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AKO PREKLENUT GENERACNU PRIEPAST @

V mdjovom vydani sme sa venovali charakteristikam nastupujucej generdcie talentov (new gen)
a jej fungovaniu na pracovnom trhu - s dérazom na maloobchod. Otazka na dnes znie: ¢o mladi
ludia ocakavaju od kariery? Aké kl'icové stratégie treba pouzit, aby sme pri nabore odhalili ich
skutocné motivacie a schopnosti a aby sme nasli lidrov pre buducnost? Vychadzame z trojdielnej
série textov postavenych na rozhovoroch so skusenymi partnermi Amropu zo severnej a strednej
Eurdpy, Azie a Severnej a Juznej Ameriky.
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V roku 2016 zalozili bratia Omar a Abdulrahman
Alolayanovci online platformu NICE ONE. Ta rychlo
vyrastla na jedného z najvacsich hracov v Saudskej
Ardbii. ,Ked firma v roku 2025 vstupila na burzu,
obaja zakladatelia sa vo veku okolo 20 rokov stali

miliardarmi,” hovori Mansour Abdulghaffar z Amro-
pu v Saudskej Arabii.

Indicky startup Zepto na rychly rozvoz potravin
spustili v roku 2021 Aadit Palicha a Kaivalya Vohra,
dvaja 19-ro€ni Studenti zo Stanfordu. Uz pocas
prvého roka sa z neho stal jednorozec. V roku 2025
ho ohodnotili na 7 mid. dolarov.

Gymshark, znacka fitness oblecenia a dopln-
kov, vyrastla zo skromnych zaciatkov v garazi na
globalnu $portovi zna¢ku s odhadovanou hod-
notou vySe 1,3 mld. dolarov. Ben Francis mal 19,
ked' v roku 2012 vytvoril jej prvu verziu. Dnes patri
medzi najmladsich lidrov, ktori presli na formalnu
uroven CEO s profesionalnym riadenim, spravou
firmy a medzinarodnymi operaciami.

Melanie Perkins,
kej platformy Canva, mala sotva 25, ked' v roku
2013 spustila svoj koncept. O pét rokov neskér
ju oznacovali za jednu z najmladsich CEO v tech-
nologickom svete. Po mnohych odmietnutiach
potencialnych investorov Canva rychlo vyrastla na
multimiliénovu firmu. V roku 2025 ju ohodnotili na
42 mid. dolarov.

sTato generacia sa neboji opustit nalinkovanu
cestu a ist za svojim skutoénym presvedcenim.
Uprostred kariéry to jednoducho zabalia a roz-
behnli niedo vlastné,“ dopifia Tarunesh Madan
z Amrop India.

spoluzakladatelka grafic-

5 dovodov, ktoré st kl'u¢om
k pritiahnutiu a udrzaniu
mladych talentov

1. Zmysel

Mladé generacia hlada zmysel. Ako potvrdzuje
Deloitte, osem z 10 prislusnikov Gen Z a milenidlov
tvrdi, Ze zmysluplna praca je délezita pre ich spo-
kojnost, psychicku pohodu a vernost firme. S vel-
kou pravdepodobnostou odmietnu organizacie,
ktoré sa rozchadzaju s ich hodnotami.

2. Peniaze

VzneSené idedly najomné nezaplatia. Popri hla-
dani zmyslu chce new gen aj zdravy bankovy ucet.
Férové ohodnotenie je kluc¢ové najma v dneSnhom
drsnom a nepredvidatelnom svete. V roku 2024
globalna studia od Amropu porovnala nazory Gen Z
a milenidlov s generaciou X. Aj ked financny
Uspech a bohatstvo boli pre mladych menej do-
lezité ako zdravie, spokojnost &i rodina, aj tak im
pripisovali vy$Siu délezitost ako Gen X.

3. Ucenie a rozvoj

Mladi chc rast - a to rychlo. Podla Adobe Iu-
dia z Gen Z chcu viac $koleni na tvrdé zru¢nosti
(48 %) a makké zrucnosti (33 %). Deloitte zistil,
ze hned’ za rovnovahou medzi pracou a sukro-
mim je vzdelavanie a rozvoj — spolo¢ne s platom
— hlavnym lakadlom pre mladych pri vybere pra-
ce. ,Lidri by mali dat' mladym prileZitost naucit sa,
¢o chcu. Uvidia iné kultiry a ak sa vratia, budu
lojalnej$i a stabilnejsi,“ poznamenava irem Yiiksel
z Amropu Turecko.

