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Abstrakt

Clanek predstavuje dalsi ¢ast vyzkumu ve velkoobchodni siti, ktery
probihal v letech 2000 az 2013. Vyzkum se tykad inovativniho pohledu na vybér
nejvhodnéjsich zameéstnanct. V tomto ¢lanku je vyzkum zaméfen na urceni zavislosti
mezi segmentacnimi kritérii a povysovanim dle kategorizace nepfijat, nepovysen,
povysen a opakované povysen. Zaroven je méfena zdvislost dle pokrocilosti ve zna-
losti obchodniho procesu, dle kategorii zac¢ate¢nici a pokro¢ili ve vztahu k vystupni
hodnoté, povySovéni. Sttedni zavislost je zaznamenana u véku, praxe a pokrocilosti
ve znalosti obchodniho procesu. Naopak nizkd zavislost je zaznamenana u pohlavi,
vzdélani a nejnizsi u IQ. Vysledky jsou zaroven zpétnou vazbou pro personalistu, ktery
nastavenym systémem a rozhodovanim ovliviiuje nejen ndklady podniku, ale také
vykony podniku.

Kli¢ova slova: povysovdni, vybér zaméstnancii, instituciondlni zmeény, instrumentdlni zmeény,
onéjsi zmeny

Abstract

This article introduces another segment of research in the wholesale network,
which took place within years 2000 to 2013. The research is relates to the innovative
view on selection of the most suitable employees. In this article the research is focused
on determining the relation between the segmentation criteria and promoting due
to categorization not hired, not promoted, promoted, and repeatedly promoted.
Simultaneously the dependence on progression in knowledge of the trading process,
in accordance to categories beginners and advanced in relation to the output value,
promotion is measured. Medium dependence on age, experience and advancement in
the knowledge of the trading process was found out. On the contrary low dependence
on gender, education and the lowest on IQ was found out. The results are concurrently
the feedback for a personnel officer, who by the set system and decision making influences
not only the expenses of the company, but also the performance of the company.

Key words: promotion, selection of employees, institutional changes, instrumental changes,
external changes
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Uvod

Rychle rostouci podniky potfebuji pfijimat v pomérné kratkém case velké
mnozstvi novych zaméstnanci, ktefi budou schopni plnit o¢ekdvané naroky na vsech
pozicich, které se pravé v dusledku tohoto rozvoje tvori. To znamend, Ze podnik
potiebuje obsazovat také vyssi pozice v odpovidajici trovni. Autor vyzkumu se
rozhodl tento tkol Fesit hned na zacatku procesu, u vybérového fizeni a docilit co
nejlepsi vysledky na vystupnich hodnotach. Tento ¢lanek je zaméfen na vystupni
hodnotu povyseni. Dosdhnout co nejlepsich hodnot je mozné institucionalnimi nebo
instrumentalnimi zménami nebo pfijetim vnéjsich zmén.

