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DOBRY VYBER

Mili priatelia a kolegovia,

aj ked viaceri z nds si to este vo vire pracovnych povinnosti nestihli plne uvedomit, najmagickejsie sviatky
v roku - Vianoce sa nezadrzatelne blizia. A kedze toto carovné obdobie je aj o obdarovavani, v Mayako
sme sa taktiez rozhodli venovat Vém jeden dar pod vianocny stromcek- nové Cislo Dobrého vyberu @) .
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http://mayako.sk/wp-content/uploads/2017/12/Open-kurzy-janu%C3%A1r-2018.pdf
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Prildkat a udrzatf kvalitnych ludi vo firme je
v dnesnej dobe ¢oraz viac a viac ndrocné. Aj preto sa
jednotlivi zamestndvatelia doslova predbiehaju v tom,
kto vymysli pre svojich pracovnikov atraktivnejsie
benefity. Mozno aqj vy patrite medzi tych, ktori
v inzerdtoch ponUkaju ako benefit Sportové karty,

zamestndvatelov s pet-friendly  kultUrou sa
napriklad Google, Amazon, Ben-Jerry’s Ci Etsy.

Akych mazndcikov sa to tykae Vo vacsine fiiem
sa pod domdcim zvieratom mysli pes, existuju viak qj
odvdzinejSie organizdcie, ktoré umoznuju doniest si
macku, bytové dokonca vtacika,

moznost home-office, tzv. ,sick days", jazykové kurzy Ci
iné, v dnesnej dobe uz standardné vyhody. Niektoré
firmy vSak zasli esSte dalej a Idkaju Iudi do svojej
organizdcie aj svojou ,,pet-friendly* kultirou.

O Co teda ide?2 Pokial je firma ,priatelskd ku
zvieratkdm*, znamend to, ze podporuje, aby si ich
zamestnanci v pripade zdujmu mohli priniest do prace.
Ide o celkom horUci trend, pocet fiiem dovolujucich
prist aspon niekedy do prdce so svojim domdcim

prasiatko  Ci
korytnaéku alebo jastericu ®) V Japonsku si do
niektorych fiiem mozno priniest dokonca aj kozu @) .
Forma tohto benefitu je pomerne flexibilnd, zvieratk&
v kanceldridch moézu byt povolené celorocne &i vo
vyhradenych drioch, v Spojenych Statoch existuje qj
-Take Your Dog To Work Day“ (24. jUna, podla
niektorych inych zdrojov piatok nasledujuci po Dni
Otcov), z ktorého spontdnne vznikol ,Take Your Pet To
Work Week".

mild¢&ikom zroka na rok narastd. Medzi najzndmejsich

Vravite si, Ze to sice znie fajn, no nevidite Ziadny prinos ako pre zamestnancov, tak pre firmu?2 V tom
pripade venujte pozornost nasledujucim benefitom. MoZno sa na zdklade nich aj vy rozhodnete vyvinut iniciativu
k zaradeniu sa medzi stdle rastici pocet organizdcii, ktoré su pet-friendly.

1. Pritomnost domdcich milaéikov v prdaci redukuje stres a napdatie zamestnancov

Klamali by sme si, keby sme tvrdili, Ze pracovné prostredie nie je zdrojom velkého mnozstva podnetov pdsobiacich
negativne na prezivanie a psychické rozpolozenie zamestnancov. Ze by prdve domdce zvieratko malo mat moc tento neduh
redukovat? Ano, je to skuto&ne tak! Vyskumy ukazujl, Ze pritomnost zvierata (v tomto konkrétnom pripade psa) na pracovisku
dokdze znizit beznl hladinu stresu az o 11%. V porovnani s tym pracovnici, ktori tento benefit nedostali, zazivali v prdci zvysenie
beznej hladiny stresu v priemere az o 70%. Ako je to mozné? Vysvetlenie je pomerne jednoduché- maznanie sa so stvornohym
mildcikom zniZuje hladinu stresového horménu kortizolu a tym ndm vyrazne napomdha stresu sa nie len zbavif, ale aj zviddat
podnety ktoré ho vyvoldvaju ovela lepsie.

A Co redukcia napdtia? Tu si dovolime spomenut dalsi vyskum, podla vysledkov ktorého maznanie sa so psikom
zoslabuje tzv. koZno-galvanicky reflex (na potivosti zalozend elekirickd vodivost koze) spojeny s prezivanim emécii. V tomto
kontexte ho mozZno interpretovat v zmysle zoslabenia prezivania strachu, napdtia ¢i Uzkosti.

Dany benefit mozno pokladat za azda najpodstatnejsi. Zamestnanci, ktori maju menej stresu maju qj lepsie psychické
rozpolozenie atym pddom sU pri vykone prdce nie len v lepsej ndlade, ale aj produkfivnejsi. Navyse, znizenie siresu
z dlhodobého hladiska znamend znizenie poétu ochoreni sivisiacich so siresom atym pddom aqj okresanie ndkladov na
zdravotn starostlivost, ktoré ich sprevadzaju.




2. Vasi zamestnanci budo zdravsi a produktivnejsi

Tento benefit do istej miery sUvisi stym
predchddzajucim. Zvieratd su carovné tvory. Podla
mnohondsobnych  vyskumnych zsteni dokdze
interakcia s nimi prispiet nie len k uz spominanému
znizeniu stresového hormonu &i prezivanej Uzkosti, no
taktiez pozitivne ovplyvnit znizenie krvného tlaku (a
fo obojstranne, teda qj u zvierat), podporit imunitu
a zdroven posobit ako prevencia voci astme ¢i
alergiam, ktoré by sa mohli vyvinif v dalsom
priebehu zivota.

Hlavnym rozmerom tohto benefitu je vsak
podnecovanie vdacsej fyzickej aktivity
zamestnancov. Pokial sa totiz v kontexte domdcich
zvierat bavime primdrne o psoch, je logické, Ze ich
nemozno cely den drzat v kanceldrii, no treba ich isf
aj vyvencit. Akomu kedy uskodila jedna ¢&i dve
prechddzky na Eerstvom vzduchu?@Navyse, ak sa
napriklad v rdmci obedne] prestdvky rozhodnete
vybehnit so zvieratkami trochu vybldznit von, je to
pre vietkych zapojenych zamestnancov (Specidine
pri celodennych sedavych kanceldrskych
zamestnaniach) viac ako vhodné..

Namietate 7ze fo mdze spdsobit pokles
pracovnej mordlky a prespekulovani zamestnanci
budu chodit svojho psa vencit kazdé dve hodiny na
30 minute Iste, toto riziko tu je, aviak treba si
uvedomit jedno: takéto vytrhnutie z pracovného
stereotypu pomdbze zamestnancovi mentdine si od
prdce oddychnut a pozitivne sa naladif. No
a nepracuje sa lepsie vtedy, ked sa na veci
dokdzete pozriet s Serstvou myslou 2 @)

A prec¢o hovorime o zlepsenej produktivite?
Jednym z dévodov je prdve spominané chvilkové
mentdlne vypnutie od prace. Clovek je tvor
nedokonaly, ktory dokdze drzat 100% pozornost
maximdine 90 minUt v kuse, a gj to nie po cely den.
A ked si oddychne tak, ze svojho mildcika vyvendi
alebo sa s nim chyvilku zahrd, nielenze si osviezi mysel
avyhne sa prepracovaniu, no taktiez sa naladi
pozitivnejSie. A's dobrou ndladou je produktivnejsi
kazdy znds. Dokazuji to aqj vysledky vyskumu
z Virginia Commonwealth University, ktoré
preukdzali, Ze ¢im sme stastnejsi, tym sa nam lepsie
pracuje a dosahujeme lepsie vysledky. Produkfivite
rovnako prispieva gj to, ze sa zamestnanec nemusi
za svojim Stvornohym mild¢ikom az tak pondhlaf
domov. Prefo je unho pravdepodobny narast
ochoty dlhsie zostat v prdci.

