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Anotace

Bakalarska prace se ve své teoretické ¢asti zabyva socialni percepci a s ni
spojenymi terminy. Zamétuje se piedev§im na chyby, ke kterym dochéazi béhem setkani
S druhymi osobami. Nésledn¢ se vénuje persondlnim ¢innostem, detailnéji pak vybéru
zamé&stnancu prostiednictvim vybérového pohovoru a s nim spojenych chyb, se kterymi
se miizeme zhlediska socialni percepce setkat. Cilem prace je zjistit pomoci
polofizenych rozhovorti a autobiografické metody, zda a jakych chyb se b&hem

vybérového pohovoru a v souvislosti se socialni percepci dopoustime.

Kli¢ové pojmy

Atribuce, chyby v socialni percepci, personalista, personalni ¢innosti, personalni
situace, prvni dojem, ptedsudky, socialni percepce, vnimani druhych osob, vybér

zamé&stnancl, vybérovy pohovor, vytvareni dojmu.



Annotation

In its theoretical section, the following bachelor essay deals with social
perception and related terminology. It focuses mainly on the problematic of errors
which can occur during encountering of other persons. The subsequent topic aims at
functions of human recourses. Selecting of job applicants through a job interview as
well as connected social perception errors are analyzed in detail. With the help of semi-
structured interviews and autobiographic method the goal of the essay is to discover

whether and what social perception errors do we commit during a job interview.
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UVOD

StéZejnim tématem této bakalaiské prace je socidlni percepce a Sni spojené
chyby, ke kterym muze dochédzet v pribé¢hu kontaktu s druhymi lidmi. Se socidlni
percepci a s ni spojenymi pojmy se setkavame V bézném kazdodennim Zivoté, nejen
v tom pracovnim, ale i v soukromém. Denné vnimame druhé lidi, vytvatime Si 0 nich
dojmy, komunikujeme s nimi, hodnotime je a v pribéhu tohoto hodnoceni se mtizeme
dopoustét fady chyb, které pak nasledné mohou ovlivnit na§ pohled na danou osobu a to
jak v kladném tak zaporném slova smyslu. V kazdém okamziku Zivota je naSe psychika
pod vlivem socialniho prostfedi. Plisobi na nas nejen piimy kontakt s jinymi jedinci ¢i
skupinami, ale i nase minuld socialni zkuSenost a minulé socialni vlivy. Zasadni v této
praci je to, jak vnimame druhé osoby, jak ony vnimaji nas, jaké dojmy si o sobé
navzdjem vytvatfime, kdyz se poprvé setkame a zejména pak, jakych chyb se béhem
tohoto vnimani druhych dopoustime.

V teoretické casti této prace je podrobnéji rozebiran pojem socialni percepce,
proces a faktory ovliviiujici vytvareni dojmu a dale pak chyby, ke kterym dochazi
v priubéhu setkani s druhymi osobami (halo efekt, efekt shovivavosti, predsudky aj.).
Nasledné se teoreticka ¢ast zaméfuje na personalni Cinnosti, detailngji pak na vybér
zameéstnancll prostiednictvim vybérového pohovoru a V neposledni fadé se vénuje
chybam sociélni percepce, se kterymi se miizeme pravé béhem vybérového pohovoru
setkat.

Prakticka cast se zamétuje na reflexi osob, jakozto uchaze¢l o pracovni pozici,
ktefi prosli procesem vybérového pohovoru. Konkrétné pak jejich vnimani osob, které
vedly dany pohovor, ¢eho si béhem pohovoru v§imali nejvice, co ovlivnilo jejich dojem
Z osoby vedouci vybérovy pohovor atd.

Cilem této prace je zejména najit odpoveéd’ na to, zda a pifipadné jakych chyb
ve vnimani druhych (resp. osob vedoucich vybérovy pohovor) se nejcastéji uchazeci
0 pracovni misto dopousti béhem vybérového pohovoru? S pomoci polofizenych
rozhovord a autobiografické metody zjistit odpovéd’ na tyto hlavni otazky mé prace
a zjisténé informace nasledné vyuzit ke zméné k lepSimu, efektivnéjSimu utvareni

vztahu.



TEORETICKA CAST

1 SOCIALNI PERCEPCE

1.1 Vymezeni pojmu

V popiedi predkladané bakalaiské prace stoji socialni percepce, proto povazuji
za nezbytné vénovat se tomuto pojmu rozsahleji v kontextu socialni psychologie, ktera
se socialni percepci zabyva. Socidlni psychologie je ,, antropocentricky orientovanda
psychologie zdiirazinuje jako zakladni faktor formovani lidské psychiky socialni vztahy
a jako zdkladni pole jejich projevii socidlni prostiedi.**

Socialni percepce tvofi vyznamnou soucast socialni psychologie, do které tento
termin pfinesl americky psycholog J. S. Bruner. ,,Piivodné timto terminem oznacoval
socialni podminenost ve vaimani. Teprve pozdéji se ustalilo definovani tohoto terminu
Jjako vnimani cloveka druhym clovékem tedy vytvareni obrazu toho druhého.“* Socialni
percepci, nazyvanou téZ meziosobni, interpersonalni percepce, chapeme jako proces
poznavéani, vnimani a hodnoceni cClovéka c¢lovékem neboli vnimani v socidlnim
kontextu. Jde o ,porozumeéni tomu, jakym zpiisobem si clovek vytvari dojmy
o charakteristikach a rysech jinych lidi, jakym zpiisobem vnima jejich emoce a jakym
zpiisobem interpretuje jejich chovani < Nekdy se muzeme setkat stim, Ze pojem
socialni percepce je nahrazovan terminem socialni kognice coZ znamena socialni
poznavani. Nékteti psychologové u pojmu socialni percepce zistavaji, jini pouzivaji
radéji pojem socialni kognice. ,,Socialni kognice V tomto smyslu zahrnuje také dalsi
mimopercepcni fenomeény, jako jsou napriklad atribuce. Krome toho pojem socialni
kognice zahrnuje také vnimani a interpretaci socialnich udadlosti, nikoliv jen osob .
Socialni vnimani je specificky typ vnimani, které je ovlivnéno socializaci (polidsténim).

Prvni zékladni fazi mezilidské interakce je pravé socialni percepce, jelikoZ na tom, jak

! NAKONECNY, Milan. Encyklopedie obecné psychologie. 2. vyd. rozsitené. Praha: Academia, 1997,
s. 340. ISBN 80-200-0625-7.

2 VACINOVA, Marie., TRPISOVSKA, Dobromila a FARKOVA, Marie. Psychologie. 2. vyd. Praha:
Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, s. 161. ISBN 978-80-7452-008-2.

$ VYROST, Jozef., SLAMENIK, Ivan. Socidlni psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008,
s. 182. ISBN 978-80-247-1428-8.

* NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie. 2. vyd. rozsitené a pfepracované. Praha: Academia,
2009, s. 142-143. ISBN 978-80-200-1679-9.



jeden c¢lovek vidi druhého, se zacina rozvijet vzajemnd interakce. Lidé jsou sloziti,
nejsou lehce citelni, tudiz neni snadné vytvofit si o nich odpovidajici nazor. Hodnoceni
druhych neprobihé pouze jednosmérné, lidé na sebe vzajemné piisobi, vyvolavaji v sobé
predstavy, utvaieji si prvni dojmy a podmifiuji tak nejen zpisob komunikace, ale i dalsi
vyvoj vztahu. Percepce neni pouze to, co vidime, ale zaroven je hodnocenim ziskanych
informaci. Ovliviuji ji predev§im naSe charakteristické povahové rysy, emoce,
motivace, to jak jsme byli vychovani, jaké jsme si zvnitinili normy, pravidla, zpisoby
komunikace, jak mame nastaveny nas hodnotovy systém a zejména dosavadni socialni
zkugenosti, proto byva velmi &asto zatizena subjektivitou a byva pIna pochybeni. Casto
si pfizpusobujeme ziskané informace o lidech tak, aby byly totozné s naSimi diivéj$imi

poznatky.

1.2 Proces vytvareni dojmu

Mezi jeden z hlavnich procesi socialni percepce patii vytvaieni si dojmu

0 druhé osobg&. Formovani dojmu o druhé osobé zacind vniméanim. Je zaloZeno na
¢innosti smysli a na srovnavani pfijimanych udaji s minulou zkuSenosti. Tato
zkuSenost je vSak u kazdého Eloveka jina, proto dochazi k rozdilim ve vzajemném
vnimani a posuzovani. Dulezity je jiz prvni dojem, ktery vznikad u osoby, kterou jesté
nezndme. Béhem prvniho setkani se vétSinou neubranime vytvofeni si dojmu o druhé
osobé. To, jakym zptisobem ji vnimame, se odviji od spousty riznych faktort. Clovék
na nds muze udélat dojem dobry, nebo Spatny. VSe zélezi na naSich vnitinich pocitech,
které mohou byt ovlivnény napt. prostiedim, ve kterém jsme vyrtstali, lidmi, ktefi nés
obklopuji, popt. nazory rodicii. Dulezitou roli pfi formovani dojmu hraji také emoce,
motivace, psychicky stav apod. Jinak posuzujeme druhého, kdyz méame dobrou naladu
a jinak, kdyz ji mame S$patnou, rozhodujici je také, zda mame zajem druhého poznat
blize ¢i nikoliv. Pfi procesu poznavani druhych osob se nejcasteji opirdme o nasledujici
informace, které ndm dany ¢lovek o sobé poskytuje:

= chovani (jeden z nejdulezitéjsich zdroji informaci)

= verbalni projev (neda se na néj spoléhat, slovy se da predstirat mnoho)

= kontext (projevy druhych osob v ur¢itém kontextu)

= neverbdlni signdly (fec téla)
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Ovliviiuji nas také nase osobni preference (napt. posuzovany ¢loveék drzi v ruce knihu,
ktera nas také zaujala). Nazory posuzovateli na toho a samého ¢lovéka se mohou lisit.
Kazdy clovék vnima jinak. Nékoho negativné ovlivni jiz na samotném zacatku
naptiklad Spinavy, neupraveny vzhled, zatfadi si vnimanou osobu do piislusné skatulky
a ztrati zajem poznavat ji blize. Druhého pozornost se muze vice soustfedit na verbalni
ze diky rozdilnym schématium, ktera jsou v poptedi, vidi kazdy vnimaného trochu jinak.
HIndividuum vnima svet brylemi své zkuSenosti, kterd je predevsim socialni, a tak
vnimani je druhem kompromisu mezi tim, co ¢lovek vnimaje ocekava, a tim co fakticky
V okolnim svété nachdzi.«® To, jak vnimame druhé lidi, Gzce souvisi S vnimanim sebe
sama, percipovanim vlastni osoby v socidlnim prostiedi. V kazdém okamziku Zivota je

nase psychika pod vlivem tohoto socialniho prostiedi.

1.3 Neverbalni signaly ovliviiujici proces vytvareni dojmu

»Nadmérné mnoho se pri vnimani a posuzovani druhych osob vysuzuje z jejich
fyziognomie a mimiky, pohledii, zbarveni hlasu a zejména dnes velmi popularni reci

“® ktera miiZe odraZet mySlenky ¢i emoce daného ¢lovéka. Je prokazano, ze nejvetsi

téla
¢ast celkového sdéleni o daném ¢loveéku tvoii pravé vizualni informace 55 %, dale 7 %
slovni sdéleni a 38 % tvofi ton hlasu. Mezi tyto neverbalni projevy, kdy télo mluvi za
nas, muzeme zatadit fyzicky vzhled, drZeni téla, gesta, chtizi, mimiku, vyrazy tvaie
(pohyby svalli na obli¢eji, mrkani, usmév), vzdalenost od komunika¢niho partnera apod.
Tyto projevy doprovazeji verbalni komunikaci a davaji ji urcity raz a presvédc¢ivost.
Muizeme fikat cokoliv, pravda o nas viak miize vyjit najevo vizualni cestou. Re¢ téla je
pro nas dulezita ,,zejména z toho hlediska, Ze vyznamné ovliviiuje nas uspech ci
neuspéch v jakémkoli spolecenském stretu, at osobnim nebo profesnz'm.“7 Neverbalni
komunikace ndm usnadiiuje sdélit takové véci, predat takové informace, které se slovy

tézko vyjadiuji, nebo pro n¢ vhodna slova nemizeme najit. Takovato komunikace byva

»posluchaci casto prijimana jako vérohodnéjsi nez komunikace verbalni. Porozumeéni

® VACINOVA, Marie., TRPISOVSKA, Dobromila. Socidlni psychologie. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2007, s. 77. ISBN 978-8086723-30-3.

® NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie. 2. vyd. roziifené a ptepracované. Praha: Academia,
2009, s. 156. ISBN 978-80-200-1679-9.

" LEWIS, David. Tajnd fec téla. Praha: Victoria Publishing, a. s., 1995, s. 7. ISBN 80-85605-49-X.
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a ucinné vyuziti reci téla, jeji dokonalostnedokonalost neni néco, co clovek ma vrozeno.
Vsechny jeji signdly je mozno se naucit, nacvicit a zdokonalovat. K tomu je vSak

C‘8

zapotrebi urcitych znalosti, zkuSenosti a praxe.”” Tyto neverbalni signaly se rozd¢luji

= Symboly: gesta, ktera prakticky funguji jako slova. Plati v ur¢itém kulturnim
kontextu a jejich chapéani vznikd dlouhodobym procesem dohody. Piikladem
muze byt vztyCeny palec ,,vSe jde skvéle* nebo mavani rukou pii rozlouceni.

» Jlustratory: dokreslujici signaly verbalniho projevu neboli doprovodna
gestikulace. Nejcastéji jsou vyjadiovany pohyby rukou, ale téz pohybem hlavy
&i celého t&la. Casto se pouzivaji pro zdiraznéni vyznamu slov. Tyto signaly
byvaji spjaty s temperamentem ¢lovéka a stejné jako symboly se mohou lisit
Vv riiznych etnikéch.

= Regulatory: organizuji konverzaci. Jsou dulezité pro zahdjeni a ukonceni
konverzace. Signalizuji také zmény v komunikaci. Piikladem mutze byt
pokyvnuti, aby mluv¢i pokracoval v feci.

» Adaptéry: gesta a ostatni ¢innosti, které uspokojuji néjakou osobni potiebu,
vyjadiuji stav emoci. Obvykle se objevuji ve stresovych situacich. Citi-li se
¢lovék rozru$en€, nervozné se taha za usni lalucek.