Povysovani

Cely vyzkum je soustfedén na to, jakym zptisobem co nejlépe vyhodnotit
pozadavky a pfedpoklady na danou pozici a identifikovat potencidl pro piipadné
povyseni. Harris (2015) se ve svém vyzkumu také zabyvad povySovéni ve tfech
kategoriich. Obdobné jako autor tohoto ¢lanku vénuje velkou pozornost prvni fazi,
identifikaci potencialu, kterou nazyvéd lidskym kapitdlem. Hovoii o genetickém
kapitalu, ktery umoznuje ziskat tspéch na zakladé svych vrozenych predpokladit
a obecny kapitél, ktery je mozné ziskavat vzdélanim a odbornou ptipravou. Cast
téchto hodnot je zastoupend v segmentac¢nich kritériich a v pokrocilosti ve znalosti
obchodniho procesu. Ve vysledcich a diskusi zjistime zavislost téchto hodnot na
povysovani. Podle vysledki z prvniho testovéni pfifazuje Harris (2015) jednotlivym
tcastnikim vyzkumu bodové ohodnoceni, které ma velky vliv v jejich kariéte, to
znamena v $anci na povyseni nebo opakované povyseni. (Gentry, 2010) povazuje za
cestu, jak urychlit postup svych podfizenych mentoring a na zakladé vysledkt svého
vyzkumu jej doporucuje. V této souvislosti hovofi také o potfebé sebeuvédomeéni
nadfizenych. Od sebeuvédoméni jiz neni daleko k sebekoucovani (Grant, 2012).
Sebekoucovani je podporovédno také Jefdbkem (2014). Demeré (2015) v souvislosti
s urychlenim kariérniho postupu hovoifi o relativnim méfeni vykonnosti, jako o
vhodném instrumentalnim nastroji, ktery slouzi nejen jako tfidici mechanismus pro
povysovani, ale umoznuje také uzavirani motiva¢nich pracovnich smluv. Stanovuje
vykonnostni o¢ekdvani ve ¢tyfech vykonnostnich rozmeérech, kazdy na skale 1-5 proti
popisnym kritériim, napf. zda byla vcas poskytnuta sluzba s pfidanou hodnotou
a efektivné vyuzivano zdroji. Vyhodnoceni méfeni se provadi pro kazdou troven
zvlast. Povysovani je rozdéleno do ¢tyf kvalifika¢nich drovni, z nichz prvni dvé
jsou takzvané vycvikové s nizsim platovym ohodnocenim nez nabizi konkurence a
od tfeti trovné dochézi k vyraznému platovému nértistu, protoze zaméstnanec je jiz
plné kvalifikovan. Nasledné zaméstnanci soutézi o omezené mnozstvi pozic na ¢tvrté
arovni, kde musi prokézat vysokou kvalifikaci a dosahnout odborného uznani ve své
specializaci. Dosazenti tieti tirovneé je signdl pro zameéstnavatele i zaméstnance, obdobné
jako o ném hovoii Harris (2015), Ze zaméstnanec mé potencial k povyseni i na ¢tvrtou
troveti. Na povyseni ma vliv také empatie viici podfizenym. Cim vice lidr ukazuje
svou empatii vici podiizenym, tim vice se v o¢ich jeho nadfizenych snizuji jeho sance
na povygeni. Zeny jsou vii¢i svym podiizenym vice empatické nez muzi, proto jsou
také dtsledky, ve smyslu nepovyseni, pro zeny vyssi. Negativni vztah mezi mezi
empatii a povysenim je silnéjsi u zen (Gentry, 2015). Jiny pohled mé Platow (2015),
ktery ¥ikd, ze vedeni je skupinovy proces, kde lidr je nasledovan ostatnimi zaméstnanci
na zékladé daveéry, zptasobilosti, charisma a spravedlnosti. Vedeni neni jen o tom délat
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véci dobfe, ale zejména o “déla to pro nas”, pro podtizené. Jde o tvrzeni na zakladé
dat z empirické analyzy (Platow, 2015). Uchaze¢i v nasem vyzkumu jsou podle toho,
jak spliuji predpoklady a pozadavky ze strany podniku ovliviiovani ve prospéch své
kariéry.

Institucionalni, instrumentalni a vnéjsi zmeény

Podle pokrocilosti ve znalosti obchodniho procesu jsou vlivem podnikovych
instituci, pravidel a zvyklosti posouvani do vyssich postupovych stavit (Wawrosz,
2010). Maji zde misto role modelovani (Whitmore, 2009, Wheeler, 2011), u¢enim se
zkuSenostmi a samoregulaci (Gro, 2011), ale i vzajemné ovliviiovani, dostavani vice
informaci od svého nadfizeného (Wheeler, 2011). Tyto instituce jsou v souvislosti se
zménami v podniku vlivem rychle rostouciho podniku také upravovany, ménény
Jetabek (2013), aby odpovidaly aktudlnim procesim v podniku a umozitovaly
zaméstnancim dosdhnout, v rdmci jejich moznosti, co nejvyssiho postupu. Zmény
instituci jsou také iniciovany zpétnou vazbou od zaméstnancti, ktera umoziiuje jejich
vyssi efektivitu. Pozitivni vliv instituci je nejlépe patrny, v tomto vyzkumu, u piijatych
uchazect do 25 let.

