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Teorie lidské motivace a teorie uzitku
jako konfrontace partikularniho
a obecného

Ing. Robin Maialeh

Uvod
Existuje mnoho studii vénujicich se na psycholo-
gickém poli motivam lidského jednani - jaké de-
terminanty probouzi subjekty z necinnosti; co se
skryvd za témito silami, které na subjekty ptusobi
a zdaroven je urcuji? Podobné tomu je i na poli
ekonomickém, kde se teoretici pokouseji zachytit
abstraktni pojem uzitku, jez je v ekonomickém
kontextu vniman jako argument maximalizacni
funkce jednani kazdého raciondlniho subjektu.
Pokud pfijmeme rozSifené obecné pojeti eko-
nomie jako védy o lidském jednani, pak se zde
naskytd nova perspektiva, jak uchopit zakladni
ekonomické principy v celistvosti dvou antago-
nistickych normativit - teorie lidské motivace
narokujici si obecnou platnost v obecnosti jedna-
jicich subjekt(l a teorie uzitku narokujici si obec-
nou platnost v subjektivité jednajicich subjekta.
Cilem tohoto pojedndni je identifikovat roz-
por v pojeti jednani raciondlné-ekonomického
subjektu, a to mezi tradicnim ekonomickym
pohledem z perspektivy teorie uzitku a psycho-
dynamickym pojetim teorie lidské motivace. Vy-
sledky pak lze vyuzit naptiklad p¥i reSeni pricin
nerovnosti v kontextu ekonomické teorie, nebot,
jak bylo autorem dokdazano, text obsahuje vy-
svétleni systematického prehlizeni zdkladnich
lidskych potreb ve svétoekonomické praxi. Autor
tak podava vysvétleni, proc se alokace veskerych
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zdroju v kontextu ekonomické teorie neode-
hrava na bazi toho, co je pro kazdy raciondlné-
-ekonomicky subjekt nejdulezitéjsi. Na zdkladé
prekonani problému interpersondlni komparace
uzitku jednotlivych subjektl 1ze definovat novy
referencni bod, ke kterému lze bezrozporné vzta-
hovat ekonomické mysleni. Timto bodem je sta-
tus fyziologickych potfeb, jez ekonomicka teorie
dosud uvazovala bez vétsitho vyznamu jako stan-
dardni oblast zdjmu raciondlné-ekonomického
subjektu.

1 Formulace obecného

Jak jiz nadpis napovidd, v této Césti se autor za-
byva formulaci obecné platného, jez zaroven
aspiruje byt onim spoleénym vsem raciondlné-
-ekonomickym subjektim. Z této definice vyplyvd
i potencidlni vychozi bod zdkladniho ekonomic-
ko-teoretického kalkulu. Pro zachovani prokla-
mované obecnosti je vSak nutné nezabrednout
do konkrétnosti partikularit, ale naopak sméro-
vat svou pozornost na logicky nerozporné obec-
no. V kontextu ekonomie jako védy o lidském
jedndni se tak nabizi zkoumdni téch nejzdklad-
néjsich, vsem subjektim spoleénym motiviim ve-
doucich k jednani. Pro dalsi vyjasnéni je nutno
uvést, ze aby mohlo byt jedndni uvazovano v in-
tencich ekonomické teorie, je tfeba toto jedndni
vztahnout k jisté vzdcnosti a zadoucnosti zdroj.
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Pokud totalitu subjektd dovedeme do extrémni
pozice, kterd je vsak pro potfeby tohoto textu
nezbytnd, lze konstatovat, Ze kazdé jedndni sub-
jektu se odehrava pfinejmensim v urcitém case
a vyzaduje, tieba byt jen minimdlni, spotfebu
zdrojii v podobé télesné energie, a to i pii tak
yhevidénych“ procesech jako je pohyb neuront
v mozku. Jak Cas, tak i télesnd energie jsou kate-
gorie zadouci a vzacné - zadné ekonomické jed-
nani neprobihd mimo tyto kategorie.

V této souvislosti je nutné uchopit racional-
né-ekonomicky subjekt - Clovéka, v jeho nejsirsi
obecnosti. Odhlédnout tak od jeho subjektivnich
preferenci a podtrhnout vyznam vnéjsich urce-
ni tykajicich se vSech raciondlné-ekonomickych
subjekti.

1.1 Teorie lidské motivace

Je nad vs§i pochybnost, Ze raciondlné-ekonomic-
ké subjekty usiluji o co nejvétsi nezavislost vaci
vnéjsim urcCenim. Neni zde prostor podrobné
zkoumat tuto filosofickou tezi, avSak vyuzijme
ji jako predpoklad pro moderni pojeti raciona-
lity, vychdzejici zejména z odkazu osvicenstvi,
kdy rozumové pojeti sebezdchovy clovéka vedlo
k podmanéni si prirody. Globdlné-ekonomicky
potencidl zdroju umoznuje zajistit to, ze Clovek
jiz nemusi pocitit svou prirodni determinaci
- umoznuje nasyceni, napojeni, ochranu pred
vnéjsimi klimatickymi vlivy. Co vSak znemoznuje
realizaci takovéhoto potencidlu je globdlné-eko-
nomickd konstelace - to, Ze konkrétni clovék
neni nasycen Ci napojen jiz neni zpusobeno ne-
dostatecnou drodou ¢i nedostatkem pitné vody,
nybrz principy alokace v modernim svété.

Raciondlné-ekonomické subjekty se tak ne-
mohou oprostit od svych zdkladnich biologic-
kych uréeni. Tato biologickd urceni, uvazovana
jako urceni vnéjsi, nebot’ zddny raciondlné-eko-
nomicky subjekt nedokdze zménit jejich status!,
jsou prosté fyziologické potreby umoznujici sa-
motné byti raciondlné-ekonomickych subjektt.
Prvnim cilem pro eliminaci vnéjsich urceni tak
kazdy raciondlné-ekonomicky subjekt uvazuje
zbaveni se téchto bazalnich deprivaci, vyplyvaji-
cich z neuspokojenych fyziologickych potteb.

Co lze odvodit z dila Abrahama Maslowa je
skuteCnost, Ze integrovand celistvost organismu
musi byt jednim ze zdkladnich stavebnich kame-
nu motivaéni teorie. (Maslow, 1943:370) V tomto
bodé dochazi k dalsi syntéze, jez se tyka pojeti
Clovéka jako jednajiciho subjektu, a to s takzva-
nou praxeologi®. Lidské jedndni je tak mnozinou
jedndani na zdkladé urcitych preferenci, prestoze
ne kazdé jedndni je motivovdno. Naopak kazdé
jednadni je, jak pripomind (Maslow, 1943:392), de-
terminovdno.? V pfipadé preferenci objektivnich
se tak dostdvame k jedndni zajistujici zdkladni
fyziologické potieby, které (Maslow, 1943:371)
oznacoval jako ,physiological drive“. Mluvi zde
0o homeostdzy, tedy samoclinném mechanismu
vSech zivych organismu, ktery se automaticky
snazi zachovat svaj pfirozeny stav, i kdyz ne
vSechny fyziologické potreby vSak lze oznacit za
homeostatické. (Maslow, 1943:374)

Na piikladu hladovéjiciho ¢lovéka stradajici-
ho i v ostatnich oblastech socidlni interakce vsak
dokazuje, ze fyziologické potfeby jsou nejsilnéj-
Sim motivem lidského jednani. Uvadi totiz, zZe
v pripadé neuspokojeni vSech potieb se vSechny

! Pokud se nejednd o vyznavace Prdny. (Pozn. autora)

2 Naptriklad Ludwig von Mises vidél ekonomii jako védu o lidském jednani a praxeologii definoval jako logiku lidského
jednani. Kromé jeho knihy Lidské jedndni viz napt. HOPPE, H. H., Demokracie, anarchie a omyly ekonomie, s. 7-50.

3 Napf. Sigmund Freud vsak nerozliSoval mezi jedndnim motivovanym a determinovanym. (Pozn. autora)
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kromé fyziologickych stavaji neexistujicimi. (Ma-
slow, 1943:373-374) Dale dodava, zZe konflikty
a frustrace nemuseji byt nezbytné patogenni. Pa-
togennimi se stiavaji az pravé v souvislosti s ohro-
Zenim ¢i marenim uspokojovani zdkladnich
potieb. (Tamtéz)

Revizemi tezi Abrahama Maslowa se zabyva
napiiklad Ed Diener. Jeho vyzkumy potvrzuji
urCité pochybnosti nad hierarchii potfeb?, nebot’
poukazuji na moznost seberealizace i v podmin-
kdch nedostatku zdkladnich potreb. Naopak
dodava, ze z vyzkumu vyplyvd, Ze uspokojeni
zakladnich potieb je hlavnim kritériem, na jehoz
zakladeé lidé hodnoti kvalitu svého zivota.(Yates,
2012)

Pro ndzornou hierarchizaci/kontextualizaci
fyziologickych potreb lze vyuzit pravé Maslowa -
potieby jsou sefazeny od téch, kterym subjekt
prifazuje nejvySsi prioritu. Existuje mnoho spe-
kulaci nad pfisnou hierarchizaci i pochybnosti
nad samotnym potadim potieb. Je zfejmé, Ze se
nejedna o nedotknutelné kategorie a jejich pro-
lindni je dokonce v souladu se samotnou Maslo-
wovou teorii. Pro potfeby tohoto textu nejsou
podstatné nuance mezi jednotlivymi trovnémi
ani jejich plnohodnotné vymezeni. Neoddisku-
tovatelnym faktem totiz zUstdvd, Ze vSechny
potteby predpoklddaji biologickou existenci a vy-
chazeji tedy z primarnich fyziologickych potieb.
Pravé proto nebyva zpochybnovan statut fyziolo-
gickych potteb.

Dalsi princip spo€iva v tom, Ze po uspokojeni
urCitych potreb vznikaji potfeby nové, piestoze
dosavadni potfeby nemuseji byt plnohodnotné
uspokojeny. (Maslow, 1943:389-390) Kupfikladu
Clovek, ktery slapl na minu, by se spokojil s tim,
ze by mél nohy. Kdyby mél nohy, p¥al by si boty.

Kdyby mél boty, mozna by si pfdl nové mdodni
boty atp. Maslow (1943:395) rovnéz tvrdi, ze ¢im
blize jsou jakékoli lidské touhy zakladnim fyzio-
logickym potfebam, tim vice dilezité pro Clovéka
jsou; respektive touha mit nohy je podstatnéjsi,

nez touha mit nové médni boty, které zprostred-
kovévaji ,pouze“ potieby spoleCenského uznani
a osobni preference vyssiho fadu.

Prvotné tedy jde o zachovdni biologické
existence, od ¢ehoz se odviji i jedndni vysostné
idealistické. Clovek se mutze vzdat své biologic-
ké existence ve prospéch svych idedld, jediné
co k tomu potfebuje je protipdl, kterym je moz-
nost zachovdni své existence. Uslechtilé ciny
romantickych hrdint jsou hrdinské pravé tim,
ze navzdory moznosti zachovani své existence
se hrdina na zdkladé svych mordlnich kvalit roz-
hodne zemfit. Hrdinou by nebyl téZce nemocny
Clovek, ktery se tésné pred svou smrti updli na
protest proti ttlaku a nespravedlnosti. Jde tedy
o to, Ze i nejvyssi forma idealistického jednani
(obétovani zivota/hmoty ve prospéch idedlu/
ducha) nutné predpoklddd moznost zachovani
Zivota.

2 Formulace partikularniho

V piedchozi Casti jsme se vénovali tomu, co je
pro subjekty spolecné v jejich obecnosti - co
poziva kazdy subjekt bez rozdilu osobni prefe-
rence. Cést nésledujici se naopak zabyvé tim, na
jakych principech jsou konstituovany diference
mezi subjekty. Tyto principy lze povazovat, a to
diky omezenému rozsahu tohoto prispévku,
v rdmci néjz jsou urceny jako vnitfné nerozpor-
né, za obecné platné. V intencich ekonomické
teorie mluvime o teorii uzitku. Teorie vénujici
se uzitku se pokouseji vysvétlit to, Zze racional-

tivation, s. 387
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ni subjekty mohou jednat rozdilné - na zdkladé
axiomatického systému zdkont dokazuji, ze vy-
sledné jedndni raciondlné-ekonomickych subjek-
tl mezi nimi generuje rozdily dle partikularnich
preferenci. To vSak mlZe vyUstit - a Casto se tak
déje - v nevédecky relativismus, nevyjimaje rela-
tivismus moralni.

2.1 Teorie uZitku a problematika
interpersondlniho srovndni

Teorie uzitku vychdzi z dvou zdkladnich pristu-
pu. Tim prvnim je teorie mezniho uzitku v ramci
marginalistické teorie. Hlavni ilohou marginalis-
th bylo teSeni optimdlniho vyuzivani vzdcnych
disponibilnich ekonomickych zdroji pro uspoko-
jeni potreb.(Sojka, 2010:129)

Ve formativnim obdobi neoklasické ekonomie
se objevily prvni ndznaky této teorie. Napriklad
Daniel Bernoulli ve svém teSeni tzv. Petrohrad-
ského paradoxu vyuzil principu mezniho uzitku,
kdyz stanovil hypotézu, Ze s riustem bohatstvi
uzitenost jeho dodatecného zvyseni klesa, Cili ze
i nekonecné velkd penézni hodnota méd konecnou
hodnotu v jednotkdch uzitku.(Sojka, 2010:130)
Zde se muzeme vratit az ke Xenofénovi z Athén,
ktery byl pravdépodobné prvnim, kdo rozlisil hod-
notu sménnou a uzitnou.’ (Sojka, 2010:19-20, 64)

Jeremy Bentham naproti tomu formuloval
princip, na jehoz zakladé by mély byt provadény
spoleCenské reformy. Spocival v kvantitativnim
ocenéni a algebraickém souctu S§tésti a bolesti
(pleasure and pain) plynoucich z lidského jed-
nani. Pro miru hodnoceni dobrého navic formu-
loval maximu nejvétsiho $tésti nejvétsiho poctu
lidi. (Sojka, 2010:131)

Hermann H. Gossen pozdéji formuloval za-
kony mezniho uzitku, tzv. Gossenovy zakony.

Prvnim z nich je zdkon klesajiciho mezniho uzit-
ku, tj. ze uspokojeni kazdé potieby klesd s tim,
jak postupuje jeji nasyceni a Ze pfi opakovaném
uspokojovani téze potreby je jeji pocatecni uzi-
tek nizsi. Druhy zdkon vyrovnanych uzitkt fika,
ze maximalniho uzitku pfi uspokojovani riz-
nych potieb lze dosdhnout jen pfi vyrovnanych
meznich uzitcich ze statk uspokojujicich rtizné
potreby. Posledni Gossentv zdkon ,neuzitku“
z prace tvrdi, Ze Clovék maximalizuje celkovy
uzitek, kdyz se mezni uzitek ze statku za pra-
ci vyrovnd mezni obéti z této prdce. (Sojka,
2010:132)

Dalsim, kdo vyznamné rozvinul teorii mezni-
ho uzitku, byl William S. Jevons. V jeho pojeti se
jednalo o dosazeni maximalniho uspokojeni pri
dané alokaci zdroji, ¢imz se inspiroval u vyse
zminéného Jeremy Benthama a jeho kalkulu
Stésti a bolesti. Uzitek vnimal jako abstraktni
vztah mezi pfedmétem a Clovékem, nikoliv jako
vnitini vlastnost predmétu. Dospél tak k mate-
matickému vyjadieni du/dx, kde du reprezentuje
zménu uzitku odpovidajici zméné mnozstvi stat-
ku x. (Sojka, 2010:134-136) Samotny pojem uZit-
ku je dnes bézné interpretovan jako , subjektivni
pocit uspokojeni plynouci ze spotieby jednotli-
vych statku. “ (Macakovd, 2007:48)

Moznost kvantifikace uzitku pfirozené svadi
k tomu, Ze uzitky jednotlivych subjekt Ize po-
rovnavat. I pres kontroverzi interpersondlniho
srovnani uzitkd (viz napf. Mlcoch, 2006:61 ci
Sen, 2002:34) se pokusime o zjednoduSeni pro-
blematiky, jez povede k vyjasnéni teoretickych
ambivalenci.

Dle kardinalist je mezni uzitek kvantifiko-
vatelny, z ¢ehoz vyplyvd i moznost intersubjek-
tivni komparace. Kardinalistickd teorie navic pti

5 Jeho rozliseni pozdéji rozpracoval Aristoteles, coZ se patrné stalo zdkladem p¥i vijkladu ceny a hodnoty u Adama

Smitha. (Pozn. autora)
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kvantifikaci uvazuje pouze hodnoceny statek bez
ohledu na momentdlni trovné statkt ostatnich.

Ordinalisté kvantifikaci uzitku jednoho stat-
ku odmitaji a formuluji uzitek jako subjektivni,
nijak objektivné meéfitelny pocit. Tim zanikd
i moznost interpersondini komparace. U kardi-
nalista je celkovy uzitek 7U kumulativni funkci
uzitku mezniho MU, pricemz k maximalizaci
dochdzi v bodé, kdy je pfirtstek uzitku z doda-
tecné jednotky statku (mezni uzitek) roven nule.
Mezni uzitek je tak roven derivaci funkce celko-
vého uzitku v bodé pfi definovaném mnozstvi q.

MU =—— (1)

Odvozeni poptavkové funkce vychdzi z pred-
pokladu, Ze mezni uzitek je roven cené P, kterou
je spotrebitel ochoten a schopen v dany moment
zaplatit. Cena je tedy ,mezni obéti“ spotiebite-
le. Podminkou optima spotfebitele je rovnost
meznich uzitkil a cen. Za tohoto predpokladu
rovnosti mezniho uzitku a ceny se dostivame
do zdkladniho vztahu mnozZstvi Q a ceny P, kde
krivka mezniho uzitku je zdroven krivkou po-
ptavky po daném statku.