., Neverbadlni signdly se zdasadnim zpiisobem podileji na vytvareni prvniho dojmu
0jinych osobach.® To je diivod ktomu, abychom nepodcefiovali neverbalni
komunikaci, zejména chceme-li na druhého udé€lat dobry dojem napfi. pii vybérovém

pohovoru.

1.4 Faktory ovliviiujici proces vytvareni dojmu

Béhem setkani s n€kym nezndmym musime byt pfipraveni na to, Ze naSe jednéni
bude ovlivnéno fadou faktorti. Mizeme byt ovlivnéni kratkodobym psychickym stavem,
jako je ocekavani, kde jsme ovlivnéni tim, jak by informace mély vypadat
a dlouhodobym, stabilnéjSim psychickym stavem, kam patfi stereotypy, implicitni teorie

osobnosti, schémata aj. Dulezitou roli pfi ovliviiovani hraje také nase nejblizsi okoli,

8 LOTKO, Edvard. Kapitoly ze soucasné rétoriky. 3.vyd. Olomouc: Univerzita Palackého, 2009, s. 74.
ISBN 978-80-244-2309-8.
% (Tamtéz, s. 74).
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ovliviiuje nas rodinné zdzemi, vychova a naSe povaha. Dal§im dilezitym Cinitelem je
aktualni stav naSeho organismu, fyzicky i psychicky. Na vniméani druhych osob maji
zasadni vliv nasledujici tii slozky, které ovliviiuji vytvaieni dojmu o druhych osobéch:
1. Atributivni slozka (piisuzujici slozka)
- Béhem vytvafeni dojmu méame tendenci druhé osobé piisuzovat urcité
vnitini a vnéj$i osobnostni charakteristiky.
2. Afektivni slozka
- Utvareni dojmu a nazoru o druhé osob¢ je ovlivnéno emocemi, které mohou
zkreslit aktualné vnimany d¢;.
3. Expektacni slozka (o¢ekavajici slozka)
- Utvéfeni dojmu a nazoru o druhé osobé& je ovlivnéno o€ekavanim urcitého
chovani, vnimame to, co chceme vidét a co oCekavame.
Béhem tvofeni dojmu o druhé osobé¢ hraji zasadni roli nasledujici faktory:
= Implicitni teorie o osobnostnich rysech (implicitni teorie osobnosti).
= Vlastni osobni teorie o druhych (osobni konstrukty).
* Prvni dojmy (ovliviiuji nés vétSinou nejvice).
= Stereotypy (klasifikace lidi podle pfedem danych kritérii na zakladé povrchnich
charakteristik).

Implicitni teorie o osobnostnich rysech

Autorem oznaceni tohoto pojmu je L. J. Cronbach. Béhem utvareni si dojmu
0 druhé osobé ndm implicitni teorie osobnosti Umoziiuje dotvofit si piedstavu o dané
osobé na zadkladé velmi malého mnoZstvi informaci. Z rozpoznani jedné vlastnosti
U vnimané osoby jsme schopni vyvodit jeji dalsi povahové rysy, které jsou uzce spojeny
s touto vlastnosti, neboli osoba s ur€itym povahovym rysem mize mit nékolik dalSich
povahovych ryst, které s tim prvnim souvisi. Naptiklad osobé, ktera je ndm sympaticka,
automaticky pfisuzujeme vlastnost diivéryhodna, hodnotime ji tedy dal v pozitivnich
vlastnostech. K vlastnostem, o kterych vime, si dopliiujeme ty vlastnosti, které se s nimi
obvykle vyskytuji a které se k sob¢ hodi. Miizeme napiiklad zastavat ndzor, Ze ¢lovek,
ktery je atraktivni a inteligentni je zaroven oblibeny, i1 kdyz neexistuje Zadny logicky
divod, pro¢ by neoblibeny ¢lovék nemohl byt atraktivni a inteligentni. Slovem

implicitni je vyjadfeno, Ze se jedna o neuvédomovany proces, lidé si ho obvykle nejsou
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védomi. Na zéklad¢ vlastnich zkuSenosti si vytvafeji vlastni teorie o lidech a pak
dochazi k castym omylim, které jsou zplsobeny vlivem prvniho dojmu. Jak ukazal
znamy experiment psychologa Solomona Asche z roku 1964 ,pri utvdreni dojmu si
casto domyslime spoustu véci, pro né nemdme Zddné ditkazy.“™® Experiment byl
zaméfen na to, jak hodné¢ urcitd piidavnd jména ovlivni vnimani dané osoby.
»Respondenti dostali seznam pridavnych jmen, ktera méla popisovat urcitou osobu,
atazal se jich, jaka dotycnd osoba podle nich je. VSichni respondenti dostali Sest
pridavnych jmen: inteligentni, Sikovny, pracovity, rozhodny, prakticky a opatrny.
V jedné skupiné to bylo vse, ale ¢tyri dalsi skupiny dostaly kazda jedno pridavné jméno
navic: vrely, chladny, slusny a nezdvorily. Asch zjistil, Ze dvé z téchto doplnénych
viastnosti (viely a chladny) mély na vanimani dané osoby velky Vliv, zatimco druhé dve

(slusny a nezdvorily) nebyly tak vwznamné.“*

Na zaklad¢ vysledki tohoto experimentu
Asch rozpoznal, ze rysy se daji rozdé€lit na centralni (viely, chladny), které vyznamnym
zptisobem ovliviiuji utvaieni dojmu o druhé osobé€ a na okrajové (slusny, nezdvofily),

které ovlivnuji utvafeni dojmu jen minimalné.

Vlastni osobni teorie o druhych (osobni konstrukty)

Osobni konstrukty si béhem zivota vytvaii nevédomé kazdy z nas. Jsou to jakési
vlastni teorie o druhych lidech, ale i 0 nas samotnych. Tyto nase teorie maji protichtidny
tvar, napiiklad GspéSny X nelspé&$ny, spoleCensky x nesmély atd. Vytvaiime si je na
zakladé predchozi zkuSenosti, a proto jsou pro kazdého cloveka jiné. Neexistuji dvé
osoby, které¢ by méli uplné shodné konstrukty. Pfi¢emz konstruktem rozumime jakysi
model, skrz ktery se divime na okolni svét. Teorii osobnich konstruktl se s pouzitim
techniky repertoarové miizky podrobné zabyval G. A. Kelly, ktery tvrdil, ze ,,vétsina
lidi pri utvareni dojmut o druhych pouziva Sest az osm hlavnich konstruktu, ale ma také
k dispozici mnohem méné vyznamnych konstruktii, které slouzi k pripadnému doplnéni

o «12

detailii. “*~ Kdyz bychom se naptiklad zkusili zeptat n€kolika lidi, co povazuji za opak

urcité lidské vlastnosti, dostali bychom nespocet riznych odpovédi. Z heterogenity

YWHAYES, Nicky. Zdklady socidlni psychologie. 6. vyd. Praha: Portal, 2011, s. 69.
ISBN 978-80-7367-909-5.

1 (Tamtéz, s. 69).

12 (Tamtéz, s. 72).
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odpovédi vyplyva, ze kazda osoba mize chapat vyznam urcité vlastnosti ¢i slova zcela

jinak.

Prvni dojmy

Prvni dojem bychom mohli definovat jako hodnoceni osoby a ptfedvidani jejiho
chovani na zakladé¢ velmi rychlého zpracovani informaci, které jsou ndm v prvnich
okamzicich kontaktu s danou osobou dostupné. Jak dilezity je prvni dojem, ktery
udélame na druhé osoby nebo ony na nas? Usudek o druhém je ovlivnén a podminén
prvni informaci, kterou jsme o ném ziskali. Tato pocate¢ni informace pisobi nejsilngji
a pomaha nam vytvofit si obraz o dané osob¢. V psychologii se tento termin oznacuje
jako tzv. efekt primarity neboli primarni efekt, kde prvni pfijimané informace
zabarvuji celkovy dojem z dané osoby nejvyraznéji. Zajimavé je, ze 1idé jsou obecné
pomérné neochotni své zdkladni, prvotni stanovisko, prvni dojem meénit a to plati
dvakrat, jde-li 0 stanovisko negativni. U pozitivniho dojmu to tak tézké neni. Tyka se to
posuzovani lidi, véci, ndzori, jednoduse vseho. Prvni dojem se tedy skutecné vyznamné
podili na utvafeni celkovych dojmli o druhych lidech, proto by se nemél podcenovat.
Obrazek, ktery si o nas druzi vytvofti je jakysi filtr, ktery bud’ propousti ¢i blokuje dalsi
informace o nas. Pokud na druhé osoby zaptisobime pozitivné a ony si 0 nas vytvori
dobry dojem, budou si Iépe pamatovat dal§i pozitivni informace, jelikoz budou
potvrzovat jejich prvni usudek o nds a zapomenou nebo zkresli negativni informace,
protoZe popiraji jejich prvni dojem. Celkovy pocit z prvniho dojmu byva ovlivnén
riznymi informacemi, které na ¢lovéka mohou piisobit. V pocateni fazi se vnimani
zam¢eifuje na celkovy vzhled ¢lovéka, na jeho upravenost, stavbu téla, rysy obliceje.
Tyto informace ziskdvame jeste pred samotnou vlastni komunikaci. Dale se ve vniméni
zamé&fujeme na chovani, na hlavni osobnostni rysy, které mizeme orientacné rozpoznat
(klidny, zdrZenlivy, dominantni, sebevédomy). V neposledni fadé¢ si vSimame
charakterovych vlastnosti, osobnich pfedpokladli a schopnosti. Zde nastava otazka, jak
dlouho trvé udélat prvni dojem? Ten, kdo si mysli, ze mize vytvaiet dojem tydny nebo
mésice se myli, prikazna fakta svéd¢i o tom, Ze horni hranice je okolo ¢ty minut.
Ptestoze prvni dojem byva velmi subjektivni a nespolehlivy, neméli bychom ho
podceniovat, nebot’ prvni dojmy jsou rozhodujici v kazdodennim zivoté. Prvni dojem

snadno vznika, ale obtizn¢ se méni.
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Stereotypy

Stereotypy mulzeme vyjadiit jako tendenci automaticky pfipisovat uréitému
jedinci vlastnosti, o nichz predpokladame, ze charakterizuji skupinu, do které patii.
Miuizeme se setkat s celou fadou rtiznych stereotypt, tykajicich se pohlavi, etnickych
skupin, rasové pfislusnosti, narodnosti atd. Jde 0 hodnoceni lidi podle né&jakych
povrchnich vlastnosti, znakt, signald (kdyz se clovék mraci, je rozzlobeny, ten kdo ma
vysoké Celo, je inteligentni, tlusti lidé jsou veseli atd.). Jedinec tak ¢asto byva piimo
zatazen do uréité skupiny na zakladé pfedem stanovenych kritérii. Clovék se setkava
kazdy den s velkym mnozstvim nejriznéjSich informaci, které musi v co nejkratSim
Case analyzovat. K tomu potiebuje Cerpat zejména ze svych vlastnich zkuSenosti, ale
také zudalosti, které zaznamenal. Rychld kategorizace je proto béZznym zplsobem,
jakym premyslime a reagujeme. Problém se stereotypy nastava ve chvili, kdy spojujeme
dohromady zkusSenosti ¢i nékteré znaky, které jsme u nékterych lidi zaznamenali a které
spolu vzajemné nesouvisi. Cim méné mame informaci, tim snadn&ji se uchylujeme
ke stereotypiim. Charakteristické pro stereotypy je jejich sdileni vétsi skupinou osob.
,»PFi stereotypizaci nebereme ohled na to, jaky clovék ve skutecnosti je. Jednoduse si ho
zaradime do predem danych §uplz’kﬁ.“13 Pro¢ se stereotypy vyskytuji? Béhem castych
kontaktd se zastupci urcité skupiny, dochazi k vytvoreni postoje, ktery byva dotvoren
formou zkratky, jako osobni konstrukt, a pak sta¢i jen zaregistrovat ncékteré projevy
chovani, abychom dotvareli celkovy obraz, aniz bychom vénovali pozornost néjaké
dalsi analyze. Stereotypy jsou znacn¢ stabilni, té¢Zko se méni a té¢zko se od nich ustupuje
a to zejména diky tomu, Ze vznikaji odvozenim udalosti, které¢ jsme bud’ sami zazili,
nebo odrdzi nazor nam blizkych osob. Ovliviiuje nas také prostiedi, ve kterém jsme
vyrustali a které vytvaii hodnotové postoje a nazory na Zivot, kterymi se poté fidime.

NejcastéjSim projevem stereotypu vici druhym osobam je predsudek.

1.5 Chyby v socialni percepci
V procesu socialniho poznavani se muzeme dopustit fady chyb. NaSe vnimani je
mnohdy znacné nepiesné a plné riznych zkresleni, o niz ¢asto nemame ani tuseni. Pfi

vnimani druhych jde o velmi sloZity proces, kde spolehlivé a pravdivé poznani druhého

B HAYES, Nicky. Zdiklady socidlni psychologie. 6. vyd. Praha: Portal, 2011, s. 74.
ISBN 978-80-7367-909-5.
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V podstat¢ neni mozné. Dilezitou roli zde hraje to, ze lidé se cCasto pfetvatuji
a predstiraji urCité chovani, které mize byt tzv. naucené. Jejich projevy nemusi
korespondovat s jejich skute¢nymi hodnotami a vlastnostmi, protoze dotyény se chce
jevit v jiném, vétSinou lepSim svétle. Mnohdy byvaji pod vlivem svych emoci a je tézké
odhadnout, jaci doopravdy jsou. Clovék muiZze snadno podléhat klamim a omylim.
Pozor bychom si méli dat i na zprostfedkované informace, tykajici se druhych lidi, kde
dochazi k ¢astym chybam vyplyvajicim ze zkresleni. K tomu abychom zmirnili nase
chyby ve vnimani druhych, je potieba uvédomit si, ze i my t€émto chybam podléhame
a ze ovliviuji nase chovani vi¢i druhym. Méli bychom se naudit s t€émito chybami
pracovat a postupné je odstraniovat. Je dulezité zamérné soustfedit svoji pozornost
na pozitivni stranky osobnosti druhého.