Zdénlivy handicap v rozdilu mezi S5 a VS vzdélani je nahrazovan
instrumentalnimi nastroji jako e-learning, studium obchodni, manazerské a odborné
literatury spojené s piredmétem podnikani podniku. Rozvoj zaméstnancti a jejich
povysovani je obvykle podnikem podporovan kviili zachovani kontinuity rozvoje.
Dospéje-li podnik do situace, ze potfebuje v kratké dobé vice zaméstnancti na vyssi
pozice, stava se, ze i dobfi odbornici - zaméstnanci narazi na podnikovy strop
manazerskych dovednosti, jak o tom ve svém vyzkumu pise také (Mukherjee, 2012).
Podnik tento stav fesil rozsahlym vzdélavanim v manazerskych dovednostech. Idealni
by bylo zapojit koucovani jako styl fizeni a vedouci ke zvyseni vykonu (Whitmore
2009, Owen 2012, Atkinson 2007, Plaminek 2011, Darikové 2008). Navic lidfi uvadéji
odolnost jako vyznamny vedlejsi produkt koucovani (Smith, 2015). Koucovani je ale
bohuzel ¢asové naro¢né, takze se jednalo pouze jednotlivé piipady (Jetdbek, 2014).

Nezastupitelnou roli v rychle rostoucim podniku, kdy je potfeba co nej-
rychleji obsazovat také vyssi pozice, sehrali uchazeci, kteti byli na nejvyssich trovnich
v postupovém stavu v obchodnim procesu. Tam se jednak, po urcité dobé, dostali
uchazedi (pak jiz zaméstnanci) s identifikovanym vyssim potencidlem a ihned pfichozi
uchazeci z vendi. Obé tyto skupiny byly dle teorie signalizace (informaci z vybérového
fizeni) na fadé pro postup, povyseni (Harris, 2015). V disledku nutnosti vyuziti
obchodnich a manazerskych zkuSenosti nové piichozich zameéstnancd, byl podnik
ovliviiovan jejich zkusenostmi z vendi, z jinych podniki a pfijal tedy vnéjsi zmény.
Jednalo se o zkuSené manazery, ktefi pfinesli do firmy nové myslenky a posunuli
ji vpied. Interakce mezi tspé$nou firmou a manazerem se zkuSenostmi z jinych
podnik® neni jednoduché ani pro jednu stranu. Pokazdé, kdyz bylo takové spojeni
taspésné, doslo k obohaceni o informace a dovednosti obou ztcastnénych. Podnik se
plisobeni (segmentové ¢i teritoridlné) a novy zaméstnanec, ktery se dokézal rychle
a dobfe pohybovat v prostiedi novych instituci, véetné firemni kultury ziskal pozici
v prestiznim rychle rostoucim podniku.
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Material a metody
Definovani zdrojt dat

Zdrojova data byla ziskana v ramci pohovort od 188 uchazect o zaméstnani
v siti velkoobchodni spole¢nosti, kterd v priibéhu 13 let prochazela obdobim rychlého
ristu (Jetabek, 2015). V podniku se neustale vytvarely pfileZitosti pro postup na vy3si
pozice, sit pobocek rostla a bylo zadouci, aby byli pfijimani uchazec¢i s potencialem,
ktefi vlivem ptisobeni vnitrofiremnich instituci ¢i instrumentélnich zmén byli schopni
v budoucnu tyto pozice zastavat. Identifikace uchazect, ktefi byli velmi pokrodcili
ve znalosti obchodniho procesu, umoznila podniku rychleji zapliiovat vyssi pozice
kvalifikovanymi zaméstnanci, ¢i dokonce pfijimat vnéjsi zmény na zakladé novych
zkuSenosti téchto uchaze¢tt z jinych podnikii. Zdrojem dat tedy jsou Zivotopisy
uchazecti, informace z pohovorti s uchaze¢i. Uchaze¢tim byla kladena stejna sada
otdzek pro zjisténi jejich pokrocilosti v procesu (Jefabek, 2015).

