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GLOBALNY POKLES ANGAZOVANOST!

ZAMESTNANCOV: AKO NAN REAGOVAT AKO LIDER

Nova Studia od spolocnosti Gallup odhaluje znepokojujlci trend - angazovanost’ zamestnancov
klesla na uroven, ktort dosiahla pocas pandemickych lockdownov. Najvacsi problem? Viyhorenie
manazérov. A eSte jedno zistenie na Uvod: Slovensko patri medzi krajiny s najnizsimi hodnotami

v Eurtpe.

Zdroj: Gallup State of the Global Workplace: 2025 Report, Fotografie: Freepik a archiv Amrop
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Gallup v sprave o stave globalneho pra-
coviska za rok 2025 prinasa varovné zistenia.
V roku 2024 klesla celosvetova angazovanost
zamestnancov z 23 % na 21 % - ide o pokles,
ktory sa za poslednych 12 rokov vyskytol iba
dvakrat: v roku 2020 pocas pandémie ocho-
renia COVID-19 a teraz. Tento dvojpercentny
pokles, vyplyvajuci z nizSej produktivity, stal
svetovu ekonomiku priblizne 438 miliard USD.

ESte alarmujucejSie je zistenie o hlavnej pri-
Cine tohto poklesu: angazovanost manazérov
klesla z 30 % na 27 %, zatial ¢o angaZova-
nost beZznych zamestnancov zostala stabilna
na urovni 18 %. Obzvlast postihnuté boli dve
skupiny — mladi manazéri (mladsi ako 35 rokov)
zaznamenali pokles o péat percentualnych bo-
dov a zeny v manazérskych poziciach dokonca
o sedem bodov.

Situacia na Slovensku, hoci nie je v Gallup
Studii samostatne vyclenend, je sucastou eu-
répskeho regionu, ktory vykazuje najnizsiu re-
gionalnu angazovanost na svete — len 13 %.
Na porovnanie, USA a Kanada dosahuju 31 %,
Latinska Amerika rovnako 31 % a globalny prie-
mer je 21 %.

Slovensko ako sucéast stredoeurépskeho
bloku celi Specifickym vyzvam:

Kultirne dediéstvo a riadiace styly. Nase
pracovné prostredie eSte vzdy nesie stopy hie-
rarchického, direktivneho pristupu k riadeniu,
ktory bol typicky pre predchadzajice desatro-
¢ia. Mnoho slovenskych firiem sice modernizo-
valo technoldgie, avsSak kultira riadenia ¢asto

zostava zastarana. Manazéri su vnimani skor
ako kontroléri nez koucovia, ¢o potlaca inicia-
tivu a kreativitu zamestnancov.

Odliv talentov a demograficka kriza. Slo-
vensko dlhodobo ¢Celi odlivu najmad mladych
a vzdelanych ludi do zahrani¢ia. Ti, ¢o zosta-
vaju, ¢asto pocituju frustraciu z nizsich platov
v porovnani s okolitymi krajinami, zo slabSej
rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zivo-
tom a z obmedzenejSich prilezitosti na rozvoj.
To vytvara zaCarovany kruh — nedostatok anga-
zovanosti vedie k odchodu najlepsich [udi, ¢o
este viac zataZuje tych, o zostali.

Malé investicie do rozvoja. Slovenské fir-
my historicky podhodnocuju vyznam investicii
do ludskych zdrojov. Zatial ¢o v zapadnych
krajinach su Skolenia, mentorovanie a osobny
rozvoj zamestnancov beznou sucastou firem-
nej kultdry, na Slovensku sa ¢asto povazuju za
»zbyto€ny naklad“. Vysledok? Primerané Sko-
lenie na svoju poziciu ma menej nez polovica
manazérov.

Vyzvy post-pandemického obdobia. Slo-
venské firmy zapasia s navratom do kancelarii,
hybridnym modelom prace a novymi ocaka-
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vaniami generacie Z. Mnoho zamestnavatelov
reaguje rigidne a vyzaduje navrat do ,starych
normalov“ namiesto toho, aby vyuzili tuto prile-
zitost na transformaciu firemnej kultury.

Dopady politickych rozhodnuti na eko-
nomiku a chod statu. Tieto dopady su spolu
s kontinudlnym zadlZovanim a neefektivne ria-
denym procesom tzv. konsolidacie verejnych
financii poslednou z hlavnych vyziev.

Vyskum spolo¢nosti Gallup ukazuje, ze 70 %
angazovanosti timu zavisi od manazéra. Ked'
sU manazéri vyhoreni a odpojeni, timy ich ne-
vyhnutne nasleduju. Tento efekt domina sa pre-
javuje aj na narodnej urovni — krajiny s menej
angazovanymi manazérmi maju aj menej anga-
zovanych radovych zamestnancov.

Za poslednych pét rokov presli firmy bez-
precedentnymi zmenami:
® Post-covidové odchody do déchodku

a fluktuacia
® Boom v nabore nasledovany prepadom
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® Rychla restrukturalizacia timov

® Znizujuce sa rozpocCty na rozvoj
zamestnancov a manazérov

® Narusené dodavatelské retazce

® Nové ocakavania zédkaznikov

® Digitalna transformacia a nastroje umelej
inteligencie

® Nové poziadavky zamestnancov na
flexibilitu a pracu na dialku

V Case, ked' sa vedenie firiem a zamestnanci
zdaju byt od seba vzdialenejSi nez kedykolvek
predtym, sa manazéri ocitli pred takmer nemoz-
nou Ulohou - spojit tieto dva svety a zabezpe-
¢it, aby vSetko fungovalo.

