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Digitdalne interview

Technologicky pokrok ovplyviuje v
dnesnej dobe uz takmer kazdu oblast ako
nasich  sUkromnych, tak qj pracovnych
Zivotov. Inak na tom nie je ani svet ludskych
zdrojov, kde za posledné desafrocie prislo k
vyznamnej digitalizacii, ktorej nespornym
benefitom je hlavne zefektivhenie (nie len)
vyberovych procesov. Mdme k dispozicii
LinkedIn, interné databdzy, videokonferencné
rozhovory, online platformy umoziujuce
testovat uchddzaca na dialkku & mnohé iné
vymoZzenosti  ziednodusujuce personalistom
Zivot. Viacerym z tychto veci sme sa uz v
Dobrom vybere venovali, dnes si posvietime
na momentdine pravdepodobne
najhorucejsiu novinku objavujucu sa v oblasti
recruitmentu: DIGITALNE INTERVIEW.

Co sa pod tymto pojmom skryva?
je odosobnend verzia
rozhovoru medzi firmou a kandiddtom, kedy
uchddzac nekomunikuje priamo s poverenou
osobou z firmy, avsak s digitadlnou platformou.
Dostéva tak softvérovo zadané otdzky, na
ktoré odpovedd nie fyzickej osobe, ale online
systému. Zjednodusene povedané, uchadzaé
jednoducho nahrava video, na ktorom
odpovedd na jednotlivé otazky bez toho, aby
prislo k akejkolvek interakcii s recruiterom.

V zahranici ide o jednu z najjagavejsich
novofziariacich  hviezd v  praxi vyberu
zamestnancov, c¢oho ddékazom je aqj jej
rapidne sa zvySujlca popularita. Ta je
najvyraznej§ia  na Uzemi USA, platformy

ponukajuce DI viak zacinaju znut Uspechy uz
aj v Eurdpe.

Ako napovedd samotny ndzov, digitdl-
ne interview je revolu¢nou metédou komuni-
kdcie s uchddzaémi a ich pohovorovania.
Napriek tomu, ze md potencidl hypoteticky
nahradit celé klasické interview, v tomto mo-
mente je vyuzivané skér ako ndhrada prvych
predkdl vyberu zamestnancov. Jeho U&elom
je teda kvalitne§ie  a  efektivnejsie
wpreklepnut' uchddzaca pred pripadnym
osobnym pohovorom.




Ako vyzerd realizdcia DI?2 Napriek tomu, Ze
platformy ponukajice tUto technologickl novinku
nemajy stanovenU Uplne genericky, stabilnd a
konstantnU formu, vo vseobecnosti mdze proces
digitdlneho pohovorovania vyzerat takto:

Recruiter pripravi otdzky a nahrd ich do
systému najcastejS§ie v textovom formdte. Ku
kazdej otdzke zvoli qj formu vyZadovanej
odpovede (slovnd, pisomnd, vyber z moznosti...).
Otdzky moézu byt ako v klasickej podobe, tak aj vo
forme réznych ,sample scenarios", pripadne
,coding challenges"”.

Kandiddtovi je odoslany prostrednictvom
e-mailu link, ktory ho automaticky prepoji na
prislusnu platformu.

Po aktivovani linku a zacati DI sa uchddzacovi
zobrazi krétka instrukcia opisujuca to, ¢o ho v
najblizsich desiatkach minUt ¢akd. Tdto Uvodnd
fdza byva casto doplhend aqj o kontrolné
mechanizmy  (napriklad  kontrola  nastavenia
mikrofénu, kamery..).

Po Uvode nastdva klUCovd fdza: otdzky.
Jednotlivd otdzka sa uchddzacovi na obrazovke
najcastejS§ie  zobrazi ako textové pole. Nasleduje
predurceny casovy limit (najcastej§ie od 30 do 60
sekund) slUziaci kandiddtovi na premyslenie
odpovede. Po jeho skonceni automaticky nabieha
lubovolne nastavitelny casovy Usek (odporUca sa
priblizne 3 az 5 minut), pocas ktorého by mal uchd-
dza¢ odpovedat na danui otdzku. Tento  postup
sa opakuje pri kazdej otdzke.

Odpoved kandiddta je vo forme videa
nahrdvand a automaticky ukladand. Vacsina
platforiem umoznuje v pripade nutnosti odpovede
pozmenit a nahrat znovu.

Po prejdeni vsetkych otdzok a nahrati
vsetkych odpovedi systém automaticky ukladd
cely rozhovor a zdroven zasiela upozornenie
(najcastejsie  vo forme e-mailu) osobdm
zodpovednym za vyber na danu poziciu. Informuje
ich o tom, Ze rozhovor je skompletizovany a
pripraveny na ohodnotenie.

Rozhovor sa stdva pristupny  vietkym
relevantnym osobdm. Tie ho mobzu prezerat,
hodnotit, porovndvat s inymi, v pripade potreby
opakovane prehrdvat a v niektorych pripadoch
taktiez zdielaf.

Odpori&and dizka digitdineho interview je 5 az 10
otdzok.

Benefity

Podporovatelia digitdinych interview
povazujl za ich najvacsiu devizu ¢asovl a
priestorovu flexibilitu, a to ako pre recruiterov, tak
aj pre uchdadzacov. Pri DI totiz nie je potrebné
pldnovat stretnutie, niekoho telefonicky nahdnat Ci
hladat ¢as vyhovujici vsetkym zainteresovanym
osobdm, no hlavne nie je vébec nutné, aby sa
uchddzac musel dostavit do sidla firmy. Na otdzky
moze odpovedaf v lubovolny cas, pokojne aj mimo
pracovnej doby (samozrejme v rdmci urCitého
stanoveného limitu tzn. napriklad nie az mesiac po
tom, Co dostane pozyvaci e-mail :)) a na
[ubovolnom mieste, aj z pohodlia domova.
Kandiddt navyse nie je viazany na pocitac,
platforma pre digitdlne interview by mala umoznit
absolvovat tento rozhovor aj cez modernegjSie
technolégie, cize pokojne aj Mac, tablet ¢&i
smartfon. Tato vymozenost samozrejme plati aj pre
recruiterov, ktory si tak moézu vypocut kandiddtove
odpovede cez mobil pokojne aqj pri cakani na
autobus domov ;) .

Z hladiska ¢asu je vyhodou nie len jeho
flexibilita, ale o] Setrenie. Prostrednictvom DI totiz
dokdzeme »odpohovorovat* vacsi  pocet
kandiddtov za kratsi ¢as, o hovori o jednoznacnej
casovej efektivnosti tejto metddy.

Dalsou propagovanou vyhodou e
standardizacia, struktirovanost o  objektivita
digitdinych interview. Uchddzac¢i na totoznu

pracovnU poziciu totiz dostdvaju rovnaky set
otdzok, pricom préve nepritomnost recruitera by
mala byt zdrukou toho, ze pre kazdého kandiddata
bude rozhovor Uplne identicky a jeho smerovanie
sa pod vplyvom napriklad doplfiujicich otdzok
nezmeni. Z toho ndsledne plynyU qj lepsie moznosti
porovnavania jednotlivych odpovedi ako qj SirSie
moznosti ich analyzy (do istej miery je mozné
nastavit qj ich Ciasto¢né automatické
hodnotenie).