3. Zlepsia sa vzfahy a komunikdcia na pracovisku

Domdce zvieratd sU jednym z najprirodzenejsich ,,startérov*
komunikdcie vébec. Inak tomu nie je ani v prostredi kanceldrie. Ich
pritomnost sa tym pddom stdva skvelym ndstrojom zblizenia sa
jednoftlivych zamestnancov, ako emociondlne, tak komunikaéne.
Lepsia komunikdcia ndsledne vedie k vacsej miere dovery medzi
zamestnancami, ktord je jednym zklCovych predpokladov
Uspesného pracovného prostredia a efektivnej spoluprdce. Niektoré
firmy vedomé si tohto benefitu vyuzivajl zvieratkd aj na
teambuildingové aktivity: zavédzaju tzv. ,dog playtime conversation®,
ktoré vyrazne podporuju komunikdciu a budovanie dobrych vzfahov
v kanceldrii Ci celej firme.

4. Vylepsi sa imidZ zamestnavatela a poklesne fluktuacia

Ked zamestnancom umoznite priniest si do prdce svojho
maznécika (samozrejme ak o to stoja @), vieme vam takmer na
100% zarucif, Ze vich ociach stUpnete. Vyrazne ftotiz
dopombzete vytvoreniu dojmu humdnneho, sviezeho
a moderného zamestndvatela, ktorému na svojich ludoch zdlezi
a chce, aby sa citili v prdci komfortne a takmer ako doma, ¢oho
désledkom im vytvdra otvorené, inovativne, privetivé a pohodové
pracovné prostredie. Tym podporite aj organizaény zdavdzok
zamestnancov vodi firme a v neposlednom rade qj pracovnu
spokojnost pracovnikov, ktord pozitivne zniZuje riziko odchodu
zamestnancov.
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| g Ako uZz bolo naznacené na zaciatku, benefit povolovania zvieracej spoloc¢nosti na pracovisku méze byt
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.qz qer'JéOVVm jazyCkom na miske vdah pri rozhodovani sa kandiddta, &i si vyberie vasu spolocnost. Tento fakt nabera

dvojndsobniy pravdivost a platnost u kandidatov, ktori s0 zdstupcami najmladsich pracovnych generdcii- Y aZ.
S frendom neskorsieho vstupovania do manzelstiev a pldnovania deti narastd pocet mladych ludi, ktori si zadovdzia
0% zviera (najcastejSie psa) a vo svojom zivote mu daju velmi doélezitd Ulohu. Tym pddom sa zviera stdva Coraz vyznamnejsim
" sparfdkom" mladého cloveka v dnesnej dobe. No a Eo mbze zdstupcu generdcie Y Ci Z potesif viac ako to, ze si mdze

svojho kamardta zobraf so sebou do prace? @)

Okrem tychto benefitov dochddza u zamestnancov ktori si mézu priniest domdceho mildcika do prdce k lepsej work-life balance
(rovnovdhe medzi pracovnym a sikromnym Zivotom) Ci zvy$eniu pracovnej mordlky.



SUhrnne mozno poznamenat, Ze vytvorenie pet-friendly kultUry v organizdcii je velmi pozitivne
vnimany pracovny benefit so znacnymi kladnymi dopadmi, ktory organizdciu nestoji az tak vela penazi
(teda pokial k tomu nepristUpite ako centrdla Amazonu v Seattle, ktord sa rozhodla pre psikov vybudovat
$pecidiny vybeh, fontdnky na pitie &i ddvkovade vreciek na exkrementy @)). Hoci je tento ndpad uréite
skvely, nebudeme sa sInie¢karsky tvarit, Zze nema uréité Uskalia i mozné rizikd. Tymi mozu byf:

o pritomnost zvierafa, ktoré sa sprdva nadmieru

rusivo alebo je agresivne

e konflikt* medzi jednotlivymi domdcimi mildcikmi
e pritomnost starsieho zvierata alebo zvierata bez

e nevhodnost pracovného prostredia- miesto moze
byt pre zviera prili§ hlucné, nebezpecné, alebo nie
vhodné z ddévodu nutnosti maximdinej Cistoty
a sterility  pracoviska (napriklad za Ucelom
pripravy a vydaja jeddl)

ndavykov, ktoré md problém napriklad s mocenim ® mozné poskodenie firemného majetku  jeho

Vv interiéri

e dlergia, strach ¢i negativny postoj jedného alebo

viacerych zamestnancov

obhryzanim, roztrhanim ¢i napriklad pomocenim
(takéto nehody sa mézu stat g viedy, ak sa zviera
inak sprdva slusne)

akéhokolvek typu zvierat mbdze byt

zakdzand

Uplne ublizenie zvierata (najpravdepodobnejsie  vo

forme uhryznutia) cloveku v priestoroch firmy
(spolupracovnikovi, zdkaznikovi, doddvatelovi &i
inému nezndmemu cloveku)

Na spomenuté Uskalia neexistuju univerzdine riesenia, vacsinu z nich je viak mozné rozumnym a inteligentnym
spdsobom zviddnut. Ak by sme sa napriklad blizsie pozreli na situdciu, kedy niektori zamestnanci maju z réznych pricin
negativny postoj ku zvieratdm, vhodnym rieSenim by mohlo byt trebdrs vytvorenie tzv. pet-free zon, do ktorych by
domdci milécikovia nemali pristup a kde by sa fito ludia mohli bez obdv pohybovat. V pripade zvierat, ktoré sa
sprdvaju nevhodne, by zasa situdciu mohol skorigovaf Uprimny a konstruktivny rozhovor s majitelom zvierata.

Nutnost systému. Budme Uprimni, ak by sme 500
zamestnancom dovolili naraz si doniest svojich
milacikov, zrejme by vznikol znacény bldzinec
a chaos. A ako prevencia chaosu slUzi systém. Ten
by sa mohol tykat napriklad poétu povolenych
zvierat za uréity €asovy Usek (napriklad maximal-
ne fraja psi na poschodie na den) &i sposobu
evidovania prinesenych mildéikov (napriklad
vytvorenie intranetového sUboru, do ktorého by
maijitelia  museli zahldsit pldnovany  zvieraciu
ndvstevu aspon 2 dni dopredu).

Na zvieratka treba ist pomaly. Nesmieme zabUdaf
na to, ze aj ked mdze byf nami pes ¢i macka
povazovand za clena rodiny, je to stdle zviera,
ktoré na nové prostredie pIné nezndmych
podnetov, ludi a hypoteticky aj inych zvierat
reaguje Specificky a pofrebuje sa aklimatizovaf,
v opacnom pripade moéze byt vystresované
a spravatf sa nevhodne. Preto odporicame pred
tym, ako vezmete psa na cely den do prdce, pri-
niest ho tam pdr krdt na kratsi as.

Napriek vsetkym spomenutym mozZnym problémom pet-friendly
zamestndvatelia sUhrnne potvrdzuju, Ze benefity jasne
prevazuju nad existujicimi negativami.

Ak sme Vds tymto élankom inspirovali a namotfivovali
k zavedeniu pet-friendly politiky aj u vds (pripadne asponi k jej
navrhnutiv vedeniu), ponukame pdr tipov:

Pred tym ako samotny ndpad zacnete realizovat, zistite
prostrednictvom prieskumu redlny zdujem Vasich zamestnancov.
Ako sme uz spominali vysSie, pet-friendly kultra moéze byt
problematickd pre jedincov, ktori sU na zvieratkd alergicki, pripadne
ich jednoducho nemaju radi. Ich zamietavé stanovisko viak nemusi
hned znamenat neprekonatelny prekdzku pre zrealizovanie tejto
idey, prieskum moze byt zaciatkom diskusie o tom, aké podmienky,
pravidld a obmedzenia (napriklad priestorové) buduy pre pet-friendly
nastavenie platit.

Poradte sa s prdvnikom o pripadnych nehoddch v sivislosti so
zvieratami, za ktoré by mohla byt firma zodpovednd a Zalovatelnd.
Dbajte na vytvorenie pravidiel pre prindsané zvierata. Mali by byt
vycvicené, Cistotné (a rovnako aj cisté), riadne zaockované,
odbl$ené a bez kliestov, no a v neposlednom rade zdravé. Pravidld
by sa mali tykat aj charakteru zvieratiek. Tym sa mysli maximalna
velkost, vaha, ¢i typ povolenych a zakdzanych domdcich milacikov
(mdlokto znds by asi ocenil pritomnost tarantuly ). Rovnako by
bolo vhodné pozadovat, aby bolo zviera uréitym spdsobom zaistené
(Ci uz v prenoske, alebo na voditku), aby neutiekli alebo aby niekoho
nenapadli.