4. Sloboda a podnikanie

Finan¢ny tlak nemusi mladych hnat do bezpecia
stalej vyplaty, prave naopak. ,Nechcu pracovat 20
rokov, aby sa dostali do najvy$sieho manazmentu.
Hl'adaju cesty, ako zarobit jednoduchsie a rychlej-
Sie. Firemny Zivot im pripada ako stara $kola,” vravi
i. Yiiksel. Startupy st lakavou alternativou zamest-
nania a flexibilita je hlavnym faktorom ovplyviuju-
cim vyber prace u priblizne patiny mladych.
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5. TuzZba viest

Amrop zistil, Ze zo vSetkych generacii prave
Gen Z prejavuje najsilnejsi zaujem Splhat sa po
kariérnom rebri¢ku. Priblizne tretina Gen Z a mile-
nidlov je ochotna pracovat nad¢as, aby sa posunuli
vyssie — u Gen X je to 26 %. Studia Adobe potvr-
dila tento apetit po kariérom raste: 70 % mladych
z Gen Z t0zi prerazit az do najvyssieho vedenia (tzv.
C suite).

Digitalny normal pretkany socidlnymi sietami,
finanéné krizy, terorizmus, politicka neistota, kli-
matickd zmena. Studium a prvé zamestnania naru-
$ené pandémiou. Svet, v ktorom klasicky prechod
z univerzitnej auly do kancelarskej kuchynky nie je
samozrejmostou — a niekedy ani moznostou. Co
naozaj poharna mladu generaciu? A ma moderna
firma vobec Sancu naplnit jej potreby?

Biznis sa Coraz viac podoba na rozlahlu siet
- ludia sa v nej volne pohybuji. Mnohi mladi su
zvyknuti menit pracu a vdaka pristupu k informaci-
4m a absencii zavazkov si to mézu dovolit. ,Casto
nevlastnia nehnutelnost, nie su viazani na jedno
miesto,” vysvetluje M. Abdulghaffar. ,lhrisko medzi
zamestndvatelom a zamestnancom sa vyrovnava.
Ak im nie€o nevyhovuije, bez problémov idu dalej.”
Kedysi bolo ,,dobre” postacujuce. Dnes uz ,,dobre”
nestaci.

T. Madan v tom vidi pre firmy prilezitost — ak
spravia spravne kroky. ,Slobodomyselnost a otvo-
renost umoznuje mladym urobit’ skok do oblasti,
kam by sa starSia generacia normalne zdrahala
ist. To je obrovska sila. Ak ju organizacie dokazu
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nasmerovat, prinesie to velké prelomy.“ . Yiiksel
suhlasi, Zze kariémy dizajn sa musi prisposobit.
Mozno to nebude vertikalny rebriek, ale horizon-
talne rotacie, extra Ulohy, vnutropodnikové podni-
kanie alebo moZnost’ pracovat pre viacero firiem
naraz. ,Nie je to Standard, ale pomaha to udrzat
organizaciu stihlu: privediete ludi na ulohy, ktoré
potrebujete, a oni medzitym zuroCia svoj ¢as na
rozvoj schopnosti a dalsi zarobok.“ Upozoriuje
vSak na potrebu jasnych pravidiel, aby nevznikol
chaos a neistota.

Mladi chcu viest. AvSak su na to pripraveni? Anna
Bonde z Amropu vo Svédsku hovori: ,Ked hod-
notime mladych, Casto vidime velkd sebadbveru.
ESte neboli vystaveni skutoénym vodcovskym vy-
zvam. Nevedia, ¢o vSetko este nevedia.” Jeff Rosin
z Amropu Kanada dodava, Ze niektori mladi si myslia,
ze firemny vytah by ich mal vyviezt na vrchol ovela
rychlejSie ako ich predchodcovia. ,.Je tu kus pravdy,
ale ni¢ nenahradi skusenost, ktora buduje kredibilitu,
vaznost a nadhlad. Mam pocit, Ze niekedy by chceli
robit’ pracu ludi, ktori st o 15 az 20 rokov starsi, ale
myslia si, Ze na fiu maju narok uz dnes.”