Statistické metody

Pro tpravu zdrojovych dat byl vyuzit program MS excel. Podle jednotlivych kategorii
byla data dale zpracovavana statistickym programem Statistika 12. Nejprve cetnosti
v jednotlivych kategoriich pro zvoleni spravné statistické metody a pro moznost
Pearsontiv chi-kvadrat a Cramérovo V. Vysledky jsou doplnény o hodnotu stupné
volnosti sv a hodnotu p, ktera se porovnava s chybou prvniho druhu «, . Nasledné
je zamitnuta nebo piijata nulova hypotéza H_ a urcena zévislost dle Cramérova V.
Hodnoty V nizsi nez 0,300 jsou oznaceny jako nizkd zavislost, hodnoty 0,300 az do
0,700 jsou oznaceny jako stfedni zavislost. Hodnoty 0,700 a vy3si by se oznac¢ovaly jako
vysokd zévislost, ale ta v tomto pifpadé nebyla dosazena.

Vysledky a diskuse

Vysledky jsou limitované nasledujicimi skute¢nostmi. Vyzkum byl provadén
ve velkoobchodni siti, kterd v dobé vyzkumu rychle rostla a v podniku se neustale
tvoiily nové i vyssi pozice. Na rozdil od jinych spole¢nosti nebyl pocet vyssich pozic
omezen. Naopak, jiz pfi pfijimani nového zaméstnance byl pii pohovoru vitan potencial
pro moznost prace na vyssi pozici v budoucnu.

Tabulka 1 Cetnosti povysent dle véku

vék/povyseni nepfijat | nepovysSen | povysSen | povySovan soucty
do 25 let 17 11 9 17 54
25 az 30 let 17 25 25 13 80
vice nez 30 let 27 21 5 1 54
celkem 61 57 39 31 188

Zdroj: Vlastni zpracovini
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Tabulka 1a Statistika povysent dle véku

Chi-kvadrat sV P
Pearsonuv chi-kvadrat 33,831 df=6 p=0,00001
Cramérovo V 0,300

Zdroj: Vlastni zpracovini

H_: PovySeni neni zévislé na véku.

P »

Ho se zamita.

V=0,300 stfedni zavislost

Mezi povysenim a vékem existuje stfedni zavislost.

Sance na piijeti uchaze¢ mezi 25 az 30 lety byly nejvyssi, pouze 21,3%
nepfijatych, vici 31,5% nepiijatych uchaze¢t do 25 let. Uchazedi ve véku mezi 25 az
30 lety jsou na vystupnich hodnotach rozloZeni nejrovnomérnéji ze vsech tif kategorii.
Uchazeci do 25 let byli diky své houZzevnatosti nej¢astéji povysovéani a to v 31,5%
proti 16,3% uchaze¢ti v kategorii 25 az 30 let. Toto zjisténi povaZzuje autor za jedno z
nejvétsich piekvapeni, které vyzkum piinasi. Uchazeci starsi 30 let méli pouze 50%
Sanci na piijeti a i v pfipadé piijeti obvykle nebyli povyseni a to 38,9% uchazect,
protoZe obtiznéji ptijimali ¢asté zmény v rychle rostouci spole¢nosti. Casto hledali
stalost vnitrofiremnich instituci, jak o nich hovo#i Wawrosz (2010) ale i ty se velmi ¢asto
ménily, aby se piizplisobily zménan vyvolavanym rychlym riistem spole¢nosti. Ménily
se smérnice, organiza¢ni struktura, CRM, napli prace i firemni kultura.

Tabulka 2 Cetnosti povysent dle pohlavi

pohlavi/povyseni nepfijat | nepovysSen | povysSen | povySovan soucty

muzi 52 41 33 29 155
Zeny 9 16 6 2 33
celkem 61 57 39 31 188

Zdroj: Vlastni zpracovini

Tabulka 2a  Statistika: povyjsent dle pohlavi

Chi-kvadrat sV P
Pearsonuv chi-kvadrat 7,453 df=3 p=0,05877
Cramérovo V 0,199

Zdroj: Vlastni zpracovini

H : Povyseni neni zavislé na pohlavi.

