
“Traditional managerial qualities 
such as drive, energy, dedication 
and motivation are still expected. 
But there is a lot more expected 
from talents and managers. People 
with high integrity, loyalty and en-
trepreneurship, but  rmly stand-
ing on the ground are on demand. 
At the same time they must be 
leaders with high frustration toler-
ance who does not want to just go 

along with others, but they want 
to be up front and lead the way. 
These are the people, who do not 
take these qualities as nice cliché, 
but they truly believe in them and 
moreover they live by them,” says 
Igor Šulík, Managing Partner of 
consulting company Amrop Slo-
vakia.

„Tradi né manažérske kvality ako 
nasadenie, energia, oddanos  
a motivácia na alej patria me-
dzi žiadané vlastnosti. Od talen-
tov a manažérov sa však vyžaduje 
ove a viac. H adajú sa udia s in-
tegritou, lojálni a podnikaví, kto-
rí stoja oboma nohami pevne na 
zemi. Zárove  sú lídrami s vyso-
kou odolnos ou vo i stresu, ktorí 
netúžia ís  s masou, ale chcú by  
vpredu a ukazova  cestu. Ide pre-

dovšetkým o udí, ktorí tieto slo-
vá nevnímajú ako pekne znejúce 
frázy, ale o udí, ktorí im naozaj 
veria a, o je najdôležitejšie, aj sa 
pod a nich správajú,“ hovorí Igor 
Šulík, Managing Partner pora-
denskej spolo nosti Amrop Slo-
vakia.

Záujem o pracovitých a rozhod-
ných manažérov do „dobrého 
po asia“ klesá. Dopyt je po u-

Career

Trh práce je presýtený schopnými u mi, z ktorých si 
 rmy môžu vybera . Toto konštatovanie, hoci platilo ešte 
nedávno, nezodpovedá realite. Na trhu je síce viac udí, 

ktorí si h adajú prácu, ako pred krízou, avšak skuto ných 
talentov nepribúda priamoúmerne. Navyše, ekonomické 
prostredie pozna ené recesiou radikálne mení nároky 

najmä na riadiacich pracovníkov.

The companies can pick their employees from the labor 
market that is full of capable people. This statement, 
although true not long time ago, does not re  ect the 

reality. There are more people on the market looking for 
a job than there were before crisis, however, the pool 

of true talents does not grow proportionally. Moreover, 
the current business climate affected by the recession 
radically changes what is expected from the managers 

and leaders.
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stemming from international 
regulations such as complying with 
IFRS, Basel principles, etc. There-
fore they need  rst-rate people and 
cannot allow falling behind in in-
ternational environment,” adds 
Igor Šulík. Automotive and manu-
facturing industries are also pick-
ing up. In private as well as public 
sectors soon they will be looking 
for people who understand busi-
ness regulated by Brussels and oth-
er regulation authorities. 

The potential candidates are cau-
tious about making a change in 

only few people experienced mar-
ket situation similar to the one we 
have right now. And only few of 
them are willing to face and  ght 
the current challenges. Based on 
the Amrop study we can say that 
the toughest  ght will be for peo-
ple with three-to-  ve years of ex-
perience,” Igor Šulík predicts.

There is always a demand for good 
people in all sectors, although 
there are some peculiarities. “For 
example in healthcare and phar-
maceutical sector, expert know-
how and specializations are in high 
demand. On top of that it is ex-
pected they will be able to broad-
ly sense the market in both prod-
uct as well as business dimensions. 
Energy, green technology and  -
nancial sectors are also attractive. 
The banks and other  nancial in-
stitutions face di   cult situations 

their careers. The crises evokes in 
people a strong feeling of uncer-
tainty, so almost everybody who 
feels strong in his current posi-
tion is hesitant to take the risk for 
a marginal improvement in his sit-
uation or for a questionable work-
ing challenge. To motivate top-
class people to change is, and will 
be even more, di   cult. Just pure 
salary increase will simply not do it 
as it is not an important factor in 
most of the cases. The candidates 
asses the overall attractiveness of 
the company including its market 
position,  nancial situation, good-

tor. Banky a finan né inštitúcie 
elia náro ným situáciám, ktoré 

prinášajú medzinárodné regulá-
cie ako dodržiavanie IFRS, Basel 
princípov a pod. Preto potrebujú 
špi kových udí a nemôžu si do-
voli  zaosta  v medzinárodnom 
prostredí,“ objas uje Igor Šulík. 
Ožíva aj automobilový a výrobný 
priemysel. V súkromnom i štát-
nom sektore bude otázkou d a 
h adanie udí, ktorí rozumejú 
biznisu regulovanému Bruselom 
a regula nými úradmi.

