
  HUMAN RESOURCES MANAŽER                                                                                               18/2004 

www.ModerniRizeni.cz                                               www.PravniRadce.cz                                                                      strana 3 

PERSONÁLIE 
• Představenstvo likérky Stock Plzeň jmeno-
valo dosavadního ředitele marketingu Richar-
da Švédu do nově vytvořené funkce ředitele 
prodeje a marketingu. Švéda ve společnosti 
pracuje od roku 1996 a od roku 2001 je záro-
veň členem jejího představenstva. Výkonné 
řízení oddělení marketingu přebírá Michal 
Riegel v nové pozici manažera marketingu. 
• Vedoucím divize Volkswagen osobní vozy 
společnosti Import Volkswagen Group byl 
jmenován David Liška, jenž dosud ve společ-
nosti pracoval jakou vedoucí divize Audi.  
V čele tuzemského týmu VW vystřídal Man-
freda Aschenbrennera, jenž byl v rámci 
společnosti pověřen jinými úkoly.  
• Do funkce šéfredaktora motoristického mě-
síčníku Auto motor a sport vydavatelství Mo-
tor-Presse Bohemia nastoupil Michael Ku-
dela, který svou profesní kariéru odstartoval v 
roce 1994 v časopise Svět motorů. Od roku 
1995 pracoval jako redaktor čtrnáctideníku 
Auto Tip, kde od loňského roku zastával funk-
ci zástupce šéfredaktora. 
• Dozorčí rada České spořitelny jmenovala 
do funkce člena představenstva Pavla Kysil-
ku, dosavadního člena širšího vedení, Senior 
Management Team. Představenstvo banky tak 
nyní má osm členů a je kompletní. Kysilka 
bude odpovědný za oblasti platebního styku, 
analýz finančních trhů, bezpečnosti a za EU 
kancelář. I nadále zůstává hlavním ekonomem 
banky.  
• Český Telecom posiluje klíčové pozice ve 
svých jednotkách Prodej a Marketing. Funkci 
ředitele pro spotřebitelský segment převzal 
Luděk Šantora (ze společnosti Eurotel). No-
vým ředitelem pro korporátní klientelu se stal 
Jan Los, dosavadní ředitel pro prodej státní 
správě. Ředitelem pro datové a internetové 
služby je David Gřunděl, který přešel z jed-
notky Transformace, kde byl zodpovědný za 
rozvoj služeb Internet Expres. Z jednotky 
Velkoprodej a regulace do Marketingu nastou-
pí Michal Táborský. Zastávat zde bude funk-
ci ředitele hlasových služeb.  
• Vedení firmy Čechofracht jmenovalo od 
října novým personálním ředitelem Romana 
Vokálka. Ve funkci nahradí Petra Koltoka, 
který ve společnosti přechází na jinou pozici. 
Vokálek naposledy působil v konzultantské 
společnosti Deloitte & Touche na pozici ma-
nažera. Zkušenosti v řízení lidských zdrojů 
získal jako personální ředitel ve společnosti 
Jan Becher.  
• Novým místopředsedou představenstva Sta-
vební spořitelny České spořitelny byl zvolen 
Tomáš Nidetzký. Nahradil ve funkci Friedri-
cha Weisse, který se vrátil do Erste Bank.  
Nidetzký zodpovídá za řízení obchodu a mar-
ketingu.  

Psychodiagnostika je jedním ze způsobů, jak 
posoudit kandidáta z hlediska tzv. měkkých dat 
– obtížně prokazatelných kompetencí, které od 
budoucího zaměstnance očekáváme, ale na 
které nemůže mít žádné potvrzení či certifikát. 
Častými měkkými daty jsou osobnostní vlast-
nosti, schopnosti a dovednosti – zvláště sociál-
ní (v této souvislosti hovoříme o tzv. soft 
skills). 

Pro zjišťování těchto dat v rámci výběrového 
řízení a v přímé interakci s kandidátem máme 
v podstatě tři možnosti: personální pohovor, 
assessment centrum (AC) a individuální psy-
chodiagnostiku. 

Personální pohovor je metoda široce použí-
vaná, časově i personálně nenáročná, je však 
poměrně zatížená hodnotitelskými chybami a i 
celkem zkušený personalista může obtížně 
posoudit některé kandidátovy kompetence. 

Assessment centrum je výhodné např. při 
výběru několika zaměstnanců do stejných po-
zic s vysokými nároky na sociální dovednosti, 
umožňuje přesnější nastavení kritérií pro posu-
zování kompetencí (zejména jde o kompetence 
z oblasti sociálních dovedností, jako jsou pro-
dejní, prezentační, manažerské dovednosti ...), 
je však poměrně náročné na organizaci a čas. 