Pozitivne hodnoteny je aj éas na pripravu a
uvvedeny ¢as na odpoved. Kandiddt md vidy pred
zacatim odpovede k dispozicii urity Casovy Usek,
pocas ktorého si mbéze premyslief svoju odpoved,
zatial ¢o pri beinom pohovore takéto nieco
vacsinou nie je mozné. Zaroven dopredu vie, kolko
casu je vyhradeného pre jeho odpoved, ¢oho
dosledkom vie odpovede prispdsobit (na otdzku,
pre ktory je vyhradenych 5 minUt pravdepodobne
neodpovie jednou vetou). Analogicky je feda
mozZné hovorit aj o pozitivnom vplyve na detailnosf
a podrobnost odpovedi. Toto vsetko zdrover
suhrnne prispieva k vdcsej vnimanej férovosti
pohovoru.

Niektori autori sa domnievaju, ze tento druh
rozhovoru s kandiddtom by mal byf schopny do
istej miery redukovaf ,,dojmologické” snahy. Nie je
Ziadnym  tajomstvom, Ze  vélou  kazdého
uchddzaca je pocas pohovoru vytvorit a zanechat
¢o najpozitivnejsi a najsarmantnejsi dojem, pricom
expertmi v tejto oblasti sU najmd ludia s toxickymi
¢rtami machiavellizmus, neklinickd psychopatia a
narcizmus. Ak ste vSak nasimi pravidelnymi
Citatelmi, urCite dobre viete, Ze dojem idedineho
zamestnanca je ¢asto iba pociatoénym pozldtkom
a v Ziadnom pripade nemusi reprezentovaf redine
spravanie kandiddta v buducom zamestnani,
preto by sme radsSej mali zZiadat od uchddzacov
autenticky obraz. Specificky v pripade DI je zo
strany kandiddtov sice stdle moiné vyuzivat urcité
neverbdlne alebo sebaprikrdsiujuce taktiky
(Usmev, prehdnanie svojich Uspechov atd.); tdto
forma ,rozhovoru' vSak do znacnej miery zniZuje
Sancu vyuZivat spravanie zamerané specificky
na osobu recruitera (lichotenie, zrkadlenie tvare..).

Potencidlnym benefitom DI by mohla byt g
vadésia rezistencia voéi predsudkom a chybdm
dojmu. V pripade zdujmu by totiz mohlo byt
technicky relativne nendroc¢né anonymizovat
nahravku &i uZz prostrednictvom zastrenia hlasu,

zastvorCekovania  videa, alebo skrytia  inych
faktorov (napriklad vek), ktoré  dokdzu ¢&i uz
vedome alebo nevedome ovplyvnit findine

vyberové rozhodnutie. Perspektivne by tak
digitdlne interview mohlo byt transparentnejSou
cestou umoznujucou lepsie predpovede budiceho
pracovného vykonu.
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Uskalia

Ako kazdd revoluénd novinka, agj digitdline
interview je podrobované detailnej kritike. Jej
Najvacsim momentdinym problémom sa zdd byf
akceptacia uchddzaémi. Clovek je totiz tvor
socidalny, ktory  je napriek  vyznamnému
technickému pokroku stdle zvyknuty na to, ze
rozhovor alebo pohovor je nieco, ¢o sa odohréva
medzi dvomi a viac [fudmi. Preto je Uplne
pochopitelné, ze situdcia rozhovoru, v ktorom
chyba druhd strana, uchddzacom mobze prist
neosobnd, netradicnd, zvlidstna a v konecnom
dosledku v nich méze zanechat zmiesané pocity.
Pravdepodobnost takéhoto vnimania DI je o to
vyssia, Zze priimaci pohovor sa radi medz
najstresujucejsie typy situdcii, s ktorymi sa Clovek vo
svojom Zivote stretdva.

Kandiddt méze DI vnimaf negativnej§ie qgj
preto, 7e si pouiitie tejto metddy vylozi ako
neochotu recruitera. Najma v pripade uchddzacov
vedomych si vlastnej] hodnoty mdze dojst k
nadobudnutiu pocitu, ze pre organizdciu nie su
doleziti ani natolko, aby sa s nimi stretol a
porozpraval niekto z mésa a kosti. Rovnhako to pre
nich moéze byt (teoreticky pravdivy, no kludne qj
klamlivy) signdl, ze uchddzacov na danu poziciu je
prili§ vela. Oboje mobze viest k dobrovolnému
odstUpeniu z vyberového procesu.

Digitdine interview moéze byt problematickef§Sie

vhimané aqj v kontexte momentdine tolko
diskutovanej ochrany osobnych Udajov.
Zaznamendva  totiz  osobné ddta  relativhe

intfimneho charakteru (tvar kandiddta, jeho hlas,
odpovede i iné povinné Udaje). Kamenom Urazu
je vsak hlavne nahrdvanie a uskladnovanie tychto
odpovedi v databdzach a archivoch. Kandiddt tak
logicky mbze nadobudnit obavu zo zneuzitia
informdcii a faktov, ktoré o sebe prostrednictvom DI
dal vediet. Specificky v suvislosti s prichddzajucim
Standardom GDPR bude potrebné venovaf ziskanej
nahrdvke mimoriadnu pozornost.

DvojseCnou zbranou pre DI mbze byf qj
nemozinost kldst doplnujice alebo upresnujuce
otdzky. Tento aspekt DI sme spominali uZ v sekcii

benefitov, kde sme ho vyzdvihli ako slubny
predpoklad  StruktUrovanosti  a  standardizdcie
metdédy. Na druhU  stranu, digitdine interview

eliminuje moznost uchddzaca pytat sa recruitera
jednak otdzky, ktoré ho ohladne firmy a pracovnej
pozicie zaujimaju, no taktiez upresnujuce otdzky v
pripade, pokial by mu zadanie nebolo na prvy krat
Uplne jasné. Désledkom mobze byt zmdétend
odpoved uchddzaca, pripadne odpoved ktord nie
Uplne koreSponduje s tym, ¢o sme od kandiddta
chceli zistif. Nemusi to vS§ak automaticky znamenat
jeho nekompetentnost, aj pre toto je velmi délezité,
aby zadané otdzky boli jasné, zrozumitelné a
pochopitelné..



Z ndsho pohladu sa nedostatkami DI javia aj nemoznost ice-breakingu (uvolnenia uchddzaca
prostrednictvom neformdineho Uvodného rozhovoru alebo napriklad pondknutia kdvy) a mozné problémy
s technickym rozhranim, oproti online testovaniu viak ako tak upaddva hrozba podvddzania (tyka sa
scenarios a challenges), nakolko uchddzac sa pri odpovedani kameruje.