Ddvajte pozor na to, aby sa zvieratu neuskodilo. Jednotlivi domdaci
milédCikovia mbézu mat rézne obmedzenia (ako napriklad citlivejsi
7aludok), na zdklade Eoho napriklad nemdzu jest vietko, ¢o by
hypoteticky kolegovia maijitela povazovali za pre zviera neskodné.
Preto je dolezité dbat na to, aby sa ostatni zamestnanci takéto pri-
padné obmedzenia dozvedeli. Ak by totiz niekto zvieratfu vedome Ci
nevedome ublizil, mohlo by to mat negativny dopad na medziludské
pracovné vztahy.

Zabezpecdte, aby bolo pre zvieratko k dispozicii nejaké pitie a jedlo.
Mobzete tak urobit Ci uz z viastnych zdrojov, alebo jednoducho pozia-
dat zamestnancov, aby si v pripade donesenia zvieratka nezabudli
vziat ai krmivo.



IN.: dobrovolnik - poméZe Vam k vysnenému miestu?

Cielom Dobrého vyberu je prindsat najnovsie
poznatky v oblasti  vyberu zamestnancov.
Predstavili sme Vdm uz mnoho metéd, ktoré Vdm
mozu vyberovy proces ulahcit a zvysit jeho
validitu, viaceré z nich sa tykali prdce s
informdciami  uvddzanymi v  Zivotopisoch.
Faktom v3ak stdle ostdva, Ze aj napriek tomu, Ze
vyber zalozeny Cisto na informdcidch uvedenych
v Zivotopisoch kandiddtov nie je prdve
najucinnejdou a najvalidnejSou metddou, je
rozhodne jednou z najrozsirenejS§ich metdd, kde
pochybnosti o validite zatial jej popularitu vobec
neohrozli.. Predsa len, je pomerne rychla a
lacnd, ¢o sa v dnednej dobe ceni. Nie je preto
prekvapenim, Zze vyskumnikov Coraz viac
zaujimalo, aké informdcie v  Zivotopisoch
povazuju recruiteri za podstatné a ktoré z nich sa
podielaju na ich kone&nom rozhodnuti : prijat
alebo neprijaf & posundt do dals§ich kol
vyberového procesu.

Predpokladdme, ze mnohi z Vds si teraz v mysli povedia: “Ale ved to je predsa Uplne jasné, najddlezitejsie su
pracovné skusenosti.” A mdte pravdu, to, €¢o nds v rdmci vyberu najviac zaujima sU prdve predchddzajice
pracovné skusenosti uchddzaca. Zaujima nds, Co presne vo svojej prdci robil, ako dliho to robil a &i to hovori nie¢o o
jeho schopnosti vykondvat budicu pracu. No, zaujima nds qj to, €i za to dostal zaplatené alebo nie?

Prave otdzkou toho, nakolko je pre recruiterov podstatné -
a tym pddom ovplyviujice ich rozhodovanie, Cci
pracovné skusenosti mali podobu platného zamestnania
alebo dobrovolnej Cinnosti sa spytali vo svojej vyskumne;j
studii Do | Look Like Someone Who Cares? Recruiters’
Ratings of Applicants’ Paid and Volunteer Experience dve
bddatelky Christa L. Wilkinové a Catherine E. Connelyovd
(2012).

Teéria signalizdcie

Za zakladatela tedrie signalizdcie povazujeme Michaela
Spenceho. Svoje hlavné myslienky formuloval v diele
Market Signaling: Informational Transfer In Hiring and
Related Screening Processes (1974). Tedria sa tiez niekedy
oznacuje ako tedria screeningu.

Signdl je pozorovatelnd charakteristika, ktord vysiela

informdcie o schopnostiach a skUsenostiach jedinca
ostatnym subjektom na trhu. Doélezitym predpokladom
tejto tedrie je nedokonald informovanost. Zamestnavatel si
nikdy nemdze byt Uplne isty o schopnostiach a
skUsenostiach nddejného zamestnanca a rozhoduje sa o
jeho prijati alebo neprijati vzdy v podmienkach neistoty a
rizika. Vychddza teda z predpokladu, Ze existuje pozitivny
vztah medzi budicim vykonom a pozorovatelnymi
signdimi, ako napriklad Uroviiou dosiahnutého vzdelania
alebo poctom odpracovanych rokov.

Biograficky pristup alebo §tddium Zivotopisov

Kedze je velmi ndro¢né zskat validne informdcie o
tom, aky vykon bude uchddzac skutocne poddvaf
na inzerovanej pozicii, recruiteri usudzujl o
kompetencidch a schopnostiach uchddza¢a na
z&klade pozorovatelnych znakov - v tomto pripade
prostrednictvom biografickych Udajov suvisiacich s
pracovnym zivotom uchddzaca. Tie zskavaju
najcastej§ie  kratkym rozhovorom s uchddzaémi a
pohladom do ich Zivotopisov. Na zdklade toho, kde a
ako dlho uchddzac pracoval, sa zvykne usudzovat o
tom, ¢i md& dostatocné kompetencie pre zviddnutie
pracovnej ndplne ponukanej pozicie.

Mnoho uchddzacov veri, Ze dobrovolnd prdca zvysuje
ich Sance na zskanie pracovného miesta. Pracovne
starsi a skdsenejsi uchddzaci vnimaju dobrovolnictvo
ako znak svojho  statusu, predpokladaju, ze
dobrovolnictvo je vnimané ako prinos ku kultdrnemu
kapitdlu  spoloCnosti, rovnako ho vnimaju ako
prostriedok, akym mozno demonstrovat niektoré
zru€nosti, najmé v oblasti interpersondineho spravania
sa. Pre absolventov je dobrovolnictvo niekedy
(najcastejsie v podmienkach nedostatku pracovnych
miest) jedinou Sancou ako preukdzat, ze maju isté

Dobrovolnd praca

V kontexte S§tUdie sa za dobrovolnU prdcu povazuje akdkolvek
nadobudnutd pracovnd skusenost, za ktorU nie je ponuknuté
finanéné ohodnotenie. M6ézu to byt ako prdce so socidinym
rozmerom (napriklad dobrovolnictvo v psom Utulku) tak aj prédca napriklad v oblasti marketingu, ktord nie je platend.

schopnosti a zru€nosti, ako aj svoju motivdciu pracovat.



Cielom 3tUdie bolo zistif, nakol'ko recruiteri rozlisujo medzi
tym, Ci pracovnd skusenost, ktorl uchddzac uvddza mala
formu platenej alebo neplatenej/dobrovolnej prace a ak
dno, akym spdsobom su tieto informdcie spracovavané a
ako sa podielaju na vyslednom rozhodnuti o prijati alebo
neprijati uchddzaca.

Niektori autori venujici sa vyberu zamesthnancov
predpokladaju, Ze vieobecne pretrvdva v spolo&nosti
presvedcCenie, ze platend prdca je “hodnotnejsia”, nez
prdca, ktorU niekto vykondva zadarmo. Uchddzadi, ktori v
minulosti pracovali v platenej praci su tak podla neho
hodnoteni ako viac kompetentni nez ti, ktori pracovali
zadarmo. To by znamenalo, Ze recruiteri by mohli ddvat
prednost uchddzacom s predchddzajucimi skdsenostami
v platenej prdaci, pred tymi, ktori vykondvali prdcu
zadarmo. Z toho vychddzali aj autorky pri formuldcii
svojich vyskumnych predpokladov:

Hypotéza 1.: Recruiteri budlU hodnotit uchddzaéov s
pracovnymi skuUsenostami, ktoré boli platené ako
atraktivnejsich/vhodnejsich neZ uchddzaéov, ktorych
prechddzajuce skusenosti boli neplatené (dobrovolnd
prdca).

Samozrejme, to &iiSlo o platené alebo neplatené miesto
urCite nie je jedinym kritériom, ktoré by mohli recruiteri
zvazovat. Do hry sa dostdvaju aj faktory ako pracovné
povinnosti vyplyvajice z porzicie, Ci pracovnd ndpli na
danej pozcii. Z tohto hladiska je podstatnejsie, ci
predchddzajica pracovnd skisenost je relevantnd vo
vztahu ku obsadzovanému miestu.

