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QQZEPTALI JSME SE MILENIÁLÙ  
NA JEJICH PØEDSTAVU KARIÉRY

• Jak optimistiètí jste pøi pohledu na svou kariéru 
a jakou dùležitost pro vás má rozvoj vašich 
dovedností a schopností?

• Jak dlouho, dle vašeho mínìní, budete muset 
pracovat a plánujete nìjaké pøerušení práce 
v prùbìhu zamìstnání? 

• Co znamená jistota zamìstnání, jak je dùležitá 
a co vás nutí zùstat u svého zamìstnavatele? 
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35 %
Generace X

35 %
Mileniálové 

24 %
Generace Z 

6 %
Baby boomers 

V roce 2020 budou mileniálové 
tvoøit více než tøetinu svìtové 
pracovní síly 

V roce 2020 budou mileniálové tvořit více než třetinu světové pracovní 

síly. Proto existuje o této generaci tolik studií. Někteří lidé tvrdí, že 

mileniálové jsou neloajální, sebestřední a líní, zatímco jiní tvrdí, že je to 

generace digitálních podnikatelů a inovátorů. Někteří se snaží bořit mýty, 

které jiní vytvořili. Jestli chcete vidět příklady některých stereotypů, stačí 

do Googlu napsat „Mileniálové jsou …“

Toto není jen jedna z dalších studií o mileniálech. Tato zpráva 

přináší nové poznatky a nové pohledy na věc, a to z perspektivy 

zaměstnanců i zaměstnavatelů. Jako HR odborníci máme téměř 

30 000 zaměstnanců, kteří každý rok radí 400 000 klientům v náboru 

pracovníků a rozvoje dovedností. Ročně najdeme práci pro 3,4 milionu 

lidí, přičemž polovina z nich jsou mileniálové. 

Ve 25 zemích světa jsme se zeptali 19 000 mileniálů, a to včetně 8000 

zaměstnanců společnosti ManpowerGroup a více než 1500 našich 

vlastních náborových manažerů. Ptali jsme se jich na to, co v zaměstnání 

hledají, jaké příležitosti rozvoje hledají a co by je přimělo k tomu, aby 

u svého stávajícího zaměstnavatele setrvali.

Chtěli jsme porozumět tomu, jak jsou nebo nejsou odlišní 

od zbytku pracovní síly a od generací, které je předcházejí. 

Chtěli jsme si být jisti, že daný vzorek reprezentuje všechny pracující 

mileniály, nejen horní procento těch, kteří se živí jako experti na moderní 

technologie, zejména informační, ale i absolventy vysokých škol i ty, 

kteří absolventy nejsou, a to ve všech odvětvích, příjmových skupinách 

a na všech úrovních vzdělání. 

Pro zaměstnavatele nadešel čas, aby se nově podívali na své 

strategie lidských zdrojů. Tento průzkum je první v řadě a poskytuje 

praktické rady s jasnými doporučeními pro zaměstnavatele v tom 

smyslu, jak přilákat, udržet, rozvíjet a motivovat nejlepší mileniály jako 

dominantní zaměstnaneckou skupinu v 21. století.

SVÌTOVÁ 
PRACOVNÍ SÍLA
V ROCE 20201

PODLE GENERACÍ

ÚVOD

1 Analýza ManpowerGroup vycházející z údajů OSN o světové 

populaci. Termín mileniálové (Millenials) je zaměnitelný 

s termínem Generace Y a označuje lidi narozené mezi roky 

1982 až 1996, kterým je 20 – 34 let.
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OPTIMISTICKÁ A CÍLEVÌDOMÁ GENERACE
V době Talentismu2 jsou mileniálové těmi, kteří formují pracovní trh a zároň jím jsou 

formováni. Znovu a jinak defi nují vztah zaměstnavatel – zaměstnanec. 

Jako děti rodičů, jejichž práce se ve vzrůstající míře stala méně jistou v 70., 80. 

a 90 letech, vstoupili na trh práce v době globální recese s rekordní nezaměstnaností 

mladých lidí, rychleji se měnícími hospodářskými cykly, jakož i rostoucími požadavky 

na nové dovednosti, což je také důvod, proč se o nich říká, že jim chybí potřebné 

vzdělání. Jak se tedy tito lidé cítí ve světě práce?

Mileniálové jsou překvapivě optimističtí, pokud jde o kariéru. Dvě třetiny 

z nich jsou optimisté, pokud jde o jejich bezprostřední vyhlídky v zaměstnání. 

