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,»Vy opravdu chcéte
byt obchodnim
| reditelem?”

OBCHODNI REDITELE

Hynek Choleva, FOCUS MARKETING

Vybér nového obchodniho feditele je pro kazdou firmu milnikem, nad kte-
rym se vznasi zasadni otazka: ,pfivede nas ten Clovék k rdstu nebo do
nestésti?” VSichni citi, ze je potfeba udélat spravné rozhodnuti, jenze jak
se k nému dobrat. Co by mél umeét obchodni feditel a jak pozname, ze to

opravdu umi?

Kdo vybira obchodni feditele

Finalni rozhodnuti sice vzdy ucini hlava firmy, malo-
kdy to ale udéla bez toho, Ze by do rozhodovaciho
procesu zapojila alespofl nékteré ¢leny topmanage-
mentu. Hlavnim smyslem tohoto zapojeni byva zvy-
Seni legitimity finalni volby a snizeni rizika chybného
rozhodnuti. Aby se riziko chyby sniZilo jesté vic, Cas-
to jsou k vybérovému fizeni pfizvani externi specia-
listé. Obvykle to byvaji psychologové a specialisté na
recruitment z poradenskych nebo personalnich spo-
leCnosti. Zda se to dobfe vymysSlené. Mame zjisténou
objektivitu, tfi stupfiovou kontrolu a odborné know
how. Ale jak je to doopravdy, vybirame obchodni fe-
ditele skute¢né racionalné?

Jak to ve firmach chodi

Nejdfive se na to podivejme s nadhledem a lehkou
nadsazkou. Predstavme si obvyklou situaci asse-
ssment centra. Na jedné strané stolu sedi kandidat
a na druhé strané stolu sedi typicka vybérova sesta-
va. Generalni feditel, HR manazer, financni Feditel,
technicky nebo vyrobni feditel a v roli poradce tfeba
psycholog. Program assessment centra je peclivé
naplanovany a zda se chytfe vymysSleny. Sklada se
z dotazovani, testovani v modelovych situacich a ba-
terie psychodiagnostickych testd. Reknéte, mohlo by
se tady néco zvrtnout?

A co tfeba tohle. Finanéni, vyrobni a technicky feditel
vubec nevédi, na co by se méli kandidata ptat. A je
upIné jedno, kolika slovy tento fakt budou zakryvat.
Problém totiz spocita v tom, Ze nemaji ani tu nejmen-
8i pfedstavu o tom, kde lezi vykonnostni kfizovatky
obchodniho Feditele. Obrazek, ktery si o této praci
vytvofili, vznikl pravdépodobné na zakladé téch né-
kolika malo priniku, kde se jejich pracovni agenda

setkavala s agendou obchodniho feditele. Kam tedy
budou asi sméfovat jejich otazky? S nejvétsi prav-
dépodobnosti budou chtit zjistit pfedevsim to, jestli
bude tento potencialni novy kolega v budoucnu ko-
operativni, a jestli nebude ve firmé ohrozZovat jejich
autoritu a pozici.

Rekneme si tedy, inu dobra, tito lidé nam k seriézni
analyze kandidatovych kompetenci asi pfili§ nepfi-
spéji. Situaci urcité zachrani kvalifikovany HR mana-
Zer. Ma za sebou stovky pohovoru s kandidaty, ten
bude védét, jak na to. Vlbec nepochybujeme o tom,
Ze bude zruény. Dokaze kandidata dostat pod tlak,
odhali rozpory ve vyrocich, vyvola emotivni reakce,
odkryje postojova vychodiska, odhali nékteré chybé-
jici kompetence v oblasti obecnych manaZerskych
dovednosti. Ale jak nam pomUze v analyze doved-
nosti, které jsou specifické pro praci obchodniho fe-
ditele? Kolik HR manazer( umi otestovat a posoudit
napfiklad schopnost obchodniho Feditele postavit
strategii ustupového pole, vytvofit sménné polozky,
motivacni strategii, obchodni a akéni nabidky? Kte-
ry z nich umi otestovat schopnost vyhledavat a feSit
pokusy obchodnikd o unik z tlaku na vykon? Mozna
se takovy najde, v praxi se s nimi ale pfili§ Casto ne-
setkavame.