Hypotéza 2.: Recruiteri budlU hodnotit uchadzacov s
relevantnymi pracovnymi skisenostami (bez ohladu na
to, & boli ziskané v ramci platenej prace alebo
neplatenej/dobrovolnej) ako atraktivnejSich/vhodnejsich
neZ uchddzaéov s nerelevaninymi pracovnymi
skusenostami.

Ako sme uZ spominali vyssie, vyskumy naznacujl, ze
dobrovolnictvo je akymsi prejavom statusu. Ide o spdsob
vyjadrenia  altruistickych  hodnét a  presvedceni.
Dobrovolnictvo je svojim spdsobom povazované za
UctyhodnU c&innost, schopnU este vylepsit hodnotenie

uchddzaca, ktory md platené pracovné skisenosti.

Hypotéza 3.: Recruiteri budu povaZovaf uchdadzaéov s
kombinéciou platenych a neplatenych/dobrovolnych
pracovnych skisenosti za atraktivnejsich/vhodnejsich nez
uchdadzacov len s platenymi pracovnymi skisenostami.

A nakoniec, kedze hodnotenie kazdého uchddzaca je
ovplyvnené subjektivitou hodnotitela, tak v sulade s
tedriou socidlnej identity autorky predpokladdali, ze:

Hypotéza 4.: Recruiteri s vilastnou skusenostou s
neplatenou/dobrovolnou  prdcou budu hodnotit
uchddzaéov s neplatenou/dobrovolnou pracovnou

skusenostou ako viac atraktivnych/vhodnych v porovnani
s recruitermi, ktori nemaji Ziadnu alebo velmi malu
skusenost' s neplatenou/dobrovolnou prdcou.

Vyskumna vzorka

Experimentu sa zUCastnilo 135 HR profesiondlov vo veku 25
-44 rokov. 83% respondentov malo predchddzajice
skUsenosti s recruitmentom. V&c&sinou iSlo o zeny (79%) s
vysokoskolskym titulom (72% vietkych respondentov).

Tedria socidlnej identity hovori, Ze ludia svoju identitu
odvodzuju od prislusnosti k istej skupine a zdroven
neprislusnosti k ostatnym skupindm, pricom Ucelovo
maximalizuju vhimanie pozitivnych &ft viastnej skupiny
a negativnych &t cudzich skupin.

Este pred zacatim samotného experimentu bolo 16
dobrovolnikov poziadanych, aby ohodnotili vzorku
fiktivnych Zivotopisov zadelenim do jednej z kategdrii:
dobrovolnd prdca, platend prdca, relevantnd prdca a
nerelevantnd prdca. Respondentom bol predlozeny
job decsription pozicie, na ktorU sa uchddzaci mali
hldsit - junior trainee v oblasti marketingu.

Reliabilita hodnoteni medzi participantmi  dosiahla
hladiny kappa=97 (p < 0.001), ¢o indikuje takmer
perfektny zhodu medzi 16-timi hodnotitelmi. Uk&zalo sa,
Ze respondenti dokdzali efektivne rozlisovat medszi
typom a relevantnostou pracovnej skusenosti. Na
z&klade ich spdtnej vazby boli prezentované zivotopisy
este mierne upravené a ndsledne tak vznikol
podnetovy materidl pre hlavnid cast experimentu.
Kazdy jeden Zivotopis bol “bezpohlavny” - oznacény len
kédom. Fiktivni uchddzaci sa vo svojich CV taktiez
neli§ili dosiahnutym vzdelanim.

A cv
Y

Ulohou respondentov  bolo ohodnofit kazdy z
prezentovanych fiktivnych Zivotopisov na stupnici od
1 - nie je kvalifikovany po 7 - je plne kvalifikovany, &im
sa merala recruitermi vnimand atraktivita/vhodnost
uchddzacov pre danu pracovnu poziciu.

Kazdy z respondentov mal za Ulohu ohodnotif 8
Zivotopisov zadelenych do nasledujucich kategdrii:

Zivotopis 1 - relevantnd platend skdsenost

Zivotopis 2 - relevantnd neplatend skUsenost

Zivotopis 3 - nerelevantnd platend skUsenost

Zivotopis 4 - nerelevantnd neplatend skisenost

Zivotopis 5 - relevantnd platend skusenost a

nerelevantnd neplatend skusenost

e Zivotopis é - relevantnd platend skisenost a
relevantnd neplatend skusenost

e Zivotopis 7 - nerelevantnd platend skUsenost a
nerelevantnd neplatend skusenost

e Zivotopis 8 - nerelevantnd platend skusenost a

relevantnd neplatend skUsenost.



Vysledky

Napriek ocCakdvaniam (vid hypotéza 1) vysledky nepreukdzali Ziadny signifikantny rozdiel medzi hodnotenim
atrakftivity/vhodnosti uchddzaca podla toho, Ci svoje pracovné skusenosti ziskal v rdmci platenej (M=3.67, SD=1.90)
alebo neplatenej/dobrovolnej prdce (M=3.58, SD=1.76). Zdd sa, Ze pri hodnoteni Zivotopis je fakt, ¢i bola prdca
platend alebo nie povazovany recruitermi za nepodstatny.

Naopak, v stUlade s hypotézou 2 studia preukdzala, Zze uchddzadi s relevantnymi pracovnymi skUsenostami  (M=5.30,
SD=1.57) sU Statisticky vyznamne viac hodnoteni ako atraktivni/vhodni uchddzaci v porovnani s uchddzacmi s
nerelevantnymi pracovnymi skisenostami (M=2.67, SD=1.35).

Taktiez sa ukdzalo, Ze uchddzaci, ktori maju skiUsenosti z platenej relevantne] prdce a zdroven aj neplatenej/
dobrovolnej prdce (bez ohladu na to, &iislo o prdcu relevantny alebo nerelevantnu) sU hodnoteni ako vhodnejsi nez
uchddzadi, ktori maju skUsenosti len z platenej alebo len neplatenej/dobrovolnej prdce (znova v oboch pripadoch
bez ohladu na relevantnosf).

Vo vieobecnosti tak mdzeme povedat, ze za najidedinej§iv povazuju recruiteri prdve kombindciu oboch pracovnych skisenosti
platenej aj neplatenej/dobrovolnej prdce. Zdd sa, ze dobrovolnictvo md v ociach HR profesiondlov svoju hodnotu a fakt, Ze ide o
neplateny prdcu nijako neznevyhodnuje uchddzacov s relevantnymi dobrovolnickymi skUsenostami v porovnani s platenymi
zamestnancami. Za uzitoénu informdciu tiez povazujeme zistenie, ze napriek rozsirenému spdsobu vytvdrania Zivotopis typu “ddm
tam proste vietko”, v pripade, ze mdzete ponuknut akUkolvek relevantnd pracovnu skiUsenost, bez ohladu na to, & Vam niekto za
vasu prdcu zaplatil alebo nie - urobte tak!, Priddvat do CV informdcie o dalsich nerelevantnych platenych pracovnych skUsenos-
tiach nie je potrebné.

Tieto vysledky maju svoje vyuzitie najmé pre samotnych uchddzacov sa o prdcu. Mézu im byt ndpomocné pri tvorbe viastného CV a
mozno ponuUknu aj mierne upokojenie pre absolventov, pre ktorych je dobrovoind prdca na zaciatku ich kariéry (pripadne pocas
Skoly) Casto jedinou z moznosti. Pre vietkych HR profesiondlov zasa moéze byt Gtechou, ze analyza vysledkov vo vztahu k hypotéze 4

ukdzala, ze viastnd skisenost s dobrovolnou précou nijako neovplyvnila Usudok recruiterov a dokdzali si zachovaf qj v takejto situdcii
profesiondinu objektivitu @).

Tam, kde ostatni zlyhali: Blaznivé napady v manazmente l'udi

Novindrka Lucy Kellaway vo svojom ¢&ldnku pre magazin Financial Times zhrnula najhorSie a najbldznivejsie z
ndpadov sUvisiacich s manaZmentom ako vedou o vedeni ludi, ktoré sa v uplynulych 20 rokoch objavili na
pracoviskdch po celom svete. Kedze nds jej ¢ldnok velmi pobavil a s viacerymi jej tipmi sa zhodujeme, rozhodli
sme sa Vam priniest zhrnutie jej pévodného Cldnku v aktudinom vianocnom a mierne odlahéenom vydani
Dobrého vyberu. Prajeme prijemnu zdbavu!