62 % z nich má důvěru v to, že pokud zítra ztratí svůj hlavní zdroj obživy, najdou do 

3 měsíců stejně dobrý, nebo dokonce lepší. Celkově jsou nejpozitivnější mileniálové 

v Mexiku, Číně, Švýcarsku a v Německu, zatímco mileniálové v Japonsku, Řecku 

a v Itálii jsou nejméně pozitivní – odraz hospodářských, politických a kulturních 

faktorů v těchto zemích.  Z globálního hlediska, vidí většina mileniálů budoucnost 

jako slibnou a před sebou úspěšnou kariéru. 

pesimističtí/nedůvěřující

optimističtí/důvěřující   

JAK OPTIMISTIČTÍ JSTE PŘI POHLEDU NA SVOU KARIÉRU A JAKOU 
DŮLEŽITOST PRO VÁS MÁ ROZVOJ VAŠICH DOVEDNOSTÍ A SCHOPNOSTÍ?

70–80 % 

60–69 % 

Čína, Německo, 
Indie, Mexiko, 
Švýcarsko, USA

Austrálie, Brazílie, 
Kanada, Nizozemí, 
Norsko, Španělsko, 
Velká Británie 

50–59 % Francie, Singapur

40–49 % Řecko, Itálie

30–39 % Japonsko

2  The Human Age, ManpowerGroup, březen 2011. 

Talentismus je defi nován jako nová éra, v níž bude 

jako klíčová ekonomická konkurenční výhoda 

důležitější talent (schopnosti) než kapitál.

FAKTA A ÈÍSLA
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PRACOVAT AŽ DO SMRTI?
Většina mileniálů si je vědoma toho, že budou muset pracovat déle než generace před nimi. Celosvětově to 

vypadá tak, že více než polovina z nich očekává, že bude pracovat i po 65 letech věku.  20 % očekává, že 

bude pracovat i po 70 letech věku a 12 % říká, že budou patrně pracovat až do smrti. V Japonsku je 

to celé třetina. Avšak, významný počet stále zůstává optimistický a předpokládá odchod do důchodu před 

dosažením věku 65 let. Teprve čas ukáže, zda tato menšina jsou realisté, optimisté, či lidé zcela naivní. 

TRÉNINK NA KARIÉRNÍ 
ULTRAMARATON 
PRACOVAT DÉLE, HRÁT TVRDÌJI? 

Mileniálové pøed sebou mají kariérní ultramataton a vìdí to. Pøedèasný odchod do dùchodu, 
zlaté hodinky v 50 letech nebo v rovných 60 je již velmi starobylý pøístup. Spíše než mít 
na celý život jediné zamìstnání pøemýšlejí mileniálové o svých kariérách jako o vlnách 
s mìnícím se smìrem, tempem a s pravidelnými pøestávkami.

37 %

1    %18

15 %

14 %

14 %

14 %

12 %

12 %

12 %

12 %

11 %

10 %

9 %

9 %

8 %

8 %

6 %

3 %Španělsko

Švýcarsko

Mexiko

Francie

Norsko

Německo

Brazílie

Austrálie

USA

Velká Británie

Nizozemí

Itálie

Singapur

Indie

Kanada

Řecko

Čína

Japonsko

MILENIÁLOVÉ OČEKÁVAJÍ, ŽE BUDOU PRACOVAT AŽ DO DNE SVÉ SMRTIRRRT

Více než tøetina 
japonských pracujících 
mileniálù pøedpokládá, 
že bude pracovat až do 
smrti 

FAKTA A ÈÍSLA
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1 %

1 %

1 %

6 %

8 %

23 %

33 %

11 %

2 %

2 %

12 %Práce až do smrti

Ve věku 80 let a vyšším

Ve věku 75–79 let

Ve věku  70–74 let

Ve věku  65–69 let

Ve věku 60–64 let

Ve věku 55–59 let

Ve věku 50–54 let

Ve věku 45–49 let

Ve věku  40–44 let

V méně než 40 letech

KDY MILENIÁLOVÉ OČEKÁVAJÍ ODCHOD DO DŮCHODU?

