Vhodnym typom
liderstva mozno
celit’ tazkym casom

Ako personalni manazeéri vnimaju tému liderstva a ako
v organizaciach riadia identifikaciu arozvoj lidrov.

Vysledky on-line prieskumu
November 2008
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The only safe ship in a storm is leadership.
Faye Whattleton

V dneSnom svete rychlych zmien, globalizacie a konkurenéného boja organizacie potrebuju
identifikovat a rozvijat lidrov, ktori ich dok&zu Uspesne viest a napredovat’ s nimi.

Potreba zaoberat sa liderstvom narasta v ¢ase aktualnej turbulentnej situacie v svetovej
ekonomike. V obdobi nestability a kriz sa totiz organizacie a fudia naliehavo obracaju na
silnych lidrov, ktori ich dokazu previest zlozitym obdobim.
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Uvod
Silni lidri stoja v prvej linii, uréuju smer, pravidlai emocie.

Lidrov organizacie nevyhnutne potrebuju nielen na strategické rozhodovanie o investiciach,
vyrobnych programoch, planoch a smerovani ¢innosti.

Lidri sa v zlozitych €asoch intenzivnejSie orientuji na neustale pripominanie zakladnych ciefov
a hodnot organizéacie. Prave k nim totiz organizacie musia v nestabilnom prostredi viac ako inokedy
vzhliadat' a spoliehat sa na ne ako na oporu a zaklad pre kazdé konanie a rozhodovanie.

Lidri maju vyrazny vplyv na to, ako ludia vnimaju organizaciu a aky vykon podavaju. V krizach, ked
su fudia va¢smi ovladani obavami a emdciami, sa nechaju viest tymi, ktori preukdzu odvahu postavit
sa nepriaznivej situacii a su schopni jasne a zrozumitelne komunikovat ciel a dodavat nade;.
Pozdvihnutie dbvery, porozumenia a optimizmu v organizacii, na ktora ¢ihaju hrozby, je dalSim
kfa¢om k nastoleniu ziadanej stability.

Lidri, ktori vedia spravne manévrovat a zvladat vyzvy a krizy prichddzajuce zvonka i zvnuatra
organizacie, dokazu minimalizovat ¢ihajuce rizika a dokonca ich obratit na prilezitosti.

Pre organizacie je preto viac ako inokedy vyzvou a nevyhnutnostou zaoberat sa liderstvom,
identifikovat' a podporovat spravny typ lidrov, ktori sa v dobrych i zlych ¢asoch postavia do prvych
linii a ktori sa popasuju s aktualnou situaciou a dokazu z nej vytazit pre organizaciu ¢o najviac.

AMROP HEVER

_—"‘“___— -
GELOBAL EXECULTIVE SEARCH




Ciel a zamer

Realizovany prieskum, ktorého vysledky vam predkladame, je sucastou naSej snahy uchopit tému
liderstva z perspektivy organizacii.

Cielom tejto Studie je ukazat, ako sa s témou liderstva zaoberaju a aku dolezitost jej pripisuju
organizacie pbésobiace na Slovensku v zastupeni ich personalnymi manazérmi.

Zistovali sme, kto je podla mienky personalnych manazeérov lidrom, ako v organizaciach identifikuju
buducich lidrov a ako planuja ich rozvo;.
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Pod’'akovanie

Nasa vdaka patri vietkym respondentom, ktori sa ztcastnili na prieskume. Dakujeme za ochotu
a Cas, ktory venovali vyplhaniu dotaznika.

Vdaime im za nazory a poznatky, ktoré vlozili do odpovedi, ¢im prispeli k rastu poznania
a vzajomnej informovanosti v oblasti liderstva.
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Metoda, ciefova skupina a vzorka

Ako metodu zberu Udajov sme zvolili on-line dotaznik, teda formular, ktory bol dostupny priamo na internete s jedineénym
pristupom pre kazdého respondenta.

On-line dotaznik tvorilo 13 otdzok z vacSej Casti zloZzenych z viacerych vyrokov, ktoré respondenti hodnotili na predlozenych
Skalach. Prieskum sa realizoval v auguste 2008.

Ciefovou skupinou prieskumu boli personélni manaZzéri aktualne pdsobiaci na najvysSej, prip. relevantnej manazérskej pozicii
v oblasti riadenia fudského kapitalu z vybranych organizacii p6sobiacich na Slovensku.
Oslovili sme manaZérov dvesto z hladiska obratu najvacSich spolo¢nosti pdsobiacich vo vyrobnej sfére, finanénej sfére
a v sfére sluzieb. Z nich sa do prieskumu zapojilo a dotaznik vyplnilo 65 respondentov.