Mezi nejcastéjsi chyby v posuzovani osob patii:

1. Halé efekt - fadi se mezi nejcastéjs$i chyby v posuzovani osob. Byva spojovan
S prvnim dojmem. Projevuje se tim, zZe na urCité osobé nas zaujmou urcité
charakteristiky, které jsou pro nas n&jakym zplisobem dominantni a podle nichz
pak posuzujeme celou osobnost pod vlivem tohoto prvniho dojmu. Na zakladé
téchto charakteristik, pak ¢inime undhlené a neopodstatnéné zavéry o povaze
daného cloveka. Zaujmout nds piitom mohou nendpadné, Casto nepodstatné
vlastnosti (umazany oblek, dira na ponoZce). Casto zjistime, Ze nas prvni dojem
(pozitivni nebo negativni) o daném ¢lovéku vibec neodpovida tomu, jaky
¢lovek ve skutecnosti je. Téchto chyb se mizeme vyvarovat tim, ze zkusime
vnimat i jiné skutec¢nosti nez ty, které zpisobily halé efekt.

2. Efekt shovivavosti - osobni posuzovaci styl. Tendence domnivat se, ze mila,
sympatickd osoba ma dalsi kladné a pozitivni vlastnosti. Posuzujeme ji daleko
mirnéji nez ostatni osoby. Jedna se tedy o rozdilné hodnoceni osob, ke kterym
mame pozitivni vztah ¢i vyrazné€ negativni postoj.

3. Chyba kontrastu - spociva v porovnavani nasich vlastnich chyb a nedostatkt
S druhymi lidmi. V kazdodennim Zivoté se potkavame se spoustou osob, které
maji urCité prednosti Vv oblastech, kde si naopak my nejsme jisti. O téchto

osobach si vytvafime pozitivni minéni a mame sklon sami sebe podcenovat
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¢i podhodnocovat. To plati i naopak. Pokud o nékom mame negativni minéni,
sami sebe ¢asto vnimame v pozitivnim svétle.

4. Homansovo pravidlo - podle tohoto pravidla nam jsou mnohem sympatictéjsi
lidé, kteti maji podobné charakterové vlastnosti jako my. Jsme-li uzavfeni,

5. Predsudky - ziejm¢ nejzndméjsi chyba ve vnimani. Jednd se vlastné o jakysi
negativni postoj, kdy nékomu druhému piedem pfisuzujeme negativni vlastnosti,
aniz bychom ho znali. Emocionalni slozka tohoto postoje obsahuje antipatii,
n¢kdy az nendvist. Jestlize jsme vici nékomu zaujati predsudkem, mame silnou
tendenci piehlizet jeho pozitivni vlastnosti. Tyto pfedstavy o chovani nam jsou
dany vychovou, vyvojem spolecnosti, vychizeji znaSich hodnot. Casto
ptebirame nazor na druhé od jinych osob, zejména jsou-li pro nas autoritou,
jakymsi vzorem. Predsudki je velmi t€zké se zbavit. Nejcastéji mame predsudky
vici jinym etnickym, rasovym a nabozenskym skupinam ¢i narodnostem.

6. Projekce - ptisuzovani svych vzorct chovani, vlastni klady a zapory, vlastni
pfedstavy o chovani, jinému cloveéku. Jednd se o jakési posuzovani druhych
ve smyslu ,,podle sebe, soudim tebe*, promitime sami sebe do druhého.
V ptipadé, Zze si o druhé osobé vytvaiime negativni obraz, je velmi
pravdépodobné, Ze si do ni promitdme fadu svych negativnich, nezadoucich
motivl. Ocekdvame, ze druzi maji stejné nebo podobné ndzory a postoje jako
my. Pokud jsme proti nékomu silné¢ zaujati z ditvodu strachu, nendvisti, zlosti
muze tento nas$ postoj ovlivnit individualni vnimavost. Napiiklad novi, mladi
pracovnici nemusi mit radi sluzebné starsi kolegy ve firmé. Je to tim, Ze se citi
byt jimi ohroZeni, nemaji jest¢ takové zkuSenosti, mohu byt tedy viéi nim
zaujati. Oproti tomu star$i pracovnici jiZ nemusi byt tak zru¢ni jako mladi
a mohou jimi pohrdat. DalSim castym piikladem projekce je situace, kdy nam
vnimana osoba piipomina nékterymi svymi vlastnostmi nékoho zndmého. Mame
tendenci pfisuzovat ji kromé té jedné spolecné vlastnosti také vlastnosti dalsi
nam znamé osoby.

S chybami v socialni percepci se nejcastéji setkavame béhem vytvafeni prvniho dojmu.
Kazda z téchto chyb ve vnimani druhych se mize uplatiovat samostatné nebo miize

na vnimani pasobit nékolik chyb soucasné, ¢imz se jejich dusledky zvysuji.
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1.6 Atribuéni procesy

V pribéhu socialni percepce dochazi Kk procesim, kdy se snazime vysvétlit
jednani nase a jednani druhych lidi. Pro¢ se chovame, tak jak se chovame? Ptisuzujeme
tedy urcité vyznamy tomu, pro¢ se nékdo chova tak, jak se chova. Lidé maji potiebu
vécem rozumet a vysveétlovat si je, pokousi se vyznat v lidech na zdkladé jejich Cind,
chtéji pochopit, co je k danému ¢inu vedlo. Toto vysvétleni se nazyva atribuce a teorie,
ktera tento proces popisuje, se nazyva atribuéni teorii. Atribuci muzeme
charakterizovat jako: ,,proces, na zdakladeé kterého lidé prisuzuji priciny svého chovani
a jinych lidi. O dispozicni (interni) atribuci mluvime v pripadé, zZe chovani
zdiivodnujeme 0sobnostnimi  vlastnostmi. Situacni (externi) atribuce znamend

“* Jak vyplyva ztéto charakteristiky,

zditvodnéni chovani situaci nebo okolnostmi.
rozdélujeme atribuci do dvou hlavnich kategorii, atribuce osobni (vnitini) a atribuce
situacni (vngjsi). Hovotfime-li 0 atribuci osobni, jednani pfipisujeme osobé, neboli
jednani je vysledkem povahovych vlastnosti dané osoby. V piipadé atribuce situacni
jednéni pfipisujeme situacnim pfi¢indm. Naptiklad, kdyZ né€koho pozveme na vecefi
aon se opozdi, mizeme tuto skuteCnost pfisuzovat jeho povahovym vlastnostem
(nedochvilny) nebo tzv. situaCnim pfi¢indm (porouchané auto). V zévislosti
na konkrétnim zdivodnéni poté pfisuzujeme odlisné motivy. Pokud vime, Ze je nékdo
nedochvilny, budeme i pro piisté poéitat s tim, Ze se opozdi. Casto si pfizptisobujeme
informace o lidech tak, aby byly ve shodé s nasimi dfivéjSimi poznatky. NaSe informace
vSak byvaji omezené a nedostacujici pro vysvétleni, nicméné si i tak vlastni vysvétleni
tvofime. Ziejmé¢ nejsilnéji se atribuce projevuje pii formovani prvniho dojmu o osobé,
kterou dosud nezname. Béhem pfipisovani pfi¢in jednani naseho i druhych lidi je
dilezité si uvédomit, Ze se béhem zduvodnovani tohoto jednani dopoustime fady chyb.
Ve vétSing piipadii nemame ¢as na hledani davéryhodnych podkladi a dikazi pro toto
jednani. V takovém piipadé¢ obvykle pfecefiujeme roli osobnostnich faktort
a podceitujeme roli situace, spoléhame na pravdépodobnost a dopoustime se
tzv. zakladni atribucni chyby. Zde nastava otazka, pro¢ lidé bez jakéhokoliv diivodu
pfisuzuji chovani jen osobam a nedoceniuji vliv situace? Logické by bylo domnivat se,

ze lidé posoudi vSechny faktory a pak se teprve rozhodnou pro osobni nebo situa¢ni

¥ VYROST, Jozef.,, SLAMENIK, Ivan. Socidlni psychologie. 2 vyd. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2010, s. 195. ISBN 978-80-247-1428-8.
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atribuci. OvSem neni tomu tak. Lidé se nejprve snazi rozpoznat chovani, provedou
rychlou atribuci a poté se ji snazi upravovat a upfesfiovat podle situacnich vlivi.
Zietelné se atribu¢nich chyb dopoustime pii porovnavani svého vlastniho chovani
s chovanim druhych osob. Casto vidime jen to, co chceme vidét, a nase vnimani je
zabarveno osobnimi potfebami a preferencemi. Zajimavé je, ze v pripadé, kdy
hodnotime nase chovani a jeli to chovani Uspésné, prisuzujeme tuto UspéSnost osobnim
dispozicim. V opatném piipad¢, kdy naSe chovani neni UspéSné, pfisuzujeme tuto
neuspésnost situacnim vlivim. Zde hovofime o tzv. sebeochranné atribuci. Piikladem
muze byt pravé vybérovy pohovor. Pokud uchaze¢ o danou pozici béhem pohovoru
uspéje, povazuje se za puvodce uspéchu, tento uspéch piisuzuje tedy osobnim
dispozicim. Pokud vSak neuspéje, pfisuzuje tento neuspeéch napt. cloveku, ktery vedl
vybérovy pohovor (Spatné kladl otazky atd.), tedy situacnim vlivim. Pro¢ k tomuto
efektu dochazi? Jednak proto, Ze tato atribuce nam slouzi k uchovani sebeucty
a ke snaze ovliviiovat dojem, ktery délame na druhé a také proto, ze lidé obvykle
pfedpokladaji, Ze na zdklad¢ svych osobnich dispozic uspé€ji a pokud tomu tak neni,

pfipisuji, tento netispéch vnéjSim vliviim.

1.7 Socialni schémata

Socialni schémata miizeme charakterizovat jako ,,Uspordadané soubory poznatkii
a informaci uloZené v paméti. UmozZnuji zpracovat velké mnozstvi prijimanych
informaci, ovliviuji vybérovost pozornosti a pamétové procesy.“* Kazdy lovék béhem
svého Zivota pfijima spousty novych informaci, se kterymi denné pfichazi do styku,
ziskava rizné zkuSenosti a tyto zkuSenosti vytvari urCitd zjednoduSujici schémata
mysleni. Jedna se o jakési mentalni vzorce, které nam pomahaji nové informace tfidit
ausnadiuji nam orientaci. Muzeme je povazovat za obecné pohledy na lidi
(nabozenské, rasové, narodnostni skupiny, muzi, zeny) i na sebe (nase schopnosti,
vlastnosti). Tato schémata jsou dulezitd zejména z diivodu lepSi orientace v naSem
svété, zjednoduSuji informace, které pfijimame, a propojuji informace, které mame
0 urc€ité situaci ¢i osobé. Nemusime si tedy pamatovat a vnimat veskeré detaily nové

skutecnosti, sta¢i ndm pouze rozpoznat, Ze se objekty nebo situace podobaji n¢jakému

> VYROST, Jozef., SLAMENIK, Ivan. Socidlni psychologie. 2 vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2010,
s. 195. ISBN 978-80-247-1428-8.
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z nasich schémat. Schémata byvaji Casto sdilena cleny urcité skupiny a byvaji
pfedavana dal$i generaci v priubéhu socializace. Kazdéa udalost, situace v naSem Zzivoté
je jedinecna, neopakovatelnd, stejné tak jako lidé jsou rlzni, kazdy je jiny, nicméné
na n¢ nepohlizime jako na néco nového, jisté podobnosti existuji. Lidé totiz velmi Casto
kategorizuji, Skatulkuji, snazi si zjednodu$it pohled na svét. Nejcastéjsi je
kategorizovani podle pohlavi, v€ku, etnického piivodu atd.

Lze rozlisit nasledujici typy schémat:

Schémata osob piedstavuji nase chapani druhych lidi. Vytvarime si pfedstavu o jejich
zvlastnostech, o tom, co maji radi a co ne. Tato pfedstava se pak aktivuje, kdyz jsme
stouto osobou v kontaktu nebo, kdyz délame néco, co se ji tyka. Druhé osobé
pfisuzujeme uréity typ osobnosti, o kterém se domnivame, Ze dané osobé& nalezi. Casty
vyraz, ktery se pouziva v souvislosti se schématy osob je prototyp (napt. stary ¢lovék
muze byt prarodic).

Schémata sebe sama obsahuji charakteristické vlastnosti naseho ja. Jedna se
0 pfedstavu, kterou médme sami o sob¢. Pfi utvareni této predstavy hraji dalezitou roli
naSe zkuSenosti, pozorovani a hodnoceni vlastniho chovani v urcitych Zzivotnich
situacich.

Schémata socialnich roli se tykaji lidi, ktefi jsou soucéasti urcité socialni skupiny.
Schéma roli si mizeme vytvafet pii jednani s lidmi, se kterymi jsme v uréitém
spolecenském vztahu napt. ucitel, ktery hovoti se studentem a naopak. Problém muze
nastat v ptipadé, kdy lidé s rtiznou roli maji odlisna schémata o své vlastni roli i 0 roli
partnera.

Schémata socialnich skupin, pro které se cCasto pouzivd oznaCeni stereotypy.
Stereotypy muzeme charakterizovat jako tendenci automaticky pfipisovat urcitému
jedinci vlastnosti, o nichZ pfedpokladame, Ze charakterizuji skupinu, do které patfi.
Stereotypy mizeme rozdélit do dvou nasledujicich skupin: autostereotypy
a heterostereotypy. PfiCemz autostereotypy rozumime stereotypy, které se tykaji ¢lent
skupin, jejichZ jsme sami ¢leny a heterostereotypy rozumime stereotypy, které se tykaji
¢lent jinych socialnich skupin. Je zcela logické, Ze chovani ¢lent skupiny, ve které se
nachazime 1 my, vnimame daleko pozitivn€ji neZ u osob, které nejsou soucdsti nasi

skupiny.
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2 PERSONALNI SITUACE

Cilem této kapitoly je uvést a vysvétlit jak zakladni pojmy v oblasti personalni
prace, tak i rizné personalni situace nebo Cinnosti, se kterymi se miizeme bézn¢ setkat
v organizaci. Nasledn¢ se budu detailnéji zabyvat vybérovym pohovorem, praci
personalistii jakoZto osob vedoucich vybérovy pohovor a zejména pak chybami, kterych
Se Casto personalisté ale i uchaze¢i o pracovni misto dopoustéji béhem vybérového

pohovoru, to v§e v kontextu socialni percepce.