: 1. Emociondlna inteligencia Co si o tom myslime:

: Myslienka populdrna uz od roku 1995, za ktorej zrodom stoji novindr : Podla jedného z hlavnych propagdtorov
! Daniel Goleman, vo svojej podstate hovoriaca o tom, ze ludia, kori & tejto tedrie Daniela Golemana dokdze
: dokdzu byt empaticki k drunym sU Uspesnejsi aj v ostatnych oblastiach emociondina inteligencia vysvetlit vysSe
i Zivota, vratane oblasti pracovného vykonu. Tato tedria rozhodne : 80% Uspesnosti pri vedeni ludi. Ak by tomu
Ezohreje pri srdci a bolo by krdsne, ak by sa svet ozqj riadil tymto s tak bolo (Co ale nie je), jednalo by sa o
gjednoduchym pravidlom. Aviak, uz len jeden pohlad na akykolvek : svaty grdl psycholégie, ktory by sme mali
: prototyp normdineho pracoviska nds presviedca, ze tomu tak, Zial, nie vietci drzat vo vysokej véznosti a vyuzivaf
ije. To, ze emociondina inteligencia je stdle v hre (a to po Uig vo svoj prospech a bez zohladnenia
irekordnych 22 rokov) sved&i o nesmiemej sile ludského Zelania @). A: emociondinej infeligencie si  vobec

nedovolit niekoho na nejoké pracovné
miesto prijat. Lenze, tato sildcka veta bola
vyslovend bez toho, aby existovali akékol-
vek vedecky hodnoverné podklady, ci

: taktiez o premyslenom marketingu, vifaziacom nad vedecky friezvym
: pohladom.

w o @ [S)

Udaje, ktoré by ju podporovali - dno,
naozaj akékolvek vedecké podklady, ktoré
by naznacovali kauzdiny vztah

emociondlnej inteligencie (alebo toho, ¢o
si vyskumnici myslia, Ze merajlu svojimi
dotaznikmi) s v podstate cimkolvek.
Odvtedy sa nejaké zistenia sice objavili, k
vysvetleniu 80% UspesSnosti pri vedeni viak
maiju priblizne tak daleko, ako Cecejovce k
tomu, aby sa stali hlavnym sidlom OSN.
Viac o emociondinej inteligencii sa mozete
docitat DV ¢&.5 v nasej oblUbenej rubrike
Obluddrium.
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: 2. Management by walking around €o si o tom myslime:

EPnsTup, ktory oficidlne vznikol v 70.-tych rokov v spolocnosti Hewleﬁ-; $tyl manazmentu, ktory zahfria nepldnované
: Packard, no historik Stephan B. Oates tvrdi, ze ho pouzival uz Abraham = a nepravidelné prechddzky manazmentu po
: Lincoln v pociatkoch Americkej obcianskej vojny, ked ako premdent : pracovisku a ndhodne zastévky na rozhovor s
:novsTevovoI vojokov armdédy Unie za U&elom neformdinych a: : nqhodnyml .zome.s.’rn’on‘com 5 by mglv b_Yf
ineoc&akdvanych indpekcii. Tento pristup je mozno vhodnym : prinosom pre identifikaciu a nasledne riesenie
doordEanim ore vietkich manazérov. ktori nikdy nevystréili nos z 3 problémov na  pracovisku. No, my nevieme.
:O ?O ved pe fe YC , VO et O, Y nevys C, o8 OE A zdd sa, Ze napriek velkej popularite tohto
= svojich kanceldrii. Ocakavat, ze “poflakovanie” sa po pracovisku, kde =

:osfofni makaju a manazér ich sleduje a vyrusuje “small talk-ami” od:
.proce bude mat akykolvek efekt (mozno okrem zvysenie Urovne :
: paranoje zamestnancov a osuchanej podrdzky topdnok manazéra),

: povazuje Lucy Kellaway za trocha scestné.

Co si o fom myslime:

Metéda mobze byt pravdepodobne funkénd v
rieseni problémoyv v existujicich procesoch,
no nijako neprispieva k tvorbe novych a
lepsich procesov a tak ku rastu firmy. Takisto
kritické hlasy sa ozyvaju z pola akademického
- metdda, ktord o sebe tvrdi, Ze je vedeckd, je
totiz zalozend vyhradne na kazuistikdch, teda
pripadovych studiach, ktoré popisuju Uspech
vhimany manazérmi, ktori metédu praktikovali
- vo VAacsine pripadov ide o kazuistiky
spolo¢nosti Motorola, ktord cell metddu
vymyslela. Neexistuje vsak ziadny
experimentdlny dékaz o tom, ze by metdda
bola pre firmy naozaj prinosnou. Ba naopak,
ak sa odrazime od vyvoja indexu Standard
and Poor’s 500 - ktory meria vyvoj vybranych
500 akcii americkych firiem, firmy, ktoré
doésledne dodrziavaju pravidld metodiky Six
sigma rastu najpomalsie.

IllIlIIllIllIllIlIIllIllIllIllIlIIllIllIllIlIIllIllIlllllllllllllllllllllll- L

4. There is no “I" in Team

‘Obsesia ohladne timovej spoluprdce sa zrodila priblizne 20 rokov
‘dozadu,a Zile az dodnes. V redlnom svete viak prdca nie je vyko-
fnévono timom, ale jednotlivcami a to bez ohladu na to, &i pracu-
jU individudine, alebo ako sucast timu, ktory by viak bez vhodne ;
;zvolenej kombindcie niekolkych jedincov - reprezentujicich pojem

“JA” - nebol nicim.
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5. Core competency

Skaredy termin oznacujici absolitne jasnd a zrozumitelnd

SpoloCnosti by sa mali sustredit na produkciu foho, v ¢om su dobré - to
nie? Koncept core competency v tedri manazmentu
Definovali ho ako kombindciu

dava zmysel,
zaviedli C. K. Prahalad a Gary Hamel.

pristupu najmé& v americkych spolocnostiach
nevedia ani vedci. Len pdr $tddii sa pokusilo o
preskimanie jeho vplyvu na pracovny vykon
a z toho ani jedna nebola uverejnend v

solidnom (fzv. karentovanom) vedeckom
periodiku. V  pracovnej verzii Studie
realizovanej Harvard Business School sa

nielenze neukdzal Ziadny pozitivny dopad
tohto pristupu na pracovny vykon, ale
naopak vysledky ukdzali, Ze pracovny vykon
zamestnancov sa zhorsil. Moznym vysvetlenim
by mohlo byt to, Ze sprdvanie manazéra
zamestnanci povazovali za dofieravé a
vyrusujuce.
: 3. Six Sigma
:Six Sigma je natolko komplikovanou metddou ObSCIhUJUCOU:
énesmierne mnozstvo ndrocnych vypoctov, ze nie je moziné Jej:
: porozumief bez toho, aby ste boli najdrahsim a najlepsim konzul-

s tantom v oblasti manazmentu - a idedlne este s mnohym|:
pecializovanymi skoleniami. Tak, ako to tito metddy zjiednodu- :
uje Lucy, ide v podstate o izoldciu a elimindciu pricin chyb :
: (feda opravu nefungujucich, ale uz existujicich procesov). No:
: Tom nie je ni¢ zlé, dava to perfektny zmysel. Pravdou ale je, ze.
: : metéd s podobnym cielom je mnoho a Ziadna z nich nie je tak:
: zbytocne zloZitd. To, €o sa Lucy nepddi, nie je len nadmiera ne- :

: zmyselnych vypoctov a postupov, ktorym nie je mozné rozumief,

S
g

= ale qj systém “Slachtenia” si zamestnancov, ktorym sU podla ich
prdvomoci rozddvané pdsy (hierarchicky najvyssie su tzv. Cierne :
pdsy a pod nimi si zelené pdsy a firmy, ktorym to nie je dost si !
niekedy priddvaju qj ZIté pdsy. Mnohi tento systém kritizuju, preto-
Ze posobi frocha elitdrsky, kedze sa zdd, ze Cierne pdsy maju tej
prace neocakdvane najmene;.
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Co si o tom myslime:

Nuz, ak nejaky Clovek dokdze svoje ego a osobnost

potlacit natolko, Ze nebude ozqgj Ziadne “JA" v time,
bude to rozhodne prevratny okamih pre ludstvo (fazko
povedaf Ci pozitivny alebo negativny). A rozhodne pre-
vratny okamih pre vyberové procesy - bude vobec po-
freba vyberat? Ved Clovek ako Clovek, Ci2 Nuz, radsej
budte sami sebou a precitajte si nieco o kompetencii
timovd spoluprdca v DV ¢&. 15.

vec.

zdrojov a zru&nosti, ktoré firmu odlisujd od inych fiiem na trhu a tym
‘padom sU zdkladom schopnosti firmy sUfaZit o svoju poziciu na trhu.
Jadrova kompetencia (napriklad vynikajuce zruénosti a technoldgie v
ioblosﬁ optiky, mechaniky a mikro-elektroniky) tak vedu k jadrovému :
‘produktu spolocnosti (napriklad fotoapardtom). Ni€ zlozité, ale rozhodne &
‘uzitocné, sU stym viak dva problémy. Prax ukazuje, Ze spolocnosti casto
‘nie sU schopné identifikovat svoje jadrové kompetencie - teda netusia, v :
‘com sU dobré, respektive lepsie, nez ich konkurenti. Drunym problemom .
je dopyt - vo svojej podstate, Uspech na trhu je zaruceny len vtedy, ak |
spolocnost dobrd v nie€om, o o mad svet zaujem.

Co si o tom myslime:

Spomente si na Kodak. Spolo&nost, ktord mdla meno a bola
synonymom pre dobry fotoapardt - lidrom v tejto oblasti
dlhé roky. Dnes ju nahradili ini. Preco? Pretoze Kodak zaspall
na vavrinoch a tak silno sa pridrziaval svojej jadrovej kompe-
tencie - expertizy v oblasti vyroby tradicnych filmovych pro-
duktov - zZe si nestihol vSimnuf, kedy digitdlne fotoapardaty
nahradili tie analdégové. Inym prikladom by mohla byt spo-
locnost Nokia, dihé roky lider na trhu s mobilnymi telefénmi.
Situdcia sa ale zmenila jednak s prichodom smartfénov a
jednak s prichodom novym, najmd dzijskych znaciek, ktoré si
mozu dovolit ponukat telefény za nizsie ceny vdaka tomu,
Ze si jednotlivé sUciastky nevyrdlbaju sami, ale ich nakupuju od velmi lacnych doddvatelov. A tak expertiza a schopnost vyroby kvalitnych tele-
féonov ako jadrové kompetencie Nokie v rdmci stdle sa vyvijajuceho sa trhu prestala byt dostatocnou vyhodou. Takze, dno, treba si byt vedo-
my toho, v ¢om je nasa spolo¢nost dobrd, no nedd sa zabudat na trh, jeho vyvoj a dopyt spotrebitelov.



: 6. Prifimanie chyb
: Dalsi z bldznivych ndpadov, ktory je tu s nami uZ priblizne jednu =
: dekddu a stdle sa tesi velkej popularite. Za touto ideou leZi priam fI|OZO-:
: flcko (a nie nepravdivd) myslienka, ze len chybami sa Clovek udi. Co :
: m|mochodom viedlo manazérske kruhy k presvedceniu, ze ludi treba : :
: povzbudzovat k robeniu chyb. Historicky, napriklad JZD Sludovice hod- = :
: notilo iniciativu zamestnancov aj podla toho, ¢i sa dopustili nejakych :
: chyb - 1i bezchybni boli povazovani za mdlo iniciativnych. Nadmerny &

sfres z toho, Ze sa dopustime chyby, je samozrejme nezdravy, no jeho &
: pnmerono hladina je zdrukou toho, Ze vo vécsine pripadov, veci, ktoré : :
.rob|me vykondme sprévne. A chyby budeme robit tak &i tak, bez:
: ohladu na to, &i sme k nim povzbudzovani alebo nie.

Co si o tom myslime:
Potrebuje to dodatocny komentdr?

7. Business Process Re-engineering

Nastastie dnes uz takmer vymytend metdéda (v kontexte
USA), ktord dosiahla svoj vrchol v 90.-tych rokoch. Jej:
najvacsim propagovatelom bol Michael Hammer. Ide o'
metddu, kedy spoloc¢nost nefungujica, tak, ako by si:
vrchnost  priala,  prejde  zdsadnou, radikdlnou a:
dramatickou zmenou. Hlavnym cielom je zvacia zvysenie &
vykonu v radmci firmy a znizenie ndkladov danej firmy. V &
skuto&nosti je tento pojem znacne zdiskreditovany tym, ze &
sa mnohym ludom spdja s hromadnym prepustanim, ked:
teda radikdinou zmenou mnohokrdt bolo prave zbovenieé
sa “nepotrebnych” zamestnancov a reorganizacia s
firemnej StruktUry, pretoze Statistika ukdzala, Ze méme o pol =
zamestnanca viac, ako by sme potrebovali @).

Co si o tom myslime:

Prieskumy poukazuju na to, ze az v 84% pripadov je hlavnym cielom
znizenie ndkladov, ¢o automaticky vedie vo vdacsine pripadov k
redukcii pracovnych miest. A to cCasto bez ndslednej redukcie
pozadovaného mnozstva vykonanej prdce. Vo viac nez 50% pripadov
tak pokusy o re-ingeneering koncia nezdarom a to najmd z dévodu
straty znalostnej bdzy spojenej s redukciou stredného manazmentu.

: 8. Fun by fiat

: Toto nie je skutocny ndzov “pristupu”, ktory sa Vam teraz snazime predstavi,
: no vystihuje jeho podstatu. V roku 2000 dvaja Svédi, Kjell Nordstrém a Jonas
: Ridderstréle, napisali knihu s ndzvom Funky Business, v ktorej sa snazia
Epresodi‘r’ bytie cool ako firemnU vyhodu na trhu. Mnoho manazérov po
precitani tejto publikécie priam trvalo na tom, Ze qj ich firma na tom bude
: lepsie, ak budu vyzerat ako pohodovd a cool spolocnost. No, a nie je ni¢

: jednoduchsie, nez zriadit zamestnancom “detské ihrisko”, vrdtane Smyklavky.

Co si o tom myslime:
Cestne prehlasujeme, ze nemdme ni¢ proti

tomu, ak mdte vo svojej firme stolny futbal
alebo nieco podobné. Pokojne si ich maijte.
Ndjdu sa zamestnanci, ktorych to iste potesi,
ale ak by tdto stratégia mala ozaj byt
kluCom, ktory vyriesi vietky problémy Vasej
spolocnosti a zlepsi jej vykon, tak potom by

vyrobcovia podobnych “hraciek” boli v

boll’ku@. LA R R RN R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R AR RN
: : 9. Matrix manaiment o si 0 fom myslime:
EVeIko vec v 80-tych rokoch a podia Lucy Vyskumy naznacuju, Ze napriek nespornej vyhode flexibility (v

: pravdepodobne najhorsi spésob organizdcie pracovne; : zmysle flexibiiného vyuzitia dostupnej pracovnej sily) md tato

:sily V skratke tento systém znamend, 7e ludia majl v :
= organizdcii nejaky 3pecializaciu a vietci ludia s TouTo'
peaollzocw ktori maju svojho hlavného nadriadeného, : :
ndsledne ad hoc rozdelovani do mensich timov, v:
orych majl  spolo¢ne pracovaf na rozli¢nych s
rojektoch.  Tym  ziskajd  dalkieho, projektového :
adriadeného. Pokial sUbeine pracujl na viacerych i
rojektoch (Co nie je ojedinelé), mézu takto mat nad:
1 sebou az 4-5 ludi a pracovat s dalsim mnozstvom kolegov.
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ES niektorymi na viacerych projektoch, s niektorymi len na :
gjednom To ddava slusne zabrat akejkolvek zrozumitelne; :
= organizdcii komunikacie medzi zOCastnenymi a vysledkom :
: je velky chaos.

Co si o tom myslime:
Nie je ndhodou podstatou vedenia ludi (okrem iného) qj

bytie niekym inym, nez kym by sme spontdnne najradsej
bolie Zdastupy vyhorenych manazérov prejedenych
zapodievanim sa inymi ludmi nad rdmec svojej kapacity
by o tom zrejme vedeli nieco porozprdvat...

