Rubrika: Manazment, kariéra
Vyznam obsadzovania klicovej pozicie si firma musi uvedomit’

Executive search ma oproti klasickym spdsobom vyhl'adavania kandidatov mnozstvo
vyhod

[13.5.2004, TREND / Andrea Horvathova]

Uplatnit’ spravnu stratégiu vyberu manazérov na kI'i¢ové pozicie je umenie, ktoré nie
kazdy ovlada. Prave na to sa Specializuju personalno-poradenské spolo¢nosti. Existuji [ ]
Styri zakladné spdsoby obsadenia manazérskych pozicii.

BeZna prax

Najefektivnejsi je takzvany internal recruitment. Ide o vnlitorny vyber v rdmci samej
spolocnosti, pri ktorom sa identifikuju vhodni zamestnanci s talentom na manazérsku
poziciu a spolo¢nost’ im umozni postipit’ na vyssi post v organizacnej Struktire. Problém
vSak zvycajne je, ze pri obsadeni jednej pozicie sa uvol'ni pozicia ina.

Old boys club je metoda vyberu neformalnym sposobom prostrednictvom odporicania
znamych. Aj pri tomto sposobe je vSak hacik — vyber je vel'mi obmedzeny a jeho
zakladnym kritériom je spravidla hlavne pocit priatel'stva.

Advertising recruitment je vyber prostrednictvom inzeratu. Ide o pasivnu metddu, pri
ktorej nie je mozné odhadnut ani pocet odpovedi, ani kvalitu uchadzacov.

Pri pouzivani inzercie je potrebné brat’ do uvahy Statistiku, z ktorej vyplyva, Ze az
osemdesiat percent odpovedi na inzerciu prichadza od l'udi, ktori nespliiajti kvalifikaéné
predpoklady. A aj medzi zostavajicimi dvadsiatimi percentami sa najdu uchadzaci, ktori
vo svojej sucasnej pozicii nie su spokojni alebo ktori by radi robili rovnakt pracu, no za
vy$si plat. Nie vel'mi Casto sa ndjde medzi odpoved’ami ten najvhodnejsi kandidat z
kvalifikacnej 1 osobnostnej stranky.

... a profesionalny krok

Executive search, t.j. priame vyhl'addvanie, je spdsob, pri ktorom spolo¢nost’ zveri vyber
vhodnych kandidatov na dant poziciu profesionalnej konzulta¢nej spolo¢nosti. Ta
predovsetkym identifikuje zdroje potencidlnych kandidatov v danom segmente a vytvori



zoznam kvalifikovanych kandidatov, ktori maji zdujem o zmenu v kariére a ktorych
profil koreSponduje s potrebami klienta.

Nasledne vybranych kandidatov priamo a diskrétne oslovi a po osobnom stretnuti —
persondlnom pohovore — s ich sthlasom prezentuje kandidatov spolo¢nosti, pre ktorti
poziciu obsadzuje.

Zaujem firmy aj kandidata

V sucasnosti na Slovensku este prevlada nedovera voci profesiondlnym personalnym
poradcom. Firmy si nevedia predstavit, ako by pre ne externy poradca dokéazal najst’ a
vybrat’ spravnych I'udi. Rovnako nie st zvyknuté za tuto konzulta¢nu sluzbu adekvatne
zaplatit’.

Vo vyspelych ekonomikéach je situdcia prave opacna. Existuje totiz dost’ dovodov, pre
ktoré si spoloCnosti na obsadzovanie manazérskych pozicii najimaja prave profesionalov.

Sktisenosti s pracou personalno-poradenskych spolo¢nosti st na slovenskom trhu rozne.
Od tych najhorsich az po najlepsie. Treba sa vediet’ orientovat’ v spleti ich nazvov a
sluzieb a ziadat’ skutocnu kvalitu. Dolezité je najst’ takl spolo¢nost’, pre ktort je
podstatny nielen zaujem firmy, ktor zastupuju, ale aj zdujem samého kandidata — pri
koucovani jeho profesionalnej kariéry.

Profesiondl pomoZe

Rychlost’ vyberu — profesiondlny konzultant dokladne pozna trh prace,
potencialnych kandidatov z podobnej oblasti ¢i spolocnosti, v ktorych kandidatov
hladat nema. Moze vyuzit svoje znalosti z predchadzajucich podobnych vyberov a
tym podstatne skratit cas celého procesu.

Objektivita — konzultant je profesional s dokladnou znalostou technik pohovoru a
procesu vyberu kandidatov. Ku kazdej obsadzovanej pozicii sa musi stavat’'s
odstupom, nestranne, nemoze si dovolit stratit klienta ani kandidata.

Jednoduchsie oslovenie kandidatov — v rozhovore s externym konzultantom su
potencialni kandidati otvorenejsi nez pri stretnuti priamo so zdastupcom
spolocnosti.



Diskrétnost’ — konzultant musi chranit totoznost kandidatov).

Oslovenie Pudi 7 konkurencie — specialne pri takychto ponukach je nevyhnutné
mat sprostredkovatela, a to tak pre pripad pozitivnej, ako aj negativnej reakcie
vytypovaného kandiddata.

Casovi efektivnost’ — mensie spolocnosti casto nemajii persondlne oddelenie a
vyberu sa venuje sam topmanazeér alebo majitel. Je iste vyhodnejsie hovorit' s
tromi kvalitnymi kandidatmi ako citat Zivotopisy a absolvovat’ stretnutia s 50
uchadzacmi.

Skusenost’ a znalost’ trhu — napriklad financného riaditela firma pre seba
nehlada kazdy den. Externy konzultant ma lepsi prehlad ako personalny manazér
spolocnosti, ktory bezne riesi uplne iné problémy.

Pridana hodnota — konzultanti mézu svojmu klientovi poskytnut mnozstvo
informacii tykajucich sa napriklad profilu pracovnej pozicie alebo platovej
otazky.

Komunikdcia — pri rozhovoroch s uspesnymi ludmi je vyznamny faktor prave
komunikacia, vzajomné sympatie a zaujem o ich osobu. Nevyhnutna je preto
schopnost profesiondlne prezentovat’ vyhody spolocnosti a ponukanej pozicie.

Proporcionalita — profesionalny konzultant vie, Ze riesenie, ktoré kandidatovi
ponuka, musi byt vvhodné pre kandidata i spolocnost. Bola by strata pre vsetkych
zucastnenych (konzultant strati svoj kredit), keby sa ocakavania nestretli s
realitou.

Negocidcia — konzultant je casto sprostredkovatelom pri vyjednavani medzi
spolocnostou a kandidatom a pri dolad ovani vzajomnych podmienok. Pripadné
nedorozumenia sa daju zmiernit' dohodou prostrednictvom externého konzultanta.
Spolocnost vzdy oceni, ak ma predstavu, aka ponuka by kandidata motivovala a
zaroven by bola pre iiu — ako buduceho zamestnavatela — redlna.

Autorka je konzultantka personalno-poradenskej spolocnosti Arthur-Hunt Bratislava.