2.1 Pojem personalni prace a jeji iloha v organizaci

S pojmem personalni prace se poji spousta dalSich synonym, se kterymi se
muzeme setkat. Jedna se zejména 0 nésledujici pojmy: personalistika, personalni fizeni,
personalni administrativa, personalni sprava. Stru¢né by se dala personalistika definovat
jako nauka o praci s lidmi nebo obor, ktery se zamétuje na ziskavani kvalitnich lidi pro
danou organizaci, na praci s nimi a na jejich motivaci. Dalo by se fici, Zze se jedna
o interdisciplinarni obor, ktery v sobé zahrnuje: pedagogiku, psychologii, sociologii,
teorii fizeni a ekonometrii. ,,Persondlni prace (personalistika) tvori tu ¢dast organizace,
ktera se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané prdci, organizaci,
spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka,
arovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonané prdce, jeho personalniho a socidlniho
rozvoje. “*® V soucasné dob& se mizeme &asto setkat i snejmoderndj$im pojetim
persondlni prace, s pojmem fizeni lidskych zdrojii (anglicky Human Resources
Management = HR management) neboli persondlni management. Teoretické pojeti
personalniho managementu je zaloZeno zejména na tom, Ze zaméstnanci organizace
jsou v prvé fadé lidé, ktefi maji své individualni potieby, tudiz by se s nimi nemélo
zachazet, jako se zbozim. Toto moderni pojeti persondlni prace klade veliky diraz
na vyznam clovéka jakozto lidské pracovni sily. Kazdd organizace je zaloZena

na lidském faktoru, bez kterého by nemohla fungovat. Lid¢é ptfedstavuji pro organizaci

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, s.r.o., 2006, s. 14. ISBN 80-7261-033-3.
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ten nejcennéjs$i zdroj, ktery rozhoduje o prosperit¢ a konkurenceschopnosti dané
I kdyz se zda, ze pojem personalistika a personalni management jsou totozné, neni tomu
zcela tak. Personalni management se od personalistiky nepatrné 1i8i tim, ze predstavuje
vyuzivani a rozvoje personalu. Pficemz klade diraz zejména na komunikaci
amezilidské a pracovni vztahy. Oproti tomu personalistika je spiSe souborem
odbornych personalistickych c¢innosti, opatieni a praktik, zaméfenych na vnitini
organizaci firmy.

K hlavnim tkolim personalni prace v kazdé organizaci patii zejména snaha o co
nejvykonngjsi organizaci, ktera bude neustale zlepSovat sviij vykon tak, aby spésné
plnila své stanovené cile, byla konkurenceschopna a dosahovala pozadovaného zisku.
Dalsim nemén¢ dulezitym tkolem je vytvofit zaméstnanciim takové pracovni podminky
a prostiedi, které by jim umoznily co nejlépe vyuzit svoje schopnosti a sviij potencial

ve prospéch dané organizace i ke svému vlastnimu prospéchu. Persondlni Cinnost je

vvvvvv

2.2 Osoba personalisty a jeho uloha v organizaci

Odpovédnost za samotné personalni fizeni nese jednak vrcholové vedeni
organizace, které zodpovida za personalni strategii a za stanoveni pravidel personalni
politiky uvnité dané organizace. Dale pak odpovédnost nesou liniovy manazefi, ktefi
zodpovidaji za vedeni lidi uvnitf organizace a za samotnou realizaci persondlni prace
v kazdodennim kontaktu s podfizenymi. A Vv neposledni fadé¢ odpoveédnost za personalni
fizeni nese personalni utvar, tedy jednotlivi personalisté, kteti poskytuji personalni
sluzby jak samotnému vedeni organizace, vedoucim pracovnikim, tak 1 jednotlivym
zaméstnancim uvniti organizace. Osoba personalisty hraje vyznamnou roli v celkovém
fizeni kazdé organizace, stava se tedy klicovou osobou v kazdé organizaci. Osoba
personalisty je dulezita i béhem komunikace uvnitf organizace i mimo ni. Personalisté
by méli hajit zajmy organizace i zajmy samotnych zaméstnancti. Co by mél znat dobry
a uspésny personalista? Jaké by mély byt jeho schopnosti a vlastnosti? V prvé radé by
mél disponovat teoretickymi znalostmi z oboru tj. znalostmi personalistiky, mél by

sledovat soucasné trendy a zaroven by mél disponovat praktickymi zkusenostmi, které
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nacerpal béhem své praxe. Je dilezité, aby dukladné znal problematiku a kulturu dané
organizace a tim podporoval dosazeni stanovenych cili organizace. Dale by mél mit
strategické schopnosti, kterymi by pfispival k tvorbé podnikové strategie. Mezi jeho
predni schopnosti by mélo patfit zabezpeceni potiebné, kvalifikované pracovni sily,
zavadéni takovych systému prace, jez by vedly Kk optimalnimu vyuzivani lidi, pfispivat
K vytvafeni a rozvoji fizeni znalosti. Personalista by mél mit také znalosti z oblasti
techniky a technologie pouzivané v organizaci. ,,Jsou-li lidé povazovani za nejcennéjsi
zdroj prosperity organizaci, je jejich rizeni prioritou. Efektivni persondlni rizeni ma
zasadni podil na fungovani organizace, na jeji konkurenceschopnosti. Jestlize je lidsky
potencial a jeho vyuzivani rozhodujicim faktorem uspéchu organizace, je zasadnim

“I7 Jelikoz v personalistice se

ukolem personalniho rizeni ziskat a udrzet schopné lidi.
jedna predev8im o praci slidmi, m¢l by personalista dale disponovat takovymi
schopnostmi, jako jsou uméni jednat s lidmi, vést a fidit lidi, schopnost rozpoznat
problém a zaroven ho umét fesit, empatie, smysl pro organizaci a tymovou spolupréaci,
organizacni schopnosti, Kkreativita, komunikativnost, spolehlivost, iniciativnost
a schopnost invence, umeéni ¢elit riznym stresovym situacim a Vv neposledni fad¢ také
profesiondlni vystupovani. Dobry personalista musi neustale rozvijet své organizacni
schopnosti, byt flexibilni a dusledny v prosazovani moderniho personalniho
managementu v organizaci. Organizace musi dbat na to, aby jejich personalisté méli
pfiméfené znalosti, dovednosti a zkuSenosti. Prace personalisty neni vskutku

jednoduché. Vyzaduje celou fadu vysSe zminénych schopnosti, dovednosti a praxe. Ne

nadarmo se kvalitni personalista stava kli€ovou osobou ve firmé.

2.3 Zakladni role personalisty

Jak jsem jiz zminila vySe, oblast personalni prace se stava velmi dilezitou
oblasti celého fizeni organizace. S tim souvisi rist narokd na pozadavky jednotlivych
personalistil, jejich role prochazi neustalym vyvojem. ,,Personalista uz davno prestal
byt administrativnim pracovnikem a stal se pracovnikem tviircim, opravdovym

manazerem, pro néhoZz je kazdodenni kontakt s pracovniky a jejich pracovnimi

" KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2010, s. 13. ISBN 978-80-247-2497-3.
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i osobnimi problémy samoziejmosti*® JelikoZ personalista mize do znatné miry
ovlivnit chod organizace je jeho plsobeni v organizaci klicové. Personalista miize
spolecné s vrcholovym vedenim spoluptisobit v roli zprostfedkovatele zmén, riznych
opatieni, pii¢emz jeho role mohou byt rizné, vSe zalezi na velikosti organizace, typu
a zpusobu fizeni organizace, konkrétnich potiebach dané organizace, na firemni kultute,
kterou by mél personalista spoluvytvaret a na schopnosti jednotlivych personalisti.
Rozhodujicim prvkem byva i uroven, na které dany personalista pracuje. Ta mize byt
strategickd, vykonna nebo administrativni. ,,Role miize byt proaktivni (role inicidtora),
reaktivni (role toho, kdo reaguje na néjaké podnéty ¢i pozadavky) nebo smésici obou.
Na strategickeé urovni na sebe berou personalisté proaktivni roli.«*®

Role personalisty, se kterymi se muzeme dale setkat, jsou uvedeny Vv nasledujicim
piehledu:

Poskytovani sluzeb — zakladni roli personalisty je poskytovani sluzeb vSem
zaméstnancim dané organizace, at’ jiz se jedna o vrcholové vedeni organizace, liniové
manazery, vedouci riznych tymi ¢i samotné fadové zaméstnance. Sluzbami se rozumi
napt. planovani zaméstnanct, ziskavani a vybér zaméstnancd, jejich rozvoj,
odménovani a péce o né. Cilem je efektivné dosdhnout potteb podniku.

Vedeni a usmérnovani a poskytovani rad — dal$i role personalisty muze byt
poskytovani rad manazerim, které mitize vést a radit jim. Mlze davat doporuceni, ktera
smétuji ke strategiim lidskych zdrojt, zaleZitostem zmén kultury, hodnoceni pracovniho
vykonu nebo dokonce k riistu mezd a plati.

Role partnera v podnikani — kde personalisté tizce spolupracuji s liniovymi manazery.
Spole¢né zodpovidaji za provoz a uspéch dané organizace, museji dobfe rozpoznat jeji
prilezitosti a v&dét, jak jejich persondlni prace miize napomoci k dosaZeni stanovenych
cili organizace.

Role stratéga — ve které se personalisté zabyvaji hlavnimi a dlouhodobymi
strategickymi otdzkami, tykaji se fizeni a rozvoje lidskych zdroji. Smétuji personalni
politiku tak, aby co nejlépe vyuzili schopnosti lidskych zdroji v organizaci a tim

dosahovali stanovenych cilli organizace.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, s.r.o., 2006, s. 32. ISBN 80-7261-033-3.

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2012, s. 79.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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Role inovatora a CdCinitele zmény — Vtéto roli personalisté analyzuji procesy
Vorganizaci a pozoruji co se vni déje vsouvislosti se zaméstnavanim lidi.
Prosttednictvim téchto analyz personalista identifikuje piilezitosti ¢i pfiCiny problému
a na zaklad¢ téchto vyhodnoceni miize personalista navrhnout piipadné inovace.

Role interniho Kkonzultanta — pii které personalisté spolupracuji s ostatnimi
zaméstnanci organizace a spole¢n¢ analyzuji a identifikuji problémy a nasledné navrhuji

jejich fesent.

2.4 Druhy personalnich ¢innosti
Personélni cCinnost organizace zahrnuje veskeré aktivity, které souvisi se

o

zaméstnanci a které slouzi k zabezpefeni organizacnich Cinnosti a plnéni cili
organizace. Muzeme se setkat s riznym pojetim personalnich ¢innosti. Jako nejcastéjsi
druhy se vsak uvadéji nasledujici ¢innosti:

Vytvaieni a analyza pracovnich mist jsou svym zpisobem klicové personalni
¢innosti, které definuji pracovni ukoly a s nimi spojené pravomoci a odpovédnosti.
Personalni planovani, tj. planovani potieb zaméstnanci v organizaci a planovani
personalniho rozvoje zaméstnanci.

Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancu je Spojeno s piipravou a zvefejiiovanim
informaci o volnych pracovnich mistech v organizaci, shromazd’ovani materiald
0 uchazecich, zkoumani materidld pfedlozenych uchaze¢i, organizovani testt
a pohovort, rozhodovani o vybéru, zafazeni pfijatého zaméstnance do personalni
evidence, jeho uvedeni na pracovisté aj.

Hodnoceni zaméstnancii (hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanctl), tj. pfiprava
potfebnych formulait, casového planu hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni,
pofizovani, vyhodnocovani a uchovavani dokumentli, organizace hodnoticiho
rozhovoru.

Rozmist'ovani (zarazovani) zaméstnanci a ukoncovani pracovniho poméru,
tj. zafazovani zamé&stnancii na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, prevadéni
na jinou praci, prefazovani na niz§i funkci a propousténi.

Odménovani a dal§i nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani

zamé&stnancl, poskytovani zamé&stnaneckych vyhod.
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Vzdélavani zaméstnanci zahrnuje rozvojové aktivity zameéstnanct, planovani
vzdélavani a hodnoceni vysledkt vzdélavani.
Pracovni vztahy zejména pak organizovani jednani mezi vedenim organizace
a predstaviteli zaméstnancti (odbory), pofizovani a uchovavani zapistt z jednani,
zpracovani informaci o jednanich, dohodach, zakonnych ustanovenich, ale
I zaméstnanecké a mezilidské vztahy.
Péce o zaméstnance, tj. bezpeCnost a ochrana zdravi pii préci, organizovani kontroly,
otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zalezitosti socialnich sluzeb, napf.
stravovani, socialné-hygienickych podminek prace, aktivit volného c¢asu, kulturnich
aktivit, sluzeb poskytovanych rodinnym ptisluSnikiim atd.
Personalni informacni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovdni a analyza dat,
kterd se tykaji pracovnich mist, zaméstnanci a jejich pradce, mezd a socidlnich
zalezitosti, persondlnich cinnosti v organizaci i vnéjSich podminek ovlivilyjicich
formovani a fungovani personalu organizace.

V posledni dobé se muzeme setkat i stémito samostatnymi personalnimi
¢innostmi (sluzby, funkce):
Prizkum trhu prace, ktery se zabyva hledanim potencialnich zdroji pracovnich sil pro
organizaci na zaklad¢ analyz popula¢niho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil na trhu
prace a poptavky po nich, analyz konkurenéni nabidky pracovnich pfileZitosti aj.
Zdravotni péce o zaméstnance vychazi ze zdravotniho programu organizace
a zahrnuje nejen pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu zaméstnanct, ale i 1é¢bu ¢i
rehabilitaci.
Cinnosti zaméFené na metodiku prizkumii, zjistovani a zpracovani informaci,
vytvareni harmonogramii persondlnich praci a systémi zaméfenych na vyuZivani
matematickych a statistickych metod v personélni praci, popt. uplatnéni pocitacovych
systémt v personalni praci apod.
DodrZzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani zaméstnanci, kde se jedna
zejména o piisné dodrZzovani ustanoveni zakoniku prace a jinych zakonl tykajicich se
zaméstnancl, prace, odmeénovani ¢i socialnich zalezitosti. Stale vice pak jde
0 dodrZovani ustanoveni zdkonl zakazujicich jakoukoliv diskriminaci pfi zaméstnavani,
hodnoceni ¢i odménovani zaméstnancii na zakladé jejich pohlavi, v€ku, narodnosti,

nabozenstvi, politické pfislusnosti apod. V malych organizacich jsou personalni ¢innosti
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uzsi a nékteré z vyse uvedenych ¢innosti se provadéji jen v ptipadé potieby. Ve velkych
organizacich byva Skala persondlnich cinnosti Sirokd. Velké organizace dokonce

zamestnavaji personalisty specializované na urcity usek personalni prace.
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3 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani a vybér zameéstnanci do organizace je jedna z hlavnich cinnosti
personalniho oddéleni. Mizeme se setkat S celou fadou situaci, kdy je nutné pfijmout
do organizace nového zaméstnance, at’ jiz se jedna o vytvofeni nové pozice, kterou je
tteba obsadit novym pracovnikem ¢i presun zameéstnance mezi jednotlivymi jiz
existujicimi pracovnimi misty uvniti organizace ¢i povySovani a prevadéni zaméstnanct

na jinou praci atd.