Z rozhovorov s partnermi Amropu vzisli dva
hlavné principy naboru. Prvym je rozvaha — vedo-
meé a objektivne nastavenie stratégie eSte predtym,

vyrazne narastie.

nez vébec za¢neme hladat kandidatov. Druhym je
skimanie do hibky — odhalovanie skutoénych tvari
jednotlivcov. To znamena overit si najhlbsie moti-
vacie kandidata a ich sulad s firmou. A postarat sa,
aby to, ¢o si o motivacii myslime, neboli len nase
domnienky. Kazda generacia ma svoje sklony, ale
nie je jednoliata. Preto je nevyhnutné hodnotit kan-
didata ako individualnu osobnost, nie ako symbol
alebo stereotyp. Mladi maju navyse sklon starost-
livo budovat' svoj online obraz (Casto s pomocou
nadSeného Al), ¢o eSte zvysSuje potrebu skutocne
hibokého porozumenia.

sMali by sme travit viac ¢asu definovanim
stratégii,“ hovori A. Bonde. ,Najprv objektivne
zhodnotme svoju firemnu realitu — nie taku, akou
by sme chceli byt. Az potom definujme, kam ide-
me a akych lidrov potrebujeme.“ Clarisa Vittone
z Amropu Argentina nabada firmy, aby do procesu
zapojili aj mladu generéaciu. ,,Je fascinujuce vedo-
me premyslat: Ako chcem, aby kandidat z poho-
voru odchadzal? Mal by sa citit inSpirovany, vypo-
Cuty. Aj ked miesto nedostane, mal by rozumiet
preco.” J. Rosin zdérazfuje nevyhnutnost venovat
pohovoru dostatok ¢asu. ,,Ak vidim hodnotu v hib-
Som preskumani, aj za cenu dvojnasobného ¢asu,
idem do toho. Riziko zlého vyberu je pri uponahla-
nom procese prili$ velké.“

Pri osobnom rozhovore sa prava tvar ¢loveka
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O Podia udajov WEF tvorila v roku 2025 Gen Z priblizne 27 %
pracovnej sily v krajinach OECD, pric¢om do roku 2030 tento podiel

O Studia od McKinsey ukazala, ze az 60 % prislusnikov Gen Z by
uprednostnilo pracu, ktora dava pocit zmyslu, pred lepsie platenou,
avSak nudnou poziciou.

O Priklad z Ceska: mladi programatori z Gen Z v startupe
Productboard odmietli Standardny kariérny model a sami si vytvorili
rotaciu roli, kde sa kazdy polrok ucili nie€o nové — firmu to posunulo
medzi svetovu Spi¢ku v produktovom manazmente.

(o] Zaujimavy je aj prieskum z Univerzity Komenského v Bratislave:
az 68 % Studentov uviedlo, Ze popri Skole aktivne podnika alebo
si privyraba cez digitalne platformy — najCastejSie cez predaj na
socialnych sietach alebo tvorbu obsahu.

neda len tak lahko predstierat. Nestaci digitalna
Sikovnost, pozerat treba na socidlne a vodcovské
schopnosti. J. Rosin vysvetluje, Zze pouziva tzv. si-
tuacné otazky, pyta sa na konkrétne narocné situ-
acie z minulosti, o sa vdaka nim kandidat naucil
a ako sa posunul. Dolezitost pripisuje aj referen-
ciam: ,Trvam na referenciach od najskusenejsich
[udi. Nepocuvat len to, o sa hovori, ale aj to, ¢o
odznieva medzi riadkami.”

Psychometrické testy slizia ako objektivny
pohlad. Aj ked' niektoré nastroje vznikli este v 20.
storodi, i. Yuksel veri, Ze na ,mladu mysel eSte
vzdy stacia“. ,Vidime relevantné érty — odolnost,
Styl vedenia. SuU to zdarovenr skvelé pomocky na
vedenie rozhovoru, lebo sa viete hibSie zavftat do
vlastnosti, ktorym potrebujete porozumiet.” J. Ro-
sin dodava: ,,Kazdy nastroj rozprava vlastny pribeh,
no na ludi sa skuto€ne potrebujete pozerat aj cez
generacnu optiku.“
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