Ordinalistickd teorie vychdzi z indiferencni
analyzy. Jeji dvoudimenziondlni zobrazeni (bez
uvazovani ,kopcovitého“ povrchu uzitku), kde
osy X; y oznacuji dva libovolné statky, mezi nimiz
se rozhoduje spotiebitel na zdkladé svych prefe-
renci. Ty jsou vyjadfeny indiferenénimi k¥ivka-
mi IC, které jsou zdroven mnozinou kombinaci
statkll x; y a jejichz vzddlenost od nuly repre-
zentuje miru uzitku. Spotiebitel je dile omezen
svym rozpoctem BL, priCemz optimum nastava
v bodé, kde se kiivka rozpoctového omezeni sta-
va teCnou urcité indiferencni kiivky. Dale byly
formulovany axiomy, jez odrdzeji vlastnosti indi-
ferenc¢nich kfivek, tj. axiomy tplnosti srovnani,
tranzitivity, nenasycenosti, konvexity a kontinui-
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ty. Odvozeni funkce poptavky po urcitém statku
se déje prostrednictvim zmény ceny daného stat-
ku. Poptavka se tak i v tomto pFipadé stava efek-
tivni pouze v ptipadé, Ze je kryta urcitymi zdroji,
nejcastéji penézi, pripadné nepiimo praci. Davo-
dem je eliminaéni pusobeni ceny, jeZ je nejvySsim
kritériem pfi uspokojovani potieb.

3 Konfrontace partikularniho a obecného
Jak jiz bylo vyzkoumano v teorii lidské motivace,
fyziologické potieby jsou pro Clovéka nejsilnéjsim
podnétem v jeho jedndni. Tyto potfeby clovék
hodnoti s nejvyssi prioritou a tak se da predpo-
klddat, ze kazdy Clovék automaticky alokuje své
prostiedky nejprve k uspokojeni téchto potteb.
Predpoklad Johna M. Keynese (2007:49-62)
o klesajicim sklonu ke spotfebé pfi rostoucim dua-
chodu je s timto predpokladem v souladu.

3.1 Formulace modelu

Na zdkladé vyse uvedeného uvazujeme, Ze fyzio-
logické potreby generuji nejrelevantnéjsi moz-
nou poptavku, jez je urena prirodni determinaci
Clovéka. Pro nasledujici syntézu teorie lidské mo-
tivace a teorii uzitku plati:

G5 = mnozstvi jednotek alokovanych
zdroju
MU, = mezni uzitek pfi jednotkové zméné q

MU,,;, = nomindlni hodnota mezniho uzitku
pri daném mnozstvi ¢
TU;,; = nomindlni hodnota celkového uzitku
pfi daném mnozstvi g
ATU,; = zména celkového uzitku pfi
jednotkové zméné g
IC,, = indiferenéni kfivky (preference
v uspokojovani potieb)
= mnozstvi disponibilnich zdroja
vedouci k uspokojovani potfeb

BL,,

a = konstantni mnozstvi zdroji nutné
k zabezpeceni fyziologickych potfeb
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Situaci, ve které je teorie lidské motivace
konfrontovdna s kardinalistickou teorii uzitku
zobrazuje (graf 1).

Naopak situaci, ve které je teorie lidské moti-
vace konfrontovana s ordinalistickou teorii uzit-
ku, zobrazuje (graf 2).

Syntéza Maslowovi teorie a kardinalistické
teorie tak prozrazuje, Ze nejvy$siho mezniho
uzitku dosahuje Clovék pii uspokojeni fyziolo-
gickych potieb. Stejné tak prirtstek celkového
uzitku je nejvyssi v pripadé uspokojeni fyziolo-
gickych potteb.

g, ATU, > @,ATU, > ¢, ATU, > ...q, ATU, (2)
neboli
q.MU, > ¢, MU, > ¢ MU, > ..q MU, (3)

Syntéza Maslowovi teorie a ordinalistické
teorie zobrazuje nutny predpoklad uspokojeni
fyziologickych potfeb, na néjz navazuje uspoko-
jovani potfeb ostatnich. Indiferenéni krivky tak
reflektuji skuteCnost, ze uspokojovani fyziologic-
kych potfeb a neni pfedmétem volby v kombina-
ci s ostatnimi potfebami a prvotni zdroje g, jsou
vynalozeny k jejich uspokojeni.

Uspokojovani fyziologickych potfeb € R*, kde

xy, x € (0,A] Ay € (0,A7] (4)

Uspokojovani ostatnich potfeb € R*, kde

xy, x € (A, ©] Ay € (4, ) 5)
Zivérem lze k obéma verzim konstatovat,

ze uspokojenim fyziologickych potfeb docilime

nejvyssiho mezniho uzitku MU z alokované jed-
notky g, a nejvyssiho prirfistku celkového uzitku
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TU z alokované jednotky. Agregatni spoleCensky
uzitek jako suma celkovych uzitkii jednotlivych
individui implikuje nejvyssi agregdtni spolecen-
sky uzitek pri uspokojovani zakladnich potieb.
Indiferenéni kiivka IC, pfi nejnizsi disponibilni
drovni zdroji = a pomiji oblast niz§iho mezniho
uzitku (uspokojovani ostatnich potfeb) a prefe-
ruje oblast nejvyssiho mezniho uzitku (uspoko-
jeni potteb fyziologickych). Tim se stava délici
¢arou mezi ,prezitim“ a Sanci ,zit“ a uzavira tak
kruh preferenci, kde moznost jedndni pfedcha-
zi samotné volbé. Po uspokojeni fyziologickych
potieb se indiferencni kiivky s rostoucimi zdroji
postupné orientuji na ostatni potieby.

Kazdy takovyto raciondlni subjekt se snazi
maximalizovat sviij uzitek. Maximalizace uzitku
vSak zdroven znamend minimalizaci ohrozeni
svého zdniku. Tento motiv, jak bylo poukdzino
v ramci teorie lidské motivace, je spoleény vsem
zivym organismum. Jinak feCeno, stejné jako
se Clovek snazi dosdhnout vrcholu na pomysl-
né Maslowové pyramidé, je vektor jeho jednani
zaroven silou pusobici proti jeho zaniku. Ten-
to princip lze s lehkosti prevést naptiklad i do
nezivotné sféry firem. V takovém ptipadé staci
pouhd reformulace Hlavickem uvadéného mo-
delu (1999), kterak homo oeconomicus jako
vyrobce maximalizuje zisk na hranici produké-
nich moznosti a tim minimalizuje riziko svého
tdpadku. Jednd se tedy o neoklasicky model roz-
hodovani:

max[p-f(X) —w-X];y < f(%) (6)

kde w = (w;, w,, .., wn), wi je cena za

jednotku i-tého vstupu,

X = (X, Xy ..., Xn), Xi je objem i-tého
vstupu,

y = objem vystupu,

p = cena vystupu.
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Pokud to, co subjekt obétuje ve formé ,na-
klada“, jsou zdroje vynalozené na uspokojeni
potieb, z ¢ehoz ,produkuje“ uspokojeni potieb
a nasledné plynouci uzitek, pak lze vyvodit,
ze subjekt usiluje o maximalizaci nezdporné
diference mezi izokvantou uzitku IC, a su-
mou uzitkll z jednotek alokovanych zdroju U.
Izokvanta IC, reprezentuje celkovy uzitek pfi
alokaci @ mnozstvi zdroji a je zdroven hranici
z6ny hroziciho zaniku subjektu (graf 3).

Z vySe uvedeného pak vyplyvd, Ze funkci
pocitovaného ohrozeni r lze sestavit pomoci
euklidovské vzdalenosti d jako inversni funkci
vzdalenosti od hranice z6ény hroziciho zaniku,
tedy

kde (U,§) predstavuje momentdlni konstelaci
alokovanych zdroji a generovaného uzitku dané-
ho subjektu. Z toho je zfejmé, Ze tradi¢ni maxi-
malizacni model homo oeconomicus lze rovnéz
reformulovat na model minimalizace miry ohro-
Zeni: subjekt usiluje o situaci (U, ¢), kterd mini-
malizuje pocitovanou miru ohrozeni, tj.

(U,q) = argmin r(U,); U < f(q) 8)

Adaptaci Hlavdackova modelu (1999) pak lze
dospét i k vyjddreni pravdépodobnosti preziti
v situaci (U, §), a to nasledovné:

1 _d
1+r(U,3) 1+d

p(U,§ = ,kde d = d[a; (U, §)]

r(U,q) = dla; (U, )] (7) )
Graf 3 )
Homo oeconomicus maximalizujici uZitek
o |
| '
W T d
A’ : a
: V |
>
0 ° A q
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Z této skuteCnosti vyplyva, ze pfi velké vzda-
lenosti d (U, ), plati

lim~ pU,9) =1 (10)

r(U,§)~0

vyjadrujici pravdépodobnost preziti blizici se jed-

né pii mire rizika blizicimu se nule. Stejné tak

pokud momentélni situace subjektu (U, §) se bli-

zi z6né hroziciho zadniku a se pravdépodobnost

preziti priblizuje nule:

li U, =0

oim P, ) (11)
V jazyku pravdépodobnosti pak lze formulo-

vat pravdépodobnost preziti:

(U, G ) =argmax p(U,§); U < f(q) (12)
Posledni vztah tak zobrazuje situaci, ve které

raciondlné-ekonomicky subjekt voli takovou alo-

kaci zdroji na f (§), kterd mu zajisti maximdalni

pravdépodobnost preziti.

3.2 Interpretace modelu

Z vySe uvedeného modelu, ktery vychazi ze
syntézy poznatka teorie uzitku a teorie lidské
motivace, jez vysvétluje jedndni raciondlné-eko-
nomickych subjektd, vyplyvd moznd definice
referencniho bodu v oblasti lidského jedndni.
Jednd se tak o odmitnuti neexistence toho spo-
leného pro clovéka v jeho obecnosti, tedy
divod toho, proc
komparace uzitk dosud nebyla moznd. Mno-
zi autofi tvrdi, Ze neexistuje zddny nearbitrarni
zpusob méfeni, vazeni Ci sCitdni uzitk(i a djem
jednotlive, které jsou vysledkem urcité alo-
kace vlastnickych prav. Takovéto jedndni za
Gcelem maximalizace spoleCenského uzitku do-

primdrni interpersondlni

P

konce oznacuji za ,, pseudovédecké balamuceni*
(Hoppe, 2009:74) Je jisté pravdou, Ze interperso-
nalni srovndni je neexaktni a pochybné, nebot’
nelze obsdhnout rozmanitost motivi lidského
jedndni a percepce. Hlavnim argumentem dosud
zustaval absentujici dukaz, ze A si pieje statky
okdazalé spotfeby méné, nez si pieje B sklenku
vody na vyprahlé pousti. Ekonomicka teorie tak
byla rozpusténa do svévole a zvile jednotlivosti,
postradajici zakladni smysl pro obecné.

Jak jiz ovsem bylo feCeno, uzitek spojeny
s uspokojenim fyziologickych potfeb a tim i zacho-
vanim zivota je nepomérny ostatnim uzitktim. Ab-
raham Maslow dokazal, Ze pfi absenci uspokojeni
téchto potfeb se ostatni potfeby stdvaji neexistuji-
cimi. Tento princip je spolecny vsem jednotlivcim
- kazdy za situace strddani v oblasti fyziologic-
kych potteb alokuje nutné disponibilni prostredky
k jejich uspokojeni.® Jinak feCeno, prezentovany
model dokazuje, Ze neexistuje raciondlné-eko-
nomicky subjekt, jez by nevolil jednani, které se
v dobé ohrozeni jeho fyziologickych potfeb ne-
vztahuje k jejich uspokojeni. Jde o prosazeni této
universality vaci privilegiim. To vyplyva z logicky
nepopiratelného vyroku, ze ,kaZdy jednajici clo-
vék upfednostiuje v kazdém okamZzZiku to, co
Jej subjektivné vice uspokojuje, pred tim, co jej
uspokojuje méné (...).“ (Hoppe, 2009:114) Z toho
vyplyvd, Ze Gjmy z prerozdéleni uzitka vyssich
potieb, v absolutni hodnoté rovnych prirtstkiim
uzitku pfi jejich uspokojeni, alokované ve pro-
spéch uzitki z uspokojeni fyziologickych potteb,
jsou cestou k maximalizaci spoleCenského uzit-
ku. Odebrdni majetku A a jeho pferozdéleni dle
principu mezniho uzitku ve prospéch B tak muze
zpusobit netimérné vyssi prinos pro B, nez je
Gjma A. Rozdil mezi Gjmou a uzitkem je pak o to
vétsi, ¢im bohatsi je A a chudsi je B. Dostdvame

§ Ci k uspokojeni podobné strddajicich blizkijch. (Pozn. autora)
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se zde k rozliseni, které definoval jiz Jean-Jacques
Rousseau (1956:13), a to mezi majetkem zbytnym
a nezbytnym.

Alokace zdroji v rdmci trzniho systému vsak
nefunguje na zdkladé takovychto kalkulaci. Jak
pise Hoppe (2009:133), ,(...) vlastnickd prdva
budou tedy pridélovina a prerozdélovdna tako-
vym zpisobem, aby tim doslo k maximalizaci
penézni hodnoty vyrobeného vystupu.“ Soucas-
né hierarchii tedy nejsou zdkladnou fyziologické
potieby, ale penézni zisk. Proto se myli Friedrich
Hayek (2010:180), kdyZz odsuzuje mezindrodni
planovani, nebot’ , ¢im méné se totiz vzdjemné
podobaji subjektivni normy a hodnoty u lidi
podfizengch jednotnému plinu, tim se konflikt
mezi pldnovdnim a svobodou prohlubuje“. Po-
kud by se takové planovani totiz vztahovalo na
zajisténi zdkladnich Zivotnich podminek jako na
subjektivni a zaroven objektivné danou normu
a hodnotu vsech lidi, naopak by vznikl potencidl
svobody u vSech dosud vyloucenych. Michael
Hauser dodavd, ze ,feprve kdyZ si jednotlivec
uvédomi objektivni iracionalitu a ideologickou
funkci principu sebezdchovy v dobé dostatec-
né rozvinutych produkcnich sil, pozndvd, Ze
prirodni moment sebezdchovy je neidenticky
s jeho pojetim ve vlddnouci ideologii“. (2005:87)

Pokud bychom odhlédli od kritéria zaplaceni
ceny, Ci obecné, jak je uvazovano v modelu, tedy
od obétovani urcitych zdroja, jez proménuje po-
ptavku subjektu v poptavku efektivni, tedy bude-
me uvazovat uzitek namisto zisku jako spolecny
cil, dosdhne spolecnost maximdlni produktivi-
ty - nikoliv ve smyslu penézniho zisku, ale jak
vyplyva z definice uzitku - ve smyslu subjektivné
pocitovaného Stésti. Jedna se o hlavni moment
na cesté ke svobodé a demokracii, v némz ekono-
mie slouzi potfebdm Clovéka - uzitk(im, nikoliv
Clovék potfebam ekonomie - ziskiim; nebo jak
pravi William Robinson (2009:314) - kdy ustou-
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pi logika akumulace kapitdlu a nastoupi logika
uspokojovani potieb.

Z vyse uvedeného lze ospravedlnit preroz-
déleni, cili jakési ,nasilné“ zmeéné vlastnickych
vztahd. Je na misté si pfipomenout slova Tomase
Akvinského, ktery tvrdil, Ze stav nouze déla ze
soukromého majetku majetek spolecny. (Aqui-
nas, 1947:11a-Ilae Q.66 A.7 Corpus) Murray Ro-
thbard (2009:1036) vsak mluvi o tom, Ze jedndni
na svobodném trhu jsou vzdy optimdlni, nebot’
se jednd o svobodné vyjadiené potieby jednot-
livet a kazdy zdsah do tohoto jedndni nezbytné
vede k odvrdceni se od optima. Na druhou stra-
nu je absurdni povazovat umeéle vyvolané po-
tfeby marketingovymi experty za ekvivalentni
potfebam fyziologickym, které jsou urceny bio-
logickou podstatou clovéka. Suma svobodnych
vuli atomizovanych spotfebitell tak ma zcela he-
terogenni vypovidaci hodnotu, kterd musi byt pti
alokaci zdroji zohlednéna.

Zkoumany model tedy prokazuje zdsadni
bariéru pfi feSeni inherentnich priorit, jez je za-
kotvena v zdkladnich ekonomickych postuldtech
alokace zdroju. Tento axiomatickych systém zne-
snadiuje realizaci hodnot zivotnich, spojenych
s fyziologickymi potfebami Clovéka a jeho bez-
pecim, nebot’ kritériem realizace téchto hodnot
je urCitd cena obéti. Jinak recCeno, Zivotné dile-
zité potieby, z nichz je odvozena poptéivka, jsou
uspokojeny pouze v piipadé, Ze jednotlivec je
schopen jejich uspokojeni zaplatit ¢i jinak kom-
penzovat. Pokud toho jednotlivec schopen neni,
narok na uspokojeni téchto potfeb v Cisté trzni
ekonomice nemd. Vysledkem je sménny systém,
ovsem bez ohledu na obsah sménovaného a real-
né potreby, aviak s ohledem na zisk. Hlavni roz-
por v teorii uzitku je tak v tom, ze ji soucCasny
systém zakotvil do sménnych hodnot, piestoze
vychdzi z principu uspokojovani potreb a tedy
z hodnot Zivotnich.
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Zavér

Tento text se zabyval konfrontaci teorie lidské
motivace a teorie uzitku. Jeho cilem bylo identi-
fikovat rozpor mezi zkoumanymi teoriemi, kte-
ré vysvétluji a popisuji motivy lidského jednani.
Onen rozpor byl zkoumdn pomoci modelu, jez
prokazuje, ze kazdy racionadlné-ekonomicky
subjekt prirozené jedna v pfipadé ohrozeni své
existence v intencich jejtho zachovéni. Jednd se
tak o standardni pojeti homo oeconomicus ma-
ximalizujici svij uzitek, ovSem tentokrate ucho-
peno jako minimalizac¢ni funkce svého ohrozeni.
Rozpor zminénych teorii tak m4 i své praktické
implikace: teorie uzitku predpoklddd poskytnu-
ti urcité protihodnoty, nejcastéji zaplaceni ceny,
kterd je nutnd k uspokojeni urcité potreby. Timto
neprekrocCitelnym kriteriem se stird veSkerd hie-
rarchie potfeb, a to i pfes to, Ze jako lidsky druh
jedndme nerozporné a stejné ve véci fyziologic-
kych potteb. Jednd se tak o stovky let trvajici an-
tagonismus mezi reprodukci Clovéka a Kapitélu,
ktery dosud nebyl ve svétoekonomické praxi roz-
reSen.