H
H
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metdda aj mnoho negativ. Ukdzalo sa, ze ovela Castejsie
dochddza ku konfliktom medzi pracovnikmi a nadriadenymi,
ako aj medzi pracovnikmi navzdjom, casto si zamestnanci nie
sU isti tym, komu sa viastne zodpovedaju a koho pokyny a
nariadenia maju pocuvat, rovnako, ako si nie sU isti svojimi
vlastnymi  zodpovednostami. Toto vedie k problémom v
mocenskej struktire organizdcie, ako aj k tendencii k anarchii
v rdmci spolo¢nosti. Taktiez sa zdd, ze finanéné ndklady na
hlavu rasty. Viac nevyhod, ako vyhod @).

10. Autenticky lidership
Clovek musi byt v prvom rade sém sebou, jedine tak moze =
byt UspesSnym manazérom. Vyzerd to pekne, ale platito o2
kazdom2 Aj o hlupdkoch a psychopatoche Hlavnd
myslienka je mozno uslachtild, ale inak nadmerne :
vieobecnd, sentimentdina a neredalistickd...
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Vianocné povolania

Aj v aktudinom &isle sme sa rozhodli priniest rubriku Netradiéné povolania. KedZe viano&né
sviatky doslova klopU na dvere, predstavime Vdm niekolko zamestnani, ktoré su &i uZ u nds, alebo
v zahranic¢i nerozlu¢ne prepojené s tymto najcarovnejsim obdobim roka.

Hlavny dizajnér vianoéného stroméeka

Kto znds nerdd ozdobuje vianocny stromcek?
Myslime, Ze prili§ vela ludi sa nendjde @). A predstavte si, 7e by
ste za tUto prijemny Einnost dostali este zaplatené. Neznie to
ako daldie zo série vysnivanych povolani?

Hlavny dizajnér vianocného stromceka vsak nemodze
byt iba nejaky obycajny aklasicky ,zdobic", ktory
bezmyslienkovito vesia vianocné ozdoby podla toho, ako sa
mu zachce. Ide o velmi zodpovednuU Ulohu vyZzadujicu
znacnu mieru citu pre viano&nu estetiku. A bodaj by nie, ved
na vysledok prdace (krdsne ozdobeny vianocény stromcek) sa
pozeraju ¢i uz na ndmestiach alebo v obchodnych domoch
tisice atisice [Iudi. Podla viacerych zdrojov ide o jednu
z najpopuldrnejsich viano&nych pracovnych ponuk.
K finanénému ohodnoteniu tejto pozicie sme sa nedostali, nie
je v tomto pripade viak déleZitejsie poslanie ako plate @

Vianoény party DJ

Predvianocné obdobie j€
charakteristické zvysenym vyskytom
tématickych-viano¢nych pdrty, medzi
ktoré sa velkej Casti radia aj firemné
vecierky spojené s tymto sviatocnym
obdobim. No a ¢o iné na takychto
akcidch hrat ako legenddrne a rokmi
odskU3ané viano&né hity2 @) Pre tieto
Ucely existuje porzicia tzv. vianocného
party DJa, ktorého Uloha, povedzme si
Uprimne, nie je az tak ndrocnd. Playlist
je totizto viac ako jasny, Glohou DJa tak
ostdva len jednotlivé pesnicky vhodne
namiesaf a zmixovat. V Britdnii je moz-
né si takto zarobit aj 15 libier (cca 17
eur) za hodinu. Tak ¢o, nechopite sa
tejto Ulohy buduci rok vy2 @&




Poklada¢ vianoéného osvetlenia na stromy

Hoci v dnednej dobe uzZ je mozné vonku stojace
stromy ozdobit za pomoci technickych vydobytkov, na > A
niektorych miestach sa stdle ndjdu ludia, ktori preferuju R Je-
fradicné, no nebezpecCnej§ie spdsoby. Preto si R
prenajimaju  fzv. ,lezcov na stromy", ktori im ich
vianoc&ny stromcek aj vo vysokych vyskach vliastnorucne
ozdobia viano&nymi svetielkami. Ci je viak plat hodny
riskovania je uz na kazdého posudeni; napriklad za
poloZenie osvetlenia na 15 metrovy eukalyptus je
ponukand odmena 34 eur.

Hlavny pekar pre vianoéné pecivo

S vianoénym obdobim vyvstdva

VACSi dopyt g pre Specidine druhy kold-

i @ Cov &i susienok. Niektoré pekdrne pre tieto

F N UcCely zamestndvaju samostatnych pekd-

‘.y rov, ktori sU zamerani Specificky na vyrobu

a3 peciv akoldcov spojenych s Vianocami.

Toto povolanie je - V Britanii si takyto pekdri dokézu prist aj na

v nasich zemepisnych [/ RHERTE AN plat 13 libier ( cca 15 eur) za hodinu.

Sirkach  zatial len tfazko S 0 -

predstavitelné, v zahranici sa vsak v dnesnej hektickej
dobe stdva viac a viac realitou.

Privatny vianoény séfkuchar %

Coraz viac zaneprdzdneni Elenovia rodin niekedy
jednoducho nemaju casové a fyzické kapacity na
pripravu vianoénych pokrmov, apreto si najimajl
kuchdrov, ktori cell StedrovecernU hostinu pripravia za
nich. Finanénd odmena je celkom slusnd, v priemere si za
navarenie jednej vianocnej vecere mozno zarobif 625 eur.
Nevyhodou ftejto prdce je vsak to, ze sa nestihnete
zUCastnit na pripravdch svojej viastnej vianocnej hostiny..

Kuchdr Specializovany na pripravu
sobich pochufok

Nadvdzujic na tému
varenia a pecenia prindsame este
jedno, tentokrdt frosku
Specifickej§ie  povolanie: kuchdr
zamerany vyluéne na pripravu
pochutok zo soba. Ak by ste sa
nim chceli staf, museli by ste sa
zrejme prestahovaf do Nérska. To
je ftofiz zatial jedinou krajinou,
v ktorej toto netradicné kuchdrske
zameranie existuje. Konkrétny plat
sal ndm zistit nepodarilo,
v pracovnych ponukdch je viak
uvadzany ako konkurencieschop-




Osobny vianoény nakupovaé
Toto povolanie mozno chdpat v dvoch
rovindch. Prvou je pozicia osobného nakupovaca
priamo v konkrétnej predajni. Ludia sU casto
nerozhodni, v ¢oho désledku sa jednotlivé obchodné
refazce rozhodli do svojich radov povoldvat nie len pre-
davacov, dle qgj Specialistov, ktorych Ulohou je poradif
z&kaznikom, €o presne je tou najvhodnejSou volbou, Ci
Uz pre nich alebo pre ich blizkych. Aj ked na prvy
pohlad tdto pracovnd pozicia mobze posobit ako
prekryvajica sa s predavacom, osobny nakupovac je
vo vztahu k zdkaznikovi viac: je ovela viac zacieleny
priamo nanho a jeho potreby. Jeho nepriamou Ulohou
je vytvorit si so zdkaznikom urcity vztah, ktorého
za&kladom bude dévera, ¢im mozno nepriamo ovplyvnif
aj pravdepodobnost, Ze sa zdkaznik vrdti. Niektoré firmy
maju osobnych nakupovacov celorocne, sU viak aj
také, ktoré sa rozhodnUu ich povolat préve
v najddlezitejSie obdobia roku, medzi ktoré sa Vianoce
nepochybne zaradujd. Uspeiny nakupova& si vo
viano¢nom obdobi mbze zarobit aj 230 eur denne.

Inym rozmerom tohto povolania je osobny
nakupovaé¢ daréekov (najmd) pre bohatych
podnikatelov, ktori sice maju financnych prostriedkov
na darceky dost, no nemaju cas ich zhdnat a kupovat.
Preto si najmy tychto ludi, ktorym ozndmia viac &i
menej presné predstavy o darcekoch pre jednotlivych
blizkych a zdroven qj financny rozsah, v akom by sa
jednotlivé darceky mali pohybovat. Pri osobnych
nakupovacoch sa kladie déraz hlavne na zmysel pre
detail aschopnost priniest ndpady a riesenia podia
preferencii klienta v krdtkom case. Financné ohodnote-
nie je v fomto pripade zdvislé na priamej dohode medzi

klientom a pracovnikom.

