Abeceda, gramatika a algebra prijimaciho pohovoru

Pod pojmem pfijimaci pohovor si vétSinou vybavime standardni situaci — osoba X by rada ziskala
pozici v organizaci Y. X je tedy pozvano k osob¢ Z, ktera ma zabezpecit, aby se na tuto pozici
dostalo to spravné X, tedy ¢loveék kompetentni, vyhovujici kritériim a pfiméfené vykonny, a nikoli
n¢jaké podezielé X1, nechvalné znamé X2 nebo dokonce néjaka O.

Pfijimaci pohovor se vyrazné¢ odliSuje pravé v osobé Z. Z miize byt konzultant z persondlni
agentury, standardnim zptisobem provétujici vSechny kandidaty, kteti do takové agentury zaSlou
zivotopis. Vysledek jeho prace je potom vyjadien Casto pouze v hodnotach +/-, neboli -
s kandidatem budeme pocitat - oproti ,,ozveme se Vam®. Z muze byt také personalni specialista,
ktery pracuje u organizace Y a setkdva se s doporu¢enymi ¢i jinak predvybranymi kandidaty a
pottebuje zjistit, zda je dotycny X pro obsazovanou pozici opravdu vhodny nebo pro néj pfipada
v ivahu néjaka jina dostupna pozice (budeme s nim pocitat), a nebo pozici pokud mozno nckde
jinde, u jiné Y. Kone¢né Z mlze byt manager — §¢f, pod kterym by X ptipadné pracoval a kterému
by s konecnou platnosti mélo prinalezet rozhodnuti — ano ¢i ne. V téchto tfech rovinach je pfijimaci
rozhovor velmi odliSnou procedurou, smysl vSak zlstdva pokazdé stejny — pomoci toho, jak
vnimdme chovani a vzhled kandidata, snazime se urcit, zda je to ten pravy — pracovnik na svém
misté, resp. na misté, kde ndm bude uzitecny. Expert cizomluvka by konstatoval, Ze se snazime
predikovat efektivitu kandidata na bazi evaluace komplexu neverbalni a verbalni komunikace — a ze
tedy axiomaticky anticipujeme, Ze takovato aktivita ma dobrou prediktivni validitu. Ale jak to s tou
validitou (platnosti) vlastné je? Opravdu si mizeme troufnout fici, ze kdyZ se nam s uchazeCem X
dobfe komunikuje, znamend to, Ze bude dobrym pracovnikem na této, konkrétni pozici u Y?
V kazdém ptipadé je dobré mit na paméti, Ze teCiSt€ naSeho usudku koriguje nckolik balvani -
socialné-percepénich faktora:

e Dobfe znamy ,halo efekt“ neboli zkresleni pifedstavy o osobé X jeji vyraznou
charakteristikou — lidské bytosti maji sklon k rychlému tvofeni nazoru o druhych a
Z vétSinou lidskou bytosti byva. Po prvnich né€kolika okamZicich je nase pfedstava o X
stabilni a mame tendenci ji az n€kolik tydnt (!) vyrazné neménit. Ledaze by X provedl néco
obzvlasté krasného (vytahl nas z rybnika) nebo obzvlasté¢ padousského (pokousal by nas ¢i
naSeho psa). Nékteti Z casem dosahnou v ,,halo efektu takové zbéhlosti, Ze konstatuji ,,UZ
kdyZ mi ten X vchazi do dveii, jsem schopen bezpeéné urdit, co je to za Elovéka!“. Casto to
tfikaji 1 lidé, ktefi jsou odborniky a uvédomuji si, Ze je to nejveétsi past v hodnoceni lidi.
Ptesto je tato tendence Casto pfemuze.

e Atribuce je v podstaté ono staroceské lidové ,.kdo 1ze, ten krade* — neboli soustava tvrzeni,
vyroku a ptredstav v hlavé Z, ktera dava dohromady soudy o kandidatovi na podkladé jeho
vzhledu a chovéani. Nema vyloZen¢ iracionalni charakter, neni ale ani vylupkem nestranné
objektivity. Je to spi§ zalezitost pravdépodobnosti — napt. absolventi Skoly A jsou podstatné
horsi nez absolventi skoly B, a proto neni smysluplné zvat A-absolventy na interview — ono
to muze byt v globalu pravda, ale vite, kolik je na A premianti mnohem lepSich nez
primérnych B-¢akti? Takhle mizeme pokracovat — od nazord, které skutecné z velké Casti



popisuji danou skupinu az po hrubé ptedsudky, které vétSinou nemivaji s realitou nic
spole¢ného — chlapi, co nebyli na vojné jsou padavky, zeny na tu praci nestaci, brylati lidé
jsou inteligentni, blondyny naivni, vSichni chlapi jsou stejni, vousy znamenaji problémy
Vv socialnim kontaktu a tak dale, a tak podobné — jen si vybrat. Nékteré atribucni operace
jsme si celkem schopni uvédomit, jiné ¢ihaji hluboko v naSem podvédomi — to ale
neznamena, ze by se nepodilely na naSem usudku. Pivod atribuci je vétSinou v kultufe —
vSichni ¢teme, divame se na televizi a komunikujeme s ostatnimi a ani Z opét nejsou
vyjimkou.

