JAK SE LOVI MOZKY

Firem na vybér Spi¢kovych manazeru je u nas kolem &tyficeti. PovSechné se nazyvaji
head -huntery — tedy lovci mozku, ale ne vSem jde pravé a jen o to. Je vSeobecné
zname, Ze ,nejlepsi investice je do lidi“, protoZe kvalitni ¢lovék odvadi i kvalitni praci
a soustfeduje kolem sebe i kvalitni lidi. Uz dnes je jasné, Ze Spic¢kovi a dobfe
zaplaceni pracovnici, jasné feceno, vyjimecné chytfi, pilni a spolehlivi lidé, jsou
schopni vybudovat spolu s kvalitnimi vlastniky Uspésné a dobfe fungujici podniky.
technologii, luxusni budovy nebo do reprezentativniho auta. Jak tedy takovy vybér
probih&a?

»Zakladni metodou vyb éru musi byt transparentni, objektivni a kontrolovat elny
proces, kombinujici analyzu CV, psychologické testo vani a dob e
zorganizované vyb érové fFizeni,” Fika Feditel jedné z poradenskych firem na
vybér pracovnik G do Fidicich funkci ALEA-psychologie, PhDr. Slavomil
Hubalek. .

Detailné propracovanad metoda, ktera je pouzivana napfiklad firmou
ALEA-psychologie, je prejata ze Spojenych statl, kde byly puvodné tyto
psychologické testy pouzivany ke kategorizaci odvedencl za prvni svétové valky.
Zahy se ukazalo, ze je tento zplUsob vybéru velmi ekonomicky a zacal se proto
aplikovat i na vybér lidi pro americké primyslové podniky. V USA byl na stazi v té
dobé i mlady Bata, ktery prenesl tuto metodu k nam. Zaujala i prezidenta Masaryka,
a tak vroce 1921 vznikl v Praze Masarykav Ustav lidské prace, ktery mél za ukol
tento zplsob vybéru vyvijet a pouzivat. BEhem valky se vyvoj téchto metod zcela
zastavil a pozdéji ho pouzival novy politicky systém pouze k vybéru agentd,
kosmonautdl, letcd nebo obsluhy atomovych reaktorl. Az dnes se opét zainame
vracet k tomu, co bylo preruSeno valkou. Presto jeSté néjaky Cas potrva, nez se
stavajici Ceska personalistika pretvofi v dokonale odborné pfipravenou profesni
skupinu. Rada firem, zabyvajicich se touto &innosti, protestuje proti naféeni z tak
zvaného headhunterismu, tedy z loveni mozkud, a nechce s timto pojmem zasadné
nic mit. Pfi takovém zpusobu ,loveni mozkd“ jde totiz jen o pretahovani lidi z jedné
firmy do druhé. SebelepSi zaméstnanec, uloupeny konkurenci, nakonec stejné
podlehne jesté atraktivnéjSi nabidce dalSich firem a roztoCi tim kolo zvySovani
pFijmu. Pak uz nezalezi na tom, zda své praci rozumi, ale na tom, zda se pohybuje
v téch spravnych kruzich a drZi si tu spravnou image. Ma ty spravné boty, hodinky
i golfové hole. Tak zvané ,slusné firmy" nechtgji s timto vybérem v zasadé nic mit.
Svoji praci stavi na pokud mozno co nejoteviengjSi soutézi. A jak to vypada v praxi?

~Zakaznik, ktery chce obsadit n  &jakou pozici, si zada co nejp Fesnéji definované
pozadavky, coZz uz samo o0 sob € je nékdy obtizné. Firma se pak snaZzi tuto

pozici inzerovat takovym zp usobem, aby se p Fihlasilo co nejvice uchaze €,
kteFi splnuji zadana kritéria. VSichni jsou pak pozvani ke ¢tyrapulhodinovému
psychologickému vySet feni s cilem vybrat t ¥i opravdu nejlepSi, prost & fe¢eno

N

nejchyt rejsi, nejpiln &jSi a také nejslusn &jsi," vysv étluje PhDr. Slavomil Hubélek