3.1 Pojeti ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnancu je ,,Cinnost, kterd mad zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to
S primérenymi ndklady a v Zddoucim terminu (véas).“zo Jedna se o klicové formovani
pracovni sily organizace, jejimz cilem by mélo byt ziskat takové mnozstvi a kvalitu
pracovnikli, ktera by uspokojila potieby zaméstnanci v organizaci. Ziskavani
(vyhledavani) a navazujici vybér novych pracovnikll je jeden z prioritnich ukold
personalnich utvart. Planovéani a zajiStovani novych zaméstnancii podniku je nutné
i v pfipadech jako je napiiklad rozsifeni stavajici organizace, zmény struktury
organizace, doplnéni stavu zaméstnancii za ty, kteti odesli, jsou nemocni nebo odchazi
na matetskou dovolenou. V piipadé, Ze organizace potiebuje doplnit stav pracovnich sil,
mohou personalisté vyuzivat i kratkodobych brigadnikti, zaméstnanci dodavatelskych
firem atd. Proces ziskavani zaméstnancti se rozbiha v okamziku uvolnéni pracovniho
mista organizace. Pracovni misto muze byt uvolnéno z divodu, které jsem jiz zminila
vyse a také odchodem zaméstnance do dichodu, podanim vypovédi (jak ze strany
zaméstnance, tak zamé&stnavatele) ¢i vznikem noveého pracovniho mista v organizaci.

Co se tyka zdroju ziskavani zameéstnanci, rozliSujeme ziskavani zaméstnanct
z vnéjSich a vnitinich zdroju.
Vnitinimi zdroji se rozumi ziskdvani zaméstnanctli z fad vlastnich zaméstnanci, mize
se jednat napiiklad o uspofené pracovni sily (v disledku lepsi organizace prace,
technického rozvoje aj.), pracovni sily uvolnéné v souvislosti s ukoncenim ¢asti vyroby

¢1 jinymi organiza¢nimi zménami, zameéstnance, ktefi postupuji na vyssi pozice (dospéli

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, s. r. 0., 2006, s. 117. ISBN 80-7261-033-3.
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a dozrali k vykonu naro¢néjsi pozice), zaméstnance, kteti usiluji o prechod na uvolnéné
¢i nové vytvotrené pracovni misto. Vyhodou obsazeni dané pozice vnitinimi zdroji mtze
byt zejména:

= QOrganizace jiz znd daného zaméstnance, zna jeho silné a slabé stranky.

» Dany zaméstnanec zna lépe organizaci.

» Lepsi navratnost investice, lepsi vyuziti zkuSenosti zaméstnance.

= ZvySeni motivace daného zaméstnance.
Za nevyhodu obsazeni volné pozice vnitinimi zdroji se obecné povazuje absence
novych myslenek a napada z venku. Muze také dojit k negativnimu ovlivnéni moralky
a vztahll na pracovisti (soutézeni 0 povysSeni).
Vnéjsimi zdroji se rozumi zaméstnanci ziskani mimo organizaci. Tyto zdroje mohou
byt tvofeny volnymi pracovnimi silami na trhu préce, Cerstvymi absolventy S$kol,
zameéstnanci jinych podnikd, ktefi usiluji o zménu zaméstnavatele. Vyhodou obsazeni
dané pozice vnéjSimi zdroji miize byt zejména:

* Do organizace mohu byt pfineseny nové ndpady, pohledy, zkuSenosti.

= Zpravidla se jedna o levngjsi ziskavani kvalifikovanych zaméstnanct, nez kdyby

si je dana organizace tzv. vychovala.

Nevyhodou muze byt del$i adaptace zaméstnance na pozici. Mohou rovnéz vznikat
nepiijemnosti s dosavadnimi zaméstnanci organizace, ktefi se citili dostatecné
kvalifikovanymi pro danou pozici.
Mezi béZné formy piijimani novych zaméstnancl patii ziskavani:

» prostfednictvim tradi prace,

» s vyuZitim osobnich znamosti a kontakt,

* pomoci inzeratd, reklamy uvetejnéné v tisku, na internetu ¢i v jinych mediich,

* s vyuzitim spolupréce rtiznych skol,

* s pomoci partnerské organizace,

= s vyuzitim doporu¢eni z dané organizace (doporuceni zaméstnancem),

* pifimym oslovenim specialistli, o které mé organizace zajem,

» uchazecu, kteti se hlasi sami,

= prostiednictvim personalnich agentur.
Utelem ziskavani novych zaméstnancii je snaha o to, aby byly zajistény viechny

pracovni funkce nezbytné pro fungovani organizace.
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3.2 Vlastni vybér zaméstnanci

Zatimco ukolem ziskdvani zaméstnancii je vyhledavani vhodnych uchazeci,
ukolem vybéru zaméstnancli je posouzeni piedpokladii téchto uchazeci o dané misto
vzhledem k narokiim na tuto pozici a k jejich perspektivnimu vyuziti v organizaci
a rozhodnuti o uchazeci, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi na vykon dané prace. Dulezité
je také rozpoznani, ktery zaméstnanec ,prispeje i k vytvareni zdravych mezilidskych
Vztahii v pracovni skupiné (tymu), utvaru a organizace a prispéje K vytvareni zadouct
tymové a organizacni kultury a Vv neposledni radé je dostatecné flexibilni a ma
rozvojovy potencial pro to, aby se prizpusobil predpokladanym zménam na pracovnim

miste, v pracovni skupiné (tymu) i v 0rganizaci.“21

Pfi samotném vybéru zaméstnancii
na dané pracovni misto, by si méla organizace v prvé tfadé uvédomit, jakého
zaméstnance vlastné potifebuje. Bez ohledu na to, zda pracovni pozice, kterou
organizace hodla obsadit, jiz existuje nebo je nova, je pied zahajenim pfijimaciho
procesu tieba piesné stanovit, jaké pozadavky budou na kandidaty kladeny. Cim jasn&jsi
vybérovy proces stane. Jedna se sice 0 finan¢né i ¢asové nakladny proces, nicméné je
velmi uzite¢né vénovat mu dostatek ¢asu i prostifedkt. Dulezité je uvédomit si charakter
obsazovaného mista, pracovni napln, kterou bude potencidlni zaméstnanec vykonavat
na daném pracovnim misté, znalosti, schopnosti a lidské vlastnosti, které by mél
zam¢stnanec mit, aby se stal tim nejvhodnéjSim kandidatem. Na samotném vybéru
zaméstnancl by se méli podilet personalni odbornici a vedouci pracovnici, pod jejichz
vedenim bude nové pftichozi pracovat. Vybérovy proces zacina v okamziku, Kkdy
uchaze¢i o dané misto podaji zadost o piijeti do zaméstnani a kon¢i tehdy, kdyz je
rozhodnuto o jejich pfijeti ¢i nepiijeti. Metody vybeéru zaméstnancii mohou byt
V organizacich rtzné. Ve stru¢nosti uvaddim jen ty metody, které jsou pouzivany
nejcastéji.
Mezi nejpouzivanéjsi metody vybéru zaméstnanct patii:

= Vybérovy pohovor

= Zkoumani zivotopisu

= Testy pracovni zptisobilosti

2! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, s.r. 0., 2006, s. 156. ISBN 80-7261-033-3.
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= Assessment centre

= Dotaznik

= Zkoumani referenci
= [¢karské vySetieni

» Piijjeti zaméstnance na zkuSebni dobu

3.3 Socialni percepce v kontextu vybérového pohovoru

Jedna z nejbézngjsich metod vybéru zaméstnanci je pohovor. MizZeme ho
charakterizovat jako vyménu informaci, dojmt a schopnosti, ktera se d¢je v komunikaci
mezi uchazeéem o danou pozici a osobou vedouci vybérovy pohovor. Jedna se tedy
0 oboustrannou vymeénu informaci, pii které si organizace vybira uchazece a zaroven Si
uchaze¢ vybira organizaci, ve které by chtél pracovat. BEhem vybérového pohovoru
dochazi k odhalovani kvalit, slabych a silnych stranek a dalSich vlastnosti uchazece.
Cilem takového pohovoru je porovnat kandidaty a ovéfit si jejich kvality a dale zjistit,
zda si organizace a uchaze¢ navzdjem vyhovuji a zda jsou schopni pfipadné budouci
spoluprace. Nadnérodni spole¢nosti mohou dokonce podrobit uchazece celodenni ucasti
v assessment centru. Mnozi uchaze¢i o zaméstndni maji pfili§ velky respekt
k n¢kolikafazovym pohovoriim a radé€ji se do nich ani nehlasi. Strach ale neni na misteé.
Jestlize uchaze¢ vi, co ho ¢eka, ma Sanci se pfipravit a nakonec pozici i ziskat. Dillezité
je 1to, aby mél predstavu, co od pohovoru oc¢ekava a predevsim by si mél byt jist, ze ma
skute€né o nabizenou pozici v dané organizaci zdjem. Kazda organizace by chtéla
zaméstnat toho nejlepSiho uchazece, a proto musi vSichni potencialni zaméstnanci projit
nékolika zkouskami. Pohovor miiZze byt veden personalistou nebo samotnym vedoucim
pracovnikem, pod jehoz vedenim bude potencidlni zaméstnanec pracovat, nebo mize
byt veden jak personalistou, tak vedoucim pracovnikem, coz byva nejbéznéjsi model.
Pecliva ptiprava personalistl a vedoucich pracovnikli na vybérovy pohovor je nezbytna.
Mg¢la by zahrnovat zejména:

» seznam pozadavki na zaméstnance tzn. jaké dovednosti a znalosti by mél mit,

= analyzovani zivotopisu, popi. zadosti o praci,

= znalosti tykajici se volné pracovni pozice, podrobny popis prace,

= program vybérového pohovoru,

» formulovani struktury pohovoru aj.
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Pokud je osoba vedouci vybérovy pohovor dobfe ptfipravena, kombinuje vhodné otazky
a nasloucha-li pozorn¢, mize zhodnotit uchazece jiz na zakladé osobniho dojmu. Prvni
dojem a plisobeni uchazece na osoby vedouci pohovor je velmi subjektivni zalezitost.
Sympatie nebo antipatie, které si mezi sebou zucastnéné osoby vytvaii, jsou velmi
individualni. To co se libi jednomu personalistovi nebo vedoucimu pracovnikovi, mize
jiné odrazovat nebo plisobit nesympaticky. Jak dlouho trva udélat prvni dojem? Hodinu,
den, tyden nebo mésic? Prikkaznd fakta svédci o tom, ze horni hranice je okolo Ctyt
minut. A to plati i pfi snaze ziskat pracovni misto. Prvni dojmy jsou dulezité
vV kazdodennim zivoté a vybérového pohovory nejsou vyjimkou. Uchaze¢ i 0soba
vedouci pohovor by si neméli délat iluze, Ze Spatny dojem lze snadno napravit.
Z pohledu socialni percepce a Vv kontextu vybérového pohovoru je prvni dojem
dalezitym faktorem stejné tak jako fec t€la. DuleZitou roli hraje vyraz obliceje, gesta ¢i
pohyby uchazece i 0sob vedoucich pohovor, které mohou byt svédectvim o jejich
myslenkach ¢i emocich. Dulezity je jiz samotny o¢ni kontakt, ktery je vyznamnym
prostiedkem komunikace. Pokud ho osoba uzivd malo, pliisobi neklidn€ ¢i dokonce
uskocné. Naopak uziva-li ho pfili§, zda se, ze stavi na odiv svoji moc a agresivitu.
Dalsim dilezitym faktorem je fe¢ rukou, ktera je spolecné s mimikou dilezita
k odhalovani nevyslovenych myslenek a pocitl partnera pii rozhovoru. Tato gesta jsou
uzite¢nd, mame-li je pod kontrolou. Potvrzuji nase slova, dodavaji jim zajimavosti
a dbrazu. Jsou-li tato gesta pfili§ okdazald, mohou obtéZovat a nezdmérné unikaji
informace, které kontrastuji s nasimi slovy (napf. béhem vybérového pohovoru, uchaze¢
pohotové odpovida na otazky a usilovné presvédcuje osoby vedouci pohovor o svych
kvalitach, avSak celou dobu houpe nohama a hraje si s vlasy). Prostfednictvim signali
feci téla tedy unikaji informace, které jsou v uchazectiv neprospéch.

Béhem vybérového pohovoru se miizeme dopoustét fady chyb ve vnimani.
Téchto chyb se dopousti nejen samotni uchazeci ale 1 osoby vedouci pohovor.
Mezi nejcastéjsi oblasti chyb uchazece patfi:

* nedostateCnd piipravenost na pracovni pohovor (mélo informaci o dané

organizaci a dané pracovni pozici),
= pieruSovani osob vedoucich vybérovy pohovor uprostied feci,
= pomlouvani, nevhodné vyjadifovani o pfedchozim zaméstnavateli,

= nesoustfedéné naslouchani,
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» nezajem klast otazky, tykajici se organizace,
* nepiirozené chovani,
= nevhodny vybér obleceni, ucesu, doplnk aj.
Mezi nejcastéjsi oblasti chyb u osob vedoucich vybérovy pohovor patii:
» podléhani hal6 efektu,
» podléhani predsudkiim, které¢ nasledn¢ vitézi nad objektivnim posuzovanim
uchazece,
= chyba prvniho dojmu a rychlych tsudk,
= ovlivnéni stereotypy a principem projekce (vnimani uchazece na zakladé
vlastnich nedostatki a pfednosti),
= ypiednostiiovani osob, které jsou v mnoha ohledech podobné osobé vedouci
pohovor,
» podléhani efektu zakotveni (pfevazuje vliv minulych zkuSenosti),
* ovlivilovani osobnimi sympatiemi a antipatiemi,
» kladeni nevhodnych a zavadégjicich otdzek,
* nedostatecnd ptiprava a promysleni rozhovoru.
Zde bych chtéla zduraznit, ze chyb, kterych se dopousti osoby vedouci pohovor a které
uvadim vyse, se mohou dopoustét také uchazei o pracovni pozici. A naopak chyb,

kterych se dopousti uchazeci, se mohou dopoustét i osoby vedouci vybérovy pohovor.