Santa alebo vianoény skriatok

No a aké by to bolo, keby sme zabudli na jedno z najlegendar-
nejsich povolani suvisiacich s Vianocami- stvdriovanie viano&nych
skriatkov ¢i Santu?2 Hoci toto povolanie nie je na Slovensku rozsirené
(zrejme preto, Ze nemdme Santu, ale JeZiska @ ), vo svete sa
pocas obdobia Vianoc radi medzi jedno z tych najpopuldrnejich
a najziadanejsich. Poziadavky na Santu Ci vianocného Skriatka su
réznorodé: niektoré inzerdty hladaju priamo vyskolenych hercov,
iné zase milych, komunikativnych a vytrvalych ludi, ktorych
najddlezitejSou vlastnosfou je schopnost zabavit deti. Zodpoved-
nosti tychto viano&nych postdv sa taktiez lisia od pozicie k pozicii:
pri niektorych ide cisto len o pdzovanie pred fotoapardtom
s defmi na kolene, pri pozvdnkach na sukromné oslavy je zase
potrebné, aby dokdzali deti zabdvat &i hrat s nimi vianocné hry. Aj
preto sU platové podmienky velmi réznorodé: pri pdzovani
v obchodnom dome médzete zarobit od 8 eur na hodinu, ak vsak
mdte dobré renomé a Zivite sa profesiondinym vystupovanim na
réznych eventoch ¢&i sukromnych oslavdch, mézete inkasovat qj
425 eur za pdr hodin prdce. V druhom pripade sa vsak na rozdiel
od prdce v obchodnych domoch rdta vacsinou s tym, ze kostym
a potrebné vybavenie si uhradite sami.




ianoc¢ne ladené
behaviordlne/
situacné otazky

UrcCite uZ ste si viimli, Ze sme velkymi fanusikmi behaviordineho interview, ktoré ndm umoZzrivje pri
vyuZiti otdzok smerovanych na minulé spravanie odhadovaft, ako sa kandiddt bude sprdavat v réznych
typoch pracovnych situdcii. Behaviordine otdzky sa vidy spdjaju s konkrétnymi kompetenciami a ich
nosnou ideou je predpovedanie buddceho spravania na zdklade pocinov minulych. V dnesnom C&isle
Dobrého vyberu, ktoré vychddza v case takmer vianocnom, sme sa Vam tématicky rozhodli priniest
niekolko prikladov behaviordinych otdzok zameranych na postihovanie réznych kompetencii s
vianoénou tématikou®). V navrhovanej, alebo mierne modifikovanej podobe ich mbzete vyuZit aj pri
vyberovych rozhovoroch ®).
Stastné a veselé &itanie!

Naskytla sa niekedy situdcia, kedy ste museli kupovat darcek niekomu (napriklad kolegovi), koho po-
riadne nepozndtee Ako ste tUto situdciu riesilie (inovativnost a riesenie problémov)

Spomente si na situdciu, kedy ste mali tazkosti vymysliet vhodny vianoc&ny dar pre blizkeho. Povedzte mi
o tom viac. Ako ste postupovali a ako to nakoniec dopadlo? (rozhodovanie sa)

Nastala niekedy situdcia, Ze ste sa poskriepili so svojimi blizkymi pocas vianocnych priprave Kvoli comu
to bolo, Co sa presne stalo a ako ste sa v tejto situdcii zachovali2 (rieSenie konfliktov a timova praca)

Dostali ste sa niekedy do situdcie, kedy V&3 partner chcel trvit Stedry ve&er s inou Eastou rodiny ako
vye Ako ste situdciu riesilie (komunikativnost, asertivita a rieSenie konfliktov)

Stalo sa Vam niekedy, ze ste to prehnali s vianoc&nymi sladkostami@ Bolo Vadm velmi zle2 Ako ste to
riesilie (rieSenie problémovych situdcii a umiernenost @) )

Stalo sa Vadm niekedy, Ze ste dostali darcek, no nemali Ziadny na oplatku2 Ako ste reagovali2 (riesenie
problémovych situdacii, zviaddanie stresu, komunikativnost, asertivita)

Vianoce sU Casto qgj o “vianocnych nehoddch”. Horiace stromceky, zabehnuté rybie kosti i ZIcnikové
z&chvaty. Akd bola najneprijemneisia situacia, ktorU ste kedy museli riesit na Stedry vecerg Ako ste
situdciu riesilie (rieSenie problémovych situdcii, zviadanie stresu)
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Va&s syn/dcéra prisiel zo skoly s placom, pretoze spoluziak mu povedal, ze
JeZisko neexistuje. Ako ste reagovalie (komunikativnost a inovativnost)

Spomente si na situdciu, kedy bolo velmi tazké dohodnUt sa s Vasimi kolegami, kto bude
mat kedy medszi sviatkami dovolenku. Ako ste tUto situdciu vyriesilie (komunikativnhost a spoluprdca)

Spomente si na situdciu, kedy ste po roku vytiahli vianocné svetielka a zistili, Ze jedno z nich nesvieti.
Ako ste tUto situdciu riesili2 (rieSenie problémovych situacii a odolnost voéi zafazi)

Zazili ste niekedy situdciu, ze Vam vsetci stdle ponukali vianocné pecivo a vy pri fom nemoze jest
lepok/laktdzu/Eokolvek iné2 Ako ste reagovalie (odolnost voéi zatazi a asertivita)

Spomente si na situdciu, kedy Vam niekto z Vasich blizkych daroval niec¢o, ¢o sa Vdm nepdcilo. Ako ste
reagovali2 (asertivita, komunikativnost a zviadanie zataze)

Stalo sa Vam niekedy, Ze ste zistili, ze ste niekomu darovali nieco, ¢o uz mé&?2 Ako ste reagovali?
(komunikativnost a asertivita)

Skuste mi popisat proces Vasho rozhodovania pri vybere posledného vianocného daru pre Vasu
matku. Ako to prebiehalo a ako to celé dopadlo? (rozhodovanie sa, empatia)

Stalo sa Vam niekedy, ze ste nestihli kUpit vianocné darceky vcas a kupovali ste ich na poslednu
chvilu2 Co k takejto situdcii viedlo a ako ste ju riesilie (pldnovanie/organizécia)

Spomerite si na posledny Stedry den, ktory ste slavili a popiste mi, ako vyzeral od rdna do vecera. Ako
vyzerali pripravy na slavnostny veceru2 Co konkrétne bolo Vasou Ulohou? (pldnovanie/organizdcia)

Spomente si na prvu viano&nuy veceru, ktory ste absolvovali s rodinou svojho partnera. Ako to
prebiehalo? (adaptabilita)

Nie vzdy je vykon spdjajuci sa s ocCistou topdnok pred Mikuldsom 100%. ZaZili ste niekedy situdciu, kedy
Vam Vase deti nachystali Spinavé topdnky2 Co ste robilig (riesenie konfliktov a motivacia)

KUpa vianocnych darov vie byt poriadne ndkladnd. Stalo sa Vam niekedy, ze ste presvinli svoj
vyhradeny rozpocet?2 Ako ste situdciu riesilie (finanénd gramotnost)

Skuste si spomenut na situdciu, kedy ste spolocne s inou osobou niekomu kupovali viano&ny dar. Ako
sa tato situdcia vyvijala2(spolupraca, planovanie/organizdacia)

Zazili ste niekedy situdciu, Ze ste si vo svoje] Mikuldsskej Cizmicke nasli samé uhlie a Ziadne sladkosti
alebo ste pod strom&ekom nenasli dar&ek, ktory ste cheeliz Co ste spravilie (zviddanie zétaze,
odolnost voci stresu, rieSenie problémov)

Spomente si na situdciu, kedy Vas pribuzni nutili pozerat Popolusku i iny typicky viano&ny program po
25.-kréit. Ako ste sa zachovali2 (asertivita a komunikativnost)

Spomente si na situdciu kedy ste zistili, ze Jezisko nie je skutocny. Povedzte
mi o tom viac. Ako ste to prezivaliz Co ste spravilie (zviddanie zéfaze)

Verime, Ze Vds otdzky aspori trochu pobavili, v tom lep§om pripade
inSpirovali. @Ak sa ich rozhodnete pouiit vo vyberovom procese,
nevdhajte ndm zdelit reakcie a odpovede kandidéatov!@)

Sfastné a Veselé!




