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Spravni l'udia na spravnych miestach

Vystudovala psycholdgiu na FiFUK a Strategicky
manazment na zahrani¢nej BIBS. Ma za sebou
tvrdu kérejsku ,Skolu“ z medzinarodnej vyrobnej
spolocnosti, kde posobila interne 5 rokov

ako Specialistka na ludské zdroje. Hovori, ze
zakladom uspesného headhuntingu je kvalitny
network, brilantna komunikacia a v neposlednom
rade vytrvalost. Mgr. Linda Téthova MSc.,
konzultanka a psychologicka spolocnosti Slavik
& Stell | Executive Search & Advisory.

Co je podstatné pri vybere
manazérov z pohladu logis-
tiky?

Z nasho pohladu je pri vy-
bere manazérov klucovy cha-
rakter, zvladanie zatazovych
situdcii, jasna komunikacia
a schopnost viest [udi. Pri po-
hovore si viimame never-
balnu komunikéciu, najma mi-
miku, gestd a dalsie neverbalne
znaky. Su to neklamné sucasti
prejavu osobnosti cloveka. Nas
tim je zlozeny aj z psycholo-
gov, ¢o ndam pomaha indiko-
vat doéveryhodnost vypovede
daného kandidata. Pohovory
s kandidatmi vedieme v po-
hodovej atmosfére. Ak je uz
vtedy verbélny prejav ucha-
dzaca chaoticky, v situdciach
manazéra, konajlceho pod stresom bude jeho komunikacia este
viac neprehladna. Ten, kto dokaze zretelne, struktirovane komu-
nikovat a jasne zadavat ulohy, kontrolovat ich plnenie a je zaroven
v krizovych situaciach rozvazny, ziska si déveru svojich ludi. Ide
o prirodzeného lidra a pracovny
tim vtedy presne vie, na koho sa
ma v pripade potreby obratit. Ma-
nazér urcuje priority. Plati to ob-
zvlast pre dynamické odvetvie lo-
gistiky, kde je klu¢ové pomerne
rychlo analyzovat situdciu, priji-
mat rozhodnutia a v kone¢nom
dosledku prevziat zodpovednost
za svoje konanie.

Prihliadate na specifické rozdiely vo vybere manazérov pre
rézne odvetvia ndrodného hospoddrstva?

Rozdiely su v kazdom segmente, ¢i je to retail, logistika, vyroba,
obchod, telekomunikacie, cokolvek. Kazdy z tychto sektorov sa riadi
svojimi pravidlami. Manazéra, respektive kohokolvek, kto vo svojej
oblasti posobi, by tato oblast mala samozrejme bavit. Nik nepricha-
dza s viziou manazéra ¢i obchodnika, ktorému je jedno, ¢o a koho
bude riadit alebo predévat. Ak by totiz prisiel ziného sektora do seg-
mentu logistiky, situdcia by ho mohla poriadne zaskocit. Logistiku
vnimame ako jeden z najdynamickejsich odborov. Rychle, flexibilné
reakcie a perfektné zvladanie stresu su tu kiticové. Kto nie je schopny
stres dlhodobo spracovat, hlada unik z odvetvia logistiky a dopravy
do iného prostredia. Doprava a logistika v zmysle sluzieb je mno-
hokrat naroc¢nejsia na zataz, ako doprava a logistika v ramci vyrob-
nych spolo¢nosti. Interny logista ,nakupujici” dopravu mé v pod-
state vyssiu mieru pohody. Samozrejme, pokial nejde o JIT prepravu.

Linda Téthovd
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,Kto dokdzZe zretelne, strukturovane
komunikovat a jasne zaddvat ulohy,
kontrolovat ich plnenie a je zdroveri

v krizovych situdcidch rozvadzny, ziska si
déveru svojich ludi. Ide o prirodzeného lidra
a pracovny tim vtedy presne vie, na koho sa

md v pripade potreby obrdtit.”

Ako sa o Vasej cinnosti headhunterov dozvedaju klienti?