Třetí cesta 
Individuální psychodiagnostiku provádí 

pouze psycholog, není tedy tolik náročná na 
čas hodnotitelů. V jejím průběhu lze získat 
poměrně detailní informace o kompetencích 
kandidáta, je snížena možnost jeho stylizace 
a hodnotitelských chyb. Její nevýhodou je 
finanční náročnost (zhruba 1,5 až dvojnásobná 
oproti jednomu kandidátovi skupinově posuzo-
vanému v AC), poskytuje horší podmínky pro 
hodnocení sociálních dovedností (asi jako 
u personálního rozhovoru) a také to, že budou-
cí nadřízený kandidáta neuvidí jako v AC pří-
mo v akci.  

Pokud chceme na klíčových pozicích zajistit 
maximální efektivitu ve zjišťování měkkých 
dat, můžeme za cenu vyšší časové a finanční 
náročnosti kombinovat Assessment centrum a 
individuální psychodiagnostické posouzení 
kandidátů. Jistou nevýhodou jsou také vysoké 
nároky na erudici psychologa a nutnost klást 
velký důraz na přesnou formulaci výběrových 
kritérií a výstupů psychodiagnostiky. 

Co můžeme v rámci psychodiagnostiky oče-
kávat? Dobrá pracovní psychodiagnostika by 
především měla začít důkladným rozhovorem 
se zadavatelem – budoucím nadřízeným kandi-
dáta. V jeho rámci si psycholog jednak ujasňu-
je kompetence, kterými by měl budoucí za-

městnanec disponovat a formuluje psychodia-
gnostická kritéria, jednak si vytváří obrázek o 
jeho nadřízeném a k němu potom vybírá kandi-
dáta „na míru“. 

Nástroje 
Při samotném psychodiagnostickém sezení 

se potom můžeme  setkat s těmito nástroji: 
Rozhovor – podrobnější a sofistikovanější, 

zaměřený více do hloubky než klasický přijí-
mací pohovor. 

Testy schopností – posuzující nejrůznější 
výkonové charakteristiky kandidáta jako např. 
schopnost koncentrace, time management, 
všeobecnou inteligenci, tvořivost ... 

Dotazníky – posuzující výpověď kandidáta o 
osobnostních vlastnostech (např. dominance, 
labilita, otevřenost změně ...) 

Projektivní testy – posuzující osobnost kan-
didáta tak, jak se jeví v tom kterém testu 
(zadání kresby, mnohoznačné obrázky, kon-
strukce ...). Zde se mohou projevit různé vzor-
ce chování, tendence osobnosti atp. 

Tyto metody psycholog kombinuje podle 
vlastního uvážení v psychodiagnostickou bate-
rii, převádí výstupy vyšetření na posouzení 
kritérií, formuluje písemnou zprávu o kandidá-
tovi a komunikuje tuto zprávu zadavateli tak, 
aby došlo v maximální míře k porozumění 
(např. termín „hostilní extrovert“ bezpochyby 
bez vysvětlení do psychodiagnostického výstu-
pu nepatří). Součástí kvalitní služby by měla 
být i nabídka zpětné vazby posuzovanému 
kandidátovi.  

V každém případě tedy platí, že s psycho- 
diagnostickými nástroji by měl zacházet kvali-
fikovaný psycholog, měl by je užívat v baterii 
a doprovázet jejich užití rozhovorem jak se 
zadavatelem, tak i s kandidátem. Při nedodrže-
ní těchto pravidel hrozí, že se z psycho- 
diagnostiky stane drahá a zavádějící show. 

  Vzhledem k uvedenému postupu, výhodám 
a nevýhodám je zřejmé, že individuální psy-
chodiagnostika jako komplexní nástroj při 
posouzení osobnosti kandidáta najde své uplat-
nění především tam, kde je k dispozici několik 
málo kandidátů splňujících kritéria výběru 
v oblasti tvrdých dat, a to na pozici s klíčovými 
kompetencemi v oblasti vlastností osobnosti a 
vyšší zodpovědnosti – tedy v oblasti středního 
a vyššího managementu. Zde jsou náklady na 
individuální psychodiagnostiku jednoznačně 
vyváženy jejím přínosem. 
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- podnikatelský adresář firem z celé ČR 
- rozšířené ekonomické informace 
- intuitivní vyhledávání podle různých kritérií 
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