UNIVERZITA KARLOVA
FAKULTA TELESNE VYCHOVY A SPORTU

Identifikace pozadavkiu kladenych na sportovni
manazery v procesu naboru v Ceské republice

Bakalatska prace

Vedouci bakalaiské prace: Vypracoval:

Mgr. Tomas Ruda Tomas Suk

Praha, 2017



Prohlasuji, ze jsem zavérecnou (bakalatskou/diplomovou) préaci zpracoval/a samostatné
a ze jsem uvedl/a vSechny pouzité informacni zdroje a literaturu. Tato prace ani jeji

podstatna ¢ast nebyla pfedloZena k ziskani jiného nebo stejného akademického titulu.

V Praze, dne

Podpis studenta



Evidenéni list

Souhlasim se zapiij¢enim své diplomové prace ke studijnim ucelim. Uzivatel svym
podpisem stvrzuje, ze tuto diplomovou praci pouzil ke studiu a prohlasuje, ze ji uvede

mezi pouzitymi prameny.

Jméno a prijmeni: Fakulta / katedra: Datum vypiijceni: Podpis:




Pode€kovani:

Rad bych podékoval vedoucimu své bakalarské prace panu magistru Rudovi, za ochotu,
trpélivost a cenné rady pti konzultacich. Dale bych rad pod€koval PhDr. Jandkovi, CSc,

za poskytnutou 1 doporuc€enou literaturu. Mé diky patfi i rodiné za velikou podporu.



Abstrakt

Nazev:  Identifikace pozadavki kladenych na sportovni manaZery v procesu naboru

v Ceské republice

Cile: Hlavnim cilem bakaléiské prace je identifikace profilu sportovniho manazera,
ktery je poptavan na ¢eském trhu prace a vytvoteni typové pozice ,,sportovni manazer®.
Vysledny profil sportovniho manazera by mél napomoci budoucim manazeriim sportu

Iépe se ptipravit na pozadavky a naroky pii vstupu na trh prace.

Metody: V praci byla pouzita kvalitativni metoda obsahové analyzy, pomoci které

byly analyzovany ndborové inzeraty.

Vysledky: Bakalaifska prace naplnila sviij cil, bylo zjiSténo, jaké pozadavky jsou
kladeny na manaZery sportu na trhu prace a na zékladé€ analyz byla sestavena

typova pozice ,,sportovni manazer.

Kli¢ova slova: obsahova analyza, typova pozice, naborové inzeraty, kompetence



Abstract

Title: Identification of sport manager’s role and creation of the type position of a

sport manager in the Czech Republic

Objectives: The aim of this bachelor thesis is to identify the profile of a sport manager,
which is demanded by Czech labour market and creation of the type
positon of a ,,sport manager®. The resulting profile of the sport mnager
should help future sport managers to better prepare for the requierements

and demands of the labour market.

Methods: In the thesis method of qualitative content analysis was used. Via content

analysis recruiting advertisements were analysed.

Results:  The bachelor thesis achieved its goal, it has been found what requirements
are demanded from sport managers at labour market. The type position of

a “sport manager” was created on bases of the analysis.

Keywords: content analysis, type position, recruiting advertisements, competence
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1. UVOD

Nalézt praci, ktera by ¢lovéka napliiovala a bavila je cilem snad kazdého z nas. K tomu,
aby Clovek dosahl této mety je ale potieba ujit kus cesty, kterd nemusi byt vzdy snadna.
Pokud se vSak dokazeme vCasné adaptovat na nastavené¢ podminky, ziskdme cennou
vyhodu na konkurencnim trhu prace. Touto adaptaci rozumé&jme nabyti zkuSenosti,
osvojeni dovednosti a ovladnuti toku informaci, nebot’ neni diileZité je pouze ziskat, ale
také umét je pouzit a predat dal. S rozvijejici se spolecnosti vyspélych ekonomik
muizeme v poslednich tfech dekddach zaznamenat trend rostouciho vyznamu volného
Casu. V ekonomické teorii 3. Gossenlv zdkon, ktery feSi uvazovani ekonomicky a
racionaln€ uvazujiciho Cloveka. Zakon ,, vychazi z reality omezeného casu, ktery je treba
rozdelit na pracovni cas, ve kterém subjekt vydeélava penize a ziskava za né produkty, a
na cas volna, ve kterém produkty spotrebovava*, jak uvadi Kraft a kol. (2017, s. 39).
Zde se dostavame ke sportovnimu managementu, jehoZ potfeba roste tim vice, ¢im vice