UK

Nizozemí
Kanada

42 hodin

Itálie
43 hodin

44 hodin
Francie

Švýcarsko

45 hodin

Brazílie
Norsko

46 hodin
Japonsko

Mexiko
Čína

Singapur
48 hodin

41 hodin
Austrálie

47 hodin
Řecko

USA

Španělsko
Německo

Indie
52 hodin

HODINY ODPRACOVANÉ 
ZA TÝDEN

40 HODIN TÝDNÌ? KÉŽ BY ...
V rozporu s nálepkou lenochů, říkají údaje něco jiného. Mileniálové pracují stejně tvrdě, 

ne-li více, než jiné generace. 73 % hlásí, že pracují více než 40 hodin týdně, přičemž více než 

čtvrtina pracuje více než 50 hodin týdně. Indičtí mileniálové tvrdí, že mají nejdelší pracovní týden 

a australští ten nejkratší – v průměru 52, respektive 41 hodin. Globálně, 26 % má dvě či více 

placených zaměstnání.

12 %  mileniálù na svìtì si myslí, že do dùchodu nepùjdou vùbec

FAKTA A ÈÍSLA



Fakta, èísla a praktické rady od HR odborníkù  |  7

KARIÉRNÍ ULTRAMARATON? DEJTE MI ODDECHOVÝ ÈAS
Mileniálové očekávají, že budou pracovat tvrději a déle než předcházející generace, takže již také předpokládají větší 

rozmanitost a zároveň možnost sundat občas nohu z plynu. Osmdesát čtyři procent plánuje delší pauzy 

v kariéře a potvrzuje, že „kariérní vlny“ vystřídají „kariérní žebřík“ dřívějších generací.3

Plánované pauzy v kariéře mají různé důvody. Ženy plánují věnovat více času péči o děti, starší příbuzné, partnery, 

a dokonce chtějí čas věnovat i dobrovolnické činnosti. Priority mužů jsou odlišné, což není dobrá zpráva z hlediska 

rovnosti pohlaví, kdy se oba rodiče starají o dítě.

Oblast, kde jsou si mileniálové navzájem více rovni, je péče o sebe. Obě pohlaví mají jako prioritu dostatek času 

pro sebe a své koníčky. Bez ohledu na pohlaví, čtyři z deseti mileniálů plánují delší volno na odpočinek, cestování 

a dovolenou. Přestat pracovat za účelem podpory partnera v kariéře je až mezi posledními příčkami žebříčku u obou 

pohlaví, což potvrzuje trend směrem k dvojímu příjmu domácností.

3  Za delší pauzu v kariéře jsou považováno 4 a více bezprostředně za sebou jdoucích týdnů mimo zaměstnání

61 %

33 %

30 %

11 %

9 %

32 %

20 %

25 %

12 %

10 %Dobrovolnická nebo
charitativní činnost 

Podpora partnera
v jeho zaměstnání

Péče o rodiče nebo
stárnoucí příbuzné

 
 Péče o děti

Narození 
mých dětí 

PROČ SI MILENIÁLOVÉ MYSLÍ, ŽE POTŘEBUJÍ PŘESTÁVKU? 

PÉČE O DRUHÉ

PÉČE O SEBE

FAKTA A ÈÍSLA

ŽENY MUŽI

Ženy mileniálky 
plánují vìnovat 
více èasu péèi 
o druhé

zatímco muži 
mileniálové mají 
odlišné priority, 
které jsou více 
zamìøeny na nì 
samotné
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MÁM ZÙSTAT, NEBO 
MÁM TEÏ ODEJÍT? 
Zaèíná být patrný odlišný zpùsob uvažování mileniálù o kariéøe. Tak, jako bìžci na 
dlouhých tratích i tato tvrdì pracující a tvrdì hrající generace upírá oèi na horizont a na 
to, co bude dál. Plánují bìh na dlouhou trať, a chtìjí práci, která zvýší jejich dlouhodobou 
zamìstnatelnost.   

PENÍZE, JISTOTA A ÈAS PØIVONÌT SI K RÙŽÍM 
Při výběru toho, kde a jak budou pracovat, sledují mileniálové tři priority: peníze, jistotu a volný 

čas. Chtějí být odměňování za své úsilí, chtějí mít v zaměstnání jistotu, a přitom stále volnost, 

aby mohli jednou za čas zastavit a dobít baterie. Chtějí také pracovat se skvělými lidmi, 

užívat si dobu strávenou v práci, a to s možností pracovat fl exibilně a získávat nové 

dovednosti a priority.

92 % 87 % 86 % 80 % 79 %

PĚT NEJVYŠŠÍCH PRIORIT PŘI HLEDÁNÍ ZAMĚSTNÁNÍ 

Peníze Jistota
Dovolená /
volný čas

Skvělí 
lidé

Flexibilní 
práce

FAKTA A ÈÍSLA
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Celosvětově se preference mileniálů liší.