Na prieskume sa zuc&astnilo a on-line dotaznik vyplnilo 65 respondentov.
RozloZenie vzorky podla vybranych kritérii priblizuja tieto tabulky:

Pozicia respondenta Podiel na Velkost’ HR oddelenia Podiel na vzorke
vzorke 5
Riaditer fudskych zdrojov 34,4 % L ZEMESTENEE SRl
Manazér fudskych zdrojov 50,8 % Sz me stiane ! Sl
Iné 14.7% 4 — 9 zamestnanci 19,7 %
Pod,iel — 10 — 30 zamestnancov 19,7 %
Sektor, v ktorom organizacia posobi vzorke 31 a viac zamestnancov 13,1 %
————— .
£ EnEnE S R Pocéet zamestnancov Podiel na vzorke
Telekomunikacie a IT 6,6 %
Doprava a logistika 11.5 % Do 50 zamestnancov 3,3%
— o)
Automobilovy priemysel a vyroba 39,3 % 51 — 100 zamestnancov 8,2 %
Spotrebny tovar a maloobchod 14,8 % 101 — 200 zamestnancov 18,0 %
Reklama a média 330 201 - 300 zamestnancov 8,2%
Farmaceuticky sektor 3.3 % 301 — 400 zamestnancov 9,8%

Energetika, utility a infrastruktira 11,5 % 401 a viac zamestnancov 52,5%




Poznamky k Statistike a €itaniu pouzitych grafov

index

vyrok X

vyrok Y

vyrok Z

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W (plne sahodi

W skor sahodi

M aj sahodi, aj nehodi
W skor sanehodi

W vdbec sanehodi

Vyobrazeny pruhovy graf sa pouziva v celej prezentacii. Je
Statistickym spracovanim péatstupnovej Skaly, ktora bola
pouzita v dotazniku.

Farebné pruhy reprezentuja vyrok, ich jednotlivé farebné
Gasti reprezentujiu frekvencie odpovedi od Uplnej
zhody/suhlasu s vyrokom po Uplny nesuhlas/nezhodu
s vyrokom.

Seda &ast pruhu predstavuje odpovede respondentov, ktori
sa nepriklonili ani k jednému po6lu suhlasu, resp. nesuhlasu,
prip. sa priklonili k obidvom stranam.

Indexy pri jednotlivych pruhoch pruhovych grafov su
suhrnnym vyjadrenim. Su vypocitané ako vazeny priemer
vSetkych ziskanych odpovedi (podobne ako pri vypodcte
priemernej zndmky v Skole). VySSia hodnota v intervale
<1.00; 5.00> reprezentuje celkovl vySSiu mieru
zhody/suhlasu s hodnotenym vyrokom. Naopak, ¢im je
hodnota niZSia, zhoda/suhlas s vyrokom boli niZsie.
Statistika

Vzhlfadom na velkost vzorky a celkového suboru v tejto
Stadii prezentované vysledky mozno vzhladom na
velkost vzorky zo Statistického hladiska prehlasit za
reprezentativne na 95%  hladine  vyznamnosti
s intervalom spolahlivosti 10,1.
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2. Téma liderstva

T]}g realleader L.
e olad v organizaciach
- he JSoaent (O A -
= the 2
Aktualnym i ocakavanym nedostatkom
liderskych talentov sa vazne zaoberaju
takmer vSetky sukromné i verejné
organizacie. Dosledkom je dopyt mnohych
riadite/lov, vlastnikov i  personalnych

manazérov po informaciach, technikach,
stratégiach budovania liderstva a zvladania
problému chybajucich lidrov.

Do akej miery je liderstvo témou v organizacii,
bol prvy okruh otazok prieskumu.

Najprv sme zistovali ,spontanne“ nazory na
téemu liderstva a nasledne personalni manazéri
hodnotili vyroky vztahujice sa na tému
liderstva v organizacii.

Okrem postavenia témy liderstva v agende
organizacii sme skumali, do akej miery je téma
liderstva zaujimava pre manazérov a do akej
miery sa jej osobne venuju a vzdelavaju sa.




Aké je postavenie témy liderstva v kontexte organizacii? (1)

Prieskum potvrdil délezitost témy liderstva pre organizacie a personalnych manazérov. Uvedomuju si jej dblezitost pre
napredovanie organizacie a jej vyznam v ich personalno-manazérskej agende.

Len menej nez 3 % opytanych ma pocit, Ze tato téma sa ich organizacie netyka, je pre nich nepodstatna. Dévodom je,
Ze tuto otazku povazuju za vyrieSenl a nemusia sa nou zaoberat.