SUhrnne mozno poznamenat, Zze tak ako kazdy novy fenomén, qj digitdine interview prichd-
dza na scénu nie len s mnozstvom pozitiv, ale gj s urCitymi problémovymi aspektmi. Vacsina z
nich ma viak spolocného menovatela: nezvyk. Ci chceme alebo nie, technicky pokrok ide stdle
dopredu, ¢o so sebou nesie gj digitaliziciu a robotizdciu procesov typickych pre ludi. Nasou Ulo-
hou nezostdva nic iné, len sa tomuto pokroku prispdsobit. Doposial sa ndm to ako ludstvu vzdy
podarilo, preto aj tento krdt predpokladdme a dufame, Ze akceptovanie tohto novsieho spdso-
bu pohovorovania a zvyknutie si nan je len otdzkou Casu :) . Digitdlne interview je tak na ceste
staf sa hromadne vyuZivanou, efektivhou metédou vedenia nie len predkdl a prvych kdl vybero-
vého procesu, ale hypoteticky do buducna qj Standardizovanych pohovorov v celom rozsahu.
Mbze byt Specificky uzitocné hlavne pre pohovorovanie kandidatov zo zahraniia, no rovnako qj
uchddzacov, ktori z réznych dévodov jednoducho nemaju kapacitu absolvovat standardny po-
hovor. Co viak mozno tvrdit uz teraz je fakt, Ze digitdlne interview méze byt délezitym prostried-
kom k zefektivneniu ndjdenia toho pravého zamestnanca :). Na druhej strane, mozné problémy s
nim spojené nie sU bezvyznamné a bude potfrebné velmi obozretne zhodnocovat skUsenosti, kto-
ré budu nadobudané jeho pouzivanim.

Neverbdlna komunikdacia a prvy dojem

Ludsky Zivot sa skladd z mnohych
interakcii s druhymi ludmi, &i uz ide o nasdich
blizkych alebo o ludi, ktori sU pre nds
cudzincami. V situdcidch, ktoré su pre nds
nezndme (ako napriklad pri rande na slepo Ci
pri pracovnom pohovore) sU casto tymi
najdéleziteSimi chvilami hned prvé sekundy
alebo minuty stretnutia. V tychto chvilach si o
druhych utvdrame prvy  dojem, a
chtiac-nechtiac casto préve ten rozhoduje o
tom, ¢i bude nasledovat gj “rande” Cislo 2 :).

Pri utvdrani si prvého dojmu (o ktorom
sme Uz v nasom DV pisali) sU naplno aktivne
vietky nade zmysly: zdlezi na tom, co
pocujeme, Co vidime, ¢o citime a tak dalej.
Vsetci z nds sU si vedomi toho, Ze druhych ludi
sudime, rovnako ako oni posudzuju nds. Preto
najmé (ale nielen) v situacidch, kedy chceme
nieCo zskaf, sa prirodzene vyvinula stratégia,
ktord nazyvame manazment dojmov. Snazime
sa, aby sme pdsobili na druhych ¢o najlepsie:
na pohovor si obliekame nase najlepsie a
najdrahsie Saty, pred schédzkou s
potenciondinym ndpadnikom si zdjdeme ku
kadernicke a v mysli si pripravime aspon zopdr
viet, ktorymi mbézeme ohurit.

Obliect si pekné 3aty je jednoduché, ¢o je viak o
dost zloZitejSie je oviddat nase neverbdlne sprdvanie.
Prdve ono sa v rozhodujucej miere podiela na tom, aky
prvy dojem o sebe vytvorime. Vplyvom neverbdinych
prejavov na prvy dojem sa zaoberalo uz mnoho $tudii,
jednou z najaktudinejSich je vsak ta vzniknutd v roku
2017 pod vedenim timu vyskumnikov z Univerzity v Parizi -
Beatrice Biancardi, Angela Cafara a Catherine Pela-
chaud.Vo svojej prdci ponukaju analyzu vztahu medzi
pozorovanymi neverbdlnymi prejavmi a formdciou
prvého dojmu, so zameranim svojho zdujmu na dve
konkrétne dimenzie a to vnimanie srde¢nosti a
kompetentnosti - ide o dve univerzdine dimenzie v rdmci
formovania dojmu podla Fiske, Cuddy a Glicka (2007)




Evoluéné okienko

Z evolu¢ného hladiska je cely proces formova-
nia prvého dojmu - rychleho zhodnotenia nezndmej
osoby - zalozeny na nasej snahe o prezitie (Fiske,
Cuddy a Glick, 2007). Ide o potrebu poznat zdmery
druhého a najmd to, &i su pozitivne alebo negativhe
a zdroven byt schopny zhodnotit pravdepodobnost
dosiahnutia viastnych zédmerov druhym jedincom.

Zhodnotenie zdmerov jedinca, ako sme si ho
popisali v prvej Casti predchddzajucej vety, pokryva
dimenzia srdecnosti, v ktorej sa skryvaju &rty ako
miera priatelskosti, sociability Ci dbéveryhodnosti.
Schopnost  dosiahnutia svojich zdmerov sa naopak
skryva pod dimenziou kompetentnosti - inteligencie
a vykonnosti.

Ak sa budeme nadalej drzaf evoluéného
pohladu na vec, najprv dochddza k hodnoteniu
srdecnosti, feda toho, ¢i ma cudzinec s nami dobré
alebo zlé Umysly, a az potom k hodnoteniu
kompetentnosti, teda, ¢i by bol schopny ndm
dotycny napriklad ublizit, ak by sa tak rozhodol (Willis
a Todorov, 2006; Wojcizske a Ebele, 2008). Bez
ohladu na poradie vsak mozno skonStatovaft, ze az
82% z vysledného prvého dojmu je zaloZzeného na
hodnoteni ¢rt suvisiacimi s dimenziami srdecnosti a
kompetentnosti.

Neverbdine prejavy - ¢o sa uz vyskimalo?

V §tddii z roku 2008 (Cuddy et al., 2008) sa
vyskumnici zameriavali na identifikGciu konkrétnych
neverbdinych prejavov suvisiacich s hodnotenim
nezndmeho ako srdeCného alebo nesrdecného,
rovnako ako kompetentného alebo
nekompetentného. Ukdzalo sa, Ze ako srdeéného
¢loveka vnimame v suvislosti s prejavmi ako ndklon
tela ku partnerovi v interakcii, orientdcia tela -
smerovanie tvdre - smerom k partnerovi, prikyvova-
nie, letmé dotyky, postojova otvorenost, zrkadlenie,
Ci Duchennov Usmev.