Pracovat se skvělými lidmi je důležité 

pro 91 % mileniálů v Brazílii, přičemž 

v Japonsku je to jenom 55 %. Důchodová 

politika je důležitá pro 39 % Japonců a pro 

polovinu Australanů, což kontrastuje s více 

než 85 % v Indii. Důležitý je i účel. Osm z deseti 

mileniálů v Mexiku, Indii a Brazílii říká, že je 

pro ně důležité pracovat pro zaměstnavatele, 

který je sociálně odpovědný a shoda s jejich 

vlastními hodnotami je pro ně důležitá. 

V Německu, Nizozemí a Norsku je to 

6 z deseti. Většina mileniálů, ať je to 

kdekoli, říká, že prioritou je smysl práce.

NOVÁ DEFINICE JISTOTY V ZAMÌSTNÁNÍ – JE TO CESTA, 
NE PRACOVNÍ MÍSTO 
Jistota zaměstnání je pro mileniály důležitá, defi nují ji však odlišně. Nestřídají často zaměstnání, jak bychom si mohli 

myslet. Když dostanou šanci, tak odejdou a jdou výš, avšak častější případ je ten, že se to nestane. 

Očekávají, že budou postupovat u stávajícího zaměstnavatele. Stejně jako tradicionalisté před nimi, chtějí také jistotu 

práce na plný úvazek, aby si byli jisti, že si udrží svůj životní standard.

FAKTA A ÈÍSLA

Pracovat se skvìlými lidmi je 
dùležité pro 91 % mileniálù 
v Brazílii, avšak jen pro 55 % 
v Japonsku
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Spíše než mít jedno zaměstnání na celý život, rozumějí mileniálové potřebě neustálého 

rozvoje dovedností, aby zůstali zaměstnatelní. 93 % se chce celoživotně rozvíjet a je ochotno 

věnovat svůj čas a/nebo  peníze dalšímu vzdělávání. Čtyři z pěti říkají, že příležitost naučit se novým 

dovednostem je hlavním faktorem při uvažování o novém zaměstnání, přičemž 22 % má v úmyslu vzít si 

volno ze zaměstnání a získat nové dovednosti a kvalifi kace.  

Tento způsob uvažování znamená, že mileniálové vidí zaměstnání jako stupně k sebezdokonalování 

spíše než jako místo svého konečného určení. Mileniálové předefi novali jistotu zaměstnání 

na jistotu kariéry – je to ona cesta, ne zaměstnání samo.

27 %

27 %

24 %

12 %

5 %

5 %
Odstupné / benefity

při odchodu

Kontakty, které mi pomohou
najít si zaměstnání

Jistota příjmu

Udržet si životní úroveň

Mít pracovní dovednosti, které 
odpovídají potřebám trhu

Jisté zaměstnání
na dlouhou dobu

CO PRO VÁS ZNAMENÁ JISTOTA ZAMĚSTNÁNÍ?

46 %

45 %

35 %

28 %

23 %

17 %

17 %

16 %

14 %

2 %Nevidím žádné vyhlídky na postup

Smysluplné rozhovory o kariérním
rozvoji se svým manažerem

Mít štěstí

Zůstat dostatečně dlouho

Silný vztah s manažerem,
mentorem nebo sponzorem

Hledání příležitostí

Dobré kontakty

Více zkušeností díky novým
rolím nebo úkolům

Pracovat dobře ve stávajícím
zaměstnání

Zlepšit dovednosti a zvýšit kvalifikaci

CO DĚLAT PRO DOSAŽENÍ DALŠÍ ÚROVNĚ V ZAMĚSTNÁNÍ?

Mileniálové øíkají, že úspìch 
závisí více na tom, jaké máte 
dovednosti a schopnosti než na 
správných známostech

FAKTA A ÈÍSLA
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NOVÉ ZPÙSOBY PRÁCE 
MILENIÁLOVÉ JE CHTÌJÍ
I když mileniálové dávají prioritu jistotì zamìstnání na plný úvazek, chtìjí ale také 
pravidelnou zmìnu, nové výzvy a postupy vpøed. Dospívali v rychleji kráèejícím svìtì 
sdílení, vyhodnocování a okamžité zpìtné vazby – dívají se na svou kariéru stejnou 
optikou.