Dve tretiny personalnych manazérov citia, Ze téma liderstva sa v ich organizacii podcefiuje. Primerane sa rieSi len
v kazdej tretej organizacii.

Téma liderstva je v naSej organizacii...

index
Gplne nepodstatna 1,6 W Gplne sahodi
W skor sa hodi
prili§ zdéraziovana 2,0 Hajsahodi, g nehodi
W skor sanehodi
osobitne sa téme mvobec sanehodi
nevenujeme 2
primerane rieSena 3,3
novana
podcenovana 3,5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Aké je postavenie témy liderstva v kontexte organizacii? (2)

Aj v odpovediach na otvorenu otazku: Téma liderstva je v naSej organizacii..., sa potvrdila dblezitost témy liderstva
z hladiska ludského kapitalu. Podla personalnych manazérov ide o frekventovanu (26 %), aktualnu (16 %) a délezita

(22 %) tému.

V organizaciach je vSak eSte len v zaciatkoch (7 %) alebo sa podceriuje (7 %).

Téma liderstva je v naSej organizacii...

~--permanentne diskutovana, pretoZe od dobrej a efektivnej riadiacej
prace v timoch zavisi konecny vysledok firmy.*

-« horaca", na dennom poriadku a téma ¢. 1 pri externych Skoleniach.”

»--jednou z priorit. V rokoch 2008 aZ 2010 realizujeme mnoZzstvo aktivit
na podporu rozvoja liderstva, timového fungovania a pre zmenu
firemnej kultdry.”

»--rovnako ako oblast’ fudskych zdrojov nedoceriovana.”

...bezne pouzivana vo vsetkych manazérskych systémoch.
Leadership model je ciefom pre vSetkych naSich zamestnancov.”

...velmi dolezita, pretoze len spravny clovek v liderskej pozicii dokaze
motivovat’ zamestnancov k pracovnym vykonom.*

.-V SU€asnosti na prvom mieste v rozvoji fudskych zdrojov.”

....casto diskutovana — avsak liderstvo sa musi zit, nie len Skolit.“

-.Zakladom Uspechu a jednym z pilierov vysoko vykonnej
organizacie."
(vybrané odpovede respondentov prieskumu)
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Téma liderstva v agende personalnych manazérov

Aj na zaklade osobného pristupu a postoja personalnych manazérov k téme liderstva sme zistili, Ze ide o aktualnu
a atraktivnu tému (téma, ktora ich ,bavi). V agende personalneho manazéra ma vyznamné postavenie a je
nevyhnutné sa jej venovat. (S vyrokom o nevyhnutnosti témy liderstva sa respondenti stotoznili najviac spomedzi
vSetkych hodnotenych vyrokov — index 4,5.)

S témou liderstva personalistov spdja osobny i profesionalny zaujem a snaha dozvediet sa o nej viac — &itaju odborné
publikacie (83 %), absolvuju Skolenia a tréningy (60 %). O dalSie vzdelavanie v tejto oblasti ma zaujem az 83 %
opytanych. S index

O tému liderstva sa osobne zaujimam.

I 4.2

W (plne sdhlasim

W skor suhlasim
Pre HR manaZzéra je nevyhnutné venovat’' sa téme liderstva. 4.5 M g suhlasim, aj nesthlasim

skor nesuhlasim

Téma liderstva ma bavi. 1 4,2 M urcite nesdhlasim

V suvislosti s liderstvom a pracou s lidrami som absolvoval

tréningy. . 3,7

O liderstve a lidroch som é&ital odborné publikacie. 4.1

O liderstve by som sa chcel viac vzdelavat. - 4,0

V praci HR manazéra st omnoho délezitejSie témy ako : : : : : _ 24
o, — B

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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b [nnovation distinguishes 3. Lider — kto je to?

etwe 6n aleader dl'l

d f(}llower_ "Leadership is a set of processes that creates

‘Steve Jobs organizations in the first place or adapts them
to significantly changing circumstances.
Leadership defines what the future should look
like, aligns people with that vision, and inspires
them to make it happen despite the obstacles.”

John P. Kotter, Harvard Business School

K definovaniu liderstva a lidra jestvuje mnozstvo
pristupov.
& V Gvode dotaznika sme zistovali, ako liderstvo
! a lidra definuju respondenti. Vymedzili nielen to,
kto je podla nich lider a €0 ma mat, ale aj to, kto
lider nie je.
Jednym z pristupov definovania lidrov je ich
definovanie ako osobnosti, nositela istych
charakterovych ¢&ft, vlastnosti a socidlnych
zruénosti.
Prieskumom sme zistovali, ktoré 2z tychto
vlastnosti povazuju personalni manazéri za
kfacove, teda také, aké by lider mal ur€ite mat.
Pytali sme sa aj na nazor o pbévode liderského
potencialu — €i je liderstvo vrodené alebo ziskané
u¢enim a skusenostami.