I pres pokrok v dil¢ich otdzkdch ekonomic-
ké védy stile ztstavaji mnohé zakladni otdzky
v rozporu. Pied tfemi sty lety hodnotil Francis
Hutcheson za nejlepsi mordlni jedndni takové,
jez zajistuje maximdlni Stésti co nejvétSimu
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poctu lidi. Stejné tak i Jeremy Bentham a jeho
pojeti nejvétsiho Stésti pro nejvétsi pocet lidi.
Inspiraci lze najit i u Thomase R. Malthuse, kte-
ry svou teorii podspotfeby inspiroval budouci
ekonomy, a jejimz ustfednim bodem je redlna
poptdvka i téch vrstev, které se netcastni vy-
robniho procesu. Tato teorie byvda oznaCovana
jako teorie tretich osob. Navazujici vyzkum lze
proto zamérit i na praktické otdzky socioeko-
nomické inkluze. Bude vsak nutné opustit tra-
di¢ni ekonomisticky trzni p¥istup, nebot’ pokud
samocinnost trzniho mechanismu zkoumané
diskrepance neprohloubi, tak je pfinejmenSim
nevyfe$i. Rozpor hierarchie lidskych potieb
a principt trhu tak bude patrné nutné hledat
v roviné politické.

Scientizované ekonomické védéni, redukova-
né do vztahu vstupu a vystupu je nutno rozsitit
o staronové socioekonomické obzory. Vzdyt' dle
Maxe Webera je hospoddiskym jednanim pouze
takové, které je v souladu se svou podstatou,
tedy s uzitnym vykonem slouzicim k uspokoje-
ni potfeb. Ndvrat ekonomického mysleni bude
patrné sahat az do dob archaickych kmenovych
hospodafstvi, které popisuje Karl Polanyi (1957),
kdy se po kazdém ,lovu“ (spolecné vynalozeném
asili) redistribuuji ,dlovky“ (vysledné bohatstvi)
tak, aby alespon nikdo nehladovél.
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THEORY OF HUMAN MOTIVATION AND UTILITY
THEORIES AS A CONFRONTATION OF PARTICULAR
AND GENERAL

Ing. Robin Maialeh

ABSTRACT

The subject of the paper was to research an interrelationship between theory of human motivation
and utility theories which are regularly used in economics. Pure theoretical approach signs
that both approaches aspire to explain and model human action. On the base of researched
theories the author formulates a common reference point for all rational-economic subjects —
physiological needs. The core of the dilemma under observation is that needs and hence utilities
are derived from natural relationships but contemporary economic system puts them into exchange
relationships. Results of the paper indicates that persistent antagonistic relationship between
human reproduction and capital reproduction remains.

KEYWORDS

Utility, physiological needs, resource allocation.
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Zmeny struktury pracovniho trhu
v souvislosti s nastupem generace Y
a dopady téchto zmén na ziskavani

zamestnancl

PhDr. Markéta Snydrovd, Ph D.

Uvod

V soucasné dobé dochazi k radikdlni proméné
struktury ekonomicky aktivniho obyvatelstva,
coz se promitd a v budoucnosti bude promitat
do fungovani trhu prace. Tato proména souvisi
jednak s prodluzovanim délky pracovniho zivota,
kterd je dusledkem prodluzujici se délky lidské-
ho Zivota a zaroven reakci na pozadavky ekono-
mického sektoru a vlad zemi vyspélého svéta.
Dalsim zdsadnim momentem v proméné sou-
Casné struktury ekonomicky aktivniho obyvatel-
stva, respektive trhu prace, je vstup generace Y
do pracovniho procesu. Jednd se o prislusniky
generace, jejiz naroky a pozadavky na pracovni
uplatnéni, fungovani organizaci, ale i celkovy po-
hled na svét se zcela lisi od generaci svych rodi-
¢, prarodicti i generaci predchézejicich. Clanek
se zaméfuje pravé na tuto generaci, jeji naroky
a pozadavky, ale i na kompetence prislusniki
této generace a rovnéz na moznosti ziskavani za-
méstnancli respektive talentt z tad prislusnikil
generace Y. V ramci ¢ldnku budou uvedeny vy-
sledky provedenych studii a Setfeni tykajicich se
preferenci a kompetenci p¥islusniki generace Y.
Cilem ¢lanku je pak poukdzat na nutnost promé-
ny ziskdvani pracovnikl, potazmo personalniho
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marketingu v reakci na zmény struktury pracov-
niho trhu v souvislosti se vstupem generace Y.

S prihlédnutim ke zméndm sociodemogra-
fickych ukazatelt je vSak rovnéz nezbytné, aby
organizace zmeénily celkovy pfistup k tizeni lid-
skych zdrojl tak, aby 1épe odpovidal pozadavkiim
a zménam v populaci a na trhu prace. Akcento-
vany by mély byt zejména trendové oblasti Fizeni
lidskych zdroja, jako je talent management, age
management, diverzita, flexibilita a mnohé dalsi.

Clanek je rozdélen do nékolika kapitol. Teo-
retickd vychodiska jsou zpracovana na zakladé
obsahové analyzy sekunddrnich dat, informace
uvedené v kapitolach Vysledky a Diskuse pak vy-
chézeji jednak z obsahové analyzy sekundarnich
dat, ddle pak z rozboru v textu uvedenych pru-
zkuma a z vysledka primdrni vyzkumné sondy.
BliZsi popis v ¢lanku uvedenych metod je uveden
v kapitole 2.

1 Teoreticka wchodiska

V kapitole teoretickd vychodiska prace jsou nize
predstaveny jednotlivé generace na trhu prace,
problematika ziskdvani zaméstnanci a perso-
nalniho marketingu, z nichz vychazi vysledkova
a diskusni ¢ast clanku.
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1.1 Generace na trhu prdce

Soucasnd struktura pracovniho trhu zahrnu-
je 3 generace zaméstnancli soucasné. Jednd se
o piislusniky generace Baby boomers, generace
X a generace Y. Termin Baby boomers se vzta-
huje k povdlecné generaci narozené v letech
1950-1963. Neéktefi autofi (pf. Ballantyne, Pac-
ker, 2013) vsak uvadéji, Ze baby boom se v Ces-
ké republice projevil mnohem pozdéji (1970-74)
v generaci tzv. Husdkovych déti, coz spadd do
obdobi generace X. V Ceské republice proto ne-
lze hovorit, na rozdil od stata Zapadni Evropy
a USA, v povélec¢nych letech o Baby boomu, a tu-
diz nen{ vhodné tuto generaci v CR oznacovat
terminem Baby boomers. V ramci tohoto ¢lanku
vSak vzhledem k jejimu Casovému zatfazeni timto
terminem oznacovdna bude.

Vzhledem k tomu, Ze se clanek primdrné
zaméfuje na odlisnosti prislusnikii generace X
a generace Y, budou tyto generace nasledné bli-
ze popsany. Nejvétsi pozornost je vsak vénovina
pravé nastupujici generaci Y, kterd svym vstu-
pem do pracovniho procesu zcela méni chdpani
a pozadavky vztahu mezi zaméstnancem a za-
méstnavatelem.

1.2 Generace X

Generace X je termin oznacujici osoby naroze-
né v rozmezi let 1964-1975 (Kopecky, 2013)
(Nékteri autori (pf. Petro, 2013) tuto hranici
posunuji az do roku 1980). Jednd se o generaci,
kterd nasleduje po generaci Baby boomers. P¥i-
slusnici generace X jsou oznacovani jako méné
loajalni nez p¥islusnici generace Baby boomers
(Tulgan, 1997). Zaroven vsak lze Fici, ze je tato
generace ochotna k vysokému pracovnimu na-
sazeni, nema problémy s praci presCas a termin
rovnovdha pracovniho a osobniho Zivota je pro
né spiSe teoretickym pohledem na Zivotni styl.
Jednim z podstatnych motivatort je pro né fi-
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nanéni ohodnoceni, jsou tolerantni, nemaji pro-
blém s diverzitou (Hatkevich, 2008). Generace X
se nechd ovlivnit reklamou, sdili nové kulturni
zajmy, dba o zivotni prostredi a oslovuji ji soci-
alné zodpovédné organizace. Jde jim vice o uspo-
kojeni z prace nez o obétovani osobniho Stésti
a rustu kvali povyseni (Kotler, Keller, 2007). Pri-
sluSnici této generace jsou jiz zvykli pracovat
s informac¢nimi technologiemi, nebot” pfi jejich
vstupu do pracovniho procesu zacaly byt infor-
macni technologie bézné pouzivany. Oproti tomu
predchdzejici generace Baby boomers, ¢ast svého
pracovniho Zivota informacni technologie nevyu-
zivala, nebot’ nebyly pro vykon prace bézné. Sa-
mozrejmé nelze obecné hodnotit droven znalosti
jednotlivct, kterd je vysoce individudlni.

1.3 Generace Y
Generace Y, kterd vstupuje na trh prace, ma zce-
la odlisny p¥istup k pracovnimu zatazeni, pojeti
kariéry i rozvoji nez vsechny generace pfedcha-
zejici. Termin generace Y byl poprvé uzit v roce
1993 v casopise Advertising Age (Kopecky, 2013)
a oznacoval generaci osob narozenych v rozme-
zi let 1985 az 1995. Casové vymezeni generace
Y vsak neni zcela jednotné, nebot’ rozli¢ni auto-
fi (pf. Kotler, Keller (2007) uvadéji 1977-1994;
Priicha (2014) pise, Ze se jednd o generaci naro-
zenou po roce 1983; Petro (2013) zafazuje tuto
generaci do obdobi 1980-2000; Strauss a Howe
(1992, 2000) ji vymezuji v obdobi let 1982-2001;
Rezlerova (2009) a Kopecky (2013) ji fadi do
obdobi 1976-2000,atd.) se v presném casovém
zafazeni mirné lisi. PrisluSnici generace Y byva-
ji rozdéleni do dvou skupin: starsi 25 let (jsou
svym zaméfenim a pozadavky na trh préace blize
generaci X) a mladsi 25 let (Rezlerova, 2009 in
Kocianova, 2012).

Nejednotnost vSak panuje nejen u Casového
zatazeni pfisluSniki generace Y, ale i oznaceni
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prislusniki této generace, kterd byva také na-
zyvana generaci Millenials nebo echo baby boo-
mers (Kotler, Keller, 2013, 2007). Tuto generaci
1ze oznalit za jeden z kliCovych faktort ovliviiu-
jicich pracovni trh. V souCasné dobé tvoii gene-
race Y jiz 27,4 % populace a lze predpokladat, ze
v roce 2025 bude tvofit 75 % pracovni sily (De-
loitte, 2014). P¥islusnici generace Y kladou vel-
ky daraz na vzdélavani a rozvoj, Gasto preferuji
studium na vysoké Skole nebo $kole administra-
tivniho zaméreni, aniz by se zajimali o pozadav-
ky organizaci, které maji na nékterych pozicich
¢i v nékterych oborech pfebytek potencidlnich
vhodnych uchazecu a jinde nedostatek (jedna se
zejména o technické, odborné a délnické pozice)
(NVF-NOZV, 2009).

Statistickd data ukazuji, Ze ackoliv v posled-
nich letech pomérné vyznamné roste pocet vy-
sokoSkolsky vzdélaného obyvatelstva, coz lze
chépat jako pozitivni trend, na druhé strané jsou
to pravé Cerstvi absolventi stfednich a vysokych
skol, ktefi patii k nejohrozenéjsim skupindm na
trhu préace (CSU, 2014), viz tabulka ¢. 1.

Duvodem je, ze pfislusnici generace Y, maji
sice Casto rozsdhlé teoretické védomosti, avsak
nemaji bud zadné pracovni zkuSenosti, nebo
maji pracovni zkuSenosti jen velmi malé (Tu-

Tabulka 1 »

Zakladni
vzdélani

Stredni vzdélani
bez maturity

Veékové
skupiny

15 az 24 let

Nezameéstnanost (v tisicich obyvatel) v CR podle véku a vzdélini

reckiovd, Snydrovd, 2014). Autorky déle uvadsji,
ze se priisluSnici této generace zdsadné lisi ve
svych oCekdvanich a cilech od generace svych ro-
dica a prarodica. Velky duraz je kladen na sklou-
beni pracovniho Zivota a osobniho Zivota, vyuziti
technologickych prostfedkt a vzdélavaci a rozvo-
jové aktivity (Hays, 2011; Deloitte, 2014).

Prislusnici generace Y se lisi od prislusni-
kil generace X také tim, Ze se jednd o genera-
ci, ktera vyrstd ve svété rychle se rozvijejicich
technologii a je jimi od raného mladi obklopena
(Kubiatko, Halakovd, Nagy, Nagyovd, 2013 in
Priicha, 2014). Je to prvni generace, kterd ziska-
va informace vyuzivanim dostupnych technologii
a nepotiebuje ke zprostredkovani informaci auto-
ritu (Espinoza, Ukleja, Rush, 2010).

Z hlediska vedeni (Singh, Bhandarker, Rai,
2012) pro tuto generaci neni vhodny direktivni
styl fizeni, naopak se objevuje tendence k od-
mitdni takového stylu. P¥islusnici generace Y
preferuji, aby vedeni bylo praktikovano formou
mentoringu ¢i koucingu. Dulezité je také, aby
byly v rdmci organizace delegovany pravomoci
a nedochdzelo k centralizaci moci.

Zaroven je pro né jednim z nejzakladnéjsich
pozadavkl kreativita a inovativnost (Hays, 2011;
Deloitte, 2014), bohuzel vsak vétSina zamést-

Uroveri vzdélani

Stiedni vzdélani
s maturitou

VlysokosSkolské
vzdélani

25az 29 let

3523441t |

45 az 54 let

55 a vice let 9,0

Pramen: CSU, 2014, vlastni{ zpracovani
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navateld v rdmci CR inovativnost a kreativitu
odmitd. Tato skuteCnost muze byt povazovana

za zarazejici, vzhledem k teorii 3 T neboli teorii
ekonomického rozvoje (Florida, Tingali, 2004),
zaméfujici se pravé na tvorivy talent ve vztahu
k toleranci a pokrocilym technologiim, které po-
kud jsou ve vzajemné uzké interakci, tak vedou
k ekonomickému rozvoji. Pravé kreativita je po-
vazovéna za hnaci motor ekonomického rastu.

1.2 Kompetence

Generace Y md zcela odliSné pozadavky na pod-
minky nejen svého pracovniho ptisobeni ale i p¥i-
kladné na sv(j rozvoj a vzdélavani. Do popiedi
se tak dostdvaji kompetence, které jsou touto
generaci uznavany a preferovany. Podle Turecki-
ové a Vetesky (2008), je pro uplatnéni jedince
na globalizujicim se trhu prdce nutné, aby byl
vybaven nejen urCitou profesni kvalifikaci a od-
bornosti, ale predevsim jedineCnou schopnosti
Uspésné jednat a rozvijet sv(j potencial na za-
kladé integrovaného souboru vlastnich zdroja,
a to v konkrétnim kontextu raznych dkola a zi-
votnich situaci - tedy struéné feceno urCitymi
kompetencemi. Z pohledu organizaci Ize vymezit
kompetence jako definici dovednosti a chova-
ni, které organizace oCekavaji pfi vykonu prace
svych zaméstnancu (Rankin, 2004 in Armstrong,
2007). Autor déle pokracuje vysvétlenim, ze kom-
petence mohou vyjadiovat jak ocekdvané vystu-
py ze strany jednotlivce, tak i zpasob, jakym jsou
tato Cinnosti provadény.

Zameéfeni organizaci na kompetence a fize-
ni kompetenci tak pfinasi vyhodu v oblasti zis-
kavani zaméstnanc(, nebot’ se organizace snazi
ziskat spravné lidi na spravné pozice (Kandula,
2013).

Kompetence ¢i kompetentnost je pak ve vétsi-
né pristuptt mérena kritériem vykonu v konkrét-
ni pracovni situaci. Lze konstatovat, ze lidé jsou
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v rizné mife pfipraveni pouzit chovani potiebné
k efektivnimu zvlddnuti tkolu. Nékdy chybi do-
vednosti, védomosti, sebedtvéra nebo emocéni
inteligence. Kompetence jako trs znalosti, doved-
nosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje
dosazeni cile, definuje také Hronik (2007).

Kompetence je tedy mozno oznacit za jedi-
necny zdroj jedince, predstavujici uceleny soubor
znalosti, dovednosti, schopnosti, postojt, pracov-
nich navykt a dalSich motiva v chovani ¢lovéka,
které se vzdjemné propojuji a dopliuji (Pricha,
Veteska, 2012).

Hovorit o kompetencich (Kubes, 2004 in
Liskovd, Tomsik, 2013) je relevantni v pripadé,
ze jsou vztahovany k pracovni Cinnosti. Jestlize
je znama pracovni ¢innost a pozadavky na ni, je
mozno identifikovat kompetence, zaméfit se na
né a pracovat s nimi.