P>

Ho nelze zamitnout.

V=0,199 nizka zavislost

Mezi povysenim a pohlavim neexistuje vyznamna zavislost.
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Podle poméru nepfijatych uchazec¢t vici celkovému poctu uchazect je
zfejmé, Ze Sance na pfijeti podle pohlavi byly celkem vyrovnané, mirné ve prospéch
zen 27,3% vaci 33,5% nepiijatych muz. Kdyz se Zena osvédci v segmentu, kde je
pfevaha muzd, je to pro ni konkuren¢ni vyhoda. Nejvyssi pozice Zeny obsazovaly
0 néco obtizngji nez muzi, povySovani muzi byli z 18,7% a zeny z 6,1%. Nejvice zen
48,5% nebylo povysenych viici 26,5% muzh. Naopak $ance na jedno povyseni jsou
na povyseni vyssi empatii Zen, vic¢i svym podiizenym, nez muzt. Proto jsou také
disledky ve smyslu nepovyseni pro zeny vyssi.

Tabulka 3 Cetnosti povysent dle vzdélani

vzdélani/ neprijat | nepovysen povysen povysovan | soucty
povyseni
SS 58 49 30 26 163
VS 3 8 9 5 25
celkem 61 57 39 31 188
Zdroj: Vlastni zpracovini
Tabulka 3a  Statistika: povysent dle vzdeélini
Chi-kvadrat sv P
Pearsontv chi-kvadrat 7,192 df=3 p=0,06601
Cramérovo V 0,196

Zdroj: Vlastni zpracovini

Ho: Povyseni neni zévislé na vzdélani.

p>a0,05

H_ nelze zamitnout.

V=0,196 nizka zavislost

Mezi povysenim a vzdélanim neexistuje vyznamna zavislost.

Nejvétsi rozdil je v poméru nepfijatych uchazedt 35,6% se SS vzdélanim,
v 12% s VS vzdélanim. Uchazedi s VS vzdélanim v 36% byli povyseni na rozdil
od uchaze¢t se S5 vzdélanim, kde slo pouze o 18,4% uchaze¢t. Ovsem opakované
povysenych uchaze¢t bylo 16.6% se SS vzdélanim a 20% s VS vzdélanim, coz jsou
velmi podobné poméry a svédéi o tom, Ze k opakovanému povyseni neni VS vzdélani
nezbytné.

Tabulka 4 Cetnosti povyseni dle praxe v letech

praxe/povyseni nepfijat | nepovySen | povySen | povysSovan | soucty
do 2 let 41 24 9 7 81
2 roky a vice 20 33 30 24 107
celkem 61 57 39 31 188

Zdroj: Vlastni zpracovini
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Tabulka 4a Statistika povyseni dle praxe v letech

Chi-kvadrat sV P
Pearsonuv chi-kvadrat 26,186 df=3 p=0,00001
Cramérovo V 0,373

Zdroj: Vlastni zpracovini

H_: PovysSeni neni zavislé na praxi.

p<a0,05
Ho se zamita.

V=0,373 stfedni zavislost
Mezi povysenim a praxi existuje stiedni zévislost.

Uchazeci bez piedchozi praxe nebyli v 50,6% piijati proti 18,7% uchazeci s
praxi. Praxe je v podniku vniména jako osvédéeni pfedpoklad® pro praci, které ucinil
jiz nékdo jiny v jiném podniku. Uchazeci bez praxe jsou pro rychle rostouci podnik
méné perspektivni, coz ukazuji i ostatni cetnosti. 29,6% z nich nebylo viibec povyseno,
o1 pozici pouze 11,1% z nich proti 28% uchaze¢tim s praxi a o 2 pozice pouze 8,6% proti
22,4% uchaze¢lim s praxi.