]




Lider je ¢lovek, ktory..., alebo ako definovat’ lidra?

Lider je €lovek, ktory...

.-.Vie, kam ist, a dokazZe to jasne a zrete/he komunikovat, ma viziu,
ktorou nadchne tim spolupracovnikov, ktori mu ju poméahaju
uskutocnit’”

~..nielen vedie a riadi fudi, ale dok&ze byt pre nich vzorom
osobného rozvoja, inSpiraciou pri dosahovani ciefov, oporou pri
rieSeni problémov.“

»--INSpiruje zamestnancov k ¢oraz lepSim vykonom, ma schopnost,
ktorej pomocou dokaze rozhodnut o tom, ¢o treba urobit, a dokaze
presvedcit' ostatnych o tom, Ze to naozaj chcu urobit’”

»--SV0jim konanim ¢i nekonanim podnecuje inych, ak nie k aktivite,
tak aspori k rozmys/aniu o nej.”

.-.Vie urcit’ viziu a stratégiu spolo¢nosti a kroky, ktoré zabezpecia
dosiahnutie vizie.“

»-.ma postreh, je komunikativny, flexibilny, sebavedomy, zamerany
na zakaznika, vita zmenu, nabija inych energiou, ma vysledky a
eSte sa pri tom bavi.”

.-.vedie fudi k dosiahnutiu vysledkov, ktoré maja pozitivny vplyv na
ich Zivot. To znamen@, Ze pre lidrov je déleZita spokojnost’fudi,
ktorych vedq, ich napredovanie a osobny rozvoj.”

(vybrané odpovede respondentov prieskumuy)

~AMROP

V definovani lidra sa personalni manaZzéri
zamerali najma na socialnu dimenziu liderstva —
lider je ten, kto je orientovany na fudi: motivuje,
inSpiruje, vedie.

Lidrovi respondenti prisudzovali Specifické
vlastnosti. Za lidra povaZuju vynimoc¢ného,
presvedc&ivého ¢loveka obdareného charizmou.
Lider musi mat viziu a odhodlanie ist za rou.

HEVER
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Lider nie je ¢lovek, ktory...

Lider nie je €lovek, ktory...

»--pOUZiva moc namiesto podpory a motivacie.”

~-.Ma autoritu dana len postavenim, funkciou, senioritou.”

~..neadekvatne pouziva na "spolupracu” tlaént namiesto taznej
sily.”

»--.Nema prirodzenu schopnost’viest, len silovo vyuZiva svoje
postavenie manazéra.”

~--mysli len na vlastny Gspech a nestara sa o svojich fudi.”

»--manipuluje, diktuje.”

»-.ma problém robit'rozhodnutia a neveri si.”

-.rozkazuje a hovori, ¢o treba urobit.”

»--len manazuje.”

...nie je akceptovany timom, nevie organizovat pracu ¢lenov timu a
nevie ich spravne motivovat’ k dosiahnutiu ciefa.”

»..neoceni pracu inych, neakceptuje iny nazor."

(vybrané odpovede respondentov prieskumuy)

Pri vymedzeni, kto lidrom nie je, sa personalni
manazéri sustredili na odliSenie manazéra
a lidra a na vybrané osobnostné charakteristiky,
ktorymi by lidri nemali disponovat.

PrevaZovali nazory, Ze lider rozhodne nema byt
autoritativny, panovacny a egoisticky.

Lider nie je nevyraznou osobnostou, ktorej
chyba presvedCivost a sebavedomie celit
vyzvam.

Manazeéri Lidri
spravuju inovuju
sa zameriavaju na systémy sa zameriavaju na fudi
robia veci spravne robia spravne veci
udrziavaju rozvijaja
sa spoliehaju na kontrolu vyvolavaju déveru
napodobriuju vynaliezaju

Vybrané z 12 dichotémii manazérov
a lidrov podla Warrena Bennisa (1989)
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Fyzicka sila .