e Specidlni kategorii jsou potom individualni projekce — nase osobni predstavy o tom, jaky ze

to povahovy rys nese doty¢ny X. To si ov§em zaslouzi ilustraci: Adam, coby personalista a
tedy osoba Z, potkal ve svém zivot¢ Emu — pravdépodobné v dobé&, kdy byl jest¢ malym
Adamkem, ktery poznaval, jak to na svété chodi. Dejme tomu, ze — v souladu s vSeobecnou
zkuSenosti ze slabikaiti - Ema méla misu. Kromé misy méla jesté tteba ostfe zrzavé vlasy, a
malému Addmkovi tu misu nechtéla pajcit. Maly Adamek se citil odmitan, ale Casem
(détska pamét’ je velmi pruzna) na Emu, misu i pocit odmitnuti zapomnél. Jenze — po letech,
uz v pozici Z, se pred nim vynofti kandidat/ka se stejnymi zrzavymi vlasy, jako méla tenkrat
Ema. I kdyz nevi pro¢, bude Adam k tomuto X vyrazné nedivétivy. Bude mit pocit, Ze je
kandidat sobec, ktery mysli jen na své zajmy. Jisté na n¢j tedy nemlzZe byt spolehnuti ani pfi
plnéni pracovnich ukolt. X ptjde jinam a Y mozna pfisla o vykonného zaméstnance.
Emy byvaji osoby, které jsou v naSem zivoté néjak dulezité — rodice, ptibuzni, ucitelé ze
zakladnich a mateiskych $kol, spoluzéci, pratelé. Casto k nim nechovame jeden, ale celou
smésici pocitli a oéekavani — a o to hiite pro X. Castou Emou jsme my sami — nékdy se ndam
stane, Ze s nékym sympatizujeme nebo k nému naopak mame averzi pro vlastnost, kterou
mame nebo nemame radi u sebe sama.

e Vlastni teorie osobnosti — to je nakonec systém piihradek, Skatulek a voditek, podle kterych
kazdy z nas, v€etné téch, ktefi se ocitaji na pozici Z, posuzuje lidi okolo. Kromé vyse
uvedenych faktorii v ni figuruji takové véci jako obecné biologické tendence (zkuste byt
objektivni Z, kdyz jako personalistka potkate vroli X muze VaSich sni — bud mu
nadrZujete, nebo mu ze snahy o objektivitu naopak ptihorsite), dale naSe soucasnd zivotni
situace, aktudlni psychicky stav atd. Nékde v koutku se kréi kritéria, kterd by zajistila Xav
realny pracovni vykon.

Co s tim? Nekteti experti, pfedevSim z oblasti teorie fizeni, navrhuji pod dojmem existujici

subjektivity pfijimacich pohovorii omezit vybérova fizeni pouze na ziskévani tvrdych dat,

doplnénych o formalni pohovor. Tato ,,objektivita® vSak zaméstnavatele pfipravuje o cenna
data, coz ho v disledku mize vyloZzené¢ poskodit (ne kazdy mlady, zdravy a perspektivni
kandidat s praxi je ten pravy, a co teprve ti bez praxe?).

Dalsi cestou je rozsifeni ptijimacich pohovori o dalsi metody vybéru, napt. psychologické testy,

ptipadové studie, hodnoceni metodou Assessment center atd., jenZze — Stémito metodami

vesm&s musi zachdzet kvalifikovani experti, ti jsou drazi, a navic — jak pozndme toho méné

v

kvalifikovaného experta? Pii spravném uZiti je Sirsi rejstiik vybérovych metod jisté optimalni



cestou, ne na kazdou pozici je vSak uziti nékolika vybérovych metod efektivni. Navic v rukou

neodbornika mohou tyto metody vybéru podat vyslovené¢ zkreslujici informace, kandidaty

otravi, snizi jejich sebevédomi a v konecném dusledku jsou vSeobecné skodlivéjsi nez vyse
uvedena varianta.

