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Vyberte z ,mala to pravel
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Napriek tomu, ze na Slovensku bolo zaciatkom roka 2017 priblizne 235 000 disponibilnych
uchadzacov o zamestnanie, jeden z najvacsich pracovnych portalov na svojej webovej
stranke pravidelne ponuka okolo 14 000 volnych pracovnych pozicii. Ak by sme k tomuto
poctu nezamestnanych priratali iba 20 % obc&anov, ktori si schopni pracovat a mézu
vykonavat urcité druhy povolani (napr. déchodcovia - 1 069 000, postihnuti - 238 000,
vazni - 8 640), dostavame sa na hranicu pol milina potencialnych pracovnikov.

A V4
ial, mnoho zamestnavatelov stile tvrdi, Ze na
Slovensku nie je dostatok vhodnych kandida-
tov. Ako teda viest pohovor tak, aby sa aj z toho
»mala“ dali vybrat najvhodnejsi kandidati?

Pracovny pohovor

Pracovny pohovor patri medzi najpodstatnejie ¢asti na-
borového procesu a zamestnavatelia ho vyuzivaju uz vyse
dve storocia. Podla vyskumu Price Waterhouse Cranfield
90 % zamestnavatelov v zdpadnej Eurdpe vyuziva pra-
covné pohovory pri vyberani najvhodnejsich kandidatov,
¢o potvrdzuje trend aj na Slovensku. Hlavnym dévodom
pohovoru je ziskavanie informdcii (napr. verbalne a ne-
verbalne komunika¢né zru¢nosti, vystupovanie, vyzor) o/
od kandidatoch/tov, ktoré st potrebné pri rozhodovani
sa, i je alebo nie je dany uchadza¢ vhodny na pracovnu
poziciu. Mnoho zamestnévatelov chce potencialneho za-
mestnanca taktiez najprv stretnat, vidiet a ,,citit. V HR
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kruhoch sa ¢asto hovori o chémii, o zapadnuti do kultary
firmy a o akomsi ,,pocite z potencidlneho zamestnanca.
Ako by mal teda vyzerat pohovor, ktory by nam mohol
pomoct rozhodnut sa spravne?

Fazy pohovoru

Pracovny pohovor, ktory oby¢ajne trva 30 az 120 minut,
pozostava zo $tyroch zakladnych faz:

Uvitacia faza slizi na zozndmenie uc¢astnikov, ujas-

1 nenie priebehu pohovoru a predstavenie firmy
@ i pozicie. Tato faza taktiez pomaha uvolnit atmo-
sféru a mnoho zamestnavatelov (ale aj kandidatov) pouzi-
va tzv. ,,small talk®, pri ktorom sa obe strany vedia zbliZit,
prip. zasmiat (napr. Akd bola cesta? Ako sa citite?) Ak jasne
a strucne vysvetlite proces pohovoru, vyslete tak jasny sig-
nél nielen o tom, Ze ste sa na stretnutie pripravili a nalezite
ho naplanovali, ale aj o profesiondlnom imidzi vasej firmy.
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mestnavatel snazi ziskat ¢o najviac informacii

2 V druhej faze, ktora tvori 85 % pohovoru, sa za-
@ o kandidatovi.

moznost pytat sa otazky ohladne firmy, pozicie,

® o nadriadenom ¢i spolupracovnikoch. Zaujima-

vym faktom je, Ze (nielen) v tejto faze mnoho kandidatov

chce ,,spravnymi‘ a nau¢enymi otdzkami zaujat, pripadne
eSte napravit to, v ¢om zlyhali pocas druhej fazy.

3 Tretia faza je priestor, v ktorom kandidat dostane

cesu. To znamena, Ze kandidat by sa mal dozve-
@ diet, ako a kedy sa zamestnavatel rozhodol a ako
a kedy sa uchadza¢ dozvie ¢i bol alebo nebol uspesny.

l Posledna faza sluzi na vyjasnenie dal$ieho pro-

Forma a Struktura pracovného pohovoru

Medzi najzékladnejsie formy pohovoru patri pohovor
jeden na jedného alebo panelovy pohovor (t. j. s viace-
rymi osobami zo strany zamestndvatela). Podla $truktury
sa pracovny pohovor deli na pohovor bez $truktiry, po-
lostruktdrovany a struktirovany pohovor. Vyskum uka-
zuje, Ze predovsetkym pohovory jeden na jedného a bez
akejkolvek struktury ¢asto vedu k mylnému rozhodnutiu
prijat ,,nespravneho” kandidata.