Tabulka 5  Cetnosti povyseni dle 1Q

1Q/povyseni nepfijat | nepovysen povysen povysovan | soucty
do 120 49 42 28 23 142
120 a vice 12 15 11 8 46
celkem 61 57 39 31 188
Zdroj: Vlastni zpracovini
Tabulka 5a  Statistika: povyseni dle IQ
Chi-kvadrat sV P
Pearsonuv chi-kvadrat 1,189 df=3 p=0,75559
Cramérovo V 0,080

Zdroj: Vlastni zpracovini

H_: Povyseni neni zévislé na IQ.

P>

Ho nelze zamitnout.

V=0,080 nizka zavislost
Mezi povysenim a IQ neexistuje vyznamna zavislost.

Bylo potvrzeno, zZe na obchodnich pozicich ve velkoobchodni spole¢nosti
byli uchaze¢i povySovani bez ohledu na to, zda maji ¢i nemaji velmi vysoké IQ.
Opakované povysovani byli uchazeci s IQ do 120 v 16,2% a s IQ nad 120 v 17,4%. Z
toho lze usuzovat, Ze pro podnik je postacujici pro tyto pozice urcit pouze minimalni

hodnotu IQ.
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Tabulka 6 Cetnosti povysent dle pokrocilosti v procesu

pokrocilost/povyseni | nepfijat | nepovySen | povysen | povySovan | soudty

zacatecnici 45 21 18 9 93
pokrocili 16 36 21 22 95
celkem 61 57 39 31 188

Zdroj: Vlastni zpracovini

Tabulka 6a Statistika: povyjsent dle pokrocilosti v procesu

Chi-kvadrat sv P
Pearsontv chi-kvadrat 1,189 df=3 p=0,75559
Cramérovo V 0,080

Zdroj: Vlastni zpracovini

H_: Povyseni neni zéavislé na pokrocilosti v procesu.

Py

H, se zamita.

V=0,353 stfedni zavislost

Mezi povysenim a pokro¢ilosti v procesu existuje sttedni zavislost.

Obchodni proces byl rozlozen do deviti postupovych stavii a bylo stanoveno,
Ze uchazedi, ktefi byli identifikovani jako osoby, které jsou schopné obchodovat
maximélné na urovni tfettho postupového stavu, budou zafazeni do kategorie
zacate¢nici a uchazedi, ktefi jsou schopni obchodovat na trovni ¢tvrtého nebo vyssiho
stavu, budou zafazeni do kategorie pokro¢ili Jetdbek (2015). Zacéte¢nici nebyli piijati
v 48,4%, nepovysili v 22,6%, jednou povysili v 19,3% a opakované povysili v 9,7%.
Pokro¢ili nebyli ptijati v 16,8 %, nepovysili v 37,9%, jednou povysili v 22,1% a opakované
povysili v 23,2%. Obdobné rozdéluje zaméstnance Demeré (2015) do ¢tyi skupin, kde
v prvnich dvou skupinach jsou zaméstnanci ve “vycviku” a terpve nésledujici dvé
skupiy, postupové stavy, je kvalifikuji mezi pokro¢ilé, plnohodnotné ¢leny tymu.

Zaveér

V rychle rostoucim podniku dochdzazi k ¢astym institucionalnim zménam
Wawrosz (2010) pravidel a zvyklosti, které posouvaji uchazece do vyssich postupovych
stavi. Uplatiuji se role modelovani (Whitmore, 2009, Wheeler, 2011), u¢enim se
zku$enostmi a samoregulaci (Gro, 2011), ale i vzdjemné ovliviiovani a dostdvani vice
informaci od svého nadfizeného (Wheeler, 2011). Zavedené instituce jsou v souvislosti
se zménami vlivem rychle rostouciho podniku také upravovany, ménény Jefabek
(2013), aby odpovidaly aktualnim procestim v podniku a umoziiovaly zaméstnanctim
dosahnout, v ramci jejich moznosti, co nejvyssiho postupu, povyseni. Pozitivni vliv
instituci je nejlépe patrny u uchazect do 25 let, ktefi byli povysovani v 31,5% proti
uchaze¢tm ve véku 25 az 30 let v 16,3% a uchaze¢tim nad 30 let pouze v 1,9%. Mezi
povysenim a vékem byla potvrzena stiedni zavislost.