Mnohokrat prostrednictvom kladnych referencii a odporucani.
Ak vsak vidim v médidch rozhovor so zaujimavym ¢lovekom, oslo-
vim ho. Cielom je osobne sa mu predstavit, sprostredkovat mu nasu
expertizu, know-how a skusenosti. Klic¢ové je ziskat jeho doveru.
V tomto smere je ddlezité budovanie vztahov. Obojstranna dovera
a transparentna komunikacia vedie k spolo¢nému cielu. Klienti nas
oslovuju vyhradne s poziciami, ktoré nie je jednoduché obsadit.
Bud'na to nemaju interné kapacity alebo potrebuju najst ndhradu
za Cloveka, ktory este stdle sedi na svojej stolicke. Vtedy na scénu
nastupujeme my, a velmi radi, pretoze nas nasa praca napina a bavi.
Pre firmu s dobrym menom na trhu a skvelou firemnou kulturou sa
ndm potencialni kandidati, pracujuci v inych spolo¢nostiach, oslo-
vuju a motivuju jednoduchsie.

Pri vyhladdvani vhodnych manazZérov zrejme vyuZivate aj so-
cidlne siete, napriklad LinkedIn.

Headhunting ako sluzba existuje podstatne dlhsie ako socidlne
siete. Pre nas je LinkedIn akymsi tretim okom. Dolezity fakt je, ze
na socialnej sieti neboli, nie su a nebudu vietci. Je to moderny a uzi-
to¢ny nastroj, ktory existuje od roku 2002 a my ho tiez vyuzivame.
N4as Managing Partner Dalibor Slavik pouziva LinkedIn uz 12 rokov.
Siet jeho kontaktov je obdivuhodna. Nasi konzultanti maju na tejto
sieti tisicky kontaktov. Siet neustdle rozsirujeme, budujeme,online”
vztahy, a tym aj povedomie o nasej expertize. Zaujimavym faktom
je, ze technicky ¢i analyticky orientovani [udia povazuju ¢asto profil
na LinkedIn za akési odhalenie stikromia. a preto tam profil nemaju.
LinkedIn ma vyraznu prednost v tom, Zze spravne vyplneny profil
ndm pomaéha odhalit, s kym nadviazat komunikaciu a u koho este
pockat, pretoZe na danu poziciu este nema dostato¢né skdsenosti.

Aky je postup a ako dlho trvd proces vyberu vhodného kandi-
ddta na manazérsku poziciu?

To zéalezi od konkrétnej pozicie, avsak na nasej strane ide pri-
blizne o jeden mesiac. Na zaciatku identifikujeme firmy, kde bu-
deme vhodnych ludi hladat. Zvycajne ich byva priblizne 40 - 80.
Mali sme aj projekty, kde sme oslovili vyse 150 potencialnych kan-
didatov. Nasledne sa s nimi spojime telefonicky, preverujeme ich
skusenosti a hladame motivaciu.
V tomto $tadiu este nespecifiku-
jeme o aku spolo¢nost ide. Na-
sleduje séria osobnych stretnuti
s uzSou skupinou ludi. V mojej
praxi sa mi osvedcil behaviordlne
vedeny rozhovor.V rdmcineho sa
pytam na konkrétne situacie. Na-
priklad: Aku konkrétnu stresovu
situdciu ste naposledy riesili? Ako
ste postupovali? Niekedy sa viackrat spytam na tu istu situaciu, no
odlisnym sposobom. Na konci rozhovorov odhalime meno klienta
len niektorym. Po mesiaci sme schopni prezentovat dvoch az Sty-
roch ludi, ktori nielen spifaju poziadavky, ale maju aj spravnu mo-
tivaciu a tiez zdujem o nasho klienta. Samozrejmostou pri takomto
hladani je tyzdenny report klientovi. Obsahuje zoznam oslovenych
manazérov ci $pecialistov, s ktorymi sme v urcitej faze komunika-
cie. Od zaciatku hladania, az po néstup vybraného ¢loveka v novej
firme, s to v idedlnom pripade 4 mesiace. Do Uvahy totiz musime
brat aj institut dvoj — az trojmesacnej vypovednej doby. Firmy vSak
na dobrych [udi radi pockaju.

Co ak vybrany kandiddt poéas vypovednej doby prijme proti-
ponuku sticasného zamestndvatela?

Vtedy neostava nic¢ iné, len sa pustit do hladania odznova. Prija-
tie takejto ponuky méze byt vsak pre doty¢ného kandidéta krat-
kodobé riesenie. V mnohych pripadoch totiz ludia neodchadzaju
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od firiem, ale prave od svojich manazérov. Zmena zamestnania nie
je rutinng, jednoducha zaleZitost. Je preto dobré poriadne si takyto
krok premysliet.

Stdva sa Vdm, Ze sa stretnu aj dvaja kohuti na jednom dvore?