V polovici 19. storoCia objavil francuzsky
neurolég Guillaume Duchenne pocas vyskumu
fyzioldgie vyrazov tvdre dva rozdielne typy Usmevov.
Pri takzvanom Duchennovom Usmeve dochddza k
stahu ako hlavného licneho svalu, tak i svalu, ktory
dviha kutiky Ust - kruhového oéného svalu. Pokial
dochddza k stahu len hlavného licneho svalu, nejde
o Duchennov Usmev. Zjednodusene povedané,
Duchennov Usmev je typ Uprimného Usmevu, pri
ktorom sa smeje celd tvar (aj odéi). Najnovsie
poznatky ukazuju, Ze len v pripade Duchennovho
Usmevu dochddza u ludi k prezivaniu autentickej ra-
dosti. Zdvihnutie kutikov Ust tak v rdmci prvého dojmu
poskytuje informdciu aj o tom, &i prilemné pocity,
ktoré druhd strana signalizuje, sU skutocné alebo
“hrané”.

Naopak, s nedostatkom srdecnosti sa
spdjaju neverbdine prejavy ako: napéaté drianie
tela, odkldranie a odfahovanie sa, orientdcia
tela smerom od partnera, napaté a neodbytné
gestd ako napriklad vukazovanie prstom na
niekoho alebo nieco.

Kompetentnost suvisi s obrazom dominancie,
asertivity a sily. Za kompetentnej§ich  sU
povazovani jedinci, ktori sU expanzivni a otvoreni
vo svojej neverbalite - zaberaju viac miesta,
nemaju prekrizené nohy alebo ruky, nedotykaju
sa vlastného torza, konéatiny vytvéraju otvoreny
priestor.

Vyskumy opakovane potvrdili, ze Za
kompetentnejsich povazujeme  ludi, ktori
pouzivaju v rdmci gestikuldcie typ gest, ktoré
nazyvame ilustraéné (ideationals) a manipulaéné
(object) gesta. Pricom naopak, vyuzivanie typu
gest nazyvanych autokontakiné (self-adaptors),
sUvisi s niz§im vnimanim kompetentnosti.

llustraéné  (ideationals) gestd  sU
neopakujuce sa, pomerne komplexné gestd

sprevdadzajuce rec¢. Maju  priamy suvis s
vyznamom v reci. Prikladom mbze byt
ukazovanie velkosti  za  asistencie  gest,

zddéraznovanie povedaného, poukdzanie na
objekt, o ktorom hovorim a podobne.

Manipulaéné (object) gesta, ktoré
nemaju suvis s recou, napriek tomu sa mdozZu
objavovat pocas reci (a casto objavuju). V
pripade manipulacnych gest sU spojené s
konkrétnym objektom - napriklad hranie sa s
perom.

Autokontakiné (self-adaptors) gestd,
ktoré nemaju suvis s recou, napriek tomu sa
mo&zu objavovat pocas reci (a casto objavuju).
V pripade autokontaktnych gest sU spojené s
osobou, ktord ich vykondva - napriklad

dotykanie sa svojich Ust, nosa, skrabanie sa a
podobne.




Ciel studie

Cielom §tUdie bolo preskimat vztah medzi
neverbalnymi prejavmi a vnimanim srdecnosti a
kompetentnosti ako dvoch centrdinych zloZiek
prvého dojmu. Vyskumnici si kladli za ciel zistif, ktoré
konkrétne neverbdine prejavy formuji prvy dojem
a ktoré gestd Ci vyrazy tvdre sU vo vztahu s nasim
vnimanim cloveka ako srde¢ného vs. nesrdecného
resp. kompetentného vs. nekompetentného.

Metodolégia
U&astnici §tudie - hodnotitelia - mali za Ulohu
ohodnotit  vybrané parametre podnetového

materidlu. Ten pozostdval z videi zachytdvajicich
vzdjomné interakcie medzi expertom @ a
zaciatocnikom v réznych oblastiach od IT, vedy,
histérie, 3Sport, danovy systém, politiku, az po
kuzelnicke triky:) (celkovo databdza pokryvala az
58 réznych oblasti zAdujmov). Hodnotitelia mali
pristup len k prvym 5 minUtam z kazdého videa
(vyskumnikom iSlo o formovanie prvého dojmu) a
kedZze iSlo o zachytenie vizudlinych neverbdinych
prejavov, video obsahovalo iba vizudinu, nie
zvukovU stopu.

Autori $tudie dokdzali vytvorit 1089 vzoriek
prejavov pre srdecné vs. nesrdecné sprdvanie a
1069 vzoriek pre kompetentné vs. nekompetentné
spravanie. Vdaka pomerne zlozitym Statistickym
analyzam tak ndsledne boli schopni identifikovat
existujlce asocidcie medz vyskytom konkrétneho
neverbdlneho prejavu a ndrastom alebo poklesom
vnimanej srdecnosti ¢i kompetentnosti.

Vysledky

Co ovplyvriuje vnimanu srdeé&nost?

e Vyskyt arm rest poses (teda pdz s relaxovanymi
hornymi koncatinami) je vo vieobecnosti vo vztahu
k poklesu vnimanej srdeénosti (ide o porovnanie
stavu no rest poses versus akykolvek typ rest poses).
V pripade separdtnej analyzy jednotlivych pdz bola
negativna asocidcia identifikovand (teda pri
vyskyte tohto neverbdineho prejavu dochddza k
poklesu vnimane] srdecnosti) pri  prekrizenych
rukdch, rukdch za chrbtom a spustenych rukach
pozdiz tela.

e Co sa tyka gest, moino povedat, Ze vo
vieobecnosti vyskyt gest zvySuje vnimany mieru
srdecnosti. Konkrétne, vyraznej§ie sa na zvyseni
vnimania srde¢nosti  podpisuje najmé&  vyuzitie
ilustraénych gest.

e Vo vieobecnosti sa ukdzala mierna tendencia
ndrastu vnimania srde¢nosti v sOvislosti s pohybmi
hlavy, vysledky viak neboli statisticky vyznamné.

e Najvyznamnejsia asocidcia bola identifikovand
medzi ndrastom  vnimania  srdecnosti a
pritomnostou Usmevu. Pritomnost Usmevu v porov-

nani s jeho nepritomnostou az 9,7 krat zvysuje
pravdepodobnost ndrastu v hodnoteni srdeénosti.
MozZno tiez povedatf, Ze existuje interakcia medzi
Usmevom a inymi typmi neverbdinych prejavov:
ako srdecnejsi sU vnimani ludia, ktory sa usmievaju
a popri tom pouzivaju gestd, nez ti, ktori pouzivaju
gestd bez Usmevu, takisto v pripade pritomnosti Us-
mevu maju dodatocny pozitivny efekt aj gestd ako
prekrizené dlane alebo ruky spustené pozdiz tela.

(a) (b) (c) (e) (f)

Figure 2: Examples of gestures types: (a) iconic, (b) deictic,
(c) metaphoric, (d) beat, (e) object-adaptor, (f) self-adaptor.

Figure 3: Examples of rest poses: (a) arms_behind,
(b) arms_down, (c) arms_crossed, (d) hand_inpocket,
(e) hand_onbhip, (f) hands_crosseddown, (2)
hands_crossedmiddle, (h) hands_onhips.