3.4 Profesionalita personalisti pii vybérovém pohovoru

Nejen personalisté, ale 1 osoby vedouci vybérovy pohovor by méli sledovat jen ty
projevy uchazece, které se ptimo vztahuji k vykonu prace a méli by se oprostit od chyb
socidlni percepce, nesouvisejicich dotazii a pifipadného neetického chovani (otazky
diskrimina¢niho charakteru atd.). Ob¢ strany jak osoby vedouci vybérovy pohovor, tak
uchaze¢ by mély zachovavat maximalni profesionalitu. K profesionalit¢ mimo jiné patii
I dikladna ptiprava na dany pohovor. Pii vybérovém pohovoru by mél personalista
vybirat zaméstnance pouze na zaklad¢ jejich schopnosti uspé$né vykonavat praci na
obsahované pracovni pozici. Nemél by podléhat osobnim sympatiim, antipatiim,
ptislusnosti uchazece k nabozenské ¢i politické stran€, pohlavi ¢i véku. Bohuzel v praxi
se Casto muzeme setkat Sporusovanim téchto zasad, zejména pii obsazovani

atraktivnich pracovnich mist, kde dochazi zeyména k diskriminaci uchazect na zaklade
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pohlavi ¢i véku. ,,Jednou ze zakladnich zasad vybéru pracovnikit by melo byt diisledné
dodrzovani platnych zdkoni. Zejména je tieba dodrzovat vsechny zakony potlacujici
jakoukoliv diskriminaci.«??

Personalista by se nem¢l nechat oklamat pfijemnym, pohotovym a sebejistym
uchazeCem, mé¢l by se vyvarovat halo efektu, kdy na zakladé nékolika kladnych
vlastnosti daného uchazece uptednostituje a piehlizi jeho negativa. Mél by piistupovat
ke vSem uchazecum stejn¢, m¢l by je respektovat, byt k nim vlidny a posuzovat je
V porovnani s kritérii pohovoru. Vhodného uchaze¢e by mél vybrat s nejlepSim
védomim a svédomim. Také by mél mit na paméti, ze ty informace, které ziska, jako
prvni mohou ovlivnit jeho posuzovani silnéji nez informace ziskané pozd¢ji v prubéhu
rozhovoru. Veskeré informace poskytnuté uchazecem by mély zlstat divérné a bez
souhlasu uchazece by nemély byt sdélovany dal$im osobam. Cely vybérovy pohovor by
mél byt pro uchazece piijatelny a nemél by se v zadném ptipadé dotykat jeho lidskych

prav a distojnosti.

22 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, s. r. 0., 2006, s. 173. ISBN 80-7261-033-3.
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PRAKTICKA CAST

4 CILE PRUZKUMU

4.1 Cile priuzkumu a jeho zakladni charakteristika

Prakticka c¢ast mé bakalarské prace se zabyva podrobné&ji socidlni percepci
ve vztahu k vybérovému pohovoru a ubird se smérem ke zjisStovani chyb ve vnimani
druhych osob, ke kterym muze dochazet pravé béhem vybérového pohovoru. Chyb
ve vnimani se ¢asto dopousti jak osoby vedouci vybérovy pohovor, tak uchaze¢ o dané
pracovni misto. Z poznatkli uvedenych v pfedchozich kapitolach vyplyva, ze kazdy
Clovék vniméa druhého odlisnym zplisobem. Toto vnimani je zalozeno na cinnosti
smyslll a na srovnavani pfijimanych udaji s minulou zkuSenosti, ta je vSak u kazdého
¢lovéka jind, proto dochdzi k rozdilim ve vzéjemném vnimani a posuzovani. To, jakym
zpiisobem vnimame druhé osoby, se odviji od spousty riiznych faktorii. Clovék na nas
muze udélat dojem dobry, nebo Spatny. Jak jiz bylo zminéno, vSe zalezi na naSich
vnitinich pocitech, které mohou byt ovlivnény napt. prosttedim, ve kterém jsme
vyrustali, lidmi, ktefi nds obklopuji, popf. ndzory rodici. Piedev§im bych rada
upozornila na chyby ve vnimani, kterych se dopousti uchaze¢i o pracovni misto
v prubéhu pohovoru. Zasadni otazky mého prizkumu se tedy tykaji toho, jak vnima
uchaze¢ o pracovni pozici osobu vedouci vybérovy pohovor, jaké si o ni vytvati dojmy,
jak se necha ¢i nenecha ovlivnit prvnim dojmem? Cilem zkoumani je tedy ovéfit, zda
a piipadné jakych chyb ve vnimani druhych se nejcastéji uchazeéi o pracovni misto
dopousti v prub¢hu prvniho kontaktu s cizi osobou (resp. osobou vedouci vybérovy

pohovor).

4.2 Vzorek zkoumanych osob

Zkoumani bylo provedeno na vzorku osob z mého blizkého okoli. Tyto osoby se
v ramci své dosavadni pracovni kariéry zcastnili n€kolika vybérovych pohovoru, byli
tedy pro mé prizkumné ucely vhodnym vzorkem. Jednd se o jedince ve v€ku od 25

do 52 let. Vysledny vzorek tvoii sedm 0sob, z ¢ehoz jsou Ctyfi zeny a tii muzi.
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4.3 Zvolena metoda

Pro potfeby mé bakalaiské prace jsem se rozhodla v ramci praktické ¢asti pouzit
kvalitativni metodu polofizeného rozhovoru a zkombinovat ji s autobiografickou
metodou. Polotizeny rozhovor jsem zvolila z divodu osobniho kontaktu s respondenty,
jelikoz se domnivam, ze formou rozhovoru ziskame mnohem piesnéjsi informace nez
formou pisemnou, pifi které mize dojit k riznym zkreslenim ¢i nepfesnostem. I pies
¢asovou naroc¢nost, vidim osobni kontakt jako velmi pfinosny. Rozhovory probihaly
v prostfedi, které zajiStovalo dostatecné soukromi a klid tak, aby mohly byt
zaznamenany na zvukové zatizeni a poté prepsany. Pied rozhovorem byli respondenti
seznameni se samotnym Ucelem rozhovoru a poskytli mi ustni souhlas ke zpracovani
svych odpovédi. Otazky byly rozdéleny do dvou bloki. Prvni se tykal obecného
vnimani druhych osob, vytvafeni dojmu a druhy blok se vénoval vybérovému pohovoru
a osobam vedoucim tento pohovor. V pribéhu rozhovori jsem se zaméfila na
15 zakladnich otazek, které jsou pfilozeny V Ptiloze A této prace. Respondenti
odpovidali na otazky dle mé pfedem stanovené struktury, Kterou bylo ovSem mozno
prizptisobit ¢i pozménit tak, jak to vyzadovala situace. Zavérem bylo respondentim
podékovano za jejich Cas, ktery mi vénovali a zejména pak za jejich sdilnost béhem

rozhovoru. Jejich odpovédi byli pro moji praci i pro mne samotnou velkym pfinosem.

4.4 Stanovené predpoklady, pracovni hypotézy

Tato préace si klade za cil poukazat na nejcastéjSi chyby ve vnimani druhych,
kterych se lidé dopousti pfi prvnim setkani s cizi osobou. Dale si klade za cil zkvalitnéni
vybérového pohovoru (mysleno z pohledu vnimani osob) a na zakladé provedeného
zkoumani poskytnout doporuceni, kterd by zlepSila vzdjemné vnimani osob nejen
Vv pribéhu vybérového pohovoru, ale i v bézném kazdodennim Zzivote.

Cilem mé prace je tedy poukazat na chyby socialni percepce. Konkrétné pak
vV kontextu vybérového pohovoru a potvrdit nebo vyvratit hypotézu, ze lidé jsou
v pribéhu prvniho kontaktu s cizimi osobami ovlivnéni témito chybami sociélni
percepce. Ziskané informace nasledné vyuzit ke zméné k lepSimu, efektivnéjSimu

utvareni vztahu.
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Hlavni otazky, na které jsem se béhem mého prizkumu pokusila najit odpovédi, jsou
nasledujici:

1. Daji se lidé pii prvnim setkani s cizi osobou ovlivnit prvnim dojmem?

2. Ceho si lidé nejvice viimaji pii prvnim setkani s ostatnimi?

3. Jakych chyb se lidé nejcastéji dopousti v pribéhu vnimani druhych osob?
4. Jaka kritéria musi osoba spliiovat, aby vytvotila dobry dojem?
5

Miize prvni dojem z néjaké osoby ovlivnit nasledné chovani k ni?

Stanovila jsem si nasledujici hypotézy, které byly nasledné prozkoumany:
Hypotéza ¢. 1:

Lidé se pri prvnim setkani zpravidla daji ovlivnit prvnim dojmem.

Hypotéza ¢. 2:

Lidé si nejvice vsimaji vzhledu druhé osoby a jejiho prijemného jednani.

Hypotéza €. 3:

Lidé v pribehu vnimani druhych osob nejcastéji poléhaji predsudkiim.

Hypotéza ¢. 4:
Za nejcastejsi kritérium vytvoreni dobrého dojmu je povazovan celkovy vzhled druhé

osoby.

Hypotéza €. 5:
Lidé jsou zpravidla ovlivnéni prvnim dojmem a ten se posléze odrazi i v jejich chovani

K druhé osobé.

Ve své pomérné kratké pracovni kariéfe jsem se zucastnila nckolika vybérovych
pohovori a to jak v prostfedi statni spravy, tak v podnikatelském prostfedi. Na zakladé
zkusenosti a osobnich poznatkil z téchto pohovortt predpokladam, ze by se uchazeci
0 pracovni pozici mohli dopoustét podobnych ¢i stejnych chyb ve vnimani osob
vedoucich vybérovy pohovor jako ja. Predpokladam, Ze nejcastéji dochazi k riznym

zkreslenim vnimani, kdy zakladem tohoto zkresleni mohou byt riizné ptedsudky,
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stereotypy, odsuzovani lidi na zaklad¢ prvniho dojmu atd. Na zdkladé minimalnich
informaci, které mame o osob&é vedouci vybérovy pohovor, ji casto prisuzujeme
neopravnéné tsudky ¢i vlastnosti, které nemusi byt zaloZeny na skute¢nosti. Dana osoba

muze mit Gplné jiné vlastnosti nez které piepokladame, Ze ma.

4.5 Prezentace vybranych ¢asti rozhovori s respondenty

Vysledky rozhovord s respondenty jsou prezentovany formou struénych

prezentaci vybranych ¢asti rozhovort a zahrnuji i zakladni adaje o respondentech.

Respondent 1

Pohlavi: Zena

Vek: 25

Pocet absolvovanych pohovort: 6-8

Interpretace vysledki:

Respondentka 1 byva pfi prvnim setkani s cizi osobou ovlivnéna prvnim dojmem.
Stejn¢ tomu bylo 1 v ptipadech vybérovych pohovorti, béhem nichz si nejvice v§imala
celkového vzhledu osoby vedouci vybeérovy pohovor (upravenost, Cistota) déale gest
napf. podani ruky, o¢niho kontaktu. Dtlezitou roli ve vnimani druhych osob hréalo
i kultivované vyjadfovani ptiméfené dané firemni kultufe. Osoba vedouci vybérovy
pohovor byla vniméana nejCastéji jako milda, sympatickd a vstiicnd. Celkovy dojem
z vybérového pohovoru byl zpravidla pozitivni. O uspéchu ¢i netspéchu obecné dle
Respondentky 1 rozhoduje wuptimnost, nezkreslenost informaci uvadénych
v ptedlozeném Zzivotopise, zdravé, sebejisté, piijemné a proaktivni vystupovani
(neodpovidani pouze na kladené otazky, ale kladeni otazek osobam vedoucim pohovor
a ziskani tak co nejvice informaci o dané pozici a dané organizaci) a Vv neposledni fadé
trocha humoru na odlehéeni. Ponauceni z vybérovych pohovori Respondentky 1 jsou
nasledujici: pfiprava na dany pohovor by se neméla nikdy podcenovat. Je dobré se
piipravit na né¢které odpovedi a naucit se plynule odpovidat na dotazy. Silnd stranka co
do vlivu na osoby vedouci vybérovy pohovor byla pozitivni a piijemné vystupovani,
umét si obhdjit dovednosti uvedené v Zivotopise, znat pfedem zakladni informace,
tykajici se dané organizace u které probihal vybérovy pohovor. Dilezité faktory, které

ovlivnily celkovy dojem z osob vedoucich vybérovy pohovor, byly vétSinou piislusny
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dress-code a zplisob mluvy. Jaké rady by dala Respondentka 1 osobam vedoucim
vybérovy pohovor? Osoba vedouci pohovor by dle ni méla byt vzdy vstficna, schopna
poskytnout vSechny informace tykajici se dané pozice, méla by umét dobie odhadnout

Cloveka na zaklad€ osobni schlizky a méla by si ho patiicné ovéfit.

Respondent 2

Pohlavi: muz

Vek: 26

Pocet absolvovanych pohovort: 2

Interpretace vysledki:

Respondent 2 byva pfi prvnim setkdni s cizi osobou rovnéz ovlivnén prvnim dojmem.
Stejné tomu bylo 1 v ptipadech vybérovych pohovorti, béhem nichZ si nejvice v§imal
celkové prezentace osob vedoucich vybérovy pohovor. Diraz kladl zejména na vhodné
zvolené obleCeni a Cistotu, styl mluvy a dale pak na rozumnou aktivitu ve smyslu
struné prezentace firmy a predstaveni jejich cili. Osoby vedouci pohovor vnimal
Vv obou ptipadech jako piijemné a pohodové. Celkovy dojem z vybérovych pohovora
byl, srovname-li ho se $kolnim znamkovanim ohodnocen stupném dva a to z divodu
uchazeCovi nervozity a nejistoty ve své schopnosti a dovednosti. Jelikoz byl
Respondent 2 dané organizaci doporu¢en svym znamym, ocekavani osob vedoucich
vybérovy pohovor bylo dost vysoké, a proto nechtél zklamat. O Gspéchu ¢i neaspéchu
obecné¢ dle Respondenta 2 rozhoduje sebejisté chovani, minimalizace nervozity,
nepodcenéni piipravy tzn. seznameni se s organizaci, ¢im se zabyva, jaké poskytuje
sluzby, kolik ma zhruba zaméstnanct, jaky je firemni jazyk atd. Dilezité dle néj je
I informovani se na pribéh a pozadavky vybérového pohovoru. Znalosti stavi
Respondent 2 aZ na posledni mista, mnohem dulezitéjsi je dle né&j ptijemné vystupovani,
schopnost tymové spoluprace a celkovy dojem, jaky udéla na osoby vedouci pohovor.
Ponauceni z vybérovych pohovorti Respondenta 2 jsou nasledujici: zlistat sim sebou,
takovym jakym doopravdy uchaze¢ je, nepfetvafovat se, dat patfiné najevo, Ze mate
0 danou pracovni pozici zijem, nedélat ukvapené zaveéry a neposuzovat druhé
na zakladé prvniho dojmu, ktery muze byt mnohdy znacné zkresleny. Silna stranka co
do vlivu na osoby vedouci vybérovy pohovor byla upiimnost. Dutlezité faktory, které

ovlivnily celkovy dojem z osob vedoucich pohovor, byly zvoleny druh obleceni, zptisob
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mluvy, gestikulace a dalsi nonverbalni projevy. Jaké rady by dal Respondent 2 osobam
vedoucim vybérovy pohovor? Osoby vedouci vybérovy pohovor by se dle n&j mély
chovat profesionalné, mély by umét vést vybérovy pohovor, byt na né fadné
pripraveny. M¢ly by se dal zdokonalovat ve smyslu rtiznych skoleni: ,,Jak spéSné vést
vybérovy pohovor?“ Dale by osoby vedouci pohovor mély byt piatelské, nemély by
stresovat uchazece tim, ze davaji najevo svoji nadfazenost, protoze U stresovanych osob
se t€Zko projevi jejich piirozené vystupovani a tézko se tedy odhali jejich opravdova

osobnost.