Strategické:myslenie

Vytrvalost’

Inteligencia

Zivotny elan a vitalita

Zodpovedny pristu p/ochota prijat zodpovednost’

Vedomosti a skisenosti 5 : Y

Empatia a p:orozumenle pot:rebém inych ®
Iniciativnost’ (prebrat’ iniciativu) :

Mat’ nadhlad/celostny pohlad

Schopnost’ motivovat fudi :
Charizma | :

Ciel, potreba siahat’ vySS|e/d’aIeJ

Schopnost’ ziskat a udrzat si doveru Fudi

Presvedéivo komunlkovat’ :

Odvaha

Rozhodnost’

Schopnost' rozhodovat’, stanovovat’ prlorlty

Sebavedomie : °

Sebauvedomenie si svojho llderstva OI

Dominancia ; o
Asertivita ]

Silalvpiyv o’

Flexibilita, adaptabilita i Lo
Oblibenost’ i ° ’

Ochotariskovat’ i e
ManaZérska pozicia § ° :

Tolerancia i ®

Huzevnatost

Vysoké pracovné nasadenle i *

Priatefskost’ ; -

Sarm é : <

Vynimoénost’ ¢

2 g 4

Akeé vlastnosti musi mat’ lider?

Persondlni manazéri hodnotili 33 zru€nosti a osobnostnych
charakteristik, ktoré podfa ich uvazenia musi mat dobry
lider.

Respondenti hodnotili na stupnici od 1 — 5:
Uréite nie Skor nie Aj ano, aj Skér ano Ur¢€ite ano
nie
| | | | |
| | | | |

V grafickom znazorneni (vfavo) su zobrazené suhrnné
indexy, ktoré su vazenymi priemermi. NajniZzSie hodnoty
(body najviac vfavo) znamenajud, Ze vlastnost nie je pre lidra
nevyhnutnd. Naopak, najviac vpravo su body, ktoré
reprezentuju vlastnosti a schopnosti, ktoré manazéri oznacili

ako tie, ktoré lider ,uréite musi mat®*.

Najmenej nevyhnutnou vlastnostou lidra je fyzicka sila,
dominancia, oblUbenost. Lider nemusi byt nevyhnutne na
manazérskej pozicii.

Ako najdéleZitejSie ,povinné“ vlastnosti a schopnosti lidra
boli hodnotené: strategické myslenie, nadhlad, schopnost
motivovat’ a presvedcivo komunikovat.
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Je liderstvo vrodené alebo ziskané?

V odpovedi na otazku, ¢i sa ¢lovek lidrom rodi alebo sa nim stava, sa respondenti priklonili ku kompromisu: lider musi
mat urCité vrodené predpoklady, ktoré je nevyhnutné rozvijat. Viac nez polovica opytanych skoér, resp. ur€ite suhlasila
s nazorom, Ze €lovek sa lidrom rodi. Na druhej strane takmer vSetci respondenti suhlasili s nevyhnutnostou rozvijat
potencial Skoleniami a tréningami.

index

Clovek, ktory ma lidersky potencial, ho musi rozvijat’ 41
gkoleniami a tréningami, aby sa z neho stal dobry lider. 1= Bpine sthlasim
W skor suhlasim

Aby sa ¢lovek stal dobrym lidrom, musi mat’ uréité vrodené

predpoklady.

M gj sthlasim, aj nesthlasim

4,1

i s

skor nesuhlasim

mvdbec nesthlasim

Clovek sa lidrom rodi.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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The reallecader
o 1 1O need tolead

~he lSnuur:nl'[{_‘ll
the

4. |dentifikacia lidrov
V organizaciach

KedZe po talentovanych fudoch s vysokym
potencialom je stale dopyt, spolocnosti, ktoré
nemajl moznost talenty kapit, skdSaju
vychovavat a rozvijat vlastné - ,domace”
talenty. Z dlhodobého h/adiska domace talenty
predstavuji vyhodu nizSich nakladov, lepSieho
prispésobenia firemnej kultire a pre organizaciu
znamej kariérnej histérie. Organizacie preto
coraz viac implementujd programy rotacie
a rozvoja ako nastroje na pritiahnutie, udrzanie
a rozvoj fudi s vysokym potencialom.

Burke, Frase-Blunt: Design, Implementation, and
Evaluation of HR Leadership Development
Programs

V Casti Identifikacia lidrov sme zistovali, do
akej miery sa organizacie zaoberaju hfadanim
a zistovanim liderského potencialu.

Skdamali sme, kde hladaju lidrov, ¢&i sa
zameriavaju do vnutra organizicie alebo
hfadaju aj v externom prostredi.

Skamali sme aj to, €i su procesy identifikacie
lidrov formalizované a Standardizované a aké
postupy a kritéria sa vyuzivaja.

Zistovali sme, kto je za tuto cinnost v ramci
organizacie zodpovedny.



Je vyhladavanie lidrov pre organizéacie (ne)potrebne?