Testy vyhodnoti pocita€, neni tedy prakticky mozné vysledky zfalSovat. K vybéru
vhodnych uchazedu je vyuzivano nejen posouzeni dosavadni profesni kariéry, ale
zejména komplexni psychologické vySetfeni, které muze poskytnout informaci



o intelektualnich schopnostech a osobnich charakteristikach jednotlivych kandidatd.
Jsou posuzovany i takové faktory, jako je kreativita, originalita mySleni, tolerance
k zatézi a stresu, komunikacni schopnosti, ale i eventualni moznost selhani nebo
riziko neloajality. To vSe pfispivd k tomu nedat se napalit tim, Ze Casto ti nejlepsi
byvaji nékdy nejisti nebo i trochu neurotiéti. Spickovych hodnot dosahuji mnohdy
lidé az nenapadni, Spatné obleeni a Casto i socialné neobratni. | s tim je tfeba
nakonec néco udélat a uchazeci poradit, aby ho nepfedbéhl nékdo, kdo ma drahé
sako, nékolik prstent a trvale zvonici mobil. Rada zadavatelt by se totiz mohla
zhlédnout v jakémsi ,uméleckém dojmu* a dat tomuto typu Clovéka pfednost. Pak by
se mozné divili. Proto je tfeba peclivé hodnotit a zvaZzovat. Proto firmy ¢asto poskytuji
I psychologické a personalni poradenstvi. Kazda kvalita se nakonec v delSim
¢asovém odstupu prokaze. Investovat do lidskych zdroji se prosté vyplati a védi to
vSechny velké firmy, které na vybér pro ty nejvysSi pozice investuji ¢asto desitky
miliond korun. Kazdy ¢lovék méa své vlastnosti a schopnosti a s témi je proto nutné
pocitat. Néktefi jsou rozeni diktatofi, jinym imponuji silni Séfove, dalSi potfebuje
stimulaci. To v8echno je tfeba zjistit a zhodnotit. Cast zodpovédnosti pfi vybéru
nechava napriklad firma Alea-psychologie i na samotném zadavateli. Proto ji
predkladd tfi nejlepSi a ztéch si pak zadavatel vybere. VétSinou se vybéru
zU&astfuje muZ a Zena z firmy, protoZe hledisko Zen je &asto velmi podstatné. Zena
vzdy intuitivné vyciti, zda se €¢lovék hodi do skupiny, zda je dobfe kontaktni a
podobné. Garance personalnich firem byva tfimésicni, pfi vySSich postech i Sest
mésict. Pokud do tfi mésicl uchaze odchazi, hleda firma dalSiho pak zdarma.
Jejim pfijmem jsou obvykle prvni tfi platy.

.velkd €ast uchaze €0 o misto p fichazi z vlastnich zkrachovalych firem.
Schopnosti k samostatnému podnikani v moderni spole ¢énosti ma totiz podle
zahrani €ni odborné literatury p Fiblizn & jen p ét procent lidi,” Fika PhDr. Slavomil
Hubalek.

Jen fakt, Ze bylo u nas vydano pét miliond Zzivnhostenskych opravnéni, je dost
zarazejici. Ale kazdy se samoziejmé fadi k tém ,vyvolenym*, ktefi v soukromé sfére
vydélaji miliony. Proto jsme svédky nepretrzitych krachd malych firem, kdy lidé, ktefi
chtéli sami podnikat a méli ty nejlepsi umysly a €asto i ty nejlepSi predpoklady, situaci
nezvladli. Velka ¢ast uchaze€l o misto pochazi pravé z téchto firem a pravé oni se
nakonec rozhodli vstoupit znovu do zaméstnaneckého poméru. Ve véku ¢asto kolem
padesatky i vic. Néktefi lidé jsou prosté tak osobnostné strukturovani, Ze jistota
zameéstnani bez rizika je pro né prijateln€jSi nez nejisty svét podnikani. Proto je tfeba
to respektovat a pomoci moderni psychologie vysvétlovat, Ze hledat pracovni mista
principem pokus-omyl je tak trochu ztrata ¢asu. Jsou zkratka uzplisobeni tak, Ze
z nich mohou byt vyborni managefi, Ufednici nebo sekretarky. A ¢asto podle testu
svou kvalitou pfedbéhnou i ty mladSi. Kvalitni pracovnik by mél byt kvalitné ocenén,
motivovan, dostat atraktivni praci s jistou stabilitou a perspektivou. Jen tak se z ného
stane ten nejlepsi.

TOP info - nej €astéji obsazované funkce

fidici pracovnici — management

feditelé velkych statnich instituci

programatofi — IT specialisté

pracovnici call center

oblast informaéni technologie — prodej pfes internet