Co ovplyvriuje vnimani kompetentnost?

e Pritomnost arm rest poses (teda pdz s
relaxovanymi hornymi koncatinami) je asociovand
s poklesom vnimanej kompetentnosti. Specificky,
negativny vztah voc&i kompetentnosti bol zisteny pre
prekrizené ruky a ruky vo vreckdch.

o Prikyvovanie vykazuje pozitivnu asocidciv s
ndrastom vnimanej kompetentnosti, aviak nejde o
statisticky vyznamny vysledok (&im asi sklameme
vietkych notorickych neverbdinych
pritakdvacov ).

e Usmev s vnimanou kompetentnostou sivisi
negativne, teda usmievajici sa ludia sU vnimani
ako menej kompetentni (az 1,6 krét).

Celkovo vysledky tejto §tudie poukdzali najmé
na doélezitost Usmevu v rdmci medziludskej
interakcie. Usmev hrd velkly rolu v oboch
dimenzidch prvého dojmu, ako pri vnimanej
srdecnosti, tak i pri vnimanej kompetentnosti. Zd&
sa, ze trend zamracenych géniov je ndm ozgj
vlastny a [udi, ktory sa usmievaju a prejavuju
srdeCnejSie tendencie povazujeme v interakcii za
menej kompetentnych, nez zamracenych mrzdtov.
Naopak, Usmev je zdkladnym  stavebnym
kamenom pre to, aby nds druhi ludia vnimali ako
srdecnych a priatelskych. Tym pddom je ale
mimoriadne tazké dosiahnutf vnimanie seba ako
sUCasne kompetentného i milého a priatelského.
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profesijny zdujem ako predpoklad pre Uspesny pracovny Zivot

V Zivote cCloveka nastdvajl (pomerne
pravidelne) chvile prudkej nostalgie, kedy sa jeho
myslienky uberajd smerom k starym dobrym casom.
Istothe sa mnohi z nds z ¢asu na ¢as odddavaju
rozjimaniu napriklad nad tym, kde je koniec nasim
starym kamardtom a spoluzickom zo zdkladnej &i
strednej Skoly. Kto z nich sa ozenil? Kto nie?¢ Kolko
deti uz maju? Kde pracuji?

N&3 zdujem je syteny cirou zvedavostfou
(ob&as moZno qj tuzbou po skodoradosti:)) po tom,
¢o mohlo v Zivote postretnut takého lajddka, akym
bol Fero, alebo Ci fo friedna
bifloska  Zdena dofiahla az do  Bruselu.

Zvedavost (verime viak, Ze bez akejkolvek
Skodoradosti) pohdna aj zdujem vyskumnikov, ktori
si kladU takmer rovnaké otdzky. Nezaujimaju ich
sice  konkrétne osudy Ideny, & Fera, no
zovieobecnitelné poznatky, ktoré by ndm dali
odpoved na stdle nezodpovedany otdzku: Ktoré
faktory - osobnostné é&rty, vlastnosti, schopnosti,
zruénosti ... sU0  predpokladom §tastného,
spokojného, Uspesného ... Zivota.

V spoluprdci nemeckych vedcov (Stoll et
al., 2016) z poprednych nemeckych univerzit vznikla
studia, ktorej cielom je preskumat rolu profesnych
zaujmov  (origindl:  vocational interest) ako
predikforov (predpokladov) pre pravdepodobnosf
vyskytu istych Zivotnych wudalosti, Ci Zivotnych
Uspechov.

VOCATIONAL INTEREST

V angli¢tine zauzivany pojem vocational
interest (VI) sa do slovenciny najCastejSie prekladd
ako profesny zdujem. Je tomu tak z ddvodu, Ze
uvedeny koncept sa v nasich koncindch
najcastejs§ie  vyuziva v rdmci  kariérneho
poradenstva pre middez. VI ako zastresujuci pojem
odrdza individudine rozdiely v motivoch, cieloch a
osobnych tuzbach toho ktorého jednotlivca.
Tradicne sa tak tieto preferencie - osobné tUzby
alebo zduimy - ddvaju do vztahu s moznymi
profesiami/kariérnymi cestami, pricom cielom je
ndjst ¢o najvacsi sulad medzi preferenciami
jedinca a charakterom préce.

Na uvedeny koncept sa viak mozno pozrief
qj zo 3irSej perspektivy, tak ako k nemu pristupuju
i autori studie (Stoll et al., 2016). Zdujem je jednym z
aspektov [udskej motivdécie (ako hnacej sily pre
takmer akékolvek ludské sprdvanie). V tom, ¢o nds
zaujima je vyjadrené qj to, po com Clovek 107, &i uz
ide o tuzbu byt vo vztahu so $pecifickymi vecami,
udalostfami, myslienkami, ludmi, ¢i emdciami.

Zaujem ako taky mozino vnimat ako stav
alebo ¢rtu. V prvom pripade ide o stav, ktory vznikd
reaktivne ako reakcia na stimul v prostredi, ide o
stav znacne situacny. V pripade VI (tak ako ich
vnimaju autori $tudie vychddzajuc z taxondmie
Johna L. Hollanda) viak zAujem vnimame skér ako
Crtu, pretrvdvajiucu a jedineénly predispoziciu
jednotlivca, ktord tak méze ovplyvhovat volby,
ktoré jedinec vo svojom Zivote &ini; to, ¢o sa snazi
dosiahnut a ako sa sprdva.



1. Vocational interests sU stabilnymi
preferenciami,  ktoré pretrvdvajl napriec c¢asom a
roznym situdcidm, a ktoré ako také ovplyvhuju
spravanie, myslenie, citenie a rozhodovanie jedinca.

2. Ludia akfivne vyhladdvaju kontext, ktory je v
sUlade s ich zdujmami. Tymto spdsobom ich
preferencie ovplyviujl to, do akych situdcii bude
Clovek aktivne vstupovaf.

3. VI ovplyvnuju konkrétne prejavy sprévania a
jeho modality - napriklad vytrvalost - ak situdcia, v
ktorej sa nachddzam je v sUlade s mojimi zdujmami,
emociondine prezivam uspokojenie a Stastie, a tym
pddom som ochotnej§i zotrvat v danej situdcii,
pripadne kvoli tomu podstupit aj nejaké neprijemnosti...

4. VI sU znacne odlisné konstrukty od inych
zauzivanych konceptov, ako napriklad osobnostnych
Cft Velkej pdatky, hoci v niektorych aspektoch s nimi
mozu suvisiet.

Ak je toto vietko pravda, nase preferencie
(v zmysle nasich VI) by mohli predpovedat vyskyt
uréitych Zivotnych udalosti a Uspechov v nasich
Zivotoch.