Personalni manazéri si uvedomuju potrebu hladania lidrov pre aktualne i budice fungovanie organizacie, o ¢om
vypoveda jednoznacny nesuhlas s vyrokom, Ze v organizécii hfadat lidrov nepotrebuja.

Naopak, snahu identifikovat' lidrov v radoch vlastnej organizacie deklarovali tri Stvrtiny opytanych (27 % — urdite sa
hodi, 50 % — skér sa hodi).

Zaroven sme zistili, Ze viac ako polovica opytanych manazérov zastava nazor, Ze v hladani lidrov by mali byt
aktivnejsi.

W Uplne sahodi

W skor sahodi

M gj sahodi, aj nehodi
mskor sanehodi

B vobec sanehodi

V na8ej organizacii nepotrebujeme hladat’ lidrov.

V na8ej organizacii sa snazime identifikovat’ pracovnikov,
ktori maju lidersky potencial.

V hFadani lidrov by sme mali byt v naSej organizacii
aktivnejsi.
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Kde organizéacie hfadaju lidrov?

OdliSovanie lidrov od manaZzérov, ktoré vyrazne komunikovali respondenti v otédzke definovania liderstva, sa
premietlo aj do identifikovania lidrov. Len v menej nez 10 % organizacii lidrov hfadaju len v radoch manaZzérov.
Naopak, na vSetky Urovne organizacie vzhliadaju pri hfadani lidrov vo viac nez 70 % skimanych organizacii.

Viac nez polovica organizacii sa nespolieha len na vlastné zdroje, ale pri identifikovani lidrov sa orientuju aj mimo

vlastnej organizacie.

W Uplne sa hodi

B skor sahodi

M aj sa hodi, aj nehodi
M skoér sanehodi
mvobec sanehodi

Lidrov do naSej organizacie hfadame aj v externom
prostredi.

V na8ej organizacii mézu vzist’ lidri len z manazmentu.

Pracovnikov s liderskym potencidlom hfadame na vSetkych
urovniach naSej organizacie.
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Kto ma v kompetencii identifikaciu a hfadanie lidrov?

Vyhladavanie a identifikacia lidrov nie je len zaleZitostou personalneho manazmentu organizacii, vo viacerych
organizaciach je predovSetkym agendou top manazérov.

Identifikaciu lidrov si organizacie zvacsa rieSia interne, externé konzultantské spolo¢nosti nie su do tychto procesov
prizyvané vo viac ako polovici organizacii.

_index
Identifikacia lidrov je v kompetencii HR pracovnikov naSej

L W (plne sahodi
rganizacie. N .
organizacie B skor sahodi

M aj sahodi, aj nehodi
Identifikacia lidrov je v kompetencii vedenia nasej

. . mskdr sanehodi
organizacie.

M vobec sanehodi

Pri identifikovani lidrov v nasej organizacii spolupracujeme s
konzultantskymi spolo€énostami.
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Do akej miery je identifikacia lidrov Standardizovany
a formalizovany proces?

Prieskum ukazal, Ze formalizacia a Standardizacia procesov vyhladavania a identifikovania ludi s liderskym
potencidlom su nizke. Takmer polovica manazérov uviedla, Ze sa pri tychto procesoch spoliehaju na intuiciu
a pozorovanie.

Len priblizne kazda tretia organizacia ma zavedeny alebo v buducnosti zavedie formalizovany systém identifikacie
lidrov.

Tretina organizacii ma zavedené Standardizované metddy. Pouzivanie psychodiagnostickych metdd je eSte menej
casté, ich aplikovanie priznala priblizne Stvrtina personalnych manazérov.

index
V naSej spoloénosti zavadzame /mame zamer zaviest o
formalny systém identifikacie lidrov. 3,3 L Ureie ERE
W skor ano
V na8ej organizacii je zavedeny formalny systém identifikacie M gj 4no, aj nie
lidrov. 3’5 Hskor nie
V na8ej organizacii identifikujeme lidrov na zaklade bl
pozorovania a intuicie. 2,9
Na zistenie liderského potencialu pouzivame 30
Standardizované metody. )
Na identifikaciu lidra pouzivame Specializované 28
7

psychodiagnostické metody.
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Podla ¢oho mozno identifikovat’ lidrov?

V posudeni, ¢i je ,lidersky potencial zjavny na prvy pohlad®, prevazuje ambivalentny postoj (aj ano, aj nie), priom
priblizne Stvrtina personalnych manazérov s vyrokom suhlasi, Stvrtina nesuhlasi.