Zvyseni kompetenci je cilem vzdéldvacich
a rozvojovych aktivit. Murphyova-Wittovd a Sta-
merova-Brandtovd (2007) vytvorily model klice
k budoucnosti zduraznujici, které kompetence
budou nezbytné pro budoucnost. Ziklad klice je
tvoren silou, sebevédomim a pokrokovym zivot-
nim postojem, kostru tvori vzdélani a jedineCnost
klice je dana 8 klicovymi kompetencemi: krea-
tivitou, medidlni kompetenci, komunikacnimi
schopnostmi, flexibilitou, odolnosti vaci stresu,
organizaCni schopnosti, schopnosti fesit kon-
flikty, tymovym duchem (Tureckiovd, Snydrova,
2014).

Pro ucely tohoto clanku bude profesni kom-
petence chapdna jako kombinace znalosti, doved-
nosti, osobnich charakteristik a hodnot, jejimz
vysledkem je pozorovatelny a méFitelny projev
chovini.

1.3 Ziskdvdni zaméstnancu

Ziskdvani zaméstnanct je jednou z kliGovych
personalnich cinnosti. Na zdkladé soucasného
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strategického pfistupu k fizeni lidskych zdrojl
je nutno v tomto sméru konstatovat, ze strategie
ziskdvani zaméstnanc musi navazovat na strate-
gii fizeni lidskych zdroju a jejim prostfrednictvim
na celkovou strategii organizace. Strategicky
aspekt je nutno dodrzovat i vzhledem k propoje-
ni ziskdvani zaméstnanct s ostatnimi persondlni-
mi ¢innostmi.

Cilem ziskdvani zaméstnancu je oslovit a pfi-
lakat v odpovidajicim Case a s vynalozenim pfi-
méfenych ndklada dostateCny pocet vhodnych
a kvalitnich uchazec¢d o zaméstnini (Sikyf,
2012).

Zakladnim vychodiskem ziskdvani zamést-
nancu jsou pak ndroky na obsazovanou pracovni
pozici (Kocianovd, 2012). Pfi jejich stanovovani
je nutno vychdzet z popisu pracovniho mista vy-
chdazejici z analyzy pracovniho mista, ddle pak ze

Tabulka 2 »

specifikace pracovniho mista, kterd v sobé zahr-
nuje kvalifika¢ni profil a pozadované kompeten-
ce.

Samotny proces ziskdvani zaméstnanci se
sklddd z nasledujicich krokti (Koubek, 2011):
identifikace potfeby ziskdvani zaméstnancd; po-
pisu a specifikace obsazované pracovni pozice;
zvazeni alternativ; vybéru charakteristik popi-
su a specifikace pracovniho mista, které budou
klicové pro ziskdvani zaméstnanci a pozdéjsi
vybér
zdroju uchazecd; volby metod ziskdvani, volby
dokument, které budou pozadovany od uchaze-
¢; formulace nabidky zaméstnani (pf. inzerat);
uverejnéni nabidky zaméstndni; shromazdovani
dokumenttt od uchazecll a jedndni s nimi; pfed-
vybéru; sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by
méli byt pozvani k vybérovému fizeni.

pracovnik(; identifikace potencidlnich

Vihody a nevijhody ziskdvani z vnitinich a vnéjsSich zdroju

i Ziskavani z vnitFnich zdroju

1. Zameéstnanec zna organizacni kulturu organizace,
organizaci a pozadavky pracovniho mista

2. Organizace zna zaméstnance

3. Kratsi adaptace zaméstnance

4. ZvySuje se motivace stavajicich zameéstnanct
k vy§Simu pracovnimu vykonu

5. Zwysuje se loajalita stévajicich zaméstnancl

B. ZlepSuje se navratnost jiZ investovanych financi
do zaméstnance

i Ziskavani z vnéjsich zdrojl

1. Mimo organizaci je Sirsi Skéla talentovanych a kompetentnich
o0sob, je tedy vySSi Sance na obsazeni pozice tzv. idedlnim
kandidatem.

2. Novy zaméstnanec prinasi nové pohledy a nézory.

zamestnance s pozadovanymi kompetencemi nezZ si je
vychovévat v rdmci organizace.

N

. Stavajici zaméstnanci mohou trpét organizacni
slepatou

2. Vnitfni mobilitu nelze uplatrovat do nekonecna,
mUZe se stét, Ze zameéstnanec takto postoupi na
misto, na které jiZ z hlediska své kvalifikace, osobnich
dispozic a kompetenci nebude stacit.

3. Vzajemna konkurence a soutézeni o postup mohou

narusit zameéstnaneckeé vztahy.

. Jedné se o €asové ndrocny proces.
. Naroénost z hlediska kompetenci povérenych zaméstnancu.

. Je drazsi nez ziskavani z vnitfnich zdrojd.

A WOV -~

. Je to ndrocné na zhodnoceni zplsobilosti ziskanych
zameéstnancl

al

. DelSi adaptaéni proces.
B. Moznost konflikt( se stavajicimi zaméstnanci.

7. Nové zaméstnance je nutné zaskolit a dovzdélat na pracovni

misto.

Pramen: vlastni zpracovani dle Koubek, 2011
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Zaméstnance je mozné ziskavat z vnitfnich
a vnéjsich zdroju (Siky¥, 2014). Vnitinimi zdroji
jsou oznacCovani stdvajici zaméstnanci organi-
zace (uspofeni v dusledku organizacnich zmeén,
technologického pokroku, majici potencial ristu,
atd.) a vngjsimi zdroji pak zaméstnanci pricha-
zejici z externiho prostiedi (pracovnici volni na
trhu préace, nespokojeni pracovnici jinych orga-
nizaci, zeny v domdcnosti, dichodci, studenti
a absolventi §kol, pracovnici ze zahranici, atd.)
(Sikyt, 2014). Jak ziskdvani z vnéjsich zdroju,
tak ziskdvani z vnitfnich zdroja ma své vyhody
a nevyhody, coz doklada tabulka ¢. 2. Zalezi vzdy
na podminkdch a rozhodnuti organizace, kterou
z variant zvolit v konkrétni situaci. Byva doporu-
C¢ovanym pravidlem (Kocianovd, 2012; Koubek,
2011; Siky¥, 2014) nejprve nabidnout pracovni
pozici dovnitf organizace a zamyslet se, zda by
néktery ze stavajicich zaméstnanct nebyl vhod-
nym kandiddtem a teprve po vylouceni této moz-
nosti zahdjit proces ziskdvani z vnéjSich zdroju
(nékdy jsou oba pfistupy v organizacich apliko-
véany soucasneé).

Velmi dulezitym krokem v procesu ziskavani
zaméstnancu je volba vhodnych metod, které lze
charakterizovat jako urcity postup osloveni a pfi-
ldkani potencidlnich uchazeca (SikyF, 2012).

Vzdy je nutné, aby organizace zvolila meto-
du, kterd bude odpovidat jejim zvyklostem, pod-
minkam organizace i pracovni pozice.

Mezi metody ziskdvani zaméstnancu patii
(Siky¥, 2012): inzerce (na internetu, na intranetu,
v tisku, televizi, rozhlase), doporuceni od zamést-
nance, spoluprdce se Skolami, spoluprice s per-
sondlnimi agenturami, spoluprace s ufady prace,
uchazeCi se hldsi sami, pfimé osloveni jedince,
prezentace na pracovnich veletrzich.

V soucasnosti se vSak v oblasti ziskavani
pracovniku zacind projevovat dopad rychlého
a neustalého vyvoje informacnich technologii.
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Vzhledem k pozitivnimu vztahu pfislusniki ge-
nerace Y k vyuzivani informacnich technologii,
zaCind byt novym trendem v oblasti ziskdvdni
talentd vyuzivan{ socidlnich siti. Jak uvadi Siky¥
(2012) socidlni sité se pro zaméstnavatele stavaji
vyznamnym zdrojem informaci a znalosti, které
v oblasti ziskdvani a vybéru.

1.4 Persondlni marketing

Néktefi autofi chapou persondlni marketing jako
ekvivalent ziskdvani zaméstnanctu (Kocianovd,
2010). Koubek (2007) vsak oproti tomu uvadi,
ze se jedna o vyuziti marketingového pristupu
v personalistice s cilem ziskat zaméstnance, ale
i stabilizovat stdvajici zaméstnance organizace.
jednd o budovdni dobrého jména zaméstnava-
tele prostfednictvim rGznych Cinnosti a aktivit,
které v sobé zahrnuji jednak pusobeni dobré
persondlni politiky a strategie (metody a zpusoby
ziskdvani zaméstnanct, motivace zaméstnancu,
moznosti kariéry, atd.) a jednak zpusoby prezen-
tace organizace na trhu (medidlni aktivity, CSR,
metody ziskdvdni zaméstnanct) (Kocianovd,
2010).

V ramci tohoto Clanku je tedy persondlni
marketing uvadén v SirSim pojeti, tj. zahrnuje
nejen proces ziskavani zaméstnancd, ale je orien-
tovan na efektivni fungovani vsech persondlnich
procesu a jejich plsobeni na stdvajici zamést-
nance a zaroven na vnéjsi prezentaci organizace
s cilem budovat dobré jméno organizace jako
zaméstnavatele. V této souvislosti je mozno délit
personalni marketing na interni (sméfovany na
stdvajici zaméstnance a jejich stabilizaci) a exter-
ni (zamérfujici se na potencidlni uchazece).

2 Metody

V ¢lanku jsou nejprve uvedena teoretickd vycho-
diska, kterda byla zpracovana prostfednictvim
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obsahové analyzy sekundarnich zdroji a né-
sledné syntézy poznatkd. Zikladni metodou pro
zpracovani teoretické Casti ¢lanku bylo zkouma-
ni text, tj. odbornych publikaci a védeckych
Clanka. Aktudlni statistické informace byly Cerpa-
ny z oficidlnich informacnich zdroja.

Zakladnim zdrojem pro vysledkovou Cast
¢lanku je primarni vyzkumna sonda (déle jen vy-
zkumnd sonda) provedend formou kvalitativniho
vyzkumu (rozhovory s pfislusniky generace Y),
kterd byla realizovdna na jafe roku 2014. Rozho-
vory byly orientovdny na zjisténi moznosti a limi-
ta prislusnika generace Y, v ramci tohoto ¢lanku
budou uvedeny vysledky tykajici se nejen hodno-
ceni a moznosti téchto limita, ale také vysledky
tykajici se preferenci pfi vybéru zaméstnavatele
a preferenci metod ziskdvdni zaméstnanca, tak
jak je hodnotili respondenti. Vyzkumny vzorek
tvofilo 90 vysokoskolskych studentd. Vysledky
vyzkumné sondy byly porovndvany s vysledky
pruzkumu realizovanych formou dotaznikovych
Setfeni spoleénostmi Hays (2011), Deloitte (2014,
2015) a PriceWaterhouseCoopers (2014). Déle je
pak v textu pouzita Cist komparativni analyzy
tykajici se potfeb zaméstnavatelli a pFipravenos-
ti absolventt kol (Ulovec, 2014). Pro srovnani
preferenci v oblasti benefita byla rovnéz pouzita
Cast vysledki dotaznikového Setfeni tykajiciho
se pruzkumu plata (Hays, 2014). Ddle je prove-
dena obsahovd analyza sekunddrnich literarnich
zdrojt a studii.

3 Vysledky

Vyvoj demografické skladby obyvatelstva v Ces-
ké republice a dalsi socidlné-ekonomické fakto-
ry ukazuji nutnost zmén v pristupu k ziskdvani
zaméstnancl. Generace Y, kterd zacina hrat na
trhu prace dominantni roli a vzhledem k tomu,
ze tato generace ma odlisné preference a cile
od generaci predchazejicich, 1ze konstatovat, ze

24

dochazi k razantni zméné v pozadavcich a cilech
ekonomicky aktivniho obyvatelstva a proto se
tyto zmény musi odrazit i v rdmci problematiky
fizeni lidskych zdrojt.

Vysledky dotaznikovych Setfeni realizova-
nych v letech 2011 a 2014 (Deloitte, 2014; Hays,
2011) ukazaly, ze pro prislusniky generace Y je
pii vybéru zaméstnavatele dulezité skloubeni
pracovniho Zivota a osobniho Zzivota, vyuzivani
modernich technologickych prostfedkti a moz-
nost Ucasti na vzdélavacich a rozvojovych akti-
vitdch. Pruzkum vsSak pfedevsim poukdzal na
vyznam kreativity a inovativnosti, které jsou pro
piislusniky této generace zdkladni podminkou
jejich pracovniho pusobeni v organizaci spolu
s jiz uvedenou moznosti vzdélavani a rozvoje
a moznosti dalsiho kariérového ruastu (Deloitte,
2015; Deloitte, 2014; Hays, 2011). Z provedenych
studii vyplyvd, Ze zdstupci generace Y jsou vy-
droven, citi vétsi zodpovédnost za svou socidlni
jistotu a kladou daraz na osobni uplatnéni. Vy-
sledky rovnéz ukazuji, Ze pro generaci Y jsou
velmi dulezité vyzvy a neni pro né tak podstat-
né, zda se jednad o velkou a znamou firmu, jako
spiSe o to, jestli je v ramci firmy moznost osobni-
ho rozvoje. Co se tyCe zaméfeni pracovni pozice,
akcentuji préaci, kterd neni rutinni a rovnéz vidi
jako pozitivum, pokud si mohou vyzkouset vice
pracovnich pozic. Jednim z nejdualezitéjsich hle-
disek pfi vybéru zaméstnavatele, je pro né prace
pro organizaci, kterd klade daraz na inovativni
mysleni (Singh, Bhandarker, Rai, 2012; Deloit-
te, 2014). Dokonce u 78 % dotdzanych budou-
cich manazert pri vybéru zaméstnavatele hraje
pravé inovativnost rozhodujici roli, na druhou
stranu si vétSina respondenttt uvédomuje, Ze
organizace, v niz pusobi, kreativni mysleni pfi-
li$ nepodporuje. K nejvétsim piekdzkiam inova-
ci dle respondentii patii pfistup vedeni (63 %),
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provozni struktury a postupy (61 %), dovednosti
a postoje zaméstnanci a mald diverzita v rdmci
firem (39 %) (Deloitte, 2014 in Snydrové, 2014).
Velky vyznam pii vybéru zaméstnavatele hraje
také acel préace (Deloitte, 2015). Jak jiz bylo uve-
deno, generace Y preferuje naplnéni svych cila,
a tudiz pro jeji prislusniky neni problémem zmé-
nit zameéstnani a jit do organizace, kterd jim na-
bidne lepsi podminky, coz ukazuje na problémy
spojené s loajalitou a se zménou psychologické
smlouvy, posouvajici jeji obsah zpét smérem od
smlouvy vztahové ke smlouvé transakéni (Sny-
drova, 2014). Dikazem této zmény muze byt
i skuteCnost, ze priumérny 27lety Clovék ma za
sebou pét raznych zaméstndni, pfiCemz pru-
mérna délka nejdelsiho pracovniho poméru je
2,6 let (Tapscott, 2009). Nelze vsak jednoznacné
uvadét, ze by se nizkd zaméstnaneckd loajalita
tykala pouze prislusnik(i generace Y, ackoliv je
mozno tvrdit, Ze se jednd o obecny problém ty-
kajici se vSech generaci na pracovnim trhu, lze
zaroven Tici, ze nizsi vékové skupiny zaméstnan-
cll jsou méné loajalni nez zaméstnanci patfici
do vyssich vekovych kategorif (Snydrova, 2014).
Provedené vyzkumy, zkoumajici vliv véku na
vztah k zaméstnavateli, potvrdily, ze mladsi za-
méstnanci oCekdvaji spiSe zajimavou praci, pii-
lezitosti ke vzdélavani a pfiznivou atmosféru na
pracovisti, zatimco starsi zaméstnanci kladou di-
raz na jistotu prace (Freese, 2007). Vysledky vy-
zkumné sondy, provedené v inoru - dubnu 2014
formou strukturovanych rozhovora, do jisté miry
potvrzuji nastinény trend v pozadavcich a oceka-
vénich generace Y (Tureckiovd, Snydrovd, 2014).
Soucasti vyzkumné sondy bylo hodnoceni fakto-
ra dulezitych pro vybér zaméstnavatele, kde se
respondenti viceméné shodli s vysledky jiz prove-
denych studii, nicméné v jiném poradi, v tabulce
¢. 3 je pro ilustraci uvedeno srovndni s vysledky,
prizkumu spolecnosti Hays.
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Tabulka 3 »
Faktory dulezité pro vybér zaméstnavatele

{ Vijzkumna sonda | HAYS

Moznost vyuziti
jazykowych znalosti

MozZnost kariérniho

posunu

Pratelsky kolektiv i o .
o Profesni rozvoj a Skoleni
a prostredi

Motivuijici platové
ohodnoceni

Mezinarodni pracovni
prostiedi

Zameéstnavatelska

B} Atraktivni zakladni plat
znacka

Kreativni pracovni Moznost kariérniho

prostiedi posunu

Zdroj: Vlastni Setfeni 2014; Hays, 2011

V ramci vyzkumné sondy byla vétSinou re-
spondentt (80 %) na prvnim misté oznacena
jako nejdulezitéjsi moznost kariérniho rastu, na-
sledovana pratelskym kolektivem a prostfedim
(60 %) a na tfetim misté motivujicim finanénim
ohodnocenim (57 %). Jako dalsi dulezité faktory
respondenti oznadCili zaméstnavatelskou znacku
spoleCnosti (50 %) a kreativni pracovni prostiedi
(50 %). Jako idedlni pracovni prostredi respon-
denti shodné oznacili prostiedi, kde je fungujici
komunikace, panuji oteviené a pratelské vztahy
a kde maji zaméstnanci moznost skloubit osob-
ni a pracovni zivot. V odpovédi na otazku, ktery
benefit je dle jejich ndzoru motivujici p¥i vybéru
zameéstnavatele shodné zaznéla flexibilni pracovni
doba, dovolend nad ramec stanoveny zdkonikem
prace, moznost vyuzivani novych technologii
a systém caféterie (Tureckiovd, Snydrovd, 2014).
Podobné vysledky tykajici se faktorti ovliviiuji-
cich atraktivitu zaméstnavatele byly identifikova-
ny v ramci pruzkumu PriceWaterhouseCoopers
(2014): na prvnim misté se objevila moznost kari-
érového rozvoje (53 % respondent ji oznacilo za

vvvvvv

nancni ohodnoceni (43 %) a tfeti misto z hlediska
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vyznamu respondenti priradili nabidce vynikaji-
cich vzdélavacich a rozvojovych program (35 %).