1

2
ZŮSTAL BYCH ROVNĚŽ, KDYŽ

Zvýšení 
platu

nebo bonus 

Nová výzvanebo povýšení

 3 | budu mít lepší vyvážení práce a osobního života

 4 | budu mít jasnou cestu kariérního postupu

 5 | budu uznáván manažery a kolegy 

CO BY MĚ 
PŘIMĚLO ZŮSTAT?

NOVÉ PØÍLEŽITOSTI VERSUS NOVÉ 
ZAMÌSTNÁNÍ
Mileniálové chtějí nové příležitosti u stávajícího zaměstnavatele, 

ne u dalšího. 63 % má v úmyslu zůstat u svého stávajícího 

zaměstnavatele ještě dalších několik let nebo déle. Avšak když jsou 

dotázáni, jaká je ta „správná“ doba, po kterou zůstat v jedné dané roli 

před povýšením nebo přechodem do jiné, asi dvě třetiny odpověděly, 

že to je méně než dva roky a čtvrtina řekla méně než 12 měsíců

– což potvrzuje jejich potřebu změny a nových výzev v rámci 

zaměstnání.

FAKTA A ÈÍSLA
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71 %

30 %
28 %

34 %

14 %
12 %

8 %

16 %

73 %

21 %

14 %
12 %

9 %

4 % 3 % 3 %

Portfolio 
(2 a více 

zaměstnání)

Krátkodobé
angažmá

např. Uber
TaskRabbit

SezonněPříležitostněPodnikáníNa volné
noze

Částečný
úvazek

Plný
úvazek

JAK PRACUJETE NYNÍ? 

 JAKÉM ZPŮSOBU PRÁCE
BYSTE UVAŽOVALI DO BUDOUCNA?

OCEÒTE TO
Uznání a ujištění jsou důležité. Polovina mileniálů by uvažovala o opuštění svého stávajícího zaměstnání kvůli 

nedostatku uznání. Jakmile se začnou ohlížet jinde, začnou být důležité i další aspekty, jako je plat, benefi ty 

a dostatek příležitostí.  

Zaměstnavatel to může potlačit hned v zárodku, když nabídne častější zpětnou vazbu tváří v tvář. 

Individuální osobní přístup a uznání a učení se od manažerů a kolegů je nízkonákladová účinná cesta jak 

nejlépe motivovat lidi.

3/4              mileniálù nyní 
pracují v zamìstnáních 
na plný úvazek

1/2              je otevøena 
netradièním formám 
zamìstnání v budoucnu

ALE

CELÝ SVÌT JSOU JENOM KRÁTKODOBÁ ANGAŽMÁ?  
NE TAK DOCELA
To, že mileniálové chtějí pracovat na krátkodobých projektech či zakázkách, je v médiích velmi akcentováno, 

ale téměř tři čtvrtiny pracujících mileniálů jsou v zaměstnáních na plný úvazek. Dokonce i v USA, kde se 

alternativní formy zaměstnávání – jako Uber a TaskRabbit (internetový portál zprostředkující drobné práce 

pro lidi) – objevují rychleji než kdekoli jinde, jen 3 % mileniálů pracuje v tomto typu ekonomiky.

Mileniálové rádi vytrhují z klidu ostatní a sami se rádi nechají vyrušit. I když dávají přednost práci na plný 

úvazek, jsou otevřeni netradičním formám zaměstnání v budoucnu – práce na volné noze, krátkodobá 

angažmá nebo portfoliová kariéra s několika zaměstnáními současně. Samostatná výdělečná činnost je také 

lákavou možností do budoucna. Jejich pohoda, s jakou přijímají narušení zajetých stereotypů a otevřenost 

novým způsobům práce vyvolává tlak na zaměstnavatele, aby více využívali fl exibilní formy práce 

a rozmanitost pracovní náplně.

FAKTA A ÈÍSLA
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JAKÉ JE SKÓRE? 
UÈENLIVOST 
Protože inovace technologie mìní zpùsob vykonávání prací, je úspìch 
v kariéøe stále ve vìtší míøe podmiòován schopností dané osoby uèit se 
– tedy touhou a schopností èlovìka rychle si osvojovat dané dovednosti, 
a tak zùstat zamìstnatelným po celou dobu svého pracovního života.

Je tøeba, aby zamìstnavatelé uznávali a odmìòovali 
uèenlivost. Musejí ji podporovat, aby pøedcházeli ztrátì 
nebo nedostatku kriticky potøebných kompetencí.