lidé chtéji travit sviij as volna spottebou sportovnich produkti.

Obsahem této prace je praveé analyza podminek panujicich na trhu prace. Nasledujici
stranky se vénuji tomu, jak pracovni trh chape pracovni pozici sportovnich manaZerd.
Jaké kvality poptavajici firmy vyzaduji na svych budoucich spolupracovnich, na svém

budoucim lidském kapitélu.

Préavé tato forma kapitalu nabyva ve tfetim miléniu nebyvalé hodnoty. Lidské zdroje se
staly tou nejcennéj$i slozkou, kterou podniky disponuji. Pro organizace je tedy
esencialni vybrat z moznych kandidath ty nejvhodnéjsi, pfi€emZ poZzadavky na praxi a
dosazené vzdélani by méli byt pokladany na stejnou rovinu s psychologickymi ¢i

interpersonalnimi kvalitami.

Pfedmétem zkoumdni budou naborové inzeraty na posty sportovnich manaZzera,
inzerované na pracovnich serverech. S vyuzitim obsahové analyzy budou ziskdna data a
na jejich zakladé¢ nasledné vytvofen kompetencéni profil sportovniho manaZera.
Analyzovéany budou psychologické naroky na pozici, poZzadavky na znalosti, schopnosti

a dovednosti. V posledni fad¢ budou zkoumany i pracovni ¢innosti a odpovédnosti.



Poznatky z této pace jsou vénovany predevSim akademickému prostiedi, nebot’ vysoké
Skoly jsou stale jeSt€¢ hlavnim zdrojem vzdélani. Vezméme v Gvahu, ze vzdélani
(zjednodusené poskytovani védomosti, informaci a studijniho zadzemi) je produktem
vysokych Skol. Tento produkt je nabizen studentiim a ti se jej bud’ rozhodnou vyuzit, ¢i
nikoliv. Pokud se rozhodnou pro spotfebu, mél by jim za ptedpokladu vlastni piidané

hodnoty poslouzit jako velmi vyhodnd vstupenka na trh prace.

Lidé, spoleCnost, technologie a viitbec vSe se neustale vyviji. A stejné tak jako se
projevuje trh prace a jeho naroky, méla by 1 akademicka pida reagovat na tyto zmény,
nebot’ jejim ukolem je pfipravovat studenty na své budouci profese. Uvédomme si ale,
ze tato reakce se vzdy dostavi s jistym zpozdénim. A to jednak kvtili dynamice trhu, tak

1diky legislativé.
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2. CILE A UKOLY PRACE

2.1. Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je identifikace profilu sportovniho manazera, ktery je
poptavan na Ceském pracovnim trhu a vytvoreni typové pozice ,,sportovni manazer*.
Vysledny profil sportovniho manazera by mél napomoci budoucim manazerim sportu

Iépe se ptipravit na naroky, které na né¢ budou kladeny pti vstupu na pracovni trh.