Pohovor bez Struktury

Tento pohovor je v podstate neformalna diskusia bez
akychkolvek cielov. Aj ked by sa mohlo zdat, Ze zamest-
navatel je flexibilny, otvoreny a priatelsky, velakrat je to
len jeho nepripravenost zakryta skvelymi komunikacny-
mi zru¢nostami. Rozprava o vSetkom, ale o nicom pod-
statnom. Pohovor vedie v intuitivnom §tyle v zmysle ,,¢o
ma napadne, to sa kandidata spytam® Navyse, otazky st
kladené tak, Ze nevedu k ziadnym délezitym odpovediam
a Casto sa rozoberaju nepodstatné témy, ktoré s vykonom
danej pozicie nemajui nic¢ spolo¢né. Faktom je, Ze Cast za-

mestnavatelov sa na pohovor vobec nepripravuje. Nie je
ni¢ horsie, ako ked si za¢nete ¢itat CV kandidata v mo-
mente, ked' si sadne oproti vam. Aj ked si to mnohi $pe-
cialisti ndboru neuvedomuju, tak ako oni pozoruju a zis-
kavaju informacie o kandidatoch pocas pohovoru, tak
aj uchadzaci vnimaju pri stretnuti s nimi mnohé detaily
a vytvéraju si nazor o budiicom zamestnavatelovi.

Polostrukturované pohovory

Napriek tomu, Ze tato forma pohovorov ma urcité ciele
i $truktdru, dava zamestnavatelovi pocas rozhovoru vol-
nost a flexibilitu. To znamena, ze zamestnavatel sice ma
pripravené otdzky a stanovenu agendu pohovoru, no ak
ma pocit (¢asto mylny a zdmerne vyvolany uchadzacom),
ze niektoré témy tykajuce sa skasenosti kandidata potre-
buje viac ,rozpitvat®, tak sa im bez problémov venuje.
Problém nastava vtedy, ked sa z daného odklonu nevie/
nemoze opit dostat k podstate stretnutia, prip. ked sa pri
kazdom kandidatovi odkloni niekam inam.

Strukturované pohovory s viacerymi
personalistami

Struktirované pohovory st vopred presne naplanované
a maju jasny priebeh a ciele. Zamestnavatel nielen kla-
die vSetkym kandidatom tie isté otazky, ale pyta sa ich aj
v tom istom poradi, pricom poskytuje ur¢ity ¢as na od-
poved. Na ohodnotenie kandidata s vopred pripravené
hodnotiace $kély. Napriklad hodnotenie od 0 do 10, pri-
¢om 0 znamena nezodpovedal otazku/nespliia kritérium/
nema potrebné zrucnosti a 10 pravy opak. Navyse, aby
takéto hodnotenie potencidlneho zamestnanca bolo ¢o
najobjektivnejsie, pohovor by mali viest minimalne dvaja
hodnotiaci a ak je to mozné, stale ti isti. Ti by mali hod-
notit kandidata ihned po zodpovedani kazdej otazky a az
tak mu dat priestor na pripadné dotazy. Na hodnotenie
slazi dokladna analyza pracovného miesta s presne vy-

medzenymi kompetenciami, ktoré jasne urcujui, aké Ve-'
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domosti, zrucnosti, charakterové
vlastnosti a skuisenosti by kandidat
mal mat. Co teda hladat a hodnotit
pocas pohovoru?

Charakter a zru¢nosti

Ako uz bolo spomenuté, zamerajte
sa na analyzu a $pecifikiciu pra-
covného miesta. To vam ujasni, aké
zruénosti a charakterové vlastnosti
st potrebné na vykon zamestnania.
Aj ked si kazdd pracovna pozicia
vyzaduje iné atribuity, medzi najhla-
danejsie patria:

e Energia a chut pracovat - pracov-
ny pristup, schopnost pracovat na
vyzvach a problémoch, motiva-
cia, nad$enie, odhodlanost.

e Pracovna disciplina - efektiv-

nost v praci, schopnost planovat,

kontrolovat a monitorovat pracu

a Cas na projektoch, schopnost

urcovat si a dosahovat ciele.

Rozhodovacie  schopnosti -

schopnost zanalyzovat problém,

projekt a urobit rozhodnutie, kva-
lita rozhodnutia.

e Intelekt - rychlost pri vypracova-

ni uloh zameranych na kognitiv-

ne schopnosti, kreativita.

Vztahy s okolim - socidlne zruc¢-

nosti, schopnost pracovat v time

a samostatne, schopnost delego-

vat.

e Flexibilita — adaptdcia v novom
prostredi, s novymi technolégia-
mi a ludmi, schopnost pozitivne
reagovat na zmenu.

e Emocionalna stabilita - schop-
nost pracovat pod tlakom, reakcia
na prehry.