Velká vìtšina mileniálù – 93 % – vidí probíhající 
rozvoj dovedností jako dùležitou souèást své kariéry. 
Jsou ochotni se na nìm podílet i finanènì a vzdali by 
se pro nìj i svého volného èasu. Jen 7 % mileniálù 
nemá o trénink zájem. Existují avšak rùzné stupnì 
zájmu, schopností a odhodlanosti k uèení. Úroveò 
uèenlivosti má silnou korelaci s úspìchem v kariéøe – 
být vzdìlanìjší, lépe pøipraven na zamìstnání a lépe 
placen. A co víc, lidé s vìtší schopností uèit se mají 
tendenci v uèení pokraèovat, takže benefity se s èasem 
zvyšují. UČENLIVOST

Chuť a schopnost rychle 
zvyšovat a přizpůsobovat 
své dovednosti 
a schopnosti, a tak 
zůstávat zaměstnatelným 
po celou dobu svého 
pracovního života 

PRAKTICKÁ RADA
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ZNAKY VZDÌLÁNÍ       MILENIÁLOVÉ 

66 %

Bakalářské
nebo vyšší

57 %

Bakalářské
nebo vyšší

49 %

Bakalářské
nebo vyšší

 

BAKALÁŘSKÉ
NEBO VYŠŠÍ
 29 %

POTENCIÁLNĚ
UČENLIVÍ
 64 %

MÁLO 
UČENLIVÍ

7 %

1 | Optimistiètí, pokud jde vyhlídky v zamìstnání
2) Dùvìra ve schopnost najít jiné zamìstnání
3) Pøebírání odpovìdnosti za svùj rozvoj
4) Ochota vìnovat vlastní èas rozvoji
5) Ochota investovat vlastní peníze do rozvoje
6) Ochota zmìnit zamìstnání kvùli rozvoji dovedností

7) Intelektuální zvídavost – rozhodnutí zvýšit si
 dovednosti a schopnosti bez ohledu na náklady
8) Nezávislí, houževnatí

1 | Ochota vìnovat vlastní èas rozvoji
2) Ochota vìnovat vlastní peníze rozvoji
3) Nižší sebedùvìra 
4) Ménì pøíležitostí k postupu

1 | Malá nebo žádná chuť uèit se

2) Neochota vìnovat vlastní èas a peníze
 rozvoji

3) Neochota uèit se i pøi využití èasu a penìz
 zamìstnavatele

NA CO SE ZAMÌØIT

SKÓRKARTA ÚSPÌCHU 

PRAKTICKÁ RADA
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TAJEMSTVÍ ÚSPÌCHU    PENÍZE        PØIPRAV. K PRÁCI

*Příjem nad celostátním průměrem v % je vztažen 

na všechny mileniální respondenty v každé zemi globálně.

69 %

Příjem nad celostátním
průměrem

63 %

Připraveni na práci 
vzděláním

60 %

Příjem nad celostátním
průměrem

54 %

Připraveni na práci 
vzděláním

54 %

Příjem nad celostátním
průměrem

49 %

Připraveni na práci 
vzděláním

• Zaměstnavatelé potřebují udržet motivaci vysoce učenlivých. Jejich touha 

a nasazení ve vztahu k učení je žene vpřed a činí je cennějšími. Najdou si cesty jak 

zvýšit své dovednosti bez ohledu na úroveň podpory ze strany zaměstnavatele.

• S novými příležitostmi k využití svých dovedností a schopností a k získání 

zkušeností, tito lidé osobnostně vyrostou a přinesou kulturu sebezdokonalování 

a adaptability do organizace. 

• Zaměstnavatelé by se měli zaměřit na udržení této skupiny pomocí moderních 

HR nástrojů, které vytvářejí příležitosti a zvyšují motivaci. Viz „Jak zaujmout, udržet 

a rozvíjet mileniály“.

• Zaměstnavatelé by se měli zaměřit na to, jak tyto mileniály rozvíjet a motivovat.

• Potenciálně učenliví potřebují být inspirováni a potřebují vidět souvislost mezi rozvojem 

a úspěchem v kariéře.

• Systém testování a hodnocení pří identifi kaci budoucích talentů by měl být především 

zaměřen na bystrost, potenciál rozvoje a rozsah dovedností.

• Zaměstnavatel může dát svým mileniálům jasnou perspektivu pomocí dlouhodobého 

rozvojového plánu a pravidelných hodnoticích pohovorů zaměřených na další rozvoj.

• To, že tato skupina byla označena jako málo učenliví, jak z hlediska jejich schopností 

i vůle učit se, neznamená, že se jí nebudeme věnovat a podporovat ji. 