Vétsina organizaci se smifi s tim, ze sito, kterym prochazi X pfti pfijimacim pohovoru, ma velka,

navic rizné tvarovand oka. Rezignuje na vyssi efektivitu pfijimaciho pohovoru a ponecha ho

jako v podstaté formalizovanou proceduru v blahé (a ryze Ceské) vife Ze ,,ono to n&jak
dopadne®. Jisté, dopadne, a casto to dopadne vcelku dobie, jenze — nemohlo by byt 1épe?

Personalni prace je specificka tim, ze nenese okamzity financni efekt, nelze tedy kvantitativné

dokladovat jeji efektivitu a neni hned vidét, co je Spatn€. Maximalné si nékdo postézuje, ,,co

K nam zase vybrali za ...“. Mame jakousi pfedstavu o vykonnosti zaméstnance, kterého jsme

vybrali. Zkuste ale zmé&fit efektivitu kandidata, kterym jste ve vybéru piednost nedali — zkuste

zjistit, kolik kvalitnich kandidath jsme odmitli. Kromé ptipadd, kdy se stanou generdlnimi
fediteli konkuren¢ni firmy, o jejich potencialni efektivit¢ vlastné nevime....

Chceme-li dale vybirat zaméstnance prostiednictvim piijimaciho pohovoru a co nejlépe

mapovat uziteCnost budouciho zaméstnance pro organizaci Y, stoji jisté¢ za to rozvijet nasi

dovednost ve sbéru a interpretaci ziskanych informaci. Paradoxné, cesta za pozndnim kandidatt
zacina u vlastni osoby. Mlizeme napf.:

e Védomé potlacit ,,halo efekt”, oddélit pozorovani a sbér informaci o kandidatovi od
interpretace toho, co vnimame, pozorujeme. Clovek, ktery se drbe na nose, nemusi byt
nervozni — ten nos ho prosté mize svédit. Byva docela uzitecné se svym usudkem pockat do
doby, kdy je soubor informaci o X kompletni. V okamziku, kdy masaz hibetu nosniho
okamzité¢ vnimame jako ,,nervozni drbani*, zavirame cestu vSem ostatnim variantam.

e Uveédomit si atribuce. Zacatenickou chybou je ivaha ,,ten je mi sympaticky, ten bude dobry
v armadeé USA jsou ziejmé povySovani na zakladé mohutnosti své spodni Celisti? (kdyZ oni
potom vypadaji tak vojensky... ale opravdu, statisticky to vychazi).

e Nahlédnout vlastni projekce. Bez naSich zkuSenosti slidmi bychom nebyli objektivni
posuzovatelé, ale naopak neschopni posuzovatelé. To ale neznamend, Ze do nasich soudd
musi zasahovat néjaka dobie utajena ,,Ema‘“. NejjistéjSi obrana proti ni je vyznat se v sob¢,
pojmenovat Emy, tety, mamy a brachy a ucinit z utajenych naSeptavact kompetentni radce,
ale bez rozhodovaci pravomoci.

e Modelovat vlastni teorii osobnosti. Toho dosdhneme nejlépe praxi, ale 1 pojmenovanim
kategorii, do jakych jaksi ,,samovolné* c¢lenime lidi okolo. Vyzrala, bohatd a €lenita teorie
osobnosti je schopna citlivé zachytit kandidata plasticky, rozhodné lépe, nez pokud
pracujeme s teorii oklesténou na né€kolik jednoduchych typu lidi (naptiklad ty, kterych se
bojim, a ty, ktefi se boji mne). Nezapominejme, Ze tato teorie je implicitni, tj. kdyZ o ni
nevim, neznamena to, ze zddnou nemam, naopak — tehdy je silna a déla si se mnou, co chce.



e V¢novat zvySenou péci kritériim vybéru. Idedlni je situace, kdy citlivy expert v rozhovoru
s budoucim nadfizenym ziskdvd dojem o managerové povaze, ke které potom hleda
komplementarni osobnost podfizeného.

Uplné nejlepsi by vlastné bylo za¢inat vybérové fizeni psychodiagnostikou budouciho §éfa, dale

auditem celého oddéleni po socidlné¢ dynamické strance, profesiografickou analyzou budouci

pozice, modelovanim vhodné metodiky vybérovych metod... Takovému postupu mizeme fikat
idedlni, rozhodné je ale z celé fady objektivnich i subjektivnich pficin nedostupny a patii spise
do oblasti ,,HR science-fiction®.

V ramci vybéru bychom se vSak jist¢ méli snazit, aby s co nejvétsi pravdépodobnosti obsadilo

co nejvhodnéjsi X pozici u organizace Y, a co nejméné kompetentnéjSich X bylo odmitnuto.

K tomu nam muize poslouzit i propracovana dovednost interpretovat data ptijimaciho pohovoru.

Zdar vSem Z!
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