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CO LIDROV NA KARIERNEJ CESTE
LAKA A CO ODRADZA?

Existuje cely rad studii, ktoré sa zaoberaju motivaciou.
Sucasne sa niekol'ko teorii a pristupov snazi vysvetlit, ako

sa kuje, ako sa rodi ,energia®, ktora nas pohana. Strucne,
dokonca zjednodusSene, slavna Maslowova pyramida motivaciu
spaja so suborom potrieb. Tvrdi, ze ked' nie su splnené nase
zakladné fyziologické potreby (napr. jedlo, bezpecnost' alebo
zdravie), vysSie potreby (napr. laska, Ucta a sebarealizacia)
nebudu uplne uspokojeneé. Prave nespokojnost’ méze mat’ za
nasledok absenciu mativacnych podnetov.
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Abraham Maslow sa narodil na zaciatku 20.
storoc€ia a bol prvym vyskumnikom ludského spra-
vania. Prave on predstavil teériu motivacie, po
myslienkach ktorej €asto siahame dodnes.

Skusme si ako priklad zobrat izolaciu sposo-
benu nedavnou pandémiou. Manazér ,zatvore-
ny“ vo svojom dome so zahradou a s bazénom
bez akychkolvek ekonomickych obmedzeni sa
ocitol v Uplne inej pozicii ako samostatne pod-
nikajuci Clovek zatazeny hypotékou alebo inymi
pozickami, bez zaruky prijmu a bez moZznosti
zabezpecdit seba ¢&i svoju rodinu, ak by karanté-
na nadalej pokracovala.

V prvom pripade su zakladné potreby danej
osoby Uplne uspokojené. Hlavnym nedostat-
kom je moznost cestovat, nazivo sa zabdvat
a osobne sa zucastnit na kulturnych a inych
podujatiach. V druhom pripade sa spominané
potreby len velmi tazko dostanu na vrchol zo-
znamu. Jeho jednotlivé polozky budu uzko via-
zané na zakladné potreby.

Co v&ak motivuje lidrov, aby sa pripojili k jednej
organizacii a vyhybali sa inej? Aké su ich kritéria
pre kariérne rozhodnutia? Aké zdroje pouZzivaju na
»audit potencialnych zamestnavatelov a aky je ich
postoj k vyuzivaniu umelej inteligencie v procese
prijimania zamestnancov? Aké faktory podporuju
odchod lidrov a ako nedavne i sucasné globélne
udalosti ovplyvruju ich déveru v kariémy posun?
Amrop v snahe najst odpovede na tieto i iné otaz-
ky oslovil manazérov, ktori sa nedavno dostali do
uzSieho vyberu pri obsadzovani veducej pozicie
prostrednictvom Executive Search poradenskej

spolo¢nosti. Vysledkom je globdlna Studia prinasa-
juca cely rad zaujimavych zisteni.

1. Vrcholovi manazéri chcu zazit a praktizovat
tzv. wise leadership. Ich vedenie musi byt etic-
ké, zodpovedné a udrzatelné, a to aj na ukor
kratkodobého zisku. Sme svedkami posunu od
inteligentného a rozumného vedenia, ktoré sa
zameriava vyluéne na ekonomické ukazovate-
le, smerom k holistickému vedeniu, ktoré zd6-
razfiuje kritéria ESG (environmentalne, socidlne
a riadiace kritérid).

2. Vrcholovi manazéri chcd mat vaésiu kontrolu
nad svojim osudom. Tuto potrebu uprednost-
Auju aj na ukor predvidatelnosti a bezpe¢nosti.
Déraz sa presuiva z komplexnych organizac-
nych Struktur, ktoré s Uplne alebo Ciastocne
direktivne, k viac samo-organizujicim sa inter-
nym ekosystémom, ktoré su zalozené na agili-
te, spolupraci a dévere.

3. Potreba slobody by sa nemala zamienat s to-
leranciou voci zanedbdvaniu povinnosti. Kedze
covid fyzicky oddelil ludi, dokonca aj ¢leno-
via vrcholového manazmentu velmi vyrazne
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oCakavaju podporu zhora. Chcu spolo¢ne
navrhnut, ako a kedy budu pracovat, a chcu
spolurozhodovat o rovnovahe medzi svojim
pracovnym a sukromnym zivotom.