Stdva sa, Ze medzi kandiddtom a buddcim priamym nadriadenym
nefunguje chémia. Stret dvoch silnych osobnosti viak neznamend,
Ze obaja nie su rovnako dobri ludia, ¢i odbornici. Nasou ulohou je
pochopit prostredie firmy, komunikovat s priamym nadriadenym
a spoznat tak svojim spésobom kultiru a hodnoty danej spoloc¢-
nosti. To ndm pomaha identifikovat, kto sa osobnostne do daného
prostredia hodi, a kto nie.

Nehnevajti sa na Vds riaditelia firiem, ked'im premiestnite spic-
kového manazéra do inej spolocnosti?

To sa musite opytat ich. Pokial je niekto nespokojny, alebo hlada
zmenu, pretoze na sucasnej pozicii pdsobi relativne dlho, prirodzene
hladd nové vyzvy. Pokial' mu ich sucasny zamestnavatel nedokaze
poskytnut, hladd ich mimo firmy.
Nase oslovenie mu méze vyslo-
vene prist vhod. Zakazdym ide
o samostatné rozhodnutie da-
ného manazéra. Nasou ulohou
je ludi oslovit a sprostredkovat
im prilezitosti a kariérne moz-
nosti. Postojovo je pre nas do-
lezité byt diskrétny a korektny.
Manazérske pozicie sa zriedka in-
zeruju, mnohokrat hladdme pre firmy adekvatnu ndhradu za mana-
Zéra, ktory stéle sedi na svojej stolicke. Firmy, resp. manazéri, pre kto-
rych pracujeme, sa na nas nehnevaju, naopak, oceruju nasu diskrétnu
a detailnu précu. Prostrednictvom nasej sluzby su firmy schopné
efektivnejsie napredovat v su¢asnom naro¢nom biznis prostredi.

Nakolko je pre Vds délezity uchddzacov Zivotopis?

Zivotopis povazujem za jeden z najdéleZitejsich dokumentov ¢lo-
veka. Je to nasa vizitka a je dobré, ak nas dostojne zastupuje. Bolo
by fajn sa na to pozerat prave z takéhoto uhla. Kvalitné CV dokaze
,pozvat” uchadzaca na pohovor a moze zmenit jeho zivot. Z hla-
diska chronolégie je zivotopis doélezity. Jeden z podstatnych zna-
kov, ktory poukazuje na kvalitu kandidata, je integrita a kontinuita.
Zakladné fakty, akymi su vzdelanie, pdsobenie v zahrani¢i, cudzie
jazyky, dizka jednotlivych zamestnani, mena firiem atd. dokazeme
vyhodnotit v priebehu par desiatok sekund. Je to ista forma zruc-
nosti a nie je to v podstate ni¢ komplikované.

Stretdvate sa pri headhuntingu aj s takpovediac nezrelymi
osobnostami?

Z mojej praxe mozem potvrdit, Ze manazér, ktory toho vo svojom
zivote dosiahol skutoc¢ne vela a ma tomu zodpovedajuci vek, je uz
svojim spdsobom vyzretd osobnost. Komunikuje so mnou na rov-
zicii sa stava, ze osobnostny prejav je neprirodzeny, nezrely az hu-
morny.Vnimam to ako isty obranny postoj. Z méjho pohladu je vsak
podstatné, aby som sa za kandidata, ktorého odporu¢im nasmu
klientovi, mohla zarucit. Klienti na mna reaguju a moju osobu spa-
jaju s emodciami, nielen s vystupmi mojej prace. Budujem v podstate

,Ako sa spravne prezentovat? Pri stretnuti
s klientom by ludia mali jednoznacne pésobit
prirodzene a zdravo asertivne. Samozrejmad

je jasna a Strukturovand komunikdcia.
Takymto spésobom si dokdZu prirodzene
ziskat déveru a budovat ju s moZznym buducim
zamestnadvatelom, ¢i svojim séfom.”
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svoje meno, preto je mojou snahou vybrat a odporucit spravnych
[udi na spradvne miesta.

Stdva sa Vam niekedy, Ze aj velmi dobre pripraveny adept pri
pohovore s najvyssimi predstavitelmi firmy v désledku trémy ¢i
inych faktorov napokon zlyhd?

