedin

CONCLUZII §1 PASI DE URMAT

Lucrarea descrie primii pasi spre realizarea unei aplicatii
semantice de recrutare. Este descris un model al
utilizatorului si initiatd realizarea unei ontologii si a unei
baze de cunostinte referitoare la utilizatori. Sunt
prezentate date analizate referitoare la profilele acestor
utilizatori, date ce vor fi folosite pentru a extrage sabloane
despre evolutia in carierd a profesionistilor din domeniul
IT, pentru a le intelege acestora intentiile.

Cercetarea folositd poate fi folositd atdt pentru recrutare
cat si pentru realizarea unei comunitati de alumni sau
pentru un profil tehnologic al companiilor din Romaénia.
Pentru a ilustra afirmatia de mai sus incheiem concluziile
cu un grafic realizat pe baza datelor extrase din Linkedin
si care aratd repartizarea pe glob a absolventilor
Universitatii Politehnice din Bucuresti.
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Figura 3 Vizualizare a repartizirii pe glob a studentilor
absolventi ai Politehnicii Bucuresti
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