V hypotetickém poradnim tymu nam zbyva uZz jen
psycholog a jeho diagnostické nastroje. Modelové
situace jsou zabavné, plné emoci a vystupy z testl
mivaji tu nesmirné svidnou podobu barevnych gra-
fu. Vypadaiji védecky a nezaujaté. NejCastéji nabizeji
pohled do struktury a dynamiky osobnosti, do posto-
jovych a etickych vychodisek. Pomohou nam ale tyto
testy provéfit jiz dfive zminéné specifické kompeten-
ce obchodnich fediteld? Asi ne. K tomu ucelu nebyly
vytvoreny.
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V ¢éem je ta potiz

Potfebujeme védét, jestli kandidat dokaze uspésné
zvladnout specifické vykonnostni kfizovatky. Potiz je
v tom, Ze vétSina posuzovatell nevi, kde se vykon-
nostni kfizovatky obchodnich feditell nalézaji, jak by
se mohly v zatézi testovat, a jak by se vykony mély
hodnotit. V bézném vybérovém procesu se tak po-
suzovani vhodnosti kandidatd nej¢astéji uskutecnuje
na zakladé sebe-prezentace kandidata, odhadovani
zkuSenosti s ohledem na pracovni historii a testova-
ni obecnych manazerskych schopnosti (psychodia-
gnostika a tzv. modelové situace). Tyto nastroje nam
ale o stavu specifickych dovednosti feknou jen malo
nebo dokonce vlbec nic.

A ted’ prijde to hlavni

Jak bychom méli testovat tyto specifické kompetence
obchodnich feditelt? Ackoli jde o praci vysoce kom-
plexni, je mozné ji rozlozZit az do urovné vykonnost-
nich kfizovatek. Pfedstavme si ji tfeba jako $fidru s
perlami. Co perla, to vykonnostni kfizovatka, na které
musi manazer podat vykon, prokazat konkrétni kom-
petenci.

Obchodni Feditelé maji vykonnostnich kfizovatek na
své cesté velmi mnoho, je tedy co zkoumat. Zda
se, ze nam nyni uz staci jen identifikovat jednotlivé
vykonnostni kfizovatky a vytvofit specialni zatézovy
test, ktery by takto izolovanou kompetenci dokazal
provéfit. A v tom je pravé ten zadrhel. Jen malokdo
to umi.

A to je to asi divod, pro¢ mnoho firem spoléha i pfi
obsazeni takto dulezité pozice vice na slova, pocity
a psychodiagnostiku osobnosti, nez na testy specific-
kych a jednotlivych kompetenci.

Na okraj, ale presto

Firmy obvykle rady vitaji kandidaty, ktefi se mohou
prokazat dlouholetou praxi na stejné pozici, nejlépe
ve stejném trznim segmentu. Vychazeji pfitom z lo-
gického pfedpokladu, Ze takovy kandidat uz prokazal
své schopnosti tim nejlepSim zplsobem, tedy Uspé-
chem v realném zivoté. Na zakladé nasich zkuSenos-
ti s testovanim jednotlivych kompetenci musime ale
konstatovat, Ze se tento kvalifikaéni pfedpoklad ve
valné vétsiné pripadl nepotvrzuje.

Kdyz se nad tim zamyslime

Firmy investuji do vyhledani a vybéru obchodniho
feditele velké prostfedky. Pfesto az pfilis Casto pfi
rozhodovani spoléhaji na intuici nez na rozum. K roz-
hodovani byvaji ¢asto pfizyvani lidé, ktefi nemohou
kompetence obchodniho feditele posoudit. Nevédi

totiz, jaké jsou jejich vykonnostni kfizovatky a nemaiji
ani nastroje, kterymi by mohli jednotlivé kompetence
provéfrovat. Posuzovatelé mivaji sklon nadhodnoco-
vat vypovidaci hodnotu profesni historie kandidatu.
Zatézové a diagnostické testy byvaji daleko vic za-
méfené na osobnost kandidata, nez na jeho fidici a
obchodni kompetence.

Kdyz se mala firma pfi vybéru obchodniho feditele
splete, obvykle svou chybu napravi az za osm mési-
cl az dvanact mésicu. Vykon obchodniho tymu tak
poklesne az na obdobi jednoho a pul roku. Kdyz se
takto zmyli velka spole€nost, na kterou trzni tlak a
vnitrofiremni mechanismy nedolehnout tak rychle,
je pravdépodobné, Ze oslabi obchodni vykon az na
dobu tfi let.
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POZORUHODNE

,VSimli jste si, co se stane,
kdyz spojite do jedné pozice
obchodniho a marketingoveho
feditele? Do tfi mésicu vase
marketingové aktivity témer

vymizi. Davod: prodejni vyko-
ny jsou pro firmu zivotné dule-
Zité a jsou proto uprednostno-
vany. Drive nebo pozdéji role
obchodniho reditele pohlti roli
marketéra. Ne trochu, uplné.”
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