HOLLANDOV MODEL

NajrozsirenejSou konceptualizdciou VI je model
John L. Hollanda (1959; 1997) zndmy pod skratkou
RIASEC. Model je postaveny na zdkladnom
predpoklade, ze preferencie/zaujmy ludi (VI) mézeme

kategorizovat na zdklode 6 zdujmovych typov:
realisticky (realistic), vyskumnicky (investigative),
umelecky (artistic), socidlny (social), podnikavy

(enteprising), kanceldrsky (conventional). Jednotlivé
typy nie sU Uplne vzdjomne nesuvisiacimi kategdriami,
niektoré z nich su si viac podobné, iné menej. Suvisi to
aj so samotnou podstatou Cloveka: mdlokto je Cistym
typom, zvycajne sa u osoby ndjde jeden typ zdujmov
zastupeny vyraznejSie a dalSie dva/tri k nemu pridané.

Typicky sa model zobrozuje v podobe
Sestuholnika, kedy kazdy vrchol reprezentuje jeden
typ. Plati, Ze &im suU si typy v ndkrese k sebe blizSie, tym
sU si aj preferencie s nimi spdjané podobnej§ie a
naopak. Jednotlivé typy sU vidy charakteristické
preferenciami alebo zdujmami (VI) smerom k istému
typu aktivit, istym typom schopnosti alebo zruénosti,
rovnako ako aj postojov alebo charakteristik. Typicky
tiez ludia vyhladdavajo prostredie, kioré je v sUlade s
ich zdujmami. Vyskumy ukdzali, Ze v pripade stladu
medzi zaujmami ¢loveka a pozZiadavkami jeho prace
vykazuje dotyény lepsi pracovny vykon, vdaésiv
vytrvalost a lepsie obdéianske sprdvanie na
pracovisku.

Popisy kariérovych typov:

Preferuje manipuldciu s vecami, s ndstrojmi, s
pristromi a so sfrojmi. Uzndva materidinu
odmenu za vysledky, ktoré sU hmatatelné a
dosiahol ich na zdklade vlastnych zru&nosti. Vidi
sdm seba ako praktického Eloveka, trochu kon-
zervativneho, ktory md manudine a technické
zrucnosti a menej socidlnych zru¢nosti. Druhi ho
vidia ako normdineho, priameho a Uprimného
Cloveka. Vyhyba sa interakcii s ludmi.

Preferuje skUmanie, pochopenie, predvidanie
alebo kontrolu prirodnych a spolocenskych ja-
vov. Uzndva ziskavanie vedomosti a sebarozvoj.
Sadm seba vidi ako inteligentného, analytického
Cloveka, ktory md& akademicky talent, je trochu
skeptik a chybagju mu socidlne zru¢nosti. Druhi
ho vidia ako intelektudla, ktory sa nezaujima o
druhych. Vyhyba sa presviedCaniu inych a
obchodnym akfivitdm.

Realistic

Investigative

C

Conventional

Enterprising

A

Artistic

S

Social

Preferuje literatiru, hudbu a dalsie umelecké
aktivity. Podstatné je pre neho tvorivé
vyjadrenie myslienok, emodcii, ndlad a postojov.
Sdm seba vidi ako Cloveka otvoreného novym
z&zitkom, inovativneho a intelektudineho,
ktorému chybaju Uradnicke zruénosti a zmysel
pre  povinnosti.  Druhi  ho  vidia  ako
nekonvencného, tvorivého Cloveka, ktory nema
zmysel pre poriadok. Vyhyba sa rutine a
prispdsobovaniu sa stanovenym pravidldm.

Preferuje aktivity ako pomdhanie, ucenie,
liecenie, poradenstvo alebo sluzby inym pro-
strednictvom osobnych kontaktov. Angazuje sa
pre blaho inych, pdsobi v socidlnych sluzbd&ch.
S&m seba vidi ako empatického, trpezlivého
Cloveka, ktory md interpersondine spdsobilosti a
chybaju mu technické schopnosti. Druhi ho vni-
maju ako starostlivého a priiemného extroverta.
Vyhyba sa montdznym a technickym aktivitdm.




Preferuje aktivity ako presviedcanie, manipulovanie
inymi, organizovanie a riadenie. Dolezité je pre
neho najmd materidine ohodnotenie a spolocensky
status. Sdm seba vidi ako cloveka, ktory md
zruc¢nosti v obchodovani a presviedcani, nemd
zmysel pre vedecké bddanie. Druhi ho vidia ako
energického a druiného c¢cloveka. Vyhyba sa
vedeckym, intelektudinym alebo abstraktnym
témam.

Preferuje aktivity ako zavdadzanie a udrziavanie
discipliny,  poriadku, dodrZiavanie  rutinnych
pravidiel pri vybavovani Ziadosti. Doélezité je pre
neho materidine alebo finanéné ohodnotenie a
ziskanie mocenského vplyvu v socidinej, obchodnej
alebo politickej oblasti. Sdm seba vidi ako Eloveka,
ktory md schopnosti uplatnit sa v oblasti obchodu a
prevddzky a chybaji mu umelecké kompetencie.
Druhi ho vnimaju ako opatrného a prispdsobivého
Cloveka.Vyhyba sa nejasnym a nestruktUrovanym
podmienkam.

AIST (Revised General Interest Test; Allgemeiner
Interessen Strukturtest; Bergmann & Eder, 2005) je

inventdrom slbziacim na ohodnotenie
preferovanych profesnych  zdujmov. Ide o
modernejsiu nemecku verziu dotaznikov

zameranych na postihovanie typoldgie profesnych

zaujmov podla Johna L. Hollanda. Dotaznik
obsahuje 60 vyrokov - aktivit - a Ulohou
respondenta je ohodnoftit svoj zduijem o

vykondvanie kazdej z uvedenych aktivit na skdle od
1 - Ziadny zAujem po 5 - velky zdujem.

Vyskumna stiudia

Cielom Stoll a kolegov bol pokus o preskUmanie
moznosti predpovedania vyskytu roznych Zivotnych
udalosti - mohli by sme povedat milnikov -
na zdklade znalosti VI (preferencii, zdujmov)
respondentov/Ucastnikov studie.

Zivotné udalosti

V rdmci $tudie autori (Stoll et al., 2016) sledovali
niekolko konkrétnych Zivotnych skisenosti  z
pracovnej, vzfahovej a zdravotnej oblasti.

V pracovnej oblasti iSlo o:
o zamestnanie na cely Uvdzok (pracujem/
nepracujem viac ako 35 hodin tyzdenne)

. nezamestnanost (bol som nezamestnany/
nebol som nezamestnany)

. vysku platu (vyska mesacného prijmu).

i v

Vo vztahovej oblasti iSlo o:

i~

D manzelstvo (bol som Zenaty/vydatd alebo
nie)

o stabilny vztah (mal/nemal som stabilny vzfah)

o rodicovstvo (mdm/nemdm aspon 1 dieta)

D bez skUsenosti partnerského vztahu (mal som/

nemal som partnersky vztah)

Dalej autori sledovali premenné: vek,
pohlavie, rozumové schopnosti, faktory Velke] patky
(extroverzia, svedomitosf, otvorenost voCi
skUsenosti, privetivost a neuroticizmus) akademické
vysledky a socioekonomicky status, ktoré by mohli
taktiez ovplyvnit vyskyt Zivotnych udalosti v Zivotoch
Ucastnikov studie.