je dnešok, bude ažšie. Obdob-
nú trhovú situáciu totiž zažilo 
len málo z nich. A málo z nich 
je odhodlaných a motivovaných 
bojova  s aktuálnymi výzvami. 
Na základe štúdie Amropu mož-
no konštatova , že najtvrdší boj 
bude o mladých udí s troj- až 
pä ro nými skúsenos ami,“ pred-
povedá Igor Šulík. 

Po kvalitných u och je dopyt 
stále a vo všetkých sektoroch, aj 
ke  každý má ur ité špecifiká. 
„Napríklad v oblasti zdravotníc-
tva a farmaceutických spolo -
ností je vysoký dopyt i nároky na 
špecializáciu a expertné know-
how. Okrem toho pribúda potre-
ba vníma  trh komplexne po pro-
duktovej i ekonomickej stránke. 
Medzi alšie atraktívne sektory 
patrí energetika alebo tzv. zele-
né technológie a finan ný sek-

Poh ad potenciálnych kandidátov 
na rošády v profesijnom smerova-
ní je opatrný. Kríza v u och vy-
volala silný pocit neistoty, a preto 
takmer každý, kto má „istú“ pozí-
ciu, ažko podstupuje riziko len 
pre malé zlepšenie situácie alebo 
otáznu pracovnú výzvu. Motivo-
va  špi kových udí k zmene je 
a ešte len bude ažké. Vyšší plat 
nesta í a už nie je ani ve mi dôle-
žitým faktorom. Kandidáti posu-
dzujú atraktívnos  firmy vlastný-
mi o ami a skúmajú jej postavenie 

Career

„Dorástla mladá, sebavedomá a osobitá generácia 
mladých talentov a manažérov, ktorá dokáže 

zvládnu  chaos sú asných i budúcich dní.“
„Ostrý boj o budúce talenty sa za al, hoci sme len 

v strede zápasu s krízou.“

“Young, self-con  dent and distinctive generation of 
talents and managers has grown up to cope with 

the chaos of today and future days.”
“The tough war for future talents has begun, 

though we are only in middle of the battle with 
the crisis.”

37

sulik-PAG-tisk.indd   37 22.6.2010   14:36:39

tional study The Human Resources 
Agenda for CEE & CIS conducted 
by Amrop with focus on compari-
son of the human resources agen-
da over the past  ve years and the 
next  ve years showed that stra-
tegic human resources planning 
together with identi  cation and 
utilization of talents has grown in 
importance,” Igor Šulík explains. 
These  ndings are backed up by 
the statistics showing that almost 
40% of all CEOs plan in 2010 hire 
new talented people.

The interest in hardworking and 
decisive managers to the “good 
weather” times is declining. Peo-
ple who can cope with crisis situa-
tion, willing to take risks and face 
non-standard challenges are on de-
mand. Until recently, the success-
ful and “irreplaceable” managers 
will be replaced and it will not be 
on hard-factors’ ground. The soft 
skills will be more important, es-
pecially good nerves,  exibility, 
courage, decency and ability to 
inspire and innovate. Those who 
want to cope with the crisis but 
also be ready for the times to come 
that will never be the same as be-
fore, need strong personality in 
the core and ability to address 
various issues in the permanent 
change situation. 

According to  rst signals the war 
for talent has resumed. “Interna-

These  ndings are good sign also 
for the human capital consult-
ing companies that have been 
a  ected by the crisis quite serious-
ly. The downfall of revenue only in 
Executive Search in some cases was 
almost 70%. The news about the 
market recovering is therefore wel-
comed. The search for talents has 
its own peculiarities – there are 
di  erent experience and qualities 
needed. “Finding talented person 
with skills that are required today 
is more di   cult. That is because 

rá bola zameraná na porovnanie 
agendy udských zdrojov za po-
sledných pä  rokov s budúcimi 
piatimi rokmi, poukázala na to, 
že strategické plánovanie ud-
ských zdrojov sa spolo ne s iden-
tifikovaním a využitím talentov 
stáva oraz dôležitejšie,“ vysvet-
uje Igor Šulík. Tieto fakty pod-

porujú aj zistenia, z ktorých vy-
plýva, že takmer 40 % všetkých 
CEO plánuje v roku 2010 prijíma  
nových talentovaných udí.