Nestava sa to ¢asto a vo vadsine situacii dokazeme takéto riziko
predikovat a eliminovat ho. Zazila som v3ak, ked' kandidat v pritom-
nosti generalneho riaditela a personédlnej manazérky situaciu ne-
zvladol a jeho komunikacia zlyhala. Mozno to sposobil stres z ne-
poznaného, mozno status ludi, ktorych stretaval, dovodov moze
byt niekolko.

Ako by maliludia, ktorych vyhladdvate, lepsie predat svoje skii-
senosti a celti osobnost?

Na Slovensku este stale nie sme zvyknuti byt hrdi na to, ¢o sme
dokazali. Mojou ulohou je tiez povzbudit ludi, aby hovorili o svo-
jich uspechoch otvorene. Je doélezité dozvediet sa o projektoch,
ktoré uspesne zrealizovali a pochvdlit sa vysledkami, ktoré dosiahli.

Ako sa spravne prezentovat? Pri stretnuti s klientom by ludia
mali jednoznacne poésobit prirodzene a zdravo asertivne. Samo-
zrejma je jasna a Strukturovand komunikacia. Takymto sp6sobom
si dokazu prirodzene ziskat déveru a budovat ju s moznym budu-
cim zamestnavatelom, ¢i svojim $éfom. Sebavedomie manazéra,
ktory si stoji za svojimi vysledkami, sa odrazi nielen v jeho hlase
a celkovej komunikacii, ale tiez aj v jeho neverbalnych prejavoch.
Je dobré svoj kariérny pribeh povedat s lahkostou a presvedcivo.
Ak je uchadzac¢ na pohovor v tomto smere dostatoc¢ne pripraveny,
dokaze byt pdnom situdcie. Minuly rok sme zorganizovali sériu ce-
lodennych workshopov s hlasovou pedagogic¢kou Lenkou Bariliko-
vou Spisdkovou. Téma ,sebave-
domie v hlase” zaujima mnohych.
Boli ur¢ené manazérom, resp. ko-
mukolvek, koho zivi hlas. Mana-
zéri k takym ludom jednoznacne
patria, denne komunikuju nielen
cez telefén aj niekolko hodin. Do-
prava a logistika bez komunika-
cie neexistuje. Aj takymto sposo-
bom edukujeme kandidatov, aby
pri takom dolezitom rozhodnuti, akou je zmena kariéry, mali pevne
v rukéch nielen svoj Zivotopis, ale aj svoju komunikéciu, a tym pa-
dom seba samého. V neposlednom rade je dolezité byt v obraze.
Preto napredovanie a vzdeldvanie méze mat nielen formalnu po-
dobu, ale radime sem aj Uicast na odbornych konferenciach, ré6znych
pracovnych ranajkach alebo inych biznis forach.

Edukujete vybranych ludi pri pohovoroch vo Vasej kanceldrii?

Viackrat sa mi stalo, ze osloveny kandidat napriek tomu, Ze uvazoval
nad zmenou, nemal kvalitne napisany Zivotopis. Dovodov méze byt
niekolko. Pracovné vytazenie, rodinné povinnosti alebo len jednodu-
cho neprikladanie dérazu na tuto formu svojej prezentacie. Nasi klienti
sa potrebuju zorientovat v tom, ¢o a kde dany ¢lovek robil. Tieto infor-
macie primarne hladaju aj v Zivotopise. Preto je, okrem iného, nasou
ulohou aj to, aby takato,vizitka” dostatocne zatupovala nasich kandi-
datov.V niektorych pripadoch prepracujemeich CV tak, aby bolo nielen
pravdivé, ale malo zéroven aj dostato¢ne velku vypovednu hodnotu.

Priprava na pohovor u klienta spociva v tom, Ze sa snazime dosta-
toc¢ne predstavit firmu, jej Struktdru, fudi, s ktorymi sme prisli osobne
do kontaktu. V podstate tak umoznime spoznat kulturu firmy skor,
ako tam kandidat vstupi.

Ako by ste zhodnotili firmy v doprave a logistike?

Aj v tejto branzi rezonuje téma znacky zamestnavatela, tzv. Em-
ployer Branding. Reputéciu firmy nevybuduje riaditel, ktory nejde
prikladom. Aj tu plati, ze firmy s dobrym menom maju spravnych
[udi a su schopné prilakat dalsich. Mdme klientov, pre ktorych je ra-
dost pracovat, pretoze sa pozeraju na svojich ludi ako na hodnotny
kapital. Alexander Sotnik
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