Pro ilustraci je vhodné uvést, ze organizace
Hays (2014) provedla platovy pruzkum zamést-
nanct, kde se orientovala na vsechny vékové
skupiny, vysledky tykajici se faktorti dulezitych
pro vybér zaméstnavatele se od vysledka uvede-
nych v tabulce 3 (generace Y) mirné lisi, coz lze
vysvétlit zastoupenim vsech generaci pusobicich
na trhu prace. Poradi preferenci je nasledujici:
atraktivni platové ohodnoceni (72 %), profesni
rozvoj a vzdeélavani (69 %), znacka - silnd a sta-
bilni organizace (61 %), lokalita (59,6 %) a bene-
fity (32 %).

Vysledky vyzkumné sondy rovnéz ukdzaly, Ze
55 % respondentti ma alespon néjakou pracovni
zkuSenost. Z hlediska uplatnitelnosti absolvent(l
skol je praxe velmi dulezitd, nebot’ organizace
upfednostnuji absolventy s praxi pfed absolven-
ty bez praxe (Ulovec, 2014). Zajimavym zjisténim
bylo, Ze pfi hodnoceni metod ziskdvani zamést-
nanct, které je motivovaly k tomu, aby se o pra-
covni pozici ¢i pracovni uplatnéni u konkrétni
organizace zajimali, se na prvnim misté objevilo
ziskdvani zaméstnanct pres socidlni sité (pf, Lin-
kedIn, Facebook, Twitter). Tuto moznost oznadci-
lo jako nejvhodnéjsi 80 % respondentt majicich
néjakou pracovni zkuSenost a 76 % ze vSech
respondentt. Nasledovaly pak dalsi metody zis-
kavani zaméstnancli v tomto pofadi: inzerce na
webovych portdlech typu (www.jobs.cz, www.
prace.cz, www.profesia.cz, monster.cz), doporu-
¢eni od zndmych, ziskavani prostfednictvim per-
sondlnich agentur (potazmo headhuntingovych
agentur). Inzerci v tisku Ci v rozhlase a televizi
hodnotili respondenti jako neefektivni. Dalsi
otdazky byly sméfovany na moznosti a limity, kte-
ré respondenti vidi v zaméstndvdni generace Y,
prvnich 5 moznosti a limitd je zndzornéno v ta-
bulce ¢. 4.
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Tabulka 4 »
Moznosti a limity generace Y

bl Moznosti generace Y Limity generace Y

Prlis velky diiraz na moz-

Ochata ke vzdélavani

a rozvoji i nosti vzdélavani a rozvoje

Flexibilita

PoZadavek na home office

Kreativita a inovativnost Vy&si financni néroky

Pozitivni zména procest : Nutnost zmény postupl

Moznost sledovani
dlouhodobého efektu
v kariéfe

Vy8&i naroky na planovani
kariery

Zdroj: Vlastni zpracovéni, kvalitativni vyzkumnd sonda,
2014

Je velmi zajimavé, Ze se uvedené moznosti
a limity na prvnich 5 mistech pomérné shodu-
ji (viz tabulka ¢. 4). P¥iCinou je, Ze si ptislusni-
ci této generace uvédomuji, Ze nékteré jejich
naroky nejsou plné akceptovatelné ze strany
zaméstnavatell (pf. faktory 2,4 uvedené v tabul-
ce C. 4), coz ostatné potvrzuje i zprdva MPSV
(2011). Jak uvadi Ulovec (2014) zaméstnavatelé
oznacCuji za hlavni bariéru pracovniho uplatné-
ni soucasnych absolventt Skol neredlnou pred-
stavu o vysi mzdy, pracovni dobé a zafazeni,
a vzhledem k téméf nulové praktické zkusSe-
nosti celkové neredlné predstavy a prilis vysoka
ocekdvani.

Respondenti zatadili ddle mezi moznosti za-
méstndvani piisluSnikii generace Y touhu po
skloubeni osobniho a pracovniho zivota, ochotu
k cestovani za praci, aktivitu a ochotu tvrdé pra-
covat a samoziejmé zminili i problematiku CSR
a moznost vyuziti novych pristupt v ramci tize-
ni lidskych zdroja (Tureckiovd, Snydrovd, 2014),
coz se shoduje s vysledky provedenych Setfeni
Hays (2011), Delloitte (2014, 2015), PriceWa-
terhouseCoopers (2014). V odpovédi na otazku
(Tureckiovd, Snydrovd, 2014), kterd byla sméfo-
védna na limity v zaméstnavani prislusnika této
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generace, respondenti ddle identifikovali jako
limit: nizkou ¢i chybéjici loajalitu k zaméstnava-
teli, zkreslené informace ¢i predstavy o praci, coz
vede k frustraci, mozny nedostatek pracovnich
navykl, neochotu pracovat ,ve Spinavém pro-
stredi“ a vysoké naroky na udrzeni motivace. Po-
mérné zajimavym zjisténim byla skuteCnost, zZe
respondenti, pfestoze se jednalo o vysokoSkolské
studenty, poukazovali na nedostatek absolventl
uénovskych obort a v neposledni fadé rovnéz
skutecnost, ze v souasné dobé maji vsichni vy-
sokoskolské vzdélani, ale vétsina studentt a ab-
solvent nemd zadnou praxi.

Z hlediska posouzeni kompetenci, které
jsou, dle ndzoru respondentt v ramci vyzkum-
né sondy, charakteristické pro generaci Y, re-
spondenti velmi pozitivné hodnotili jazykovou
vybavenost pFislusniki generace Y (80 %) a zna-
lost ICT procest (75 %) avSak byl identifikovan
nedostatek komunikac¢nich dovednosti (65 %).
V ramci pozitivniho hodnoceni nasledovaly
flexibilita (65 %), kreativita (60 %), schopnost
tymové prace a kooperace (58 %), schopnost re-
agovat na zmény (52 %), organizacni schopnosti
(38 %), feseni konflikta (36 %), vysoka odolnost
vudi stresu (25 %).

Komparacni analyza provedend v roce 2014
(Ulovec, 2014) identifikovala nésledujici kompe-
tence, u kterych podle zaméstnavatelt vzroste
v piistich letech dulezitost: zbéhlost v cizich
jazycich, schopnost teSit problém, komunikac-
ni dovednosti, Schopnost nést zodpovédnost
a schopnost Tesit stresové situace.

Tabulka 5 »

Rok 2003 2004 2005 2006
72 726 728 734

Nadéje na doziti v CR (stredni délka Zivota v jednotlivijch letech)
] { 2007 | ]

4 Diskuse
P¥i rozborech provedenych Setfeni a pii vyhod-
nocovani vysledka z Casti primdrni vyzkumné
sondy, bylo vysledovano, Ze pohled na svét a ze-
jména pristupy a cile p¥islusniki generace Y se
zcela lisi od dosavadnich pozadavki na pracov-
ni uplatnéni. Samoziejmé nastup generace Y
neni jedinym faktorem ovliviiujicim zménu trhu
prace. Obecné je mozno hovorit o ndsledujicich
faktorech, ovliviujicich strukturu trhu prace
(NVF-NOZV, 2009): demograficky vyvoj tj. star-
nuti populace (viz tabulka ¢. 5, kterd doklada
prumérné délky zivota v jednotlivych letech)
a snizovani porodnosti; sociodemografické fakto-
ry zahrnujici ndstup generace Y a zménu poZa-
davkt na zaméstnavatele, stejné jako fungovani
prace; trendy v investicich a outsourcingu; posun
ve vyznamu hodnotového fetézce (hodnotovy
fetézec je mozno definovat jako souhrn nava-
zujicich Cinnosti, tykajicich se nového vyrobku
Ci sluzby zacinajicich u dodavatele a cilicich na
odbératele (Kottler, Keller, 2007), ktery se nyni
zaméfuje na vyznam lidskych zdroj.

Vsechny uvedené faktory vSak v podstaté
s generaci Y Uzce souviseji, nebot’ pravé proble-
matika starnuti populace se bude v nésledujicich
letech tykat prislusnika této generace. Vyzkum-
na sonda i provedend Setfeni spoleCnosti Hays
(2011), Deloitte (2014, 2015), PriceWaterhou-
seCoopers (2014) ukdzaly prioritni zaméfeni
prislusnik(i generace Y v oblasti rovnovahy osob-
niho a pracovniho Zivota. Prislusnici generace
Y jiz nechtéji vénovat cely Zivot préci, preferuji

2008 2009 2010

744

2011
747

2012
75

785 © 794 791 i 797

799 ¢ 801 : 801 : 806 @ 807 : 809

Pramen: CSU, 2014, vlastni{ zpracovani

Ekonamické listy 3|2014

27



RECENZOVANE ODBORNE STATI

flexibilni pracovni dobu i misto zaméstnani, chté-
ji vyuzivat rozmanité prostfedky moderni komu-
nikace, celkové sleduji dlouhodoby efekt a to jak
v kariéfe, tak ve vzdélavani (Snydrovd, 2014). Vy-
znam flexibility z hlediska mista a doby vykonu
prace a rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota
potvrzuje i prazkum spolecnosti Engage Hill,
ktery probihal v roce 2008-2012 (Engage Hill,
2012).

Je vsak faktem, ze na pozadavek flexibilnich
forem zaméstndni Ceské organizace reaguji s re-
zervou a to zejména z administrativnich, organi-
zaCnich a ekonomickych davoda (MPSV, 2011).
Organizace by si vSak mély uvédomit, Ze jejich
konkurenceschopnost zdvisi na efektivité do-
sahovani organizacnich strategickych cili, kte-
ré jsou uzce provazany s fungovinim lidskych
zdroji. Tato skutecnost klade velké ndroky na
ziskdvani zejména talentovanych zaméstnan-
cll a propojeni ziskdvani na ostatni persondlni
¢innosti a trendové pristupy v oblasti lidskych
zdroj. Cilem ziskdvani zaméstnancu je zajistit
organizaci kvalifikované zaméstnance v pozado-
vaném mnozstvi, ve spravny Cas a s primérenymi
naklady, coz je vsak mozZné pouze v pripadé, Ze
se organizaci podaii takové uchazeCe o zamést-
nani oslovit. Bylo by tedy vhodné, aby se organi-
zace zaméFily na metody ziskavdni zaméstnancq,
které jsou blizké nastupujici generaci Y a které
souvisi s rychlym vyvojem informacnich techno-
logii. Vyznam informacnich technologii a jejich
vyuziti pro generaci Y potvrzuje i vyzkum prove-
deny Kubiatkem (2013). Ziskdvani zaméstnanct
prostrednictvim socidlnich siti, je pravé jedna
z metod, kterd se ukazuje jako vhodny ndstroj.
Recruitment pfes socidlni sité jako LinkedIn,
Facebook, Google+, XING nebo dokonce Insta-
gram a Pinterest je aktudlnim tématem i v ramci
zaméstnavatel(l. Obecnou udroven znalosti osob
z oblasti HR lze viak v Ceské republice oznadit
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za nizkou az prumérnou (Kadlec, 2013). Pru-
zkumy provedené spolecnosti Grafton (2014),
uvadéji, ze vyuzivani socidlnich siti jako metody
naboru vyznamné roste. Az 90 % HR manazera
uvadi, ze uziva ke své préci socidlni sité (z toho
vSak pouze 40 % je uzivd k hleddni uchazecu
a 75 % ptipousti, Ze socidlni sité uzivaji k jejich
lustrovéani) (Grafton, 2014). Vyuzivani socidlnich
siti 1ze vSak presto oznacit za novy trend, kterym
se bude jisté ziskdvani zaméstnancu dale ubirat.
Zaroven se vsak da predpoklddat, ze vytvofeni
profilu na socidlnich sitich bude zéleZitosti osob
s vy$sim vzdélanim, patficim do nizsich vékovych
skupin, tedy pfedevsim do generace Y.

Co se tyCe vyuzivani jednotlivych socidlnich
siti, nejvice je vyuzivan LinkedIn, ktery jako
zdroj pro ndbor pracovni sily potvrdilo 78 %
z téch personalista, ktefi vyuzivaji socidlni sité.
Na druhém misté se umistil Facebook (55 %),
na tfetim Twitter (45 %) (Kreuciger, 2011). Na
zakladé zjisténych poznatka lze tedy doporudit
obéma strandm, jak pfislusnikim generace Y,
tak zdstupcim organizaci vyuzivat socidlni sité,
jako prostredek pro ziskdni zaméstnani Ci ziska-
ni uchazecu.

Zajimavym zjisténim v ramci vysledkta dale
bylo, ze jednim ze zdkladnich pozadavku je, aby
spolecnost byla inovativni a vyuzivala a umoz-
novala kreativitu pracovnikiim. Tento pozadavek
mladé generace souvisi s jejich zdjmem partici-
povat na vysledcich spolecnosti a s odmitinim
direktivniho tizeni a centralizace vykonné moci.
Organizace vSak k tomuto poZadavku nepristupu-
ji prili§ pozitivné, coz si respondenti z fad prislus-
nika generace uvédomuji. Jednim z davodq, proc
se organizace k pozadavku na kreativitu a inova-
tivnost stavi skepticky, muze byt obava z neredl-
nych oCekavani a pozadavka a malych pracovnich
zkuSenosti mladych lidi, coz ukdzala i komparativ-
ni analyza provedend NUV (Ulovec, 2014).
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V oblasti kompetenci dochdzi k podstatné
zméné v udrovni jazykovych a ICT kompeten-
ci a kompetenci v oblasti komunikacnich do-
vednosti osob pusobicich na trhu prédce. Lze
konstatovat, Ze jazykové znalosti prislusniki
generace Y jsou oproti jazykovym znalostem
prislusnikt generace X vyssi. U pfislusnik ge-
nerace Y je standardem, ze hovofi mimo ang-
lického jazyka minimdlné jesté dalSim jazykem
(80 % respondentt1). Velkd zména se objevuje
také v oblasti ICT dovednosti, nebot’ prislusni-
ci generace Y jsou prvni generaci, kterd jiz od
utlého véku pouziva ICT technologie a jejich
pouzivani je pro ni samoziejmosti, jak jiz bylo
zminéno vyse.

Vysledky ukazuji v sebehodnoceni prislus-
niki generace Y v oblasti kompetenci velkou
shodu s modelem klic¢e k budoucnosti publikova-
ném Murphyovou-Wittovou a Stamerovou-Bran-
dtovou (2007), kdy jedineCnost jejich klice je
tvofena 8 kompetencemi: kreativitou, medidl-
ni kompetenci, komunikaénimi schopnostmi,
flexibilitou, odolnosti vaéi stresu, organizacni
schopnosti, schopnosti fesit konflikty, tymovym
duchem (Tureckiovd, Snydrovéd, 2014). Jedinou
kompetenci, kterou, sami prislusnici generace Y
oznacili jako chybéjici, jsou komunikacni doved-
nosti. Je pozitivni, Zze se kompetence, které byly
identifikovany na strané pfisluSnikii generace
Y, vcelku shoduji s kompetencemi, jejichz dule-
zZitost vzroste do budoucna dle ndzoru zamést-
navateld, coz se ukdzalo v rdmci komparativni
analyzy provedené NUV (Ulovec, 2014).

Za limitujici skutecnost, ve vztahu k zobec-
novani vysledka vyzkumné sondy na celou ge-
neraci Y, by mohl byt povazovin fakt vékového
rozvrstveni respondentt vyzkumné sondy vzhle-
dem k Sirokému casovému rozpéti generace
Y. V této souvislosti je vSak nutno uvést, ze pri
rozboru ostatnich Setfeni a obsahové analyze se-
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kundarnich dat doslo v kone¢ném porovnani vy-
sledkl z velké Cdsti ke shodé.

Jakym zptsobem lze tedy shrnout ziskané
poznatky a dopady do oblasti ziskdvani zamést-
nancll, potazmo fizeni lidskych zdroja? V rdmci
problematiky ziskdvani zaméstnanci je mozno
organizacim doporucit uzivat predevSim meto-
dy ziskavani oslovujici generaci Y: tj ziskdvani
zaméstnancu pies socidlni sité, pres webové
portaly a prostrednictvim doporuceni. Dale pak
vytvofeni odpovidajiciho a atraktivniho profilu
organizace na socidlnich sitich, ktery by oslo-
voval potencidlni uchazece. Vzhledem k nizké
schopnosti efektivni price se socidlnimi sitémi
Ize organizacim doporudit rovnéz proskoleni od-
povédnych osob (manazert, HR konzultanta).
Organizace by se mély zaméfit na efektivni fun-
govani persondlniho marketingu a to jak exter-
niho a interniho. Motivacni programy a benefity
by mély obsahovat moznosti rozvoje a vzdélavani
stejné jako kariérového rustu a pokud to umoz-
nuji provozni podminky organizace, je vhodné se
zamé¥it rovnéz na flexibilni formy préce.