och, ktorí zvládajú krízu a ne-
boja sa riskova  a eli  neštan-
dardným výzvam. Donedávna 
úspešní a „nenahradite ní“ ma-
nažéri budú vymenení, pri om 
prioritou už nebudú tzv. tvrdo-
faktorové atribúty. Do popre-
dia sa dostávajú tzv. mäkké zru -
nosti, predovšetkým kvality ako 
pevné nervy, pružnos , odvaha, 
slušnos  a schopnos  inšpirova  
a inovova . Kto chce zvládnu  
nielen krízu, ale aj nasledujúce 

asy, ktoré už nikdy nebudú také 
ako predtým, potrebuje stabilnú 
osobnostnú základ u a schop-
nos  rieši  veci v podmienkach 
permanentnej zmeny.

Pod a prvých signálov sa boj o ta-
lenty už za al. „Medzinárodná 
štúdia The Human Resources 
Agenda for CEE & CIS realizo-
vaná spolo nos ou Amrop, kto-

Tieto správy sú dobrým zname-
ním aj pre personálnoporaden-
ské spolo nosti, ktoré kríza po-
stihla pomerne výrazne. Pokles 
obratu len v oblasti Executive 
Search sa v niektorých prípadoch 
vyšplhal až na 70 %. Správy o po-
stupnom ožívaní trhu sú preto 
vítané. H adanie talentov však 
má iné špecifiká – v centre záuj-
mu sú iné skúsenosti a vlastnos-
ti. „Nájs  talentovaného loveka 
so zru nos ami, ktoré si vyžadu-

Kariéra
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has grown up in more turbulent 
and dynamic times. The current 
managers must identify these tal-
ents, pass onto them their experi-
ence and create space for them to 
discover new ways and approaches 
to overcome this di   cult period,” 
adds Igor Šulík.

will and outlook to achieve their 
goals and visions. They are cagey 
about potential change. The job 
of Executive Search consultants 
is getting additional role. They 
need to not only identify the can-
didates, but also convince them 
and motivate them to consider the 
challenges.

Many studies, experts and CEOs 
agree on one fact: the market has 
changed and it is still changing. 
The rules that were applied before 
are the past. And the future is di   -
cult to predict. “The war for talent 
will be even tougher than few years 
ago as it is expected that everybody 
will have to deliver more for less. 
Besides skills that were required in 
good times new professional skills 
and qualities are required. The 
young generation has good basis 
to face the new challenges since it 

rty a znalosti. Mladá generácia 
talentov má dobré predpoklady 
na to, aby týmto výzvam elila, 
pretože vyrástla v turbulentnej-
ších a rýchlejších asoch. Sú as-
ní manažéri musia tieto talenty 

na trhu, finan nú situáciu, meno 
a najmä perspektívu a pravdepo-
dobnos  dosiahnutia cie ov a ví-
zií. O potenciálnej zmene uva-
žujú opatrnejšie. Práca Executive 
Search konzultantov preto za í-
na nabera  aj inú úlohu. Okrem 
nájdenia správnych kandidátov 
bude úlohou d a presved i  ich 
a správne motivova . 

Viaceré štúdie, experti a riadite-
lia spolo ností sa zhodujú v jed-
nom: trh sa zmenil a na alej sa 
mení. Pravidlá, ktoré platili ke-
dysi, sú minulos ou. A presne 
nalinkovaná nie je ani budúc-
nos . „Boj o talenty bude ostrejší 
ako pred nieko kými rokmi, pre-
tože dnes sa od každého vyžadu-
je o nie o viac a za menej. Okrem 
zru ností, ktoré boli potrebné 
v dobrých asoch, sú nevyhnutné 
nové profesionálne a osobnostné 

rozpozna , odovzda  im skúse-
nosti a prenecha  priestor na to, 
aby spolo ne prekonali ažké ob-
dobie a objavili úplne nové cesty 
a prístupy,“ dodáva Igor Šulík. 

Kariéra
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