• Zaměstnavatelé by se měli zaměřit na potenciál jejich rozvoje již během fáze výběru 

zaměstnance.

V minulosti měli zaměstnavatelé více času, manažerů a zdrojů k rozvoji lidí. 

Dnes chtějí rychlejší time-to-value a potřebují rychleji dostat lidi z kategorie 

potenciálně učenlivých do kategorie vysoce učenlivých. Porozumění 

potenciálu učenlivosti dané osoby je klíčovým indikátorem, ve kterém 

potřebují uspět. 

PRAKTICKÁ RADA
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PRAKTICKÉ RADY 

ZAUJETÍ, UDRŽENÍ A ROZVOJ MILENIÁLÙ

Ukažte, že setrvání 

ve společnosti povede k rozvoji 

kariéry. Ukazujte příklady 

lidí, kteří prošli úspěšně 

tréninkem a rozvojem ve vaší 

organizaci. Apelujte na aspiraci 

mileniálů být, pokud jde 

o dlouhodobou perspektivu, 

lépe zaměstnatelným. 

Vytvořte pro mileniály příležitosti pracovat 

na různých projektech s různými týmy, 

aby získali zkušenosti a vztahy napříč 

organizací. Uspokojte jejich hlad 

po nových příležitostech, aby je 

nemuseli hledat jinde. Zdůrazňujte, 

co jim to přináší osobně. Posun a kariérní 

rozvoj nemusí znamenat jen povýšení, 

ale pro tuto generaci hlavně možnost 

získávat nové dovednosti a zkušenosti.

Pravidelně si slaďujte své představy 

s očekáváním mileniálů  v oblasti 

kariérního postupu a rozvoje. Spíše než 

na roční hodnocení se soustřeďte 

na bližší cíle a na vytvoření plánu 

k jejich dosažení. Pojměte tyto 

pravidelné rozhovory tak, abyste 

ukazovali, jak jejich dnešní práce přispěje 

k posílení jejich dlouhodobých kariérních 

možností.

Udržujte individuální a osobní 

přístup a poskytujte mileniálům 

pravidelnou zpětnou vazbu. 

Povzbuzujte je. Hledejte stále 

nové způsoby, jak dát najevo 

uznání a podpořit sdílení 

zkušeností od manažerů 

a kolegů. Nic to nestojí a je to 

účinný způsob jak lidi motivovat. 

Počítejte s tím, že mají potřebu si 

častěji brát volno z osobních důvodů 

nad rámec tradičních důvodů, 

jako jsou narozeniny, svatební 

cesty nebo péče o děti. Součástí 

dlouhodobé kariéry je nyní nutnost 

mít čas přeskupit zbraně nebo 

dotankovat. Jeďte s nimi na vlnách 

kariéry a zakomponujte kariérní 

přestávky do fi remní kultury 

vaší společnosti. Udělejte si jasno 

v tom, jaké formy fl exibility můžete 

zaměstnancům nabídnout, aby se 

po svém návratu mohli co nejsnadněji 

zapojit do práce.  

Mileniálové upřednostňují 

práci na plný úvazek, avšak 

mnozí z nich jsou také otevřeni 

alternativám, jako je práce 

na částečný úvazek či na volné 

noze, nebo preferují velmi 

smíšenou pracovní náplň. 

Staňte se atraktivním 

zaměstnavatelem tím, že 

umožníte lidem co nejvíce 

pracovat kde, kdy a jak 

potřebují. Nabídněte mileniálům 

možnost zapojit se do různých 

projektů, abyste je více motivovali 

a udrželi ve společnosti. 

1
2

3

5 6

4

Veïte pravidelné

rozhovory o kariéøe

Zamìøte se na
rozmanitos 
a mobilituNabídnìte 

jistotu kariéry
Buïte pøipraveni

jet na vlnách kariéry 
a být flexibilní

Buïte otevøeni
alternativním 
formám práceOceòujte 

své mileniály          

PRAKTICKÁ RADA
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PØEHODNOŤTE 
SVÙJ PØÍSTUP 
K ZAMÌSTNANCÙM 

MARA SWAN
VÝKONNÁ VICE PRESIDENTKA 
MANPOWERGROUP, GLOBAL
STRATEGY AND TALENT &  GLOBAL
BRAND LEAD FOR RIGHT
MANAGEMENT

Je čas, aby společnosti přehodnotily přístup k zaměstnancům. Rozvoj nemusí 

vždy znamenat povýšení. Kariérní rozvoj nemusí být vždy jen posun. Jestliže je 

pro mileniály jediným způsobem jak získat nové dovednosti odchod ze společnosti, je to, 

že střídají zaměstnání jejich chybou, nebo naším problémem? 