Zaver

Zavérem je mozno konstatovat, Ze vzhledem
k vyvoji trhu prace a vyrazné zméné pozadavki
a cilt na strané pfislusnika generace Y i na stra-
né zaméstnavatel(l je nutné pristoupit ke zmé-
nam v oblasti ziskdvani zaméstnancd, potazmo
personalniho marketingu i k celkové zméné pri-
stupu v fizeni lidskych zdroji. Soucasny trend se
zaméfuje na akcentaci flexibilnich forem zameést-
ndavani, rovnovahy osobniho a pracovniho Zivota,
moznosti rozvoje a kariérového riistu na strané
potencidlnich uchazec¢li z fad pfislusniki gene-
race Y. Zaroven se vSak ukazuje, ze Cist zamést-
navateld na tento trend zatim z raznych davodi
prilis nereaguje. Vysledky provedenych Setfeni
poukdzaly na efektivitu vyuzivani socidlnich

29



RECENZOVANE ODBORNE STATI

siti jako metody k ziskdvani zaméstnancl. Pri
hodnoceni metod ziskdvani zaméstnancua, kte-
ré by byly pro respondenty motivujici pro re-
akci na nabidku pracovni pozice u konkrétni
organizace, se na prvnim misté objevilo ziskava-
ni zaméstnanct pres socidlni sité (pf, LinkedIn,
Facebook, Twitter). Tuto moznost oznacilo jako
nejvhodnéjsi 80 % respondentt majicich néjakou
pracovni zkuSenost a 76 % ze vSech responden-
th. Je pozitivnim faktem, Ze Setfeni provedend
spoleCnostmi Grafton a LinkedIn ukazuji, Ze
cca 90 % personalistl jiz tuto moznost vyuzivd,
avSak z toho velkd cdst (75%) vyuzivd socidlni
sité k ,lustrovani“ uchazecd a nikoliv k jejich
vyhleddvani. Je tedy mozno zvazovat, zda kva-
lita vyuzivani socidlnich siti, je takovd, aby bylo
dosazeno pozadovaného efektu, nebot” se ukazu-
je, ze troven znalosti prace se socidlnimi sitémi
jako metodou ziskavani je v ramci HR oddéleni
v Ceské republice spise nizsi. Z hlediska vyuzi-
vani socidlnich siti personalisty bylo stanoveno
nasledujici poradi: LinkedIn (78 %), Facebook
(55 %), Twitter (45 %), z Cehoz vyplyvd, ze zde
dochdzi k pozitivni shodé, ohledné vyuzivanych
socidlnich siti, mezi organizacemi a potencialni-
mi uchazedi.

Klicové kompetence akcentuji jak prislus-
nici generace Y, tak i zaméstnavatelé. Z tohoto
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divodu by se na né mélo zaméfit jak firemni
vzdélavani, tak tercidrni vzdélavani, stejné jako
dalsi vzdélavani a dalsi profesniho vzdélavani
a to takovym zplisobem, ktery by napomohl ke
zvySeni kvality a vykonnosti jednotlivych osob
v rdmci jejich profesiondlni kariéry. Kompetent-
nost budoucnosti bude tvorena nejen vice Ci
méné propojenymi odbornymi znalostmi, celozZi-
votnim vzdélavanim, ale i ryze osobnimi doved-
nostmi. Dulezitou skutecnosti by tedy mélo byt
propojeni nabidky vzdélavani a dalsiho rozvoje,
oblasti fizeni kariéry a motivace talentovanych
zaméstnancu, stejné jako ostatnich personal-
nich cinnosti s procesem ziskdvdni pracovni-
ki, talent managementu a age managementu.
Vsechny tyto oblasti by se mély promitnout do
schopnosti organizace budovat si dobré zamést-
nanecké jméno a prezentovat se jako zaméstna-
vatel prvni volby.

Clanek poukdzal na zménu struktury trhu
se ve svych cilech, potrebdach i kompetencich
odlisuje od dosavadnich generac¢nich skupin.
Vyzkumnda sonda provedend na jafe minulého
roku se ve svych vysledcich shodla s provede-
nymi a v rdmci ¢lanka rozebranymi prazkumy
ekonomickych subjekta zabyvajicich poraden-
skou ¢innosti.
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THE CHANGES IN THE STRUCTURE OF THE
LABOUR MARKET IN THE CONTEXT OF THE INPUT
OF GENERATION Y AND THE IMPACTS OF THESE
CHANGES TO THE RECRUITMENT

PhDr. Markéta Snydrova, PhD.

ABSTRACT

The change in the demographic composition of population, particularly the Generation Y entry
into the labour market, but also ageing of the population, must necessarily bring also changes
in the approach to human resource management in organisations. Trendy areas of human
resource management, such as the work-life balance, age management, diversity management,
flexibility with an emphasis on flexibility in the place of work and during the time of work,
talent management and many more are coming to the fore. These changes are then reflected in
each individual staffing activity, in particular in the area of training and development, employee
motivation, planning and career development. The article is primarily focused on the impact of
the Generation Y entry into the labour market, on the recruitment process rationalization, taking
into account the Generation Y requirements in the field of the work-life balance, the potential
use and the continual development of competences, creativity and innovativeness, etc. The
results of the investigation indicate the need for changes in the approach to the staff, not only
in the use of modern technologies and methods (in particular social networking), but also in the
benefits package offer. The results further suggest that the basic requirement of the Generation Y
members is to be seen by the employer as paritners, who provide their competences and creativity
in exchange for the evaluation required, including the benefits, inclusive flexibility and the
opportunity for the career growth and development.
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Competence, Creativity, Development, Flexibility, Human resources management, Generation Y,
Methods of the recruitment, Personal marketing, Recruitment.
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Budovani znacky zaméstnavatele

Ing. Helena Smolovd, Ph.D., Ing. Hana Urbancova, Ph.D.

Podékovéni: Tento ¢lanek vznikl za podpory celouniverzitniho grantu CZU v Praze - CIGA, &islo
20141002 - Budovani znacky zaméstnavatele pomoci novych strategickych trenda v organizacich

v Ceské republice.

Uvod

Schopnost ziskat a udrzet si kliCové zaméstnance
je jednim z faktort uspéchu kazdé organizace. To,
aby do dané organizace méli zdjem piijit pracovat
talentovani jedinci, 1ze podpofit tim, Ze organiza-
ce bude cilené budovat znacku zaméstnavatele.
Aaker (2003) uvddi, Ze vétsina z pracovnika hleda-
jici praci uprednostni vyhldseného zaméstnavatele
pfed neznamou organizaci a pravé dobra znacka
zaméstnavatele dle Klementové (2008) posiluje
u uchazecl pozitivni ndzor na stabilitu, prosperi-
tu a dobré jméno daného subjektu.

Budovéni znacky zaméstnavatele je v soucas-
ném konkurenénim prostredi povazovino orga-
nizacemi za cennou hodnotou a klicovy faktor
uspéchu (Love, Singh, 2011; Edwards, Edwards,
2013) a predstavuje vyznamny ndstroj strategic-
kého tizeni lidskych zdroji. Organizace tak mo-
hou identifikovat situaci na trhu price v daném
oboru, podporovat zdjem potencidlnich kandida-
ti a zvysovat loajalitu stavajicich zaméstnanct
k jejich setrvani v organizaci.

Cilem ¢lanku je identifikovat a zhodnotit
vyhody plynouci z budovani dobré znacky za-
méstnavatele a strategické trendy napomdhajici
budovani znacky zaméstnavatele v podnikové
praxi v ramci Ceskych organizaci.
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Prace se dale skladd z péti ¢asti. Po tGvodu
do problematiky ndsleduji teoretickd vychodis-
ka Clanku, kde jsou identifikovdny jednotlivé
vyhody plynouci z budovani dobré znacky za-
méstnavatele a zdroven mozné trendy, které ke
zlepseni znaCky napomahaji. Ndsleduje popis me-
todického postupu a v kapitole ,Vysledky a dis-
kuse“ jsou ziskand data zhodnocena, ndsleduje
JZaver“, ktery obsahuje shrnuti a zodpovézeni
zkoumaného cile.

1 Teoreticka vychodiska prace

Co je to vlastné znacka? Americkd marketingova
asociace ji obecné definuje jako ,,jméno, termin,
oznaceni, symbol Ci design nebo kombinace
techto pojmu slouzici k identifikaci virobku
a sluzeb jednoho ci vice prodejcii a k jejich od-
liseni v konkurenci trhu“ (Keller, 2007, s. 33).
Ponékud odli$né na problematiku znacky nahlizi
Neumeier (2006), podle kterého se jednd o in-
stinktivni pocit ¢lovéka vztahujici se k produktu,
sluzbé nebo k celé organizaci. V tomto pojeti se
tedy jednd o marketingovy pohled na znacku,
ovSem v soucasné dobé, kdy se ostii boj o talen-
ty, je nutné, aby se organizace zamérovaly neje-
nom na budovdni znacky samotnych produkti
a sluzeb, ale i na budovani dobré znacky zamést-
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navatele (Urbancovd, Hlavsa, 2014; Deshpande,
2010; Chhabra, Sharma, 2014).

ZnaCka zaméstnavatele muze byt oznace-
na jako ,zptsob, jakym firma tvofi a obaluje
svoji identitu, co slibuje poskytnout svym za-
méstnancum a jak oni na opldtku realizuji to,
co firma slibuje svgm zdkaznikiam* (Sartain
a Schumann, 2008 in Bedndf et al., 2013, s.
210). Autofi dale dodavaji, ze budovani znacky
zameéstnavatele zevnitf organizace, a to s kon-
zistentnim obsahem, hlasem a autenti¢nosti,
muze byt tim nejmocnéjsim ndstrojem, ktery
jen organizace muze vyuzit, aby vytvofrila vztah
se svymi zaméstnanci a emocionalné je tak pfi-
poutala.

Konczal (2008) na znaCku zaméstnavatele
pohlizZi jako na image spolecnosti, kterd je skvé-
lym mistem pro praci v myslich stdvajicich za-
méstnanct a kliCovych zucastnénych stran na
vnéjsim trhu. CIPD (2010) v ni spatfuje souhrn
urCitych atributt ¢ kvalit, Casto nehmotného
charakteru, kterymi se spole¢nost odliSuje od
spolecnosti jinych. Oproti zminénym definicim
Sullivan (2004) tvrdi, Ze znacka zaméstnavate-
le je také propojena i s tzv. stakeholders. Podle
daného autora se tedy jednd o cilenou a dlou-
hodobou strategii, kterd si klade za cil Fizeni
povédomi a vnimdni organizace stdvajicimi Ci
potencidlnimi zaméstnanci, ale i dalsimi zacast-
nénymi stranami.

Na zdkladé uvedenych definic je tedy zjedno-
duSené mozné fici, Ze budovani znacky zamést-
navatele, neboli tzv. employer branding nebo
rovnéz human resource branding, prakticky za-
stieSuje celou Fadu aktivit, které souvisi s péci
o znacku. A to ve velmi podobném smyslu, v ja-
kém marketing pecuje o produkty podniku.

Cilem employer brandingu je systematické
vyvijeni zaméstnavatelské znacky, a to skrz vy-
lepSovéni financénich, ekonomickych a psycholo-
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gickych faktort, které zvysuji pravdépodobnost
spolecnosti zaujmout ty spravné uchazece (Hee-
ry a Noon, 2008).

Klementova (2008) tvrdi, Ze o kvalitni pra-
covniky v poslednich letech musi zaméstnavatelé
bojovat, a tak Casto vynaklddaji nemalé financni
prostredky napfiklad na reklamu, na ucast na
veletrzich pracovnich pfilezitosti nebo srovna-
vaji nabidky konkurence, a to jak z hlediska fi-
nanéni odmeény, tak co se tyCe nabidky benefitt.
Snahou podle autorky v této souvislosti je posilo-
vat u uchazecl pozitivni ndzor na dobré jméno
zaméstnavatele, na jeho stabilitu nebo prosperi-
tu. S uvedenym tvrzenim souhlasi i Horvithova
(2011, s. 9), podle niz ty organizace, které chté-
ji v rostouci konkurenci nejen prezit, ale i rist,
musi , predstihnout svou soucasnou konkurenci
a podstatné zvySovat pfidanou hodnotu, re-
alizovat konkurenéni vghodu, musi pfildkat,
péstovat a udrZet si talentované zaméstnance. “
K naplnéni tohoto cile je nutné, aby o sobé dala
organizace v prvni fadé védét, ale aby rovnéz
umeéla kandidaty presvédcit, ze jim ma co nabid-
nout. I Saini et al. (2014) a Elving et al. (2013)
se shoduji na tom, Ze znaCka zaméstnavatele
je v souCasné dobé efektivnim marketingovym
nastrojem, ktery pomdhd spoleCnostem pri pro-
jektovani jejich obrazu v myslich potencidlnich
zadatelt a jejich umisténi spolecnosti na trhu
prace jako potenciondlniho zaméstnavatele.
Employer branding je tedy podle Axinia (2011)
vniman jako dlouhodobé orientovana strategie
v podniku, kterd je zaméfend na budovani uni-
katni a zadouci firemni identity a na ovlivihovani
toho, jak je podnik vnimdn potencidlnimi a sou-
Casnymi zaméstnanci, a to s cilem ziskat konku-
renéni vyhodu na trhu préce.

Podle Huckova (2012b) dobrd znacka zamést-
navatele vytvari takovy cyklus, ktery generuje
uspésnost nejen niaborovym a zaméstnaneckym
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aktivitdim, ale rovnéz dokdze zlepsit celkovou
produktivitu spolecnosti. Podle stejné autorky
ovSem principem sdélovaného poselstvi musi byt
jeho pravdivost a autenticita.
Mezi zédkladni vyhody budovéni znacky za-
méstnavatele 1ze podle Huckova (2012a) zaradit
napiiklad:
= Stastnéjsi a spokojenéjsi zaméstnanci na
vsech trovnich.
= Ndarast poCtu uchazect a kvalitnéjsi kandi-
dati.

= Moznost lepsiho udrzeni stdvajicich zamést-
nanct a jejich zvysend motivace.

= ZvySeni pozitivniho image organizace na
trhu préce.

=V silné znaCce zaméstnavatele tkvi konku-
rencni vyhoda oproti jinym spole¢nostem.

= Silngjsi firemni kultura.

Graf 1 »
Dulezitost jednotlivijch cili employer brandingu

Snizeni néklad( v oblasti HR

Redukce Gbytku zaméstnancid

Schopnost konkurovat na trhu prace
(n&rodnim, mezinarodnim)

Zlepseni produktivity

Zvyseni spokojenosti zaméstnancl

Schopnost konkurovat na trhu prace
(lokaInim)

Zlepseni vysledk ziskavani zaméstnanca

Soulad s vizemi/hodnotami

Minchington (2006) stejné jako Hewitt As-
sociates (2001) spatfuji hlavni vyhody employer
brandingu napfiklad v urychleni naboru novych
zaméstnanct a v jeho nizsi finanéni naroc¢nosti
nebo ve zvySeni zapojeni stavajicich zaméstnan-
ct. Toto zapojeni muZe mit ndsledné primou
souvislosti s konkurenceschopnosti dané orga-
nizace. Podle stejnych autor( je dalsim kladem
udrzeni si kliCovych/talentovanych zaméstnanci
nebo prispéni k dosazeni pozice ,zaméstnavatel
prvni volby“ (employer of choice). S tim souhlasi
rovnéz i Mosley (2007), Ewing et al. (2002) a do-
davaji, ze budovani znacky zaméstnavatele miize
napomoci rovnéz i vytvofit a udrzet si zadouci
firemni kulturu.

Uvedené vyhody lze podlozit napfiklad pri-
zkumem mezi vice nez 270 persondlnimi ma-
nazery ze znamych obchodnich spoleénosti

% — dilezité nebo velmi diilezité pro respondenty (n=274)

Zdroj: Walker (2008)
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i z vefejného sektoru Velké Britanie provedenym
vyzkumniky z The Chartered Institute of Perso-
nnel and Development (Walker, 2008). Dotazova-
ni hodnotili dilezitost jednotlivych ciltt employer
brandingu. Vysledky prizkumu zobrazuje graf 1.

Jak vyplyva z grafu 1, za nejdualezitéjsi pova-
zovali respondenti soulad s vizi a cili organizace
(85 %) a zlepSeni vysledku ziskdvani zaméstnan-
ct (80 %). Naopak jako spiSe vedlejsi pfinos bylo
oznaCeno snizeni nakladd v oblasti Fizeni lid-
skych zdroja (35 %).

Budovédni znacky zaméstnavatele ovsem md
i své stinné stranky. Podle Gupta et al. (2014)
k nim patii zejména financ¢ni a asovd narocnost
nebo moznost zkresleni informaci a predstav, ne-
ni-li employer branding proveden spravné.

V soucasné dobé lze identifikovat nékolik
strategickych trenda, které mohou napomoci
budovéni znacky zaméstnavatele. Patfi k nim
napiiklad talent management, ktery lze charak-
terizovat jako zajistovani ,poZadované vgkon-
nosti podniku prostrednictvim identifikovdni,
ziskdvdni, rozvoje a motivace talenti a péci
o né“ (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 200). Vyme-
zeni pojmu talent ovSem neni zcela jednoznacné.
Becker et al. (2004, in: Horvdthovd, 2011) cha-
pou talent jako nékoho, kdo néjakym zpiisobem
dokaze odlisit svoji organizaci od ostatnich. Jako
nékoho, kdo vyznamnou mirou ovliviiuje schop-
nost organizace porazit konkurenci. Kazdova
(2006) oznacuje jako talent pracovnika, ,jehoZ
podil na vykonnosti spolecnosti je vyssi nez
poZadovany a hodnota, kterou vytvdsi pro zd-
kazniky a akciondre, presahuje standard“. Ta-
lent potfebuje podle stejné autorky pro svij rust
a vlastni pocit seberealizace stile nové podnéty
a narocné ukoly. Sjovall a Hyttinen (2013) vy-
zdvihuji v souvislosti s budovanim sité talentu
dulezitost proaktivniho jedndani. I v ptipadé, Ze
podnik v daném momenté nemtiZe potencialnim
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uchazeclim zddné pracovni misto poskytnout,
je podle autort podstatné si i pfesto s budouci-
mi moznymi zaméstnanci udrZet silné spojeni.
Existence sité talentovanych lidi je pro podnik
extrémné cenou, nebot’ umoziuje pohotové ob-
sadit pozice, které se v budoucnu vyskytnou.
Kundrét a kol. (2013) zastdvaji ndzor, ze v Ceské
republice rozhodné neni talent management zad-
nou novinkou a fada firem jej jiz prijala jako sou-
cast své HR politiky. Vyzkumy ukazuji (n=136),
Ze talent programy v Ceské republice se vétiinou
zameéfuji na rozvojové programy pro manazery
a déle na experty s potencidlem dalsiho kariér-
niho ruastu (Morongovd, Urbancovd, 2014). Po
Gcastnicich je nejvice vyzadovana aktivni pra-
ce na projektech a také na vytipovanych tko-
lech tzv. zménovych projektech, které spolecné
resi ve skupindch nad rdmec svych pracovnich
povinnosti.