Celkova zivotna spokojnost’ zamestnancov
po postupnom raste na uroven 35 % v roku
2022 klesla na 33 % po niekolkych rokoch
zlepsovania. Opat su na tom najhorSie manazé-
ri — starSi manazéri zaznamenali patpercentny
pokles ,dobrého pocitu a spokojnosti v praci®,
pricom Zeny na manazérskych poziciach zazna-
menali az sedempercentny pokles.

Na Slovensku je situacia eSte vaznejsia.
Eurépsky region, do ktorého Slovensko patri, vy-
kazuje tzv. wellbeing ukazovatel na urovni 47 %
(percent ludi ,prosperujucich® v Zivote), ¢o je
o 14 percentualnych bodov menej ako svetovy
priemer. V kombinacii s nizkymi platmi, vyso-
kou inflaciou a krizou dostupnosti byvania sa
slovenskym zamestnancom Zije Coraz tazSie.
Stres na pracovisku sa tak prirodzene prenasa
do sukromného Zivota a naopak.

Napriek znepokojujucim trendom $tudia po-
nuka nadej. Ak by bol svet plne angazovany,
mohlo by to do globalnej ekonomiky pridat 9,6
biliGna USD - €o je ekvivalent 9 % globalneho
HDP.

Gallup navrhuje pre vedenie firiem tri kon-
krétne kroky:

1. Skolenie pre vietkych manazérov

Menej nez polovica (44 %) svetovych mana-
Zérov uvadza, ze dostala Skolenie na svoju pozi-
ciu. Pritom manazéri, ktori presli Skolenim a tré-
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ningami, maju dvakrat nizSiu pravdepodobnost
aktivnej neangazovanosti ako ti bez Skolenia.

Je kritické, aby firmy prestali
vnimat Skolenia ako naklad a zacali ich chapat
ako investiciu. Slovensky manazér by mal mat
nielen technické znalosti, ale aj zru¢nosti v ob-
lasti emocionalnej inteligencie, koucingu a mo-
dernych foriem vedenia ludi.

2. Efektivne koucovacie techniky

Studia zistila, ze Udastnici manazérskeho
Skolenia zameraného na osvedcené postupy
vykazovali az 0 22 % vys$Siu angazovanost nez
UcCastnici bez Skolenia. Timy vedené tymito ma-
nazérmi zaznamenali narast angaZovanosti az
018 %.

Prechod od direktivneho
k participativnemu $tylu riadenia je nevyhnutny.
Zamestnanci, najma ti mladsi, chcu byt vypo-
Suti, chcu rozumiet zmyslu svojej prace a chcu
mat priestor na vlastnu iniciativu.

3. Kontinualny rozvoj manazérov

Ked zamestnavatelia poskytuju tréning a na-
vySe niekto v praci aktivhe podporuje rozvoj
manazérov, ich wellbeing sa zvysuje z 28 % na
50 %. To z investicie do rozvoja manazérov robi
mozno najefektivnejsiu ,,wellbeing iniciativu®.

Potrebujeme vytvorit kultiuru
kontinualneho uc¢enia sa. Nie jednorazové semi-
nare, ale systematicky pristup k rozvoju mana-
zérov a v8etkych zamestnancov. Firmy, ktoré to
dokazu, ziskaju v boji o talenty obrovsku konku-
renénu vyhodu.

Svet prace stoji na krizovatke a Slovensko
spolu s nim. Rozdiel je v tom, Zze my za€iname
vanost na svete a Slovensko ako sucast stred-
nej Eurdpy nie je vynimkou. No prave to méze
byt nasa prilezitost.

Firmy, ktoré sa teraz odvazia investovat do
svojich ludi, najma do manazérov, ziskaju v na-
sledujucich rokoch rozhodujucu konkurenénu
vyhodu. V ére umelej inteligencie a automatiza-

borders, in.markets
around the world.
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Co mozu slovenské
firmy urobit inak?

1. Merat angazovanost - ¢o sa neda
zmerat, neda sa zlepsit. Pravidelné
prieskumy nalady v timoch by mali byt
samozrejmostou.

2. Investovat do manazérov — oni
suU multiplikatori Uspechu alebo
neuspechu.

3. Vytvorit priestor na otvorenu
komunikaciu — zamestnanci musia
mat pocit, Ze ich nazor je dolezity.

4. Priznat si chyby a byt autenticky —
dobvera sa buduje transparentnostou,
nie dokonalou fasadou.

5. Flexibilita ako Standard - hybridny
model prace nie je benefit, ale realita
21. storocia.

cie bude prave ludsky faktor — angazovanost,
kreativita, inovacie — tym, o odliSi uspesné fir-
my od tych, ktoré zanikli, resp. este len zaniknu.

Ako uzatvaraju autori spravy spolo¢nosti
Gallup: ,Je cas prehodnotit’ tlohu manaZéra.
AngaZovanost manaZérov je klti¢om k obrateniu
klesajucej produktivity, zlepSeniu wellbeingu za-
mestnancov a odomknutiu milidgrd v ekonomic-
kom potenciali.”

Pre Slovensko to znamena odvahu zmenit
zakorenené vzorce, investovat do ludi a budo-
vat pracovné prostredie, v ktorom chcu ludia
nielen pracovat, ale aj zostat a rast.

Volba pre vedenie firiem je jednoducha: in-
vestovat do buducnosti manazmentu alebo
riskovat nasledky necinnosti. A pre Slovensko
to mbéze znamenat rozdiel medzi stratou dal-
Sej generdcie talentov a vytvorenim konkuren-
cieschopnej a prosperujucej ekonomiky.
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