Nejen pro posun v postupovych stavech, ale piedevsim kvuli ziskani
manazerskych dovednosti byly vyuzivany také instrumentalni nastroje jako e-learning,
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studium obchodni, manazerské a odborné literatury spojené s pfedmétem podnikani
podniku. Kdyz podnik dospél do situace, kdy zaméstnanci narazili na podnikovy strop
manazerskych dovednosti, jak o tom ve svém vyzkumu piSe také (Mukherjee, 2012),
podnik tento stav fesil rozsdhlym vzdélavanim v manazerskych dovednostech. Idealni
by bylo zapojit kouc¢ovani jako styl ¥izeni a vedouci ke zvyseni vykonu (Whitmore 2009,
Owen 2012, Atkinson 2007, Plaminek 2011, Datikova 2008). Koucovani je ale bohuzel
¢asové ndroc¢né, takze se jednalo pouze jednotlivé ptipady (Jetdbek, 2014).

Také instrumentalni néstroje se béhem rychlého riistu podniku ménily. Jejich
pfiznivy vliv se projevil na téméf odstranéni zdanlivého handicapu v rozdilu mezi
SS a VS vzdélani. Uchazedi se SS vzdélanim byli povy$ovani v 16% a uchazedi s VS
vzdélanim ve 20%.

Vnéjsi zmény do podniku ptinesli uchazeci ptichozi z venci. Podnik byl
ovlivitovan jejich zkuSenostmi z jinych podnikd. Jednalo se o zkusené manazery, ktefi
pfinesli do podniku nové myslenky a posunuli jej vpred. Byli identifikovani na zakladé
pokrocilosti ve znalosti obchodniho procesu a zafazeni do kategorie pokro¢ili. Tito
uchazeci byli povySovani v 23,2% a uchazeci zatazeni do kategorie zacate¢nici pouze
v 9,7%. Mezi pokrocilosti ve znalosti obchodniho procesu a povysenim byla potvrzena
dokonce rozsitil pole svého ptlisobeni (segmentové ¢i teritoridlné) a novy zameéstnanec,
ktery se dokdazal rychle a dobife pohybovat v prostfedi novych instituci, véetné firemni
kultury, ziskal pozici v prestiznim rychle rostoucim podniku.

Praxe je v podniku vnimana jako osvédéeni pfedpokladd pro préci,
které ucinil jiz nékdo jiny v jiném podniku. Uchazedi s praxi kratsi nez 2 roky byli
povysovani pouze v 8,6% proti uchaze¢tim s praxi 2 roky a vice, ktefi dosahli hodnoty
22,4%. Bylo potvrzeno, Zze na obchodnich pozicich ve velkoobchodni spole¢nosti byli
uchazeci povysovani bez ohledu na to, zda maji ¢i nemaji velmi vysoké IQ. Opakované
povysovani byli uchazeci s IQ do 120 v 16,2% a s IQ nad 120 v 17,4%. Z toho lze
usuzovat, Ze pro podnik je postacujici pro tyto pozice urcit pouze minimdlni hodnotu
1Q.

Vysledky davaji také zpétnou vazbu personalistovi. Podle poméru nepfijatych
uchazec¢t vici celkovému poctu uchazeci je ziejmé, Ze Sance na pfijeti podle pohlavi
byly celkem vyrovnané, mirné ve prospéch zen 27,3% viici 33,5% nepfijatych muz, coz
potvrzuje korektnost vybérového fizeni. Vysoké procento povySovanych uchazecii se
SS vzdélanim ukazuje na spravny vybér v jejich fadach. Vysoky pocet povysovanych
uchazec¢ti ve véku do 25 let, 31,5% potvrzuje, Ze neni tfeba mit obavy pfijimat mladé
uchazece.

Vyzkum zaméfeny na velkoobchodni spole¢nost, ktera se rychle rozviji a
nemd limity pro moznosti povysovani, maze byt omezujicim faktorem pfi srovnavani
s jinymi vykumy. V budoucnu bude pfedstavena ¢ast vyzkumu zaméfena na vystupni
hodnotu délka trvani pracovniho poméru.
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