Tento výzkum a naše zkušenosti nám říkají, že mileniálové jsou zvyklí na rychlejší vývoj světa 

a chtějí rozmanitou kariéru, která rychleji postupuje vpřed. Jsou si vědomi toho, že musejí 

své dovednosti a schopnosti pravidelně zdokonalovat, aby zůstávali zaměstnatelnými 

po celý pracovní život. Dokonce věnují svůj čas i své peníze tomu, aby to dokázali.

Zaměstnavatelé musejí naslouchat. Nemůžeme si dovolit nereagovat na příští generaci. 

Vztah zaměstnavatel – zaměstnanec se mění. Zaměstnavatelé se z budovatelů talentů 

změnili na spotřebitele práce. Musíme se stát kreativnějšími. Musíme přijít na to, jak 

přilákat a inspirovat ty nejlepší mileniály. Investování do tréninku, vytváření nových cest 

učení v zaměstnání a putování po organizaci je jistou cestou jak se stát přitažlivým 

zaměstnavatelem.  

Loajalita je dnes obousměrnou silnicí. Jakmile mileniálové zjistí, co jim z dlouhodobého 

hlediska nabízí, budou při nejmenším tak věrní jako generace před nimi. Aniž bych 

prozradila pointu předem: co funguje u mileniálů, bude fungovat i u zbytku zaměstnanců 

a nepotřebujete ani vizi 2020, aby vám to bylo jasné.

POHLED ODBORNÍKA 
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O VÝZKUMU 
ManpowerGroup provedla ve spolupráci s konzultační fi rmou Reputation Leaders 

kvantitativní globální studii na 19 000 pracujících mileniálů a 1500 náborových 

manažerů, v 25 zemích, abychom porozuměli tomu, co Generace Y v dnešní době 

potřebuje, a v budoucnosti tak pomohli lidem i organizacím uspět v současném světě 

práce. Mileniálové byli identifi kováni jako ti, kteří se narodili v období mezi lety 

1982–1996, tedy lidé ve věku 20–34 let.

Zkoumaná populace zahrnovala nezávislý vzorek 11 000 pracujících mileniálů 

rovnoměrně rozdělených podle věkových skupin a pohlaví v 18 zemích světa 

zastupujících všechny regiony. Zkoumali jsme také více než 8000 zaměstnanců 

(mileniálů) ManpowerGroup, jakož i 1500 náborových manažerů z 25 zemí. 

Rozhovory s oběma skupinami nám poskytly jedinečnou perspektivu, 

a to jak ze strany zaměstnavatelů, tak zaměstnanců.  

Práce v terénu probíhaly v období únor až duben 2016. Země, které se zúčastnily 

výzkumu: Argentina, Rakousko, Austrálie, Belgie, Brazílie, Bulharsko, Kanada, Čína, 

Francie, Německo, Řecko, Indie, Itálie, Japonsko, Malajsie, Mexiko, Nizozemí, 

Spojené království a Spojené státy.



O MANPOWERGROUP
Společnost ManpowerGroup™ (NYSE: MAN) je téměř 70 let světovým lídrem v poskytování 

inovativních služeb a řešení na míru, které pokrývají životní cyklus zaměstnance a pomáhají 

jejím klientům dosáhnout svých cílů a zvýšit svoji konkurenceschopnost. Skupina společností 

ManpowerGroup, fungující pod značkami Experis™, Manpower®, ManpowerGroup™ Solutions 

a Right Management®, pomáhá 400 000 klientům v 80 zemích a oblastech zlepšit výkonnost jejich 

pracovníků a více než 600 000 uchazečům zajistí odpovídající práci. ManpowerGroup byla 

v roce 2016 již pošesté jmenována jednou ze světových nejetičtějších společností, 

a posílila tím svoji pozici jako nejdůvěryhodnější společnost ve svém oboru.

O REPUTATION LEADERS 
Reputation Leaders je globální konzultační společnost v oblasti leadershipu a managementu, 

která pomáhá společnostem s budováním značky a reputace, s využíváním primárního 

a sekundárního globálního výzkumu.

Fakta, èísla a praktické rady od HR odborníkù  |  19© 2016 ManpowerGroup, Všechna práva vyhrazena 
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