Pri identifikovani lidrov sa vacSina skiumanych organizacii zameriava na manazérske zru¢nosti pracovnikov. Len
v 12,5 % organizécii ich nesleduje vébec alebo takmer vébec.

Odborné skusenosti a vedomosti sa pri identifikovani lidrov berti do Uvahy menej, v Stvrtine organizacii ich nezvazuja
vObec alebo takmer vobec.

index

Lidersky potencial je v €loveku zjavny hned' na prvy
pohfad.

murcite &no
3,1 o
. D D Hskér ano
. . . . . . . . . . M aj ano, aj nie
)

mvobec nie

Pri zistovani liderského potencialu sa zameriavame najma
na odborné skisenosti a vedomosti.

3,2

Pri zistovani liderského potencialu sa zameriavame najma
na manazérske zruénosti.

3,5
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5. Rozvoj lidrov
V organizaciach

Liderstvo v organizacii zveladuju a pozdvihaja
jednotlivi lidri, ktori si zapojeni a plne stotozneni
s hlavnymi cie/mi a smerovaniami organizacie, a tiez
organiza¢né postupy a programy, ktoré pomahaju
jednotlivych lidrov rozvijat’ a zvySovat ich efektivitu.
Prikladmi takychto programov su individuélne
rozvojoveé programy, kouc¢ing a mentoring.

Weiss, Molinario, Davey: Leadership Solutions

V zaverecCnej tematickej Casti tykajucej sa rozvoja
lidrov sme hladali odpovede na otazky suvisiace
S rozvojom zamestnancov s liderskym potencialom.

Zistovali sme, aké postavenie maju liderstvo
rozvijajuce programy Vv organizacii, ako su
koncipované a systematicke.

Tiez sme sa pytali, kto je cielovou skupinou rozvoja
lidrov a na rozvoj akych zru€nosti sa programy
zameriavaju.



Postavenie aktivit rozvijajucich liderstvo

V takmer vSetkych skimanych organizaciach sa podla ich persondlnych manazérov snaZia rozvijat pracovnikov
s liderskym potencidlom. Tuto snahu nedeklarovali len persondlni manazéri, ktori pdsobia v organizaciach, kde

liderstvo nie je vBbec témou.

O prospesnosti rozvojovych programov pre cell organizaciu je presvedéena vacsina oslovenych manazérov fudskych

zdrojov, pricom 15 % je presvedcenych Uplne, skér presvedcéenych je 43 %.

Priblizne rovnaky podiel respondentov je presvedéenych o potrebe byt v rozvoji lidrov aktivnejsi (14 %, 48 %).

Podla ziskanych odpovedi je priblizne tretina personalnych manazérov presvedéena o Uspesnosti svojich organizacii

v rozvoji lidrov (VP = 3,1).

index

V rozvoji lidrov v naSej organizacii sme uspesni.

3,1

V rozvoji lidrov v naSej organizacii by sme mali byt’
aktivnejsi.

I 36
V naSej organizacii sa snazime rozvijat’ lidersky potencial _ 3.9
v pracovnikoch, ktori nan preukazu predpoklady. ' - - - - - - . : ! z

Ked' v nejakom pracovnikovi identifikujeme lidersky 5 5 5 5 5 5 : : 5 5
rozvojovych programov.

3,5

Realizacia programov narozvoj lidrov sa nam osvedg€ila,
je pre nasSu organizaciu prospesSna.

3,4

8.8

Lidri v naSej organizéacii absolvuju Specialne Skolenia.
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Aké nastroje sa pouzivaju narozvoj lidrov?

Napriek deklarovanej doleZitosti a snahe o rozvoj liderstva v organizaciach nie je rozvoj lidrov vo vacSine organizacii
formalizovany a Standardizovany. Lidri sice v polovici organizacii absolvuja Specialne Skolenia, avSak formalne

systémy rozvoja lidrov su zavedené v tretine organizacii.

Z konkrétnych rozvojovych programov je najviac zastUpeny program nastupnictva (44 %) a systém talent
manazmentu (41 %), obidva vSak zaviedli v menej nez polovici organizacii. Najmenej zavedenym systémom rozvoja
lidrov je program rotacie, ktory viac ako polovica organizacii vobec alebo takmer vébec neuplatriuje.

Len v tretine organizacii (3 %, 33 %) prisposobuju rozvojové programy individualnym potrebam.

_index

S

Lidri v naSej organizacii absolvuju Specialne Skolenia.

V na8ej organizacii mame zavedeny formalny systém rozvoja
lidrov.

N 2o

e e e R 2.5

manaZmentu®. - - - . . . . - - . !
nastupnictva.