ZisK Treba si davat pozor na:

Kandidati sa snazia vytvorit pozitiviny
o prvy dojem (napr. ,,impression mana-
gement®) a udrziavat tento dojem pocas
pohovoru. Mnoho kandidatov pri pohovo-
re klame a zavadza.
Kandidati vyhladavajui pomoc/kou-
«¢ing pred pohovorom, aby vedeli, ¢o
a kedy povedat a spytat sa.
3 Efekt kontrastu - na ohodnotenie
okandidita ma casto vplyv kvalita
predchadzajiceho uchadzaca.
Neverbalna komunikacia - kandida-
oti, ktori udrziavaju casty ocny kon-
takt, pozeraju sa priamo, kyvaji hlavou
a usmievaju sa, si hodnoteni pozitivnejsie.
»Pekni“ kandidati - fyzicky pritazli-
ovi uchadzaci o zamestnanie - casto
ziskavaju lepsie ohodnotenie.
Rodové stereotypy - muzi su ohod-
«noteni pozitivnejsie, ak ide o typicky
muzské povolanie a Zeny vice versa.
Efekt ,,podobnosti“ — zamestnavatelia
oa [udia, ktori vedu pohovory, davaju
lepsie hodnotenie kandidatom, ktori sa
v nie¢om na nich podobaju.
Efekt ,idedlneho kandidata® - za-
«mestnavatelia uz majd ,vysnivaného*
kandidata a uchddzacov hodnotia podla
tohto stereotypu.
Efekt ,vopred ziskanych informacii®
o— ndzor, ktory si na zaklade tychto
informdcii (data z CV, testov) vytvaraju
zamestnavatelia, ma zna¢ny vplyv na hod-
notenie kandidata a koneény vysledok po-
hovoru.
1 Efekt ,,4 minaty“ — vyskum nazna-
oCuje, Ze zamestnavatelia spravia
rozhodnutie v prvych fazach pohovoru.

Ked iba pozicia v HR nestaci

Pracovny pohovor by mali viest
ludia, ktori na to maju vedomosti
aschopnosti a ktori prip. absolvovali
tréning, aké otazky klast v spojitosti
s pracovnymi kompetenciami, ako
interpretovat odpovede a neverbal-
nu komunikaciu kandidatov a ako
spravne reprezentovat seba i firmu.
Pri tomto bode zohrava velkd rolu
EQ a socidlne zru¢nosti Iudi, ktori
vedu pohovory.

Hodnotiace skaly
pri pohovore

Zamestndvatelia a [udia, ktori vedd
pracovné pohovory, by mali pou-
zivat $kaly na hodnotenie kandi-
datov. To zahfia aplikdciu jasnych,
no obsiahlych $§kal na ohodnotenie
kandid4ta viacerymi hodnotitel-
mi. Dévodom je dosiahnutie ¢o
najobjektivnej$iecho  ohodnotenia
vedomosti, vlastnosti a schopnosti
uchadzaca, ktoré ¢o najpresnejsie
predpovedaji jeho buduci vykon.
Navyse, mali by sme sa zamerat na
to, ¢i sa nase hodnotenia zhoduju
a ¢i vobec hodnotime spravne kri-
téria. Napriklad, ak vam kandidat
po vasej otazke ohladne jeho proak-
tivneho spravania sa uvedie priklad
a vaSe hodnotenie je 3, no hodno-
tenie vasho kolegu je 9, tak bud je-
den z vas nema dostatok informdcii
o pracovnom mieste, alebo vobec
nerozumie tomu, ako sa proaktivny
pracovnik sprava.

Zaver

Zakladné informacie

Vela dolezitych informacii o kandidatovi sa taktiez do-
zviete z otazok ohladne tychto aspektov:
e Vychova - informdcie o rodine a réznych situaciach
z detstva slizia na ohodnotenie ekonomickej a social-
nej stability a pripadnej podpore zo strany najblizsich.
Vzdelanie - zameriavanie sa na intelekt na zaklade do-
siahnutych vysledkov v $kole, vyber predmetov na vy-
sokej $kole, pri¢iny zlyhania.
Pracovna histéria — zameriavanie sa na najcerstvejsie
pracovné skusenosti, vnimanie pozicie v ramci doélezi-
tosti v organizacii, dosiahnuté vysledky, ucast a tulohy
na projektoch, dovod na zmenu price, kompetencie
kandidéta v spojitosti s novou poziciou.
Plany do buducnosti - aké ma uchadza¢ kratkodobé
a dlhodobé plany a ciele, ako ich chce dosiahnut. Pod-
statna otazka je, ¢i tieto plany kandidat moze dosiahnut
na zaklade jeho akademickych vysledkov, pracovnych
skasenosti a povahovych vlastnosti, ina¢ povedané:
»Md na to?“
e Zaujmy a iné okolnosti, ktoré mézu ovplyvnit nastup
do a/alebo vykon povolania.

Néjst vhodného pracovnika nikdy nebolo fahké. Navyse,
mnohi uchadzadi o pracovné miesto si dnes viési od-
bornici na aplikovanie technik, ktorymi chct ovplyvnit
priebeh pohovoru a zmiast tak budiceho zamestnavatela,
ako na poziciu samotnd. Av$ak pri pouziti §truktirova-
nych pohovorov, dokladnej analyze pracovného mies-
ta a ohodnoteni kandidatov viacerymi hodnotitelmi na
zaklade $kdl sa mozeme vyhnut zbytocne zlej a casto aj
drahej volbe.
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