Vysledky
Pracovnd oblast

Vysledky preukdzali, Ze pravdepodobnost
toho, Ci Clovek bude zamestnany na plny Uvézok
zAvisi jednak od pohlavia (pravdepodobnost, ze full
time zamestnanie bude maf Zena je v porovnani s
muZmi az o 57% nizsia) a jednak od profesnych
preferencii/zaujmov (Vl). Jedinci, ktorych prioritnym
typom preferencii je realisticky alebo podnikavy
typ maju vyssie Sance na to, ze buduy pracovat na
plny UOvazok. Celych 38% z pravdepodobnosti
zamestnania na plny Uvézok je moiné pripisat na
vrub preferencidm/zdujmom charakteristickym pre
realisticky typ, v pripade podnikavého typu ide o
28%. Preferencie typické pre readlisticky a
podnikavy typ rovnako suUvisia (stdle priamo
Umerne) qj s pravdepodobnostou vyssieho zarobku.
Rovnako viac zardbaju aj ti jedinci, ktori sU viac
extrovertnej§i. Naopak, nizSie zdrobky mozu
oCakavat jedinci s preferenciami typickymi pre
umelecky a socidlny typ.

Ziadny 3tatisticky  vyznamny  trend  sa
nepreukdzal pre kanceldrsky, ani pre vyskumnicky
typ.



V sulade s ocakdvaniami sa ukdzalo, Ze
zazitok nezamestnanosti je typicky pre jedincov
umeleckého typu. Naopak, vysoko zodpovedni a
vysoko privetivi jedinci maju nizsiu
pravdepodobnost, Ze sa dostany do situdcie, kedy
budl bez préce. To, Ze sa nepreukazal Ziadny
vyznamny vzfah medzi nezamestnanosfou a
zvy$nymi typmi mozno z Casti pripisat aj na vrub
nizSiemu vekovému priemeru vzorky, kedzie v
rannych fdzach kariéry mladi ludia pomerne casto
prezivaju fdzy nezamestnanosti - az  50%
respondentov tvoriacich vyskumnU vzorku bolo
pocas sledovanej periddy aspon raz bez prdce.

Vzfahovd oblast

V oblasti medziludskych vztahov sa ako
vyznamny prediktor ukdzali 4 z&dujmové preferencie
a to socidlny, kanceldrsky, podnikavy «a
vyskumnicky  typ. Ludia, ktorych profesijné
preferencie sU typické pre kategériu socidlneho
alebo kanceldrskeho typu vyznamne Castejsie
uvadzali, ze boli vydati/Zenati a Ze majo aspon
jedno diefa. Ngjsiinejsi podiel na  predikcii tohto
stavu mal typ socidlny, vdaka ktorému vzrastd
pravdepodobnost, Ze respondent je/bol vydaty/
Zenaty oz o 42%. Naopak tomu bolo u
respondentov  patriacich k podnikavému a
vyskumnickemu typu.

Ziaden preukdzatelny vztah nebol zisteny

Kandidat s tetovanim:
Problém qj dnes?

Predsudky (&I uz vedomého calebo
nevedomého charakteru) voc&i uchddzacom na
zAklade ich fyzického vzhladu suU Zial stdle velmi
aktudlinou témou. Ak ste nasimi pravidelnymi
Citatelmi, iste si spomeniete, ze sme sa fejto
stigme vz viac krdt v Dobrom vybere venovali
(napriklad v cCisle 2). Posudzovanie kandidatov
(0j) na zdklade ich vzhladu dokdze zastriet
schopnost recruiterov zistit redlnu kompetentnost
a kvalifikovanost uchddzac¢a pre pracovnu
poziciu. Diskrimindcia na zdklade vzhladu sa
moze tykaf rébznych veci: postavy, oblecenia Ci
strihu a farby vlasov az po pritomnost tetovania
na viditelnej Casti tela.

medzi VI a bytim v stabilnom vztahu - pri¢inou
moze vyrazny trend v rdmci vyskumnej skupiny,
kedy az 75% respondentov je/bolo v dlhodobom a
stabilnom partnerskom vzfahu. Naopak, v rdmci
vyskumnej vzorky, sa preukdzala vzdjomnd sovislost
medzi absenciou vzfahu a podnikavym typom.

Z hiadiska ostatnych faktorov sa ako
vyznamny javi faktor pohlavia, kedy Zeny ovela
CastejSie v porovnhani s muzmi odpovedali
pozitivne na otdzku ohladne toho, Ci boli/sU vydaté
(zenati); rovnaky efekt md& qj faktor svedomitost -
teda ¢&im svedomitej§i respondent bol, tym
pravdepodobnejiie bolo, ze je/bol vydatd/zenaty.

Samozrejme, vietky uvedené zstenia sU
platné v prvom rade v Nemecku, kde boli Udaje
ziskane, myslime si viak, zZe situdcia u nds nebude
prilis odlisnd.

Hlavnym cielom uvedenej 3tudie bolo
poukdzat na to, ze VI (profesné zdujmy,
preferencie), ktoré sa pomerne skoro utvaraju v
rédmci zivotného cyklu cloveka, naozaj dokdzu
pomerne stabilne ovplyvhovat nase sprdvanie (a
motivaciu pre isté druhy sprdvania a ¢innosti), a tak
dokdzeme na zdklade ich znalosti predpovedat
javy a udalosti nielen v budUcom pracovnom zivo-
te cCloveka (vysku platu, zamestnatelnost), ale qj v
inych aspektoch Zivota, akymi sU napriklad
medziludské vztahy.

Ak ste si mysleli, 7e doba, kedy ludia s :
tetovaniami na svoju okrasu tela dopldacali v :
réznych oblastiach zivota (vrdtane pracovnych :
pohovorov) je precC, zrejme ste sa spolu s nami :
bohuzial mylili. Svedcia o tom najnovsie prieskumy. :



Platforma Linkedin sa rozhodla oslovit
recruiterov a inych HR profesiondlov aktivnych na
tejto sieti s prieskumom zaoberajucim sa prdve

moznymi predsudkami voci potetovanym
uchddzacom a ich désledkami. Vysledky
preukdzali, Ze cca 88% opytanych povazuje

tetovanie za vyrazne limitujoci prvok v kontexte
budiUceho kariérneho rastu. AZ tri Stvrtiny z nich
priznali, ze vzhlad resp. tetovanie u kandiddta
zohravalo velmi vyznamn0 Ulohu vo vyberovom
procese. Priblizne 4 z 10 recruiterov a HR
profesiondlov priznalo, ze kandiddta s adekvdatnym
profilom a prislichajucimi skdsenostami  zamietli
prave preto, Ze mal na tele viditelné tetovanie.
NajCastej§ie uvddzanym dbévodom bol pri tom
striktny dress-code zamestndvatela.