Respondent 3

Pohlavi: Zena

Vek: 28

Pocet absolvovanych pohovort: cca 20

Interpretace vysledki:

Respondentka 3 nebyva pii prvnim setkani s cizi osobou ovlivnéna prvnim dojmem. Jiz
nékolikrat se ji potvrdilo, Ze prvni dojem byva klamny. Tvrdi, Ze lidé Casto soudi
¢loveéka na zakladé prvniho dojmu a nedaji mu dalsi pfileZitost projevit se a ukazat, jaky
doopravdy je. Osoba vedouci vybérovy pohovor byla Respondentkou 3 vnimana
vétSinou sympaticky a pisobila velmi profesiondlné. Celkovy dojem z vybérového
pohovoru byl zpravidla pozitivni (v zavislosti na piipravenosti Respondentky 3
anazajmu a komunikaci s osobou vedouci pohovor). O tGspéchu ¢i netuspéchu obecné
dle Respondentky 3 rozhoduje vzajemna sympatie a dojem, ktery uchaze¢ vyvola
u osoby, ktera vede vybérovy pohovor. Dilezita je i pfipravenost uchazeée na pohovor,
znalost konkrétni organizace ¢i samotné pracovni pozice, zpliisob vyjadfovani, chovani
a Vv neposledni fadé celkovy vzhled. Ponauceni z vybérovych pohovort Respondentky 3
jsou nasledujici: byt dobfe pfipraven na pohovor, ziskat si potiebné informace o dané
organizaci a pfipravit se na otazky typu: ,,Pro¢ chcete pracovat pravé v nasi
organizaci“?, ,,Co nam konkrétné¢ vy muzete nabidnout?* Silné stranka co do vlivu na
osoby vedouci pohovor byla pfipravenost. Dulezité faktory, které ovlivnily celkovy
dojem Zzosob vedoucich vybérovy pohovor, byly ton hlasu, projeveny zajem
a sympatické vystupovani, které¢ hraje velkou roli pii vzajemné komunikaci. Jaké rady

by dala Respondentka 3 osobam vedoucim vybérovy pohovor? Osoba vedouci
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vybérovy pohovor by si méla zachovat profesionalni pfistup, konkrétnimi otazkami by
méla zjistovat, zda je uchaze¢ vhodny kandidat na pracovni pozici a méla by umeét

fadn¢ predstavit nabizenou pozici.

Respondent 4

Pohlavi: zena

Vek: 31

Pocet absolvovanych pohovori: cca 10

Interpretace vysledki:

Respondentka 4 byva pii prvnim setkani s Cizi osobou ovlivnéna prvnim dojmem,
zduraznila, Ze nejde nepodlehnout prvnimu dojmu. Stejné tomu bylo i Vv ptipadech
vybérovych pohovorii, béhem nichz si nejvice v§imala stisku ruky, asmévu, konkrétné
pak, zda nejsou koutky tust doli (vtom spatifuje urCitou fales), dale si vSimala
upravenosti a celkového vzhledu osoby vedouci pohovor. Dle nazoru Respondentky 4
se béhem vybérovych pohovort snazi kazda osoba vedouci tento pohovor tvafit
ptfijemné, ale podle kladenych otazek ¢i riznych dovétkl a zpétnych reakci na odpovédi
se Casto z na prvni dojem milé osoby staly posléze 0soby velice nepfijemné (falesné,
zastirajici, nadfazené). Celkovy dojem z vybérovych pohovori byl razny. Nekteré
pohovory byly zbytené rozdélené na dvé kola, coZ je pro uchazece spiSe ztrata asu, ale
na druhou stranu jsou pozice, kde dvé kola pohovort maji smysl. V ptipadé, Ze se jedna
0 vybérovy pohovor na pozici napf. asistentka, domniva se Respondentka 4, ze
dvoukoloveé vybérové fizeni je opravdu zbytec¢né. Naproti tomu jiné pohovory byly tak
kratké, ze pusobily na Respondentku 4 nedostacujicim dojmem. Domniva se, ze béhem
tak relativné kratké doby si personalista nemiize udé€lat objektivni obrazek o danych
uchazecich. V takovém piipad¢ se jednalo spiSe 0 shrnuti uchazecova Zivotopisu,
jelikoz neprobéhla Zadnd zkouSka nebo test. O uspéchu ¢i netspéchu obecné dle
Respondentky 4  rozhoduje upravenost, piipravenost na otazky, piipravena
sebeprezentace, schopnost rychle zareagovat. Uchaze¢ o danou pozici by mél zaroven
védet, co chee, aby dokézal klast otazky osobdm vedoucim vybérovy pohovor tykajici
se blizsiho popisu nabizené pozice. Ponauceni z vybérovych pohovoru Respondentky 4
Jsou nasledujici: nepfetvafovat se, zlistat sam sebou a nebat se ptat. Silna stranka co do

vlivu na osoby vedouci pohovor byla kvalitni, pfipravena sebeprezentace, upraveny

42



vzhled, vhodné zvolené obleCeni a liceni. Dilezité faktory, které ovlivnily celkovy
dojem z osob vedoucich vybérovy pohovor, se tykaly pifedevsim neverbalnich projevi,
dale pak to, jakym zpusobem reagovala osoba vedouci pohovor na otazky polozené
uchazecem, zda byla ochotnd je srozumitelné¢ a jasné zodpovédét. Vytvoreny dojem
z osob vedoucich vybérovy pohovor nemél zadny vliv na vykony Respondentky
Vv pribéhu vybérového pohovoru. Respondentka 4 se nenecha vyvést z miry tim, ze
osoba vedouci pohovor je nepifijemna, spiSe to v ni vyvolava pocit, zda o nabizenou
pozici ma skute¢né zajem. Dle ni by si nem¢la osoba vedouci pohovor hrat na to, ze
chce uchazece zbyteCné ,strasit” a tim pozorovat, zda jej neodradi. Toto nevidi
Respondentka 4 jako vhodnou ani jako taktickou metodu. Dale by osoba vedouci
pohovor méla tzv. vylozit karty na stil hned, neméla by dé¢lat nemila piekvapeni az
V den néstupu napt. Ze prémie se vyplaci hotove, aniz by byly zaznamenany na vyplatni

pasce apod.

Respondent 5

Pohlavi: Zena

Vek: 52

Pocet absolvovanych pohovort: 3

Interpretace vysledki:

Respondentka 5 byva pfi prvnim setkani s cizi osobou ovlivnéna prvnim dojmem.
Stejn€ tomu bylo 1 v pfipadech tii vybérovych pohovorti, béhem nichZz si nejvice
vS§imala neverbalnich projevil, zejména pak ocniho kontaktu, ktery povazuje za mocny
prostiedek komunikace. Pokud ho osoba vedouci vybérovy pohovor pouzivala malo,
pusobila dle Respondentky 5 neklidné, nervézné dokonce usko¢né. Dalsi dualezité
faktory jsou dle ni verbalni projev, jak doty¢ny hovoii, jaka voli slova, zda neskace do
fe¢i atd. Dulezity pro Respondentku 5 je i celkovy vzhled, upravenost, Cistota. Osoba
vedouci vybérovy pohovor ptsobila vZdy milym a pfijemnym dojmem, coz se ne vzdy
potvrdilo po bliz§im poznani dané osoby. Respondentka 5 se ¢asto setkala s pretvarkou,
kterd ji potvrdila, Ze prvni dojem muze byt ¢asto mylny. Celkovy dojem z vybérovych
pohovori byl pozitivni. O tspéchu ¢i netispéchu obecné dle ni rozhoduje inteligence,
slusné a prijemné vystupovani, dostatecna mira sebevédomi. Ponauceni z vybérovych

pohovori jsou nasledujici: pokud je béhem vybérového pohovoru néco nejasné, nebat

43



se zeptat, nepiikladat velky vyznam prvnimu dojmu, jelikoz ¢asto se lidé pretvatuji
a délaji ze sebe to, co nejsou. Pro to, aby uchaze¢ o pracovni pozici vyvolal dobry
dojem béhem vybérového pohovoru, by nemél podcenit piipravu. Dulezité je i to, aby
se doptfedu sezndmil s organizaci, u niz se uchazi o pracovni misto. Silna stranka co do
vlivu na osoby vedouci vybérovy pohovor je dle Respondentky 5 tzv. pfirozené kouzlo
osobnosti a dobré komunikaéni schopnosti. Dulezité faktory, které ovlivnily celkovy
dojem z osob vedoucich vybérovy pohovor, se tykaly piedevsim celkového vzhledu.
Nemén¢ dulezité bylo i piijemné vystupovani a gestikulace. Jaké rady by dala
Respondentka 5 osobam vedoucim vybérovy pohovor? Osoba vedouci vybérovy
pohovor by dle ni méla rozhodné mit profesionalni vystupovani, slusné chovani, méla
by védét, co se slusi a patii napt. jak podat ruku, pozdravit, udrZzovat ocni kontakt.

Nem¢éla by se chovat povysené, arogantné, neméla by ddvat najevo svoji nadifazenost.

Respondent 6

Pohlavi: muz

Vek: 28

Pocet absolvovanych pohovort: 2

Interpretace vysledki:

Respondent 6 byva pii prvnim setkani s cizi osobou ovlivnén prvnim dojmem, ptiklada
mu urcitou vahu, ovSem je pro n¢j dulezity 1 tzv. druhy dojem. Jiz n€kolikrat se mu
stalo, ze prvni dojem z dané¢ osoby nebyl ten spravny. Béhem dvou vybérovych
pohovort si nejvice v§imal celkové image osoby vedouci pohovor. Dilezity byl pro néj
o¢ni kontakt a zplisob vyjadiovani (zda byly otazky kladeny hlasité a zieteln¢ a zda se
0soba vedouci pohovor vyjadifovala spisovné). Celkovy dojem z vybérového pohovoru
byl vobou piipadech velmi pozitivni. O uspéchu ¢i neuspéchu obecné dle
Respondenta 6 rozhoduje pfijemné vystupovani, zdravé sebevédomi, mira
pfizplsobivosti a pruznosti, inteligence a bohaté pracovni zkuSenosti. Ponauceni
z vybérovych pohovord Respondenta 6 je zejména vice se zaméfit na to, co dana osoba
fika nez na to jak vypada a jaké z ni vyzafuje charizma, zGstat sviij a nefikat ve co
¢lovék umi (miiZe to znit jako vychloubéni se a neptisobi to dobfie). Silna stranka co do
vlivu na osoby vedouci vybérovy pohovor byla milé vystupovani, nalezeni Stejnych

okruhti zajmu, upraveny vzhled. Dulezité faktory, které ovlivnily celkovy dojem z 0sob
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vedoucich vybérovy pohovor, se tykaly pfedev§im nalezeni stejnych okruhli zajmu
a profesionalniho vystupovani. Do jist¢ miry bral Respondent 6 osobu vedouci
vybérovy pohovor jako svlij vzor (chtél by do budoucna dosédhnout stejnych cila
v oboru, jako osoba vedouci vybérovy pohovor, pohovor vedl samotny majitel dané
firmy). Vytvofeny dojem z osob vedoucich pohovor mél vliv na vykony Respondenta 6

V tom smyslu, Ze chtél byt nejlepsi kandidat na danou pozici.

Respondent 7

Pohlavi: muz

Vek: 30

Pocet absolvovanych pohovort: 6

Interpretace vysledki:

Respondent 7 byva pii prvnim setkani s cizi osobou ovlivnén prvnim dojmem, domniva
se, ze ma tzv. ,,éuch na lidi“, jelikoz béhem své dosavadni praxe, mél moznost potkat se
apracovat s celou fadou lidi. VétSinou se mu vzdy prvni dojem potvrdil. Béhem
vybérovych pohovorl si nejvice v§imal neverbalnich signald (mimika, gesta), sledoval,
jak se osoba vedouci vybérovy pohovor tvari béhem rozhovoru, jaké ma vystupovani
adulezita pro n¢&j byla i komunikace. Dale si vSimal, zda zvolené obleCeni ladi
s celkovym vzhledem osoby vedouci pohovor, zda je upraveny, Cisty. Celkovy dojem
z vybérového pohovoru byl ve vsech piipadech pozitivni. O Gspéchu ¢i neuspéchu
obecné dle Respondenta 7 rozhoduje uméni komunikovat, zdravé sebevédomi, uméni
prodat své znalosti. Ponauceni z vybérovych pohovorti dle néj je nebat se projevit
a zeptat se na vSe nejasné, byt dobte ptipraven, seznamit se dopiedu s danou organizaci,
vnimat vice to, co osoba vedouci vybérovy pohovor fiké, nez to, jak vypadé. Silna
stranka co do vlivu na osoby vedouci vybérovy pohovor byla milé vystupovani,
komunikativnost a upfimnost. Dulezité faktory, které ovlivnily celkovy dojem z osob
vedoucich pohovor, se tykaly ptfedev§im toho, Ze osoba vedouci vybérovy pohovor
nepusobila nadfazené, povysen¢, dokazala pohovor i odleh¢it. Vytvoreny dojem z osob
vedoucich pohovor nemé¢l zasadni vliv na vykony Respondenta 7 béhem vybérovych

pohovorti.
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4.6 Analyza ziskanych udaju

V piedchozi podkapitole jsem se zabyvala prezentaci vybranych ¢asti rozhovort
s respondenty. Stézejni otazka, na kterou jsem se snazila prostfednictvim polofizenych
rozhovori najit odpovéd’ je nasledovna: Podléhaji uchazeci o pracovni pozici v prubéhu
vybérového pohovoru chybam socialni percepce? Na zdkladé téchto rozhovoril

s respondenty bych rada podala stru¢ny pichled ziskanych udaja.