Nedilnou slozkou fizeni talentt je i kariérni
management. Armstrong (2007, s. 335) v této
souvislosti uvadi, ze fizeni kariéry (career man-
agement) je zalozeno na skuteCnosti, Ze organi-
zace poskytuji pracovnikim moznost postupu
ve funkcich a rozvijeni kariéry. Tim je zabezpe-
Cen rovnéz i piisun talentd, které organizace
potrebuje.

Dalsim ze strategickych trenda je diverzity
management neboli Fizeni rGznorodosti. Keil et
al. (2007) jej definuji jako ,aktivni, védomé vy-
tvdreni strategického, hodnotové orientovaného
komunikacniho a fidiciho procesu orientova-
ného na budoucnost, spocivajiciho v akcepta-
ci a vyuZziti urcitych rozdili a podobnosti jako
potencidlni hnaci sily organizace. Tento proces
v organizaci vytvdri pfidanou hodnotu.“V sou-
Casné dobé existuje v Ceské republice nepfilis
mnoho puavodnich vyzkumii zaméfenych na
praktické vyuzivani Fizeni rozmanitosti. Z do-
stupnych informaci lze ovsem vyvodit zavér, Ze
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koncept diverzity managementu je u nds mezi
organizacemi stdle relativni novinkou, které se
ovSem organizace zacinaji velmi intenzivné véno-
vat (GAC, 2006; Fucikova, 2013). Zakladni davod
uvadi Cartwright (2002). Podle néj se i v té nej-
uzavienéjsi ekonomice pracovnici firem budou
skladat z Zen i muz( rGzného véku, raznych
schopnosti. V moderni globdlni ekonomice to
navic budou lidé z jinych kultur, mluvici jinymi
jazyky a majici jiné zvyklosti.

S diverzity managementem souvisi i age ma-
nagement, ktery Storovd a Fukan (2012, s. 7)
jednoduse definuji jako ,Fizeni s ohledem na
vek, na schopnosti a potencidl pracovniki”.
Urbancovd, Hlavsa (2014) uvadi, Ze principy age
managementu mohou byt ndpomocné nejen pri
budovédni zaméstnavatelské znacky, ale mohou
mit za nasledek zlepSeni image organizace a je-
jich aplikace stejné tak muze prispét ke zlepSe-
ni kvality Zivota celé spolecnosti. Storovd (2014)
upozornuje, Ze pojem age management je v sou-
Casné dobé nejvice spojovan se starnoucimi pra-
covniky, ale jeho opatfeni ve skuteCnosti sméruji
ke vSem skupindm pracovniki. Muze se tedy jed-
na i o opatieni ve vztahu k absolventiim, anebo
k rodicim malych déti. Ze studii Cimbélnikova
a kol. (2012), Steklikova (2012) vyplyva, Ze je po-
jem age managementu v Ceské republice stéle re-
lativné novym pojmem, jeho uplatiiovani v praxi
neni prozatim prili§ Casté. Fischerovd-Katzerova
a Kohlickova (2013) zjistily, ze v Cesku age ma-
nagement realizuji hlavné vyznamné spole¢nosti
z energetického sektoru, z plyndrenstvi a voda-
renstvi. Stejné tak se vice angazuji velké vyrobni
organizace, které disponuji financnimi prostfed-
ky a ochotou investovat do lidskych zdroja.
V ramci odvétvi zemédélstvi se jednd vétSinou
o malé organizace, které do tohoto Fizeni vyna-
kladaji pramérné 6 az 10 % svych provoznich na-
klada (Urbancové, Cermékova, 2015).
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Podle Centra zdravotné-socidlnich studif
(2014) nelze opomenout propojeni age man-
agementu s problematikou vékové diverzity, se
zdravim a zivotnim stylem starSich pracovnik,
ale rovnéz s jiz zminovanym talent managemen-
tem nebo s dalSim strategickym trendem - kon-
tinuitou znalosti. Pravé tato skupina pracovnik(
Casto ziskda béhem své profesni kariéry takové
znalosti, jejichZ ztrdta muze mit zdsadni negativ-
ni dopad na celou organizaci. Management konti-
nuity znalosti se tedy podle Beazley et al. (2002)
zaméfuje na predavani kritickych znalosti, a to
od jakychkoliv odchéazejicich zaméstnanci na
jejich ndstupce. Na zdkladé vysledki vyzkumu
Urbancova (2012) a Urbancovd a Vnouckova
(2014) 1ze konstatovat, Ze prestoze si organizace
v Ceské republice uvédomuji dilezitost znalosti
svych pracovniki, systematicky kontinuitu zna-
losti pfesto nezabezpecuji. Témér 34 firem jsou
tak uritym zpUsobem po odchodu kliCového
pracovnika ohrozeny, at’ jiz z davodu ztraty kri-
tickych znalosti nebo moznosti uplatnéni téchto
kritickych znalosti u konkurence.

Zavérem je dulezité zminit, Ze problematice
budovani zaméstnavatelské znaCky se v zahra-
ni¢i vénuje celd fada vyzkumi. V Ceské repub-
lice se ovSem jednd pouze o nepfili§ Cetné studie
(napf. BrandBakers, 2014), které pravé diky své
ojedinélosti dostatecné nereflektuji ndzorovou
ruznorodost organizaci na oblast employer bran-
dingu jako celku.

2 Metodika vyzkumu
Clének byl zpracovan na zakladé analyzy sekun-
darnich zdroja, syntézy poznatkl a realizovanim
primdrniho kvantitativniho vyzkumu v Ceskych
organizacich, ktery byl uskutecnén v pribéhu
meésice kvétna roku 2014.

Analyzovand primdrni data byla ziskdna pro-
vedenim kvantitativniho vyzkumu, pomoci dotaz-
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nikové techniky sbéru dat v rdmci organizaci
skrz viechna ekonomickd odvétvi v rdmci Ceské
republiky (dle CZ-NACE). Vybér organizaci byl
zamérny. Vybérovy soubor tvofilo 549 organiza-
ci, které byly osloveny podle 2 kritérii:

= dle odvétvi ekonomiky (15 % z primdarniho,

15 % ze sekundarniho, 70 % z terciarniho

sektoru, coz reflektuje plisobeni ekonomic-

kych subjektt v rdmci odvétvi v Ceské repub-
lice dle CSU),

= dle velikosti organizaci podle poctu zamést-
nanci (65 % z malych, 20 % ze strednich,

15 % z velkych organizaci, coz reflektuje pu-

sobeni ekonomickych subjekta dle velikosti

v rdmci odvétvi v Ceské republice dle CSU).

V ramci organizace byl osloven pouze 1 re-
spondent. Dotaznik za organizaci vyplnil takovy
respondent, ktery zastivd manazerskou pozici
(ma pod sebou alespon 1 pfimého podfizeného),
napf. manazer lidskych zdroj Ci osoba, ktera se
zabyva ve sledované organizaci oblasti fizeni lid-
skych zdroji nebo liniovy manazer, majitel, oso-
ba na stfedni a vy$si drovni managementu.

Dotaznikového Setfeni se ke dni 15. 5. 2014
zGcCastnilo celkem 549 organizaci:
= dle odvétvi ekonomiky: 109 (19,9 %) z pri-

marniho, 111 (20,2 %) ze sekunddrniho, 329

(59,9 %) z terciarniho,
= dle velikosti organizace podle poctu zamést-

nancu: 292 (53,2 %) z malych, 140 (25,5 %) ze

stfednich, 117 (21,3 %) z velkych organizaci.

V ramci vyhodnoceni dat byly vyuzity ndstro-
je deskriptivni statistiky a to absolutni a relativni
Cetnosti, kontingen¢ni tabulky. K vyhodnoceni
vysledkt bylo vyuzito programu IBM SPSS Sta-
tistics 22 a MS Excel.

3 Vysledky

Nize uvedena kapitola prezentuje vysledky usku-
teCnéného vyzkumu. Pro uceleny pohled na
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zkoumanou problematiku je nutné nejprve blize
charakterizovat organizace ucastnici se vyzku-
mu. Tabulka 1 zobrazuje rozloZeni organizaci,
co se tyCe jejich ptsobeni v rdmci jednotlivych
kraju Ceské republiky.

Tabulka 1 »
Organizace podle kraju

‘ Praha 239 43% |
. Stredogesky kraj . 16 | 23% |
- Jinoceskj kraj 52 95% |
" Plzerisky kraj 8 15%
“kér‘lovarsk\] kraj : 1 02%
- Ustecky kraj 28 47% |
" Liberecky kraj 8 15% |
- Krélovéhradecky kraj e 22%
- Pardubicky kraj 1B 29% |
' Kraj Vysotina 3 42%
: Jihomoravsk\] kraj 19 35%
%N(.j.l‘omoucky kraj : 04 %
* Zlinsky krai 15%
: l\‘/.l‘oravskuslezsky kraj ; i 16%
 Celkem . 543 | 100%

Zdroj: vlastni vyzkum

Z uvedené tabulky 1 vyplyvd, Ze vyzkumu
se Ucastnilo nejvice organizaci z hlavniho mésta
Prahy (43 %), dale pak ze StfedoCeského kraje
(23 %), JihoCeského kraje (9,5 %) a Usteckého
kraje (4,7 %). Naopak z Olomouckého kraje se
jednalo pouze o 2 subjekty (0,4 %) a z Karlovar-
ského kraje o jediny.

Z hlediska vétSinového podilu poté Slo
0 78,1 % Ceskych organizaci, zbylych 21,9 % tvo-
tily subjekty se zahrani¢nim vlastnikem.

Celych 46,6 % organizaci uvedlo, Ze zaméstna-
va vice muza nez Zen, piesné naopak tomu bylo
ve 29 % pripadi. Pouze u 134 organizaci (24,4 %)
je pomér mezi muzi a Zenami zhruba stejny.
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Zcela jednoznacna byla oproti tomu pievaha
organizaci, které zaméstndvaji vétsi pocet Cecht
oproti cizincim (93,8 %). Vice cizincii pracuje
pouze u 12 subjekta (2,2 %).

Tabulka 2 zndzornuje ro¢ni miru fluktuace
ve sledovanych organizacich. Do 5 % vcetné se
pohybuje primérna roc¢ni mira fluktuace u ce-
lych 59 % respondentt, coz koresponduje s obec-
né uzndvanou ,idedlni“ mirou 5-7 % (Branham,
2009; Ertl, 2005). Mezi 6-10 % se fluktuace pohy-
buje u 138 sledovanych organizaci (25,1 %), hra-
nice 21 % byla pfekrocCena u 15 subjekta (2,7 %).

Tabulka 2 »
Rocni mira fluktuace

Mira fluktuace Pocet organizaci

324 53,0 %

....... o s

53 97%

....... > L

"""" 15 O 27%
"""" 549  1000%

Zdroj: vlastni vyzkum

Vyzkumy Konigovd, Urbancova (2013) uka-
zuji, Ze vzhledem k tomu, Ze v organizacich diky
dlouhotrvajici ekonomické krizi dochdzi stile
Castéji k utlumam produktivity, dochdzi také
k velké fluktuaci zaméstnancli a organizace sta-
le Castéji pracovniky propoustéji. Management
v Ceské republice (n=109) pokles produktivity
organizace nejcastéji resi ze 46 % snizovanim
stavll zaméstnanct (propousténim), z 8 % zkra-
covanim pracovni doby, z 10 % $kolenim a rekva-
lifikaci, v 36 % tuto situaci nemuseli FeSit.

V ramci dotaznikového Setfeni byla rovnéz
polozena otdzka na nejCastéji fluktuujici zamést-
nance z hlediska jednotlivych vékovych katego-
rii. Z vysledkii uvedenych v tabulce 3 vyplyva, Ze
se u 336 organizaci (61,2 %) jednalo o zamést-
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nance ve véku 18-30 let, coz je v souladu s tvr-
zenim Novy a kol. (2006), Ze v niz§im véku lidem
nevadi zmény v zaméstndni, coZ se vsak se vzris-
tajicim vékem meéni.

Tabulka 3 »
Nejcastéji fluktuujici zaméstnanci dle véku

Vék zaméstnanci | Poget organizaci | %

- 18-30 ket 336 B12%
‘3-4dlet 143 260%
4556801t 44 80%
ned57lt 6 47%
Cebkem 549 100,0

Zdroj: vlastni vyzkum

Budovani dobré znacky zaméstnavatele miize
pfinést organizaci celou fadu vyhod. Zamérem
otdzky ,oznacte, jaké vyhody plynou z budovani
dobré znacky zaméstnavatele“ bylo zjistit sub-
jektivni nazor respondent na p¥inosy employer
brandingu. Jejich prehled je uveden v grafu 2.
V ramci této otazky bylo mozné oznacit i vice od-
poveédi.

Jak je vidét na grafu 2, z celkového poctu
549 sledovanych subjektt jich nejvice oznadi-
lo jako zdkladni vyhodu budovani znacky za-
méstnavatele udrzeni si kliCovych zaméstnanci
(352 organizaci). Pouze o jednu organizaci méné
urCilo jako nejsilnéjsi prednost ziskani novych
talentovanych zaméstnanct. Na tretim misté
bylo jmenovano zvySeni motivace soucasnych
zaméstnancli (316 organizaci) a poté zlepSeni
informovanosti vefejnosti o existenci subjektu
(313 organizaci). 255 organizaci neopomnélo
eventualni zlepSeni jejich finanéni situace. Moz-
nost ,,jiné“ zvolilo 10 respondentdl, pfiCemz mezi
odpovédmi bylo napriklad: nové moznosti, novi
klienti, nové trhy, zlepSeni kvality vyrobku, rast
poptavky po sluzbach, stabilita organizace, udr-
zeni si stavajici klientely aj.
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Graf 2 »

Vihody plynouci z budovdni dobré znacky zaméstnavatele
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ziskani novych udrzeni si zvy$eni motivace
talentovanych klicovych soucasnych
zaméstnancu zaméstnancu zaméstnancu

zlepSeni zlepseni jiné
informovanosti finanéni situace
verejnosti o existenci organizace
organizace

Zdroj: vlastni vyzkum

Vyhodu budovéni dobré znacky zaméstnava-
tele ,ziskdni novych talentovanych zaméstnan-
ct“ volily zejména subjekty plisobici v oblasti
vzdélavani nebo penéznictvi a pojistovnictvi, or-
ganizace s vice nez 250 zaméstnanci nebo se za-
hrani¢nim vlastnikem. Jako dalsi charakteristika
muze byt zminéna ro¢ni mira fluktuace 16-20 %.

Moznost ,udrzeni si klicovych zaméstnanct“
zvolilo, jak jiz bylo uvedeno, 352 respondentt.
Z primarniho sektoru se jednalo o 61 organizaci,
tedy 0 56 % z celkového poctu organizaci z toho-
to sektoru. Respondenti ze sekundadrniho a ter-
cidarniho sektoru shodné oznacili danou vyhodu
ve zhruba 66 %. Jednalo se zejména bud’ o velké
nebo o malé organizace. Subjekty, které ozna-
Cily tuto vyhody, rovnéz velmi Casto uvadeély, ze
je dulezitym strategickym trendem v souvislosti
s human resources brandingem kontinuita zna-
losti nebo talent management.

Pfinos budovdni znaCky zaméstnavatele ve
zvySovani motivace soucCasnych zaméstnancu
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spatfovaly napiiklad organizace ze sekunddrni-
ho nebo tercidrniho sektoru, nejvice konkrétné
z oblasti vzdélavani, nemovitosti nebo verejné
spravy. Z hlediska velikosti organizace nebyly
zjistény nijak zdsadni rozdily. Castéji se jednalo
o zahrani¢ni organizace, mnohdy zaméstnavajici
vice zen nez muzu a nejobvyklejsi skupinou fluk-
tuujicich zaméstnanci byli pracovnici ve véku
18-30 let.

Volba vyhody zlepSeni informovanosti vetej-
nosti o existenci organizace vyrazné prevazova-
la u subjektt plsobicich v tercidrnim sektoru
(61,1 % z celkového pocCtu 329 organizaci).
U primdrniho a sekunddrniho sektoru se jedna-
lo pouze o zhruba 50 %. Dle hlavniho odvétvi
danou moznost oznacovaly zejména organizace
pusobici v kulturni, zdbavni a rekreacni ¢innos-
ti nebo ve vefejné spravé. Co se tyCe velikosti
organizace nebo vétSinového vlastnika, opét
nebyly ziskdny vysledky detekujici vyznamné
odlisnosti.
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Penéznictvi a pojistovnictvi, ubytovani a stra-
vovani. To jsou dvé odvétvi, v nichz pusobici or-
ganizace nejcastéji souhlasily s tim, Ze vyhodou
employer brandingu je zlepSeni financni situace
organizace. Jednalo se zejména o organizace
s maximdlné 50 zaméstnanci (52,4 % z celkové-
ho poctu malych organizaci). U subjektt stfedni
velikosti toto procento cinilo 40,7 % a u velkych
38,5 %. Danou moznost rovnéz volily ve vétsi
mife organizace pusobici ve Zlinském kraji nebo
na Vysociné.