Aké sU teda moziné priciny toho, Ze napriek
Coraz viac akceptujicemu postoju spolocnosti voci
tetovaniam existuje stdle v kontexte kariérnych
prilezitosti preukdzatelnd diskrimindcia? To zdlezi od
faktu, ¢i predsudky funguju na nevedomej alebo
vedomej bdze. Ak sU ftotfiz neuvedomované,
recruiter &i pripadny manazér nemusi ani len tusit,
Ze daného kandiddta zamietol prave kvoli
tetovaniu. Najcastej§Sie ide o typ HR profesiondlov,
ktori sa miesto validnych metdd spoliehajl primdrne
na svoj ,,nos na kandiddtov". Ide tak o Cisty dojem z
uchddzaca, ktory je vSak okrem relevantnych
faktorov tvoreny z velkej casti aj jeho vizudlinymi
charakteristikami. Tie mézu v celkovom zuctovani
Lprebit' kompetentnost kandiddta a spdsobit, Ze je

neprijaty jednoducho lebo zodpovednému cloveku
,hesedi”, nesedi mu vsak mozZno prdave kvoli
tetovaniu.

A Co v pripade, Ze je zamietnutie kandidata
kvoli tetovaniu plne uvedomované? Jednou
skupinou mozinych dbvodov je to, s akymi
osobnostnymi &i behaviordinymi atrioUtmi sa bude
tetovanie spdjat. Clovek s tetovanim totizto méze
byt v oCiach recruitera ¢i manazéra asto vnimany
ako menej seridzny, viac rebelantsky, menej
inteligentny &i s mensou profesionalitou. Jeden
vyskum dokonca preukdzal, ze niektori ludia spdjaju
tetovanie u uchddzaca/zamestnanca s vysSou
pravdepodobnosfo kontraproduktivheho pracov-
ného spravania (lenivost, spomalenost, hasterivost
¢i dokonca moznost drobnych kradeii). Iny z Casto
spominanych dévodov sme si uz uviedli, a to sice
strikiny  dress-code  zamestndvatela.  Daliie
pouzivané dbévody sU taktiez viac spojené so
zamestndvatelom; vzhlad uchddzaéa nebude
koreSpondovat s identitou znacky danej
spolo¢nosti, Ci fakt, Ze tetovanie moéze vytvarat zly
dojem v zdkaznikov. V tomto pripade tak nejde ani
tak o osobny predsudok recruiterov ako o dbésledok
firemnej politiky a reguldcii zo strany spolocnosti. Ak
aj takdato firma prijme Cloveka s tetovanim, Casto je
fo pod podmienkou, ze svoje tetovania bude na
pracovisku zakryvat (sakom, blizkou s dlhymi
rukdvmi...).




tetovaniam i
uvedomuju qj ich nositelia, ¢o dokazuju aj rézne
vyskumné zistenia. V §t0dii z roku 2015 si bolo

Stigmu  voci zrejme plne

priclizne 70% participantov s tetovaniami
vedomych, Ze ich okrasa tela mbze byt
nezvratnou prekdzkou Uspesného ziskania prdce a
pripadného celkového pdsobenia vo firme, v Eoho
dosledku sa snazia tetovania viemoznymi spdsobmi
zakryvat ako pred recruitermi, tak qj pred svojimi
$éfmi. K podobnym vysledkom sa dopracovala qj
ind $tudia, podla ktore] az 86% Studentov s
viditeInymi tetovaniami predpokladd, ze tetovania
im znacne skomplikuju cestu k ndjdeniu si prdce po
skonceni Skoly. Aj z toho dévodu sa priblizne 89%
opytanych priznalo, Ze pri vybere miesta na tele pre
tetovanie zvazovali do velkej miery aj to, ako im
pripadné tetovanie méze ovplyvnit perspektivne
pracovné vyhliadky do buducnosti.

Predsudky voci ludom s tetovaniami tak zial
stéle pretrvavaju. Toto zistenie je o to negativnejiie,
Ze téma tetovani je 0zko prepojend s milenidlmi.
Priblizne 1 z 3 milenidlov (teda momentdine
nastupujucej pracovnej generdcie a de facto nasej
pracovnej buducnosti) md na svojom tele aspon 1

,ozdobu". Akd ie teda Statistickd
pravdepodobnost, Ze medzi potetovanymi a tym
pddom perspektivhe znevyhodnovanymi

uchddzacmi budu qj tie najvécsie a najsikovnejsie
talenty2 Vysokd. Je tak moziné skonstatovaf len
jedno: predsudky voéi potetovanym uchddzaé¢om
sposobuju stracanie top talentov.

Napriek tymto nie prili§ pozitivnym zisteniam
a zdverom je viak povzbudivé sledovat, ako
postupne zamestndvatelia a recruiteri podstupuju
kroky na znizenie predsudkov zalozenych na
vzhlade a ftetovaniach. Firmy si totiz najmd&a v
dnesnej situdcii nedostatku kvalitnych pracovnych
sil za¢inaju uvedomovat, ze by maliist s trendom
a byt tak voci kandiddtom viac akceptujice, v
coho désledku zacinaju povolovat tetovania gj na
pozicidch, kde boli pdr rokov dozadu
nepredstavitelné (prikladom je leteckd spolocnost
Ryanair, ktord pri ndbore nového palubného
persondlu uz v ndzve pozicie proklamuje, 7zZe
tetovanie uz viac nie je prekdzkou). No a co
recruiteri a HR profesiondlie Ti sa snazia znizovaf
svoje pripadné diskriminacné tendencie
prostrednictvom vyuzivania telefonickych
interview (32% opytanych), metdd pracujicich s
virtudlnou realitou (28% opytanych) ¢&i skriningu
kandiddtov prostrednictvom ndstrojov
neobsahujucich vizudlnu  zZlozku  kandiddata
(napriklad prave cez v aktudinom cisle spominané
digitdlne intervid v modifikovanej podobe, 21%
opytanych). Vsetky tieto metddy dokdzu do istej
miery znizit vplyv vyzorovych atribUtov uchddzaca

a sCasti tak zaistit, aby bol vyberovy proces
objektivnejsi. NajefektivnejSou cestou, ako vyberaf
kandiddtov transparentne a bez predsudkov
zalozenych na vyzore viak stdle zostdva

posudzovanie kandiddtov podla hodnovernej§Sich
metdd (inteligencné festy, behaviordine
intferview..).



(Ne)Pacil sa Vam obsah tohto cisla?
SU témy, ktoré Vas zaujimaju a radi by ste si o nich
precitali nieco viac na strdnkach ndsho obcasnika?e

Mate problém v prdci, a zisla by sa Vam rada?
Menite zamestnanie a chceli by ste Dobry vyber
dostavat na svoju sukromnu e-mailovy adresu?

Viete o kolegovi, ktory by uvital, ak by sme mu ndas
obcasnik zasielali?
Nevdahajte a napiste ndm. Kazdd spatnd vazba,
komentar, Ci ndpad ndm pomdahaju robif z foho
vedu. ;)
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