2.2.  Ukoly

1. Shromdzdéni poznatki problematiky lidského faktoru ve sportovnim
managementu a sestaveni kompetenci kladenych na sportovni manazery
2. Analyzovat stranu nabidky pracovnich pozic ,,sportovni manazer

3. Na zakladé¢ ziskanych dat vytvofit navrh typové pozice ,,sportovni manazer*
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3. TEORETICKA VYCHODISKA

3.1. Lidské zdroje

Lidé predstavuji zakladni kdmen organizaci. Jsou tou sloZkou, bez které se interni
fungovani neobejde. Diky adaptabilité tedy schopnosti se ucit se stavaji nenahraditelnou
zbrani v neustalém konkuren¢nim boji. Pro udrZeni této konkuren¢ni vyhody, je nutné ji
neustale monitorovat ve smyslu hodnoceni pracovniho vykonu, investovat do jejiho
rozvoje a vytvaret takové pracovni prostiedi, ve kterém je umoznén riist jak organizace,

tak lidi. Této problematice se vénuje fizeni lidskych zdrojt.

Na fizeni lidskych zdroju je nahlizeno rGzné. Armstrong (2015) jej definuje jako
strategicky a logicky sofistikovany pfistup kfizeni toho nejhodnotnéjsiho, co
organizace maji. Tim jsou lidé, ktefi v organizaci pracuji a ktefi jednotlivé 1 kolektivné

ptispivaji k dosazeni cilii organizace.

Koubek (2009, s. 15) upfestiuje izeni lidskych zdroji takto: ,, Rizeni lidskych zdrojii se

vvvvvv

vvvvvv

organizace.

Jinym thlem pohledu je nazor harvardské Skoly, jejimz hlavnim piedstavitelem je Beer
a kolegové (1984). Vychazeji z presvédceni, ze problém fizeni lidskych zdrojt je mozné
vyresit, tim, Ze v organizaci vznikne Ustfedni vize a strategicka vize. Tuto vizi mohou
vtvofit pouze manazefi (generalisté). Pokud se tak nestane, ziistane fizeni lidskych
zdrojii souborem nezavislych ¢innosti. Beer a kol. (1984) dosli k z&véru, ze ,,v soucasné
dobé existuje spousta tlaku, které vyzaduji Sirsi, komplexnéjsi a strategictéjsi uhel
pohledu na lidské zdroje organizace . Z téchto tlakli vzesla potieba ,,dlouhodobé;jSiho
hlediska v fizeni lidi a potfebu pohliZzet na lidi spiSe jako na potencidlni bohatstvi nez
jen jako na Cisté nakladovou polozku®. Jako prvni také dosli k zadvéru, ze fizeni lidskych
zdroj pokryva rozhodnuti a realizaci kroki managementu, ktera ovliviiuji zaméstnance

organizace (lidské zdroje). Model harvardské skoly mél vyznamny vliv na teorii 1 praxi,
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nebot’ poukazal, Ze tizeni lidskych zdroji se tyka spi§ manaZer nez pouze persondlniho

utvaru.

~Charakteristické, zvlasitni postupy v oblasti lidskych zdroju vytvareji klicové
schopnosti, které rozhoduji o tom, jak budou firmy konkurenceschopné®. Takto cituje
Armstrong (2015,s.30) Cappeliho a Crocker—Heftera z roku 1996. Je zde vidét posun
ve vnimani lidskych zdroji, pro ktery byla zikladnim kamenem harvardska Skola.
Strategie, ktera vytvaii tyto charakteristické postupy méa napomoci rozvoji oblasti jako

je tizeni znalosti, fizeni talentt a celkové k vytvoteni skvélého pracovniho prostiedi.

Obecné je hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji pomahat organizaci dosahovani
neustale lepSich vysledkli. Aby se organizace mohla zlepSovat, musi efektivné vyuzivat
veskeré zdroje, kterymi disponuje, tedy zdroji materidlnimi, lidskymi, informa¢nimi a
finanénimi. Koubek (2009) dale vychazi z faktu, ze samotné lidské zdroje — lidé
v organizaci — rozhoduji o vyuzivani zbyvajicich tiech zdroji. Je tedy podstatné vénovat
se a rozvijet pfedevsim lidské zdroje, nebot’ ty se poté postaraji o zlepSeni vyuziti zdroji

materialnich, informacénich a financénich.