4. Firmy, ktoré odignoruju tieto trendy, zaplatia
vysoku cenu - tou bude neschopnost prilakat
a udrzat skusenych seniornych zamestnancov
VO SVOjej organizacii.

Prieskum Amropu potvrdil, Ze tieto faktory uz nie
su pre manazeérov a lidrov ,,nice to have”, ale stava-
ju sa zakladnymi vyberovymi kritériami. PrindSame
preto niekolko kritickych otézok, na ktoré by mala
poznat odpoved’ kazda organizacia, ak chce do
svojich radov prilakat alebo udrzat top manazérov.

80 % lidrov hlada rast a slobodu. Do akej miery
su takéto faktory zabudované do vasej organizaCnej
Struktury, vizie a hodn6t? Ako kvalitne ¢lenovia va-
Sich spravnych organov komunikuju a implementuju
tieto faktory smerom do vnutra organizacie?

94 % lidrov bude pravdepodobne skimat svoj si-
lad s etickymi hodnotami a principmi vasej organizacie.
Chyby v reputacii odradia az 84 % z nich (bez ohladu
na poziciu na trhu). Aké kontroly a rovnovahy su na-
inStalované na identifikaciu etickych principov nagjma
v sUvislosti s pracou na dialku a finan¢nym tlakom?

90 % lidrov pozaduje podporu od vrcholového
manazmentu, pricom v mnohych pripadoch sa tak
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nedeje. Ako pravidelne a konstruktivne spolupra-
cujete s manazmentom (okrem povinnych stretnuti
raz za kvartal)? Mate pre nich k dispozicii kou¢ing
a mentoring, najméa pocas procesu onboardingu?

Pri rozhodovani 79 % lidrov chce, aby bola
rozmanitost (diverzita) myslenia nadradena nad

jednotou myslenia. Do akej miery je rozmanitost’

integrovanda do zloZenia stredného a vrcholového
manazmentu, interakcie a pracovnej agendy? Ako
sa to odréza v naborovom procese a principoch
spravania sa? Ako predstavenstvo reaguje na
vstupy od novych zamestnancov?

Sdcit, angazovanost, spolo¢enské a environ-
mentdlne hodnoty by mali byt zdéraznené pred
ich protikladmi. Su €lenovia predstavenstva a vr-
choIového manazmentu prikladom tychto Goraz

dbsledne zakotvené v rdmci hodnét organlzame?

Mnohé organizacie pre covid zanedbali dalSie
vzdelavanie manazérov. Napriek tomu sa 73 %
lidrov bude vyhybat organizéciam, ktoré ho ne-
vedia (nechct) poskytnut. Aké su plany na inves-
tovanie do vzdelavania? Ako tieto témy prepojit
s ,novym normalom* po covide (napr. vyvijajuci sa
leadership a digitalna transformacia)?

Diverzita nie je len vztah k viajke. Diverzita ma byt
ovela rozmanitejSia. Az 79 % lidrov hlada réznoro-
dost myslenia. Ako v naborovych procesoch zabez-
peCujete prezentovanie Sirokého spektra profilov?
Najma ak ma vasa organizacia silni a jednotnu kul-
tdru, ako kontrolujete a zvladate potencialnu zauja-
tost voci ,nekonformnym®, a to aj z hladiska postoja
predstavenstva k ,atypickym* profilom?

45 % lidrov chce zmluvnu slobodu a chce
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pracovat pre viacero organizacii su¢asne. 73 %
z nich chce skér polo-technicku drahu kariéry nez
striktnd hierarchicku cestu nahor. Do akej miery
je vas ramec riadenia talentu vybaveny na splne-
nie tychto potrieb a ako mézu vasi stakeholderi
aj sukromne vnimat kandidatov, ktorych kariéra
nadobudla ,,organickejSiu“ podobu?

63 % lidrov chce, aby ich financie boli Uzko
prepojené s vykonnostou organizécie. Ako pri-
sposobitelné su sucasné systémy odmenovania
individuélnym potrebam? Aké vyjednavacie ram-
ce sU zavedené a ako zabezpecujete, aby boli vni-
mané ako spravodlivé a nestranné? A vzhladom
na ich délezitost, ako, ak vébec, su ukazovatele
vykonnosti ESG zabudované do rdmcov vykon-
nosti?

70 % lidrov sa bude aktivne vyhybat organi-
zAaciam, ktoré ignoruju rovnovahu medzi pracov-
nym a sukromnym Zzivotom. 69 % z nich chce
spolurozhodovat o tom, kde budu pracovat. Ako
mézete ulahcit’ diskusiu na Urovni predstaven-
stva, ktora zabezpeci udrzatelnu stratégiu do bu-
ducnosti? Aké dokazy mate alebo potrebujete na
informovanie vyvazenej a mudrej diskusie (internej
i externej)?

96 % lidrov pred pohovorom na manazérske
alebo vysSie pozicie prezera a potom aj konzultuje
webové stranky danej organizacie a 74 % z nich
sa pravdepodobne rozprava s vasimi su¢asnymi
a byvalymi zamestnancami. Len 33 % hlada fakty
priamo od zdroja. Aky vyznam ma vo vasej agen-
de sila znaCky pre pracovne skusenejSich a ria-
diacich zamestnancov? Aka by mohla byt vyhoda
uzSej spoluprace s odbornikmi na komunikaciu
(PR)? Podporujete alumni network?

Takze — €o z toho vSetkého vyplyva? Spytali
sme sa sklsenych manazérov a lidrov, aby ndm
pri zvazeni Sirokej $kaly rozhodovacich kritérii (ako
napli prace, vizia, misia a poslanie pracovného
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miesta a pod.) povedali, ¢o je pre nich pri rozho-

dovani o zmene pdsobiska najddlezitejSie:

e Viac ako 90 % opytanych tvrdi, Ze je velmi d6-
lezité mat moznost ovplyvnit zmeny v organi-
z&cii, ktorej su sucastou. Az 80 % z nich hlada
podporu, profesionalny rast a slobodu.

e Tieto faktory su dblezitejSie ako odmena (ale-
bo work-life balance).

e Stotoznenie sa s hodnotami organizacie je
v rebricku hodnét najvyssie, tesne za kompen-
z4ciou a rovnovahou medzi pracovnym a suk-
romnym Zzivotom.

Délezité je tiez zvazit, aky vplyv ma vykonnost

organizacie, jej reputacia a postavenie na trhu pri
zvazovani o dalSom kariérnom kroku vrcholovych
manazérov. Nie je prekvapenim, Ze najatraktivnej-
Sie su rastuce organizacie (az 86 %). Je potrebné
spomenut, Ze rast musi byt dosiahnuty predvida-
telnym a kontrolovatelnym spésobom. Rozsirenie
prostrednictvom fuzie a akvizicie vyrazne znizuje
atraktivitu. Tento pokles je pravdepodobne sp6-
sobeny neistotou, ktori moézu fuzie a akvizicie
priniest. Zmen&ujucim sa organizaciam sa bude
vyhybat 74 % opytanych: v tomto bode su ne-
kompromisni.

A kedy sa vrcholovi manazéri rozhodnu pre
odchod? Priblizne 50 % opytanych by organiza-
ciu, v ktorej alebo pre ktoru pracuju, opustilo pre
nedostatok podpory alebo ak by neboli spokojni
s vyvojom ich kariéry. Zanedbané dalSie vzde-
lavanie, kariérna draha vyvijajuca sa mimo po6-
vodného poslania a vizie, nespravne nastavené
hodnoty alebo horsia etika by prispeli k odchodu
priblizne 40 % lidrov. Ovela menej z nich uvied-
lo pracovné podmienky ako stabilita, rovnovaha
medzi pracovnym a sukromnym Zivotom alebo
miesto vykonu prace.

Precitajte si Uipiné znenie
Sttidie The Amrop Talent
Observatory a dalSie
vysledky prieskumu.
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