Jak bylo uvedeno v rdmci literdrni reSer-
Se, v soucasné dobé se v souvislosti s employer
brandingem uplatinuje fada strategickych trenda.
V této souvislosti tedy byli respondenti dotdzdni
na to, ktery z nabizenych strategickych trendu
muze podle jejich ndzoru efektivhé napomdhat
pri budovani znacky zaméstnavatele. Opét bylo
mozné oznacit vice odpovédi, pficemz vysledky
jsou shrnuty v grafu 3.

Graf 3 >

V nejvice organizacich (376) byla jako trend
napomahajici budovani zaméstnavatelské znac-
ky oznacena kontinuita znalosti, tedy preddvani
znalosti odchdazejicich pracovnika jejich ndstup-
cum. Na dalsich pfickach se umistil talent man-
agement (334 organizaci) pecujici o talentované
pracovniky, kariérni management (189 organi-
zaci), tedy systém Fizeni kariéry v organizaci, di-
verzity management neboli Fizeni ruznorodosti
(177 organizaci) a age management, ktery zo-
hlediuje zejména vék zaméstnancq,
117 organizaci. MozZnost ,jiny strategicky trend“
zvolilo 8 respondentt, kdy byl uveden napriklad:
pravidelné hodnoceni vykonnosti pracovnik, vy-
voj, vyzkum a inovace, eticky kodex chovani, ¢i
propagace.

V tabulce 5 jsou blize popsany vztahy mezi
oznaceni trendu kontinuity znalosti a odvét-
vim, ve kterém dana organizace pusobi. V ram-
ci primarniho sektoru byl tento trend oznacen

zvolilo

Strategické trendy napomdhajici budovdni znacky zaméstnavatele
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75,2 % respondent(l z celkovych 109 organizaci.
U sekundérni a terciarniho sektoru se v obou
pripadech jednalo o necelych 67 % dotazovanych
organizaci.

Tabulka 5 »
Strategicky trend kontinuity znalosti vs. odvét-
vi, ve kterém organizace pusobi

Odvétvi

Pocet

primarni

%meziP/S/T: 248% @ 752%: 1000% :
""""""" B Pocet oy oM om
sekundarni %meziP/S/T: 333% : 667%: 1000% :
B roce 09 220 329 |
serciam! %meziP/S/T: 331% : 669%: 1000% :
CELKEM """" Pocet 173 376 549

%meziP/S/T: 315% : 685%: 1000%:

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 6 »

Strategicky trend -

Strategicky trend talent management vs. vghoda v ziskdni novych talentovanich pracovniku

Nazor, ze trend kontinuity znalosti muze
byt ndpomocen pii budovani znacky zaméstna-
vatele, nejCastéji zastavaly organizace z oblasti
vzdélavani a zdravotni ¢i socidlni péce. Stejné
tak se jednalo nejvice o organizace stfedni ve-
likosti, s Ceskym vlastnikem nebo ty organiza-
ce, u nichz fluktuuji zejména zaméstnanci ve
vékové kategorii 18-30 let. Nejvice je povédomi
o prospésnosti zabezpecCovani kontinuity zna-
losti pfi employer brandingu rozsifeno mezi
subjekty v hlavnim mésté Praha a ve Stfedoces-
kém kraji.

Jako jedna z vyhod employer brandingu
byla respondentim nabidnuta moznost ziska-
ni novych talentovanych pracovniku. V této
souvislosti je zajimavé zjisténi, ze z celkovych
351 organizaci, které tuto vyhodu oznadcily, jich
celych 76,3 %, tedy 255 organizaci, rovnéz od-
povédélo, ze strategickym trendem, ktery miize

Vyhoda budovani znacky - ziskani talentovanych pracovniki

talent management CELKEM
:  Pocet 19 : % 215
% i
B omez 55,3 % 447 % 1000 %
neoznacil Strategicky trend talent management
% i
emez , - 601 % 07.4% 392%
\Whoda ziskani talentovanych pracovnikl
| Poget 79 255 334
% i
) oen 237 % 763 % 1000%
oznactil Strategicky trend talent management
% i
omed , N 399% 726 % 608%
\Whoda ziskani talentovanych pracovnikd
| Poget 198 351 549
% mezi
. 361 % 639 % 100,0 %
CELKEM Strategicky trend talent management
% i
omed , N 100% 100% 100%
\Whoda ziskani talentovanych pracovnikl

Zdroj: vlastni vyzkum
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podporit budovdni znaCky zaméstnavatele, je ta-
lent management (viz tabulka 6).

V souvislosti s trendem talent managementu
lze Tici, Ze jej nejCastéji volily organizace, které
plusobi v oblasti penéznictvi a pojiStovnictvi,
vzdélavani nebo nemovitosti. Pfevahu rovnéz
meély organizace s vice nez 250 zaméstnanci, se
zahrani¢nim vlastnikem nebo s primérnou rocni
mirou fluktuace 11-15 %.

Rovnéz i Age managementu byl volen nej-
vétsim poctem z velkych organizaci (viz tabul-
ka 7). Jednalo se 0 26,5 % z celkového poctu 117
subjektl s vice nez 250 zaméstnanci. U malych
a stfednich organizaci to bylo zhruba 20 %.

Nejcastéji uvedeny trend jako pfinosny pro
employer branding oznacovaly organizace puso-
bici v odvétvi vyroby a rozvodu elektfiny, plynu
a tepla, dale subjekty ¢inné v oblasti nemovitosti
nebo ve vzdélavani. Jednalo se Castéji o organiza-
ce zahrani¢ni, s ro¢ni mirou fluktuace 16-20 %
nebo s nejcastéji fluktuujicimi zaméstnanci ve
véku 31-44 let. Co se tyCe poCtu zaméstnanych

Tabulka 7 »

Velikost organizace

| Poget

Trend Age managementu vs. velikost organizace

pracovnikli 55+, age management zminovaly
zejména organizace, které zaméstnavaji bud’
31-40 % téchto pracovnikii nebo 41-40 %. Dle
oCekavani naopak nejméné tento trend napo-
mahajici
jmenovaly organizace, u kterych pracuje 0-5 %
pracovnikt nad 55 let véku.

Vzhledem k tomu, ze v Ceské republice je
uplatnovani koncepce diverzity managementu jes-
té stale v pocatcich, lze predpoklddat, ze se pové-
domi o jeho existenci a pfinosu v ramci budovani
znacky zaméstnavatele bude lisit u subjekta, které
jsou z hlediska vétsinového vlastnika organizace-
mi Ceskymi a témi se zahranicnimi majiteli. Pres-
to rozdil v odpovédich nebyl natolik markantni.
Z tabulky 8 vyplyvd, ze v ramci Ceskych organizaci
trend managementu rozmanitosti oznacilo 30,3 %
(130 organizaci z celkovych 429) a ze subjektt
se zahrani¢nim vlastnikem tuto moznost zvolilo
39,2 % (47 organizaci z celkovych 120).

Volba trendu diverzity managementu se rov-
néz mirné lisila v zdvislosti na velikosti subjek-

budovdni zaméstnavatelské znacky

Trend Age management

CELKEM
292

do 50 zaméstnanct % mezi Velikost organizace 801 % 199 % 100,0 %
E % mezi Trend Age management 54,2 % : 49,6 % : 53,2 %
, : Poget 12 28 140

| 51-249 zaméstnanci . % mezi Velikost organizace 800% .  200%  :  1000%
E % mezi Trend Age management 259 % : 239 % : 255%
: : Poget 86 31 17
250 zaméstnancu a vice % mezi Velikost organizace 735 % : 26,5 % : 100,0 %
E % mezi Trend Age management 19,9 % : 26,5 % : 21,3 %
3 : Poget 432 17 549

. CELKEM * % mezi Velikost organizace 787 % : 213% . 1000%
é % mezi Trend Age management 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 8 »

Vétsinovy vlastnik

Trend Diverzity management vs. vétsinovy vlastnik

neoznaci

,  Potet 299 429
Ceska organizace % mezi Vétsinovy viastnik 69,7 % 30,3 % 1000 %
: % mezi Trend Diverzity managementu 804 % : 734 % 781 %
, ‘ Potet 73 47 120
zahraniéni organizace % mezi Vetsinovy viastnik 608 % : 392 % 100,0 %
: % mezi Trend Diverzity managementu 19,6 % 26,6 % 219%
3 ‘ Pocet 372 177 549
CELKEM % mezi Vétsinovy viastnik 67,8 % 322 % 100,0 %
é © % mezi Trend Diverzity managementu 1000 % 1000 % 1000 %

Zdroj: vlastni vyzkum

tu. Z organizaci do 50 zaméstnanc(i tento trend
oznadlilo pouze 29,1 % z nich. Ze stfedné velkych
organizaci to jiz bylo 32,9 % a z organizaci nad
250 zaméstnancu procentu Cinilo 39,3 %. Z uvede-
ného lze vyvodit zavér, ze s velikosti organizace
roste rovnéz i povédomi o prospésnosti diverzity
managementu v ramci budovani znacky zaméstna-

Tabulka 9 »

Velikost organizace

| Poget

Trend Kariérni management vs. velikost organizace

vatele. Tento trend byl rovnéz volen nejvice témi
subjekty, u nichz dosahuje ro¢ni mira fluktuace
maximdlné 5 % a nejcastéji fluktuujicimi pracovni-
ky byli lidé ve véku 31-44 let. Nejmarkantnéji si
dulezitost diverzity managementu ve spojeni s em-
ployer brandingem uvédomovaly organizace ve
Zlinském, Kralovehradeckém a JihoCeském kraji.

Trend Kariérni management

CELKEM
292

do 50 zaméstnancl % mezi Velikast organizace 74,7 % 25,3 % 1000 %
E % mezi Trend Kariérni management 60,6 % : 39,2 % 53,2 %
, ‘ Poget 88 52 140

| 51-249 zaméstnanci % mezi Velikost organizace 629% : 371% 1000 %
E % mezi Trend Kariérni management 24.4 % : 275 % : 255%
: : Poget 54 63 17
250 zaméstnancu a vice % mezi Velikost organizace 46,2 % : 53,8 % : 100,0 %
E % mezi Trend Kariérni management 15,0 % 33,3 % 21.3%
3 ‘ Poget 360 189 549
CELKEM % mezi Velikost organizace 65,6 % 34,4 % 1000 %
é % mezi Trend Kariérni management 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Posledni trend, kariérni management, byl
nejméné volen organizacemi, které ptsobi v pri-

marnim sektoru. Ze sektoru sekundarniho a ter-
cidarniho se jednalo shodné o necelych 38 %
z celkového poctu dotazovanych subjektu z da-
ného sektoru. Znacné rozdilné byl volen kariér-
ni management r@izné velkymi organizacemi (viz
tabulka 9). NejcCastéji jej oznacovaly organizace
s vice nez 250 zameéstnanci (53,8 % z celkového
poctu 117 velkych organizaci), ddle pak organi-
zace s 51-249 zaméstnanci (37,1 % z celkového
poctu 140 organizaci) a pouhych 25,3 % z celko-
vého poctu 292 malych organizaci.

Organizace volici tento trend mély sidlo nej-
Castéji v hlavnim meésté, JihoCeském nebo Stiedo-
Ceském kraji. Déle se jednalo o subjekty, jejichz
roéni mira fluktuace dosdhla hodnot 11-15%
nebo 6-10 % a vékovou kategorii, u které docha-
zi k nejvyssi fluktuaci, 1ze charakterizovat jako
pracovniky ve véku 31-44 let.

4 Diskuse

Na zdkladé vyse uvedeného je nutné si uve-
spravné nastaveny Human Re-
source branding pomdahd také ke zvySovani
spokojenosti stavajicich pracovnikt a tim do-

domit, Ze

chazi ke snizovani fluktuace. Fluktuace za-
méstnanctl vyjadfuje pfechod pracovnikt mezi
organizaci a jeho okolim a je povazovana za
jeden z trvalych probléma organizaci v Ceské
republice i zahranici. Zvlasté, tyka-li se odchodu
kvalitnich, dlouholetych zaméstnancua, lidi vy-
konnych, zkuSenych a loajilnich.

Prizkum provedeny v Ceské republice
(n = 109) ukdzal, ze 20 % oslovenych organizaci
nesleduje fluktuace zaméstnanctu (Konigovd, Ur-
bancova, 2013). V 80 % organizaci, které sleduji
fluktuaci zaméstnancti, se mira fluktuace pohy-
buje 0-47 %. U 86 % z téchto organizaci je mira
mensi nez 15%, u 11,6 % organizaci se mira po-

Ekonamické listy 3|2014

hybuje v rozpéti 16-30 % a u 2,3 % organizaci je
tato mira 31 az 47 %.

Je nutné si uvédomit, Ze vybudovat silnou
znaCku zaméstnavatele v ramci vSech odvétvi
ekonomiky neni jednoduché, ale pro uspéch na
trhu prace a prilakani talentovanych pracovniki
do vsech odvétvi nezbytné.

V organizacich patficich do indexu Fortune
v USA, coz jsou tzv. nejobdivovanéjsi podniky
s dobrou znackou zaméstnavatele, byl realizovan
vyzkum (Helm, 2011), ktery dokldda tzky vztah
mezi kvalitou znacky zaméstnavatele a hrdosti
zaméstnanct a kvalitou jimi vykondvané préce.
Na zdkladé vyse uvedeného lze tedy usoudit, Ze
hrdost zaméstnanct a uspokojeni z vykonavané
prace ma vliv na silu znacky. Love, Singh (2011)
poukazuji na to, Ze budovani silné zaméstnava-
telské znacky nemd dopad pouze na vétsi pocet
potenciadlnich uchazecu a jejich pracovni zapoje-
ni. Potvrzuji tim slova Bursova (2009), Ze dobte
Fizend znacka zaméstnavatele md primy vztah
s vykonnosti podniku. To dokladaji Love, Singh
(2011), ktefi uvadéji, ze na zakladé dlouhodobé-
ho sledovani 20 ,Best employers“ v USA vyslo
najevo, ze tito zameéstnavatelé dosdhli v prabéhu
5 let 0o 8 % vyssiho ristu trzeb a o 8,2 % vyssi-
ho Cash flow v porovndni se spoleCnostmi, kte-
ré nebyli zafazeny mezi vySe uvedené ,Best
employers*.

Z vysledka provedeného vyzkumu lze, samo-
ziejmé s urCitou opatrnosti, usuzovat na sprav-
nost ndzoru Kundrat a kol. (2013), ktefi tvrdi, Ze
pojem talent management a jeho praktickd apli-
kace neni v organizacich v Ceské republice zcela
neznamy. Stejné tak lze souhlasit s Cimbalnikova
a kol. (2012), Steklikova (2012) co se tyce niz-
kého povédomi organizaci o age managementu.
V této souvislosti se rovnéz potvrdilo, Ze tento
koncept je nejrozsirenéjsi mezi velkymi podniky
nebo organizacemi, které ptisobi v odvétvi vyroby
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a rozvodu elekttiny, plynu a tepla (Fischerova-
-Katzerové a Kohlickova, 2013). Ne o moc lepsich
vysledktl bylo dosazeno u diverzity managemen-
tu. Za dllezity trend, ktery mize napomoci pri
budovani dobré znaCky zaméstnavatele, jej po-
vazuje pouze neceld tretina dotazovanych. Ten-
to vysledek tedy rovnéz koresponduje se zavéry
GAC (2006), Fucikova (2013), ze koncept diverzi-
ty managementu je u nds mezi organizacemi sta-
le relativni novinkou.

Z uvedeného lze tedy shrnout, ze z aktiv-
niho budovédni znaCky zaméstnavatele plynou
organizacim vyhody, kterych lze dosahnout
pomoci analyzovanych a hodnocenych strate-
gickych trendq, jako je zabezpeceni kontinuity
znalosti, zaméfeni se na talent management, fi-
zeni kariéry, age management, diverzity manage-
ment aj.

48

5 Zavér

Budovédni dobré znaCky zaméstnavatele dle vy-
odvétvi ekonomiky bez rozliseni velikosti orga-
nizace nejvice vyhody v oblasti udrzeni si kli-
CGovych zaméstnanct (352 organizaci), ziskdni
novych talentovanych zaméstnanct (351) a zvy-
Seni motivace soucasnych zaméstnancu (316).
Ze soucasnych strategickych trenda HR, které
napomahaji budovani znacky zaméstnavatele,
respondenti nejvice uvadéli kontinuitu znalos-
ti (376), talent management (334) a dale fizeni
kariéry (189). Teoretickym piinosem Clanku je
identifikace vyhod z budovani znacky zaméstna-
vatele a praktickym pfinosem ¢lanku je prezenta-
ce a zhodnoceni vysledkt vyzkumu provddéného
v Ceské republice, jez poukazuje na strategické
trendy, které napomdhaji budovani znacky za-
meéstnavatele.
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HUMAN RESOURCE BRANDING
Ing. Helena Smolovd, Ph.D., Ing. Hana Urbancovd, Ph.D.

ABSTRACT

Thanks to human resource branding, organizations can hire talented employees nowadays. The
aim of the paper is to identify and evaluate benefits from human resource branding and strategic
trends which, in practise, help employer branding in the Czech organizations. Methods that
were used are based on the study of literature and analysis of selected statistical indicators and
primary research. Data were obtained with the aid of quantitative research using questionnaire
data collection techniques among respondents (n=549). Results indicate that the most mentioned
benefits of human resource branding affect retention of high qualified employees (352 org.),
recruitment of talented employees (351 org.) and motivation increment of current employees
(316 org). The strategic trends as Knowledge Continuity, Talent Management and Career
Management is human resource branding the most influenced by.

KEYWORDS
Human Resource Branding, Talent, knowledge continuity, carreer, management, organizations,
survey
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