Graf 1: Podléhani respondenti prvnimu dojmu

Podléhani respondentii prvnimu dojmu

ano ne

Graf 1 udava pocet respondentt, ktefi se pti prvnim setkani s osobou vedouci vybérovy
pohovor nechali ovlivnit prvnim dojmem. Z tohoto grafu je patrné, Ze pievazna vétSina
respondentti, konkrétné Sest ze sedmi, podléha efektu prvniho dojmu. Pouze jeden
respondent odpoveédél, Ze béhem setkani s cizi osobou nedé na prvni dojem, neni pro n¢j
dilezity a jiz nékolikrat se potvrdilo, ze byl klamny. Hodnoti danou osobu az na zakladé

bliz§iho, konkrétnéjSiho poznani jejich charakterovych vlastnosti.
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Graf 2: Ceho si respondenti p¥i prvnim setkani s cizi osobou viimaji nejvice?

Ceho si respondenti pri prvnim setkani s cizi osobou vSimaji nejvice?

celkovy vzhled neverbalni zptisob zptisob chovani
gignaly vyjadirovani

Dle grafu 2 si lidé pfi prvnim setkani s cizi osobou nejéastéji v§imaji celkového vzhledu
osoby (upravenost, Cistota, zvolené obleceni), nasleduji neverbalni signaly, jako jsou
mimika, gesta (o¢ni kontakt, podani a stisk ruky, ismév), poté si v8imaji verbalnich
signald (pozdrav, zpusob vyjadfovani, zpisob mluvy) a nakonec se zaméfuji na zptisob

chovani.
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Graf 3: Vnimani osoby vedouci pohovor

Vnimani osoby vedouci pohovor

T
sympaticka  profesionalné nesympaticka vstiicna
vystupujici

Graf 3 ukazuje, ze téméf vSichni respondenti, konkrétné¢ pak Sest, vnimalo osobu
vedouci vybérovy pohovor jako sympatickou. OvSem V jednom piipadé se ukazalo, ze
se pouze tvarila ptijemné a sympaticky, ale podle kladenych otazek a rtiznych dovétka
a zpétnych reakci se ukazalo, Ze na prvni pohled z milé osoby se stala osoba velice
nepiijemna, fale$sna anadfazena, ¢imz se posléze stala i nesympaticka. Ve dvou
pripadech vnimali respondenti osobu vedouci vybérovy pohovor také jako profesionalné

vystupujici a Vv jednom piipadé jako vstiicnou.
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Graf 4: Celkovy dojem z pohovoru

Celkovy dojem z pohovoru

pozitivni negativni

Graf 4 ukazuje, Ze celkovy dojem z vybérového pohovoru byl u péti ze sedmi
respondentt pozitivni. U dvou respondentti byl zminén pozitivni dojem v zavislosti na
jejich ptipravenosti na dany pohovor. Ve dvou ptipadech se jednalo o negativni dojem
z vybérového pohovoru, pticemz tento negativni dojem jednoho z respondenti byl
vytvofen nervozitou samotného uchazeCe o danou pozici. Negativné tedy nebyla
vnimédna osoba vedouci vybérovy pohovor, pribéh vybérového pohovoru, prostredi
pohovoru ¢i jiné faktory, ale samotné vystupovani uchazece. U druhého z respondentil
S negativnim dojmem urcovalo tuto negativitu to, zda byl vybérovy pohovor jedno ¢i
dvoukolovy. Béhem pohovorti, které byly rozd€leny na dvé kola a kterych se dany
respondent zucastnil, se ukdzalo, Ze ve vétSin€¢ piipadi byla dvé kola pohovora
zbyte¢na. Naproti tomu v jednom piipadé u jednokolového pohovoru mél respondent
pocit, Ze by bylo vhodné, kdyby byl tento pohovor rozdélen na dvé kola tak, aby si

osoba vedouci vybérovy pohovor mohla udélat objektivnéjsi obrazek o uchazecich.
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Graf 5: Faktory ovliviiujici vytvoieni dobrého dojmu z uchazece

Faktory ovliviiujici vytvoreni dobrého dojmu z uchazece

0 - T
pripravenost celkovyvzhled proaktivii  nepretvarovani znalosti,
vystupovani dovednosti

Graf 5 znazornuje rozhodujici faktory, které dle respondentd béhem vybérového
pohovoru vyvolavaji dobry dojem u osob vedoucich pohovor. Na prvnim misté je
pfipravenost uchazece. Toto si mysli pét ze sedmi respondentil, pficemz piipravenosti se
rozumi znalosti o konkrétni organizaci ¢i pracovni pozici. Nésleduje celkovy vzhled,
ktery dle ¢tyf respondentll tvoii vyznamnou C¢ast pti vytvofeni dobrého dojmu. Tii
z respondentii povazuji za dulezité proaktivni, zdravé sebejisté a ptijemné vystupovani
a dva respondenti kladou diraz na nepfetvafovani, nezkreslovani informaci nejen
Vv zivotopise, ale i v prib&éhu vybérového pohovoru. Pouze dva respondenti povazuji za

dilezity faktor vyvolani dobrého dojmu z uchazece ziskané znalosti a dovednosti.
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Graf 6: Faktory ovliviiujici dojem z 0soby vedouci pohovor

Faktory ovliviiujici dojem z osoby vedouci pohovor
7
6
5 -
4 -
3 -
2 _
) H .
0 T T T T T .:
celkovy vzhled neverbalni prijemné  zplsobmluvy  vstiicnost  profesionalni
signaly vystupovani vystupovani

Posledni Graf 6 zobrazuje faktory, které ovlivnily uchazeée pii vytvoreni si dojmu
0 osobach vedoucich vybérovy pohovor. Shodné jako u Grafu 2 si uchaze€i nejvice
v§imali celkového vzhledu osob vedoucich pohovor, celkem pét osob. Stejnou vahu
ptikladalo pét respondenti neverbalnim signalim (gestikulace, o¢ni kontakt). Déle dva
respondenti byli ovlivnéni pfijemnym vystupovanim a zpusobem mluvy, jeden

vstiicnosti a dalsi profesionalnim vystupovanim.
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4.7 Shrnuti hlavnich vysledki

Cilem zkoumani bylo zjistit, jak uchaze¢i o dané pracovni misto vnimaji osobu
vedouci vybérovy pohovor, jaké si o ni vytvaii dojmy a k jakym chybam v pribéhu této
percepce nejcastéji dochazi. Prizkumu se zGcastnilo celkem sedm osob. Mezi
respondenty byly ¢&tyfi zeny a tii muzi. NiZze uvadim shrnuti hlavnich vysledki

a zakladni otazky, na které jsem se béhem prizkumu pokusila najit odpoveédi.

1. Daji se lidé p¥i prvnim setkani s cizi osobou ovlivnit prvnim dojmem?

Celkem Sest respondentii ze sedmi odpovédélo, Ze se necha pii prvnim setkani s cizi
osobou ovlivnit prvnim dojmem, je pro né dilezity a hraje vyznamnou roli pro dalsi
rozvijeni komunikace. Hypotéza ¢. 1 byla splnéna v tom smyslu, Ze lidé se pii prvnim

setkéni s cizi osobou daji ovlivnit prvnim dojmem.

2. Ceho si lidé nejvice v§imaji p¥i prvnim setkani s ostatnimi?

Respondenti si pfi prvnim setkani s ostatnimi nejvice v§imaji upraveného a cistého
vzhledu, neverbalnich signall, zejména pak ocniho kontaktu, gestikulace a pevného
stisku ruky. Dilezitou roli dale hraje i zpisob vyjadiovani jako je srozumitelna a jasna
fe¢ a to, zda osoba piisobi sympaticky ¢i nesympaticky. Hypotéza ¢. 2 byla splnéna
VvV tom smyslu, Ze 1idé si pfi prvnim setkani nejvice v§imaji vzhledu druhé osoby a toho,

zda ma ptijemné jednani.

3. Jakych chyb se lidé nejéastéji dopousti v pribéhu vnimani druhych osob?

Nejcastéji respondenti podléhali v pribéhu vnimani druhych osob chybé prvniho dojmu
a halo efektu. Prvotni informace, kterou ziskali o osobé vedouci vybérovy pohovor
(celkovy wvzhled, upravenost), ndsledn¢ ovlivnila celkovy dojem zdané osoby
a ovlivnila i jejich naslednou komunikaci. Hypotéza ¢. 3 nebyla splnéna v tom smyslu,

ze lidé v prabehu vnimani druhych osob nejcastéji podléhaji predsudkim.
4. Jaka kritéria musi osoba spliiovat, aby vytvorila dobry dojem?

Zakladem rozhodujicich faktord, které vyvolaji dobry dojem z uchazece, je dle ndzoru

respondentll nepodcenéni piedchozi pfipravy na vybérovy pohovor. Pfipravenosti se
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rozumi, znalosti o konkrétni organizaci ¢i pracovni pozici. Dal$im faktorem je celkovy
vzhled, proaktivni, zdravé sebejisté a piijemné vystupovani, upiimnost, nezkreslovani
informaci nejen v zivotopise, ale i v prubéhu pohovoru. Znalosti a pfedchozi zkuSenosti
stavi respondenti piekvapivé az na posledni misto. Naproti tomu zakladem
rozhodujicich faktort, které vyvolaji dobry dojem z osoby vedouci vybérovy pohovor,
je dle nazoru respondentli osobni image a neverbalni chovéni. Profesionalitu osob
vedoucich vybérovy pohovor stavi respondenti az na posledni misto. Hypotéza ¢. 4 byla
splnéna castecné v tom smyslu, ze za nejCastejsi kritérium vytvoieni dobrého dojmu je
povazovan vzhled druhé osoby. Toto se potvrdilo pouze v piipadé vniméani osob
vedoucich vybérovy pohovor. V piipad¢ vnimani uchazect bylo za nejcastéjsi kritérium
vytvoreni dobrého dojmu povazovano to, jak byl uchaze¢ pfipraven na pohovor a az na

druhém misté byl celkovy vzhled.
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ZAVER

Prvni kapitola v teoretické Casti se zabyva stéZejnim pojmem této prace, a sice
socidlni percepci a informuje mimo jiné o chybach, ke kterym dochazi v procesu
socialntho poznavani. Cilem této prace bylo na tyto chyby upozornit piedev§im
Vv kontextu vybranych personalistickych situaci, konkrétné pak v pribé¢hu vybérového
pohovoru. Proto jsou dalsi kapitoly v teoretické Casti vénovany pravé personalnim
situacim a snimi spojenym pojmum. Praktickd ¢ast byla vénovana polofizenym
rozhovorim s respondenty, kde bylo poukéazano na to, jak lidé pfi prvnim kontaktu
S cizi osobou vnimaji tuto osobu, jaké si o ni vytvafi dojmy, ¢im jsou tyto dojmy
ovlivnény a do jaké miry jsou stéZejni. Cilem bylo pfedev§im vyzdvihnout to, Ze lidé,
aniz by si to uvédomovali, Casto podléhaji chybam socialni percepce, zejména pak
prvnimu dojmu. Tato hypotéza se nasledné v polofizenych rozhovorech s respondenty
potvrdila. Méli bychom si ov§em uvédomit, ze nelze soudit ¢lovéka na zakladé prvniho
dojmu a nelze spoléhat na nas instinkt. Tento prvni dojem byva velmi Casto zkresleny,
lidé se mohou pretvarovat, délat ze sebe to, co nejsou, mohou predstirat, aby ziskali
dobrou povést. Chtéji byt lepsi, chtéji na druhé zaplsobit, jejich chovani mize byt
ucelné. Ten, kdo zpocatku pusobi jako mily, sympaticky ¢loveék se mize pozdéji ukazat
jako faleSny, zly a zcela jiny, neZ pisobi na prvni dojem. Jini zase napoprvé nemusi
projevit vSechny svoje vlastnosti, nebo neméli tzv. sviij den a zitra mohou byt ti
nejlepsi. Nejdiive bychom méli poznat, jaky clovék doopravdy je a teprve potom si
o ném udélat sviij nazor.

Chyb, kterych se miZzeme dopoustét béhem socialni percepce, je mnoho. Nejde
pouze o prvni dojem. Dulezité je uvédomit si, Ze prvni dojem, hal6 efekt, pfedsudky
ajiné dalsi chyby ve vnimani osob mohou naSe rozhodovéni a vnimani ovlivnit. M¢li
bychom umét dat ostatnim i druhou Sanci, pti niz bychom si mohli vytvofit druhy
dojem. Nem¢li bychom se spokojit pouze s tim, ze je nckdo dokonale upraven, ma
perfektni gesta a milé vystupovani. Je dilezité naucit se lidi kolem nds vice poznavat
a nespoléhat se pouze na prvni dojem. Tim, ze odstranime chyby ve vnimani, mizeme

v mnohém zlepsit nasi komunikaci a vztahy s druhymi lidmi.
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Piiloha A — Seznam otazek polorizeného rozhovoru s respondenty
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Pohlavi

Vek

Kolika pohovort jste se zicastnil/a?

Date pfi prvnim setkani s cizi osobou na prvni dojem?

Ceho si v§imate nejvice pii prvnim setkéni s ostatnimi?

Jak jste vnimal/a osobu vedouci vybérovy pohovor?

Jaky byl vas celkovy dojem z vybérového pohovoru?

Co podle vas rozhodlo/ resp. rozhoduje o tspéchu ¢i netispéchu?

Odnesl/a jste si z vybérového pohovoru né&jaka pouceni? Jaka?

. Co je podle vas tfeba ud¢lat, aby uchaze¢ o pracovni misto udélal dobry dojem?

.V em byla podle véas vaSe silnd stranka co do vlivu na osobou vedouci

vybérovy pohovor?

.Co ovlivnilo va$ dojem z osoby vedouci vybérovy pohovor? Cim na vas

zapusobila?

Jaky vliv mél tento dojem na vase vykony béhem vybérového pohovoru?

Co byste chtél/a napsat jako dulezité, co si myslite, Ze vyplynulo z vybérového
pohovoru a je tteba zdlraznit?

Jaké rady byste dal/a osobé vedouci vybérovy pohovor?
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