Toto pojeti je znacn€ obecné a proto je tieba tkoly fizeni lidskych blize specifikovat.
Koubek (2009) vymezil pétici hlavnich tkold, vychazel pfitom ze soudobé teorie a

praxe:

1) Dosazovat zaméstnance na spravné pracovni pozice, kde se nejlépe vyuziji jejich
schopnosti

2) Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci

3) Tvoreni efektivnich tymu pracovnikli a klast diraz na vytvafeni zdravych
mezilidskych vztahti

4) Personalni a socidlni rozvoj zaméstnanci

5) Dbat legislativy a lidskych prav, vytvaret dobrou image organizace

Prvni ti1 Ukoly zabezpecuji optimalni chod organizace, tedy co moznd nejvyssi
efektivitu. Ctvrty ukol ma na starost ryze spokojenost pracovnikil. V patém ukolu se

snoubi jak zajmy organizace, tak 1 zdjmy zaméstnancil.
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3.2. Lidsky kapital

Lidé a jejich ¢innost v organizaci vytvari a udrzuje lidsky kapital. Tento pojem popsali
Wright a McMahan (2011, s. 101): ,, Kazdy jedinec v organizaci ma vlastnosti, které
Jjsou soucasti lidského kapitalu. Rovneéz se ucastni zpracovani informaci, interpretuje a
reaguje na tyto informace, aby prijal rozhodnuti, vyjadril pocity nebo projevil chovani.
Seskupovani tohoto lidského kapitdlu, jak navrhujeme, je zakladem ,, lidského kapitalu “
organizace nebo organizacni jednotky “. Autoti Scarborough a Elias (2002, s. 9) berou
v potaz 1 fakt, ze lidsky kapitdl je obtiZzné métitelny vzhledem k tomu, ze je jaksi ukryt
v lidskych hlavach a projevuje se za specidlnich podminek, kterych nemusi byt vzdy
dosazeno. Jak uvadi Davenport (1999, s. 7) ,, ... jsou to oni (zaméstnanci) a nikoliv
jejich zaméstnavatelé, kdo vlastni tento kapitdl...Lidé mohou volit. Prdce je
dvoustranou vymeénou hodnot, a nikoliv jednostrannym vyuzivanim néjakého bohatstvi
jeho vlastnikem*. Moznost volby je pfitom mira angazovani se do role v organizaci, to

nakolik bude praci vykonavat, anebo zda bude v dan€ organizaci viibec pisobit.

Armstrong (2015) na zakladé vyzkumu provedeném v roce 2003 spolecnosti VFO
Research services uvadi, ze hodnota lidského kapitdlu predstavuje vice nez 36%
celkovych vynost bézné organizace. Lidsky kapital by mél byt vice respektovan a
rozvijen nebot’ z lidského kapitalu plyne intelektualni kapital, tedy tok znalosti. Ten se
poté stava spoleCenskym kapitalem, ktery popisuje Putnam (1996, s.66) jako ,,projevy
spolecenského Zivota — vztahy, normy, divéra — které tcastniklim umoziuji efektivnéji
spolupracovat pii dosahovani sdilenych cili®“. Tyto pfedchozi formy kapitalu
dohromady tvofi organizacni kapital, ktery je chapan jako institucionalizované znalosti

vlastnéné organizaci. (Armstrong 2015)

Jiné pojeti nabizi Koubek (2009) kdyz chape intelektudlni kapital jako slozeni tii slozek.
Jsou jimi lidsky kapitdl, jenZ reprezentuje znalosti, schopnosti a dovednosti
zaméstnancl; spoleCensky kapitdl, kterym jsou chdpany zasoby a toky znalosti
vyplivajici ze sit€ vztahi mezi spolupracovniky; strukturdlni kapital, tedy
institucionalizované znalosti vn¢ organizace, které jsou ulozeny v databazich,
manudlech, atd. Timto pojetim spole¢né s dalSimi autory stavi zaméstnance organizace

na prvni misto. Lidsky kapitdl se jako aktivum mize zhodnotit. Z toho vyplyva, ze
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pokud organizace investuji do lidi, mize zvysit jejich znalosti a dovednosti, tedy jejich
kvalifikaci. Autor zde pfipomind, ze na rozdil od hmotného kapitalu neni lidsky kapital
majetkem organizace. Pokud tedy spolecnosti investuji do rozvoje svych pracovniki,
museji se také postarat o to, aby jejich zaméstnanci pracovali pro zaméstnavatele radi.
Protoze spole¢né¢ s piipadnym odchodem pracovnika, odchdzi 1 jeho schopnosti,
dovednosti a znalosti. Organizace by méli mit na paméti, ze investici do svych lidi vede

ke zvySeni vykonu, flexibility, produktivity a schopnosti inovovat.

Miize se zdat, Zze povinnosti plynou pouze pro firmy. Pokud zaméstnavatel usoudi, ze je
levngj$i a efektivnéjSi nedostatetné¢ vykonného pracovnika propustit a nalézt na
pracovnim trhu jeho nahradnika, ucini tak. V zajmu stavajicich zaméstnanct je tedy
neustale rozvijet své schopnosti, znalosti a dovednosti. Motivaci k tomu je jistota

vysSich finan¢nich odmén a jistota udrzeni prace. (Koubek, 2009)

Kazdy clovék je jedine¢nou kombinaci schopnosti, dovednosti, znalosti, charakterovych
ryst, socialnich vazeb apod. Pokud tedy v rdmci organizace manaZefi umozni sobé a
svym spolupracovnikiim osobni rozvoj, napomohou tak k utvateni jedine¢né¢ho tymu,

ktery pfinasi organizaci unikatni konkurenéni vyhodu.

3.3. Sportovni manaZzer

Sportovnim manazerem je fidici pracovnik vykonavajici praci v organizaci, kterd se
pohybuje ve sportovnim prostiedi. Caslavova (2009) kategorizuje sportovni manazery
do tfi skupin dle toho, na jaké urovni se organizace pohybuje. Prvni kategorii jsou
manazeti sportovnich druzstev a jednotlivel ve vrcholovém sportu. Jsou to také
specialisté zabezpecujici vyznamné sportovni akce. Do druhé kategorie fadi manazery
fidici urCité sportovni spolky ¢i organizace. Jsou jimi ¢lenové vykonnych vybora
sportovnich svazii, vedouci sportovnich stfedisek spravovanych armadou a polici, apod.
Treti kategorii jsou manazeti v podnikatelském sektoru, ktery pokryva vyrobu a vyvoj
sportovniho natfadi a nacini, provoz placenych télovychovnych sluzeb, marketingové

agentury pro télesnou vychovu a sport apod.
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3.4. Pozadavky na sportovni manaZery a kompetence
K urceni pozadavkli na sportovni manazery je tieba vychazet z ¢innosti, které¢ bude
manaZer zabezpeovat. Tyto &innosti jsou shrnuty Caslavovou v grafu 1 (2009).
Predkladd zakladni manazerské cCinnosti, které ndsledné ptrevadi do specifickych

¢innosti v prostiedi sportovniho managementu.

Planovani

Organizovani

Vytvareni
organizacnich
struktur

Zakladni
manazerské
c¢innosti

Vybér,
rozmistovani
avedeni lidi

O <
Marketing H |

Graf 1- Zakladni manaZerské cinnosti (vlastni zpracovani)

Z uvedenych ¢innosti jsou patrné sekvencéni manazerské funkce. Jimi jsou pldnovani;
organizovani; vytvareni organizacnich struktur; vybér, rozmistovani a vedeni lidi;
kontrola. Tuto posloupnost manazerskych funkci chapou podobné¢ Koontz a Weihrich
(1993). Cinnosti v oblasti marketingu, financi a prava jsou podminény sou¢asnymi
naroky na manazery. Znalosti a metody ziskané studiem téchto tii oblasti napomahaji
efektivnéjSimu rozhodovéani pii fizeni kazdodenniho chodu organizace. Posledni
¢innosti je komunikace, kterd provazuje ostatni ¢innosti. Tyto funkce by se nemély
chapat jako navzajem oddélené. Naopak by se méli co nejvice prolinat. Céaslavova
(2009, s. 24) dale rozvadi variabilitu jejich propojeni a uplatnéni. Tuto variabilitu a

zaméfeni podminuji tfi determinanty: prostiedi; specializace; kvalifikace. Autorka
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zéroven tvrdi, Ze nezbytnou podminkou spravného fungovani manazera je kreativni

aplikovani zékladnich ¢innosti do oblasti télesné vychovy a sportu.

Pojem kompetece je produktem mnoha dekad psychologickych vyzkumi. Nez se na
zacatku osmdesatych let minulého stolenti objevil McClellandiiv ptevratny clanek
,»lesting for Competence rather than for Inteligence* (McClelland, 1973), pojednavajici
o manaZzerskych kompetencich, bylo tfeba mnoha uspésSnych i pochybenych studii, které
McClellandovi poskytly zéklad pro jeho studii. Prvnim vyznamnym psychologem byl
Francis Galton, ktery piedstavil vroce 1869 pojeti inteligence. V roce 1905 na n¢j
navdzal Alfred Binet, kdyZ zavedl pojem inteligenéni kvocient (IQ). Dal$im
psychologem, ktery rozvinul teorii IQ o jeho métfeni byl William Stern. V roce 1927
pfichazi Ch. Spearmen s teorii faktoru ,,G* (general), také znamy pod pojmem ,,general
inteligence* (obecna inteligence). Tento faktor byl zaveden na zéklad€ zkuSenosti
pedagogt, ktefi pozorovali ve svych tfidach pozoruhodny jev. Ucitelé béhem nékolika
let Skolni vyuky pozorovali u svych zakl piiblizné¢ stile stejnou uroven dosazenych
vysledki. Premianti byli béhem studia vysoko nad primérem a podprimérni zlstavali
v prufezu let nadale podprimérnymi. Spearman zavedl spole¢né s faktorem ,,obecné
inteligence* faktor ,,S“, ktery prezentuje specialni schopnosti; jimi jsou naptiklad pamét

¢1 prostorova predstavivost. (Jandk, 2018)

McClellandiiv ¢lanek piinesl novy pojem — manazerské kompetence. Autor v ném
prezentoval dikazy poukazujici na nedostatecnost a neptesnost akademickych studii a
inteligen¢nich testl. Tyto testy jsou sice schopné piedpovidat GspéSnost na Skolach,
avSak nemohou byt pouzity pro predikaci UspéSnosti v zaméstnani ¢i zivoté. Dle

McClellanda je pro piedpovéd’ zapotiebi:

1) Porovnani lidi, ktefi jsou ve své profesi ispésni s jedinci, kteti ispéSni nejsou.
2) Urcit osobni dispozice a charakteristiky souvisejici s ispéchem a na jejich

zéklad¢ vytvotit kompetencni profil.

Pojem kompetence autor definoval jako: ,charakteristiku jedince, kterd ma pfimou
pricinnou souvislost s vysokym vykonem v préaci, nebo v dané situaci (McClelland,
1973). Janak (2018) vytvoiil model zakladnich slozek kompetenci a nazval jej ,,Model
jaddrovych a povrchovych kompetenci.(Diagram 1)
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Znalosti
Chovani
Dovednosti

Sebepojeti
Postoje
Hodnoty

Schopnosti

Rysy
Motivy

Diagram IModel jadrovych a povrchovych kompetenci (Janak 2018)

Posouzeni ucasti vrozené determinace neboli moznosti rozvoje dané charakteristiky je
a dovednosti do povrchovych (viditelnych) kompetenci, které je relativné snadné
rozvinout. Mezi skryté kompetence tadi sebepojeti, postoje, hodnoty, schopnosti,
motivy a rysy. Tyto kompetence povazuje za vyznamné€j$i neZ povrchoveé. Jadrové
kompetence neni témét mozné vytrénovat, jsou totiz do zna¢né miry predavané dédicné
a dédiCnost je faktor, ktery je omezuje. Jadrové kompetence tedy tvofi individualitu

jedince.

Na akademické pid¢ University Karlovy fakulty Té¢lesné vychovy a sportu vznikl
kompetencéni profil sportovniho manaZera vypracovany V. Janakem (Jandk, 2015).
Vychazel ptitom ze studii péti autorti: Jandk & Némcik (2004), Semetiukova (2009),
Cibulka (2010), Vanousova (2010), Peterova (2011). Kompetencni profil byl sestaven
z prostého vyskytu charakteristik v seznamu kompetenci, tak jak je uvedli autofi.
K nejcastéji se objevujicim kompetencim — vyskytovaly se az v80 % - patiily:
cilevédomost, komunikativnost, odolnost v{i¢i stresu, organizacni schopnosti,
rozhodnost, motivujici a motivovany. Kompletni vysledky jsou obsazené v kapitole
,Piilohy* (pfiloha 1). Jandk (2015) dale porovnal dosazené vysledky s vyzkumem
autori Spencer & Spencer (1993), ktefi vytvofili kompetencni profil manazera

v humanitnich sluzbach. Po srovnani konstatoval, Ze oba kompetencni profily se shoduji
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v oblastech vedeni, organizace, odbornosti, analytického mySleni a schopnosti
sebeovladani. Za novy pozadavek na kompetenci autor povazuje odolnost vii¢i stresu.
Ten je dle n& charakteristicky pro sportovni prosttedi. Dale zmiiluje specifické
kompetence — pracovitost, nezavislost, cilevédomost, rozhodnost — coz Janak
interpretuje jako fakt, Ze je nasi sportovni manazeti postradaji a proto jsou povazovany

za potiebné.

Béhem analyzy dat vyvstala potieba rozvést jesté kompetenci ,kreativity. Jak je patrné
ve vysledcich prace, stala se soucasti typové pozice. Kreativita je velmi slozité
uchopitelny termin, jenz se slozen z mnoha slozek. Ve studii ,,JJak kreativni definuji
kreativitu® (J. Gliick, R. Ernst, F. Unger, 2002) byly ptedstaveny slozky definujici
kreativitu od dvou skupin badateli. Skupina umélct popisuje kreativni lidi jako ty, co
maji mnoho napadl, piredstavivost, talent, neboji se riskovat a jsou nekonvenéni
intelektualové. Dale uvedly, Ze kreativita ma velmi blizko k schopnosti fesit problémy a
ze kreativni lidé jsou vnitin€ motivovani, asertivni a svou kreativitu sméfuji na ti¢elnost
a funkcnost véci. Druhd skupina, studenti psychologie, popsali kreativni ¢lovéka jako
talentovaného, s predstavivosti a ochotou riskovat. Zaroven kladli diiraz na skutecnost,
ze kreativni prace ma vliv na pozitivni pocity tviirce a 1 na vztah mezi kreativni osobou
a spolec¢nosti. Autofi Drazin, Glynn a Kazanjian (1999) pojaly kreativitu jiz v procesu
managementu jako schopnost hledani smyslu. Kreativni lidé jsou dle nich schopni u¢init
takové kroky, aby se ve slozitych situacich ¢i udélostech dobrali jadra problému.
V Ceském prostredi se kreativit¢ vénuje Hornik (2007), ktery ji popisuje jako soubor

sloZeny ze tfi sloZek: imaginativni, heuristické a schematické.

3.5. Cesky trh prace

Rist ekonomiky v porovnani s rokem 2016 zrychlil, meziro¢ni nartst na konci druhé¢ho
ctvrtleti dosahl 4.5 %. (kurzy.cz, 2017). Rist ekonomiky stimuluje spole¢nosti
k expanzi a tedy 1 ndboru novych zaméstnancti. Mira nezaméstnanosti dosahla
(Statistikaamy.cz, 2017). V Cervenci 2017 bylo dle serveru kurzy.cz 188 000 volnych

pracovnich mist.
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Nasledujici charakteristiky vyplyvaji z prizkumu pracovniho trhu (HAYS, 2017), ktery
provedla spolecnost Hays Czech Republic s.r.o., ktera se zabyva vyhledavanim a

naborem kvalifikovanych pracovnikii. Data pochazi z roku 2016.

- Ceska Republika je nadale atraktivni pro zahrani¢ni investory, kteii spise
rozvijeji stavajici investice, nez se poustéji do novych. Jsou jiz obezndmeni
s konkurenceschopnosti ¢eské pracovni sily, a proto pokracuji v pfesunu svych
operaci na nas trh.

- Prestoze pfetrvava trend vysoké poptavky po nekvalifikovanych roli, byl
zaznamenan narlst pracovnich ptileZitosti pro specialisty a to nejen na HPP ale 1
na zkracené uvazky. Touto skutecnosti se dle slov feditele spole¢nosti Ladislava
Kucery ptiblizuje ¢esky pracovni trh blize vyspélym ekonomikam.

- Spolecnosti rozsifuji tymy administrativy, HR (human resources), IT, obchodni
a prodejni tymy.

- S potifebou novych zaméstnancii se vyhrocuji boje o uchazece, organizace méni
naborove strategie a motivacni systémy, aby pfilakaly nejvhodné;si talenty.

- Vzrlstaji investice do stavajicich zaméstnanct za tcelem udrzet si je. Investice
se promitaji do oblasti benefit a vzdélavani.

- Rust poptavky po uchaze€ich s krat§i dobou praxe (juniorni uchazeci) na nové
vznikla pracovni mista (viz. Administrativa, HR, IT, atd.). Z divodu vysoké
poptavky roste 1 platové ohodnoceni na téchto pozicich.

- Poptavka po juniornich uchazec¢ich se pozitivné promitla do moznosti vyuziti
absolventd. Ti jsou zaméstnani velmi rychle po ukonceni studii, pokud splituji
dvé nalezitosti: solidni jazykova vybavenost (komunikativni uroven) a
relevantni praxe béhem studia.

- Vysoka poptavka po absolventech technickych oborti a paradoxné€ nizky zajem o
jejich studium.

- Pfetrvavajici trend rigidity vzdélavaciho systému. Jedna se nedostatecné
propojeni akademické sféry spraxi. Dale pak nizkd jazykova vybavenost

uchazect, ktera je s intenzivngjsi globalizaci tristni.
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3.6. Ziskavani pracovniku

ZabezpeCovani novych zaméstnanct je klicové pro vSechny organizace. Pokud nastane
potieba obsazeni nového nebo neobsazen¢ho pracovniho mista, je tfeba oslovit lidi,
které organizace potiebuje. Proces ziskdvani a vybéru zaméstnancti se dle Armstronga

(2015, s. 273) sestava z nasledujicich krokii:

[

Definovani pozadavkl
Oslovovani uchazeci
Vytizovani Zadosti uchazect
Vedeni pohovort s uchazeci
Testovani uchazeci
Posuzovani uchazeci
Ziskavani referenci

7o~

Kontrolovani zadosti uchazec¢u

