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VÝBÌR LIDSKÝCH ZDROJÙ 

Jako personalisté èasto poskytujeme službu 
internímu klientovi – manažerovi, který potøe-
buje získat nebo rozvíjet zamìstnance. Jako  
v každém vztahu poskytovatele a klienta i tady 
se vyplatí, když máme zpìtnou vazbu o tom, 
jak je náš klient se službou spokojený, a dove-
deme vyjít vstøíc jeho požadavkùm. Chtìl bych 
se s vámi podìlit o svou zkušenost, jak takové 
zhodnocení projektu z oblasti HR mùže vypa-
dat a co vám mùže pøinést.  

Dlouhodobì se podílím na vybírání absol-
ventù do trainee programu v jedné v ìtší firmì 
pùsobící na našem trhu. Ve výbìru hraje klíèo-
vou roli assessment centrum, na 
jehož základì se vybírají ucha-
zeèi odpovídající požadované-
mu profilu. Po dvouletém obdo-
bí trvání projektu p øišla vhodná 
doba na jeho zhodnocení. Zá-
kladním kritériem hodnocení 
bylo, nakolik se dosavadním 
trainees podaøilo uspìt ve své 
roli. Hodnotili ti, kteøí s nimi 
mìli nejvìtší zkušenost, tedy 
pøímí nadøízení. Zjiš�ovali jsme, 
jak nadøízení vnímají kvalitu 
výkonu trainee a jeho spoluprá-
ci v týmu. Hledali jsme problé-
mové oblasti, které by ukázaly, na co si dávat 
pøi výbìru pozor. Dotazovaní se vyjadøovali i  
k souèasným kritériím výbìru a uvádìli, jaké 
vlastnosti jsou podle nich pro trainee klíèové. 

Manažeøi reagovali na šetøení pozitivnì. 
Nebyl pro nì problém najít si na patnáctiminu-
tový telefonický rozhovor èas. Bìžnì pøekraèo-
vali rámec daný standardními otázkami, popi-
sovali, v èem jsou trainees užiteèní pro jejich 
oddìlení. Èasto zazníval pøíbìh, „jak se podaøi-
lo najít uplatnìní, které vyhovuje jak firmì, tak 
trainee“, a bylo slyšet i hodnì chvály a ocenì-
ní. Celkovì byli manažeøi velmi ochotní zhod-
notit dosavadní spolupráci s trainee a dát  
k dobru své názory a návrhy, které by mohly 
zlepšit proces výbìru.  

Informace získané z rozhovorù jsme analyzo-
vali jak kvalitativnì, tak kvantitativnì. Základ-
ní hodnoticí kritérium bylo možné vyèíslit 
následovnì: u 52 % trainees nemìli nadøízení 
žádné výhrady ke spolupráci, u 19 % trainees 
mìli drobnou výhradu v ùèi n ìèemu, co by se 
mohlo zmìnit v jinak dobøe fungující spoluprá-
ci, v 16 % p øípadù zaznívaly výhrady, které 
však nebyly pøekážkou pro pokraèování trainee 
na dané pozici, a ve 14 % p øípadù nadøízení 
uvažovali o pøeøazení nebo ukonèení spoluprá-
ce. Kvantitativní ukazatele jsme dále využili 
pro zhodnocení souèasných výbìrových krité-

rií, pro vyjádøení ideálního pro-
filu trainee a pracovali jsme  
s nimi pøi porovnávání regionál-
ních kanceláøí a ústøedí.  
V èem vidím p øínos šetøení pro 
personální oddìlení? V základu 
je to urèitì zhodnocení projektu. 
Ovìøili jsme si, že trainee pro-
jekt je dobøe pøijímán, spoluprá-
ce s trainees je pøevážnì bezpro-
blémová, souèasná kritéria nám 
umožòují vybrat uchazeèe, kteøí 
splòují o èekávání. Takové zjiš-
tìní d ìlá projektu rozhodnì 
dobré jméno. Další pøínos vidím 

v tom, že manažeøi m ìli možnost ukázat, jak 
vidí vìc ze svého úhlu pohledu. Èasto vyzdvi-
hovali motivovanost jako to hlavní, co u trai-
nee potøebují. Kladli dùraz i na samostatnost a 
schopnost øešit komplexnìjší úkoly. Objevova-
ly se však i protichùdné názory. Týkaly se míry 
iniciativy, která se u trainees oèekává. V nìkte-
rých pøípadech byla vìtší iniciativa kritizována, 
v jiných pøípadech jí byl zase nedostatek. Šet-
øení umožnilo rozlišit, že iniciativnìjší trainees 
budou spíše cenìni v regionálních kanceláøích. 
Pro ústøedí v Praze se zase více hodí ti, kteøí 
svou touhu jít dopøedu dokážou držet na uzdì. 
Tato podrobnìjší zpìtná vazba nám umožnila 
pøizpùsobit se praxi a výbìrový proces vylep-
šit.  (Pokraèování na stránce 2) 

Øeknìte si o zpìtnou vazbu k HR projektu

Vnímám ještì další efekt, který šetøení p øi-
neslo a jenž nemusí být na první pohled patrný. 
Obraznì øeè eno, personální oddìlení vyzvalo 
pøíjemce své služby – svého interního klienta, 
aby zhodnotil jeho práci. Dalo tím najevo, že 
mu záleží na klientových potøebách a že je 
pøipravené zlepšovat kvalitu poskytované služ-
by. Takový p øístup podporuje image personál-
ního oddìlení v rámci firmy a pomáhá projektu 
samotnému. Nìkdy nás od zpìtné vazby mùže 
odrazovat obava, že hodnocení projektu vyjde 
nepøíznivì. A � už se dozvíme chválu nebo 
kritiku, vidím zhodnocení jako krok, který vìci 

pomùže. Otevírá nám možnost projekt zdoko-
nalit a zlepšit spolupráci s lidmi, pro které 
pracujeme.  

Informace o tom, jak se projektu daøí, je 
nakonec zajímavá pro celou firmu. V našem 
pøípadì byly výsledky šetøení publikovány ve 
firemním bulletinu. Je potìšující, když mùžete 
konstatovat, že si vaši kolegové na manažer-
ských pozicích projektu cení, a ocitovat jejich 
pozitivnì znìjící vyjádøení.  

 

M g r . D a v i d H a n u š   

p s y c h o l o g a  k o n z u l t a n t 

T r e s  c o n s u l t i n g 
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