3,2

Program na cieleny rozvoj lidrov je v naSej organizacii vzdy
individualny — , Sity na mieru®.

2,9

Jednym zo spdsobov rozvoja lidrov v naSej organizacii je
systém rotacie.

2,5
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Kto a ako zabezpec€uje rozvoj liderstva?

Programy zamerané na rozvoj lidrov vo vaéSine organizacii vypracuvaju vlastné personalne oddelenia. Len malo
spoloc¢nosti (11 %) ich odobera od externych spolo¢nosti.

Na programy na rozvoj lidrov viac nez polovica organizacii vyclenuje osobitny rozpocet. S objemom financii
alokovanych na programy rozvijajuce liderstvo su spokojni v 41 % organizacii.

index

Autormi programu na rozvoj lidrov je HR oddelenie. Vel saliodl

B skor sahodi
M aj sahodi, aj nehodi

Program na rozvoj lidrov vypracovala a dodala externa “ 1.9 mskb hodi
= 3 o SKOr sanenodi
spoloénost’. ’ ' ' i y u u ! . : mvobec sanehodi
nevyé€lenuje osobitny rozpocet. ' ' - - : : : - . ' '

Na programy na rozvoj lidrov méame dostatoény rozpogcet.
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Na koho a na ¢o su zamerané rozvojove programy?

Ciefovou skupinou programov na rozvoj lidrov nie je v takmer polovici organizacii len vrcholovy manazment, ale
pracovnici na vSetkych trovniach.

Na manaZment sa orientuju v 18 % organizacii.

Obsahovo sa programy na rozvoj liderstva vo vacSine organizacii (62 %) orientuju na rozvoj manazérskych zruénosti,
tretina organizacii sa v ramci liderstvo rozvijajacich programov zameriava i na odborné skusenosti a vedomosti.

Program na rozvoj lidrov sa realizuje na v3etkych Grovniach

2 I B Uplne sa hodi
nasej organizacie.

B skor sahodi
M aj sahodi, aj nehodi

Cielovou skupinou programu na rozvoj lidrov st vrcholovi — > ’
manazéri nasej organizacie. 2.6  Wskorsanehodi

M yvobec sanehodi

Pri rozvoji lidrov sa zameriavame najma na rozvoj
manazérskych zruénosti.

Pri rozvoji lidrov sa zameriavame najméa na odborné
skusenosti a vedomosti.
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O nas
"AMROP HEVER

GLOBAL EXECUTIVE SEARCH

AMROP HEVER Slovakia je poradenskéa spolo¢nost zaoberajlca sa poradenstvom v oblasti ludského kapitalu. Na
Slovensku pésobi od roku 1990, pricom poradenské rieSenia prindaSa v troch hlavnych oblastiach:

Executive Search,
Board Advisory Services,
Management Audit & Human Capital Consulting.

AMROP HEVER Slovakia je su¢astou The Amrop Hever Group (TAHG), geograficky najrozSirenejSej siete svojho
druhu pb6sobiacej v 80 kancelariach vo vySe 50 krajinach. Vdaka jedinec¢nej kombinacii désledného poznania
lokalneho trhu a globalneho dosahu ma The Amrop Hever Group vo svete pevné miesto ako jedna z najlepSich
Executive Search organizacii.

AMROP HEVER Slovakia je su¢astou portfolia strategickej holdingovej spolo¢nosti JENEWEIN GROUP.

O
& orop analytics

amrop analytics je vyskumnd a analyticka jednotka pésobiaca v ramci AMROP HEVER Slovakia. Zameriava sa na
monitorovanie, skimanie a analyzu aktudlnych otdzok a najnovSich trendov v oblasti ludského kapitalu na

Slovensku.
amrop analytics realizuje vyskum a publikuje zistenia prostrednictvom analytickych Stadii prioritne v oblastiach

Executive Search, hodnotenie liderskych schopnosti a rozvoj individualneho liderstva. Okrem toho skuma
Specifické otazky suvisiace so stavom ludského kapitalu v réznych sektoroch a publikuje jedineéné sektorové
analyzy. Na originalite vyskumu a jedineénych zisteniach stavia cela poradenska spolo¢nost AMROP HEVER
Slovakia a vyuZiva ich ako dalSi inovativny nastroj pri poskytovani poradenskych rieSeni.



Igor Sulik, Managing Partner
Elena Hybska, Senior Analyst

AMROP HEVER Slovakia — Global Executive Search
Zamocka 36, P. O. Box 283, 814 99 Bratislava
tel./fax: +421 2 5443 6001-7

e-mail: slovakia@amrophever.sk

www.amrophever.sk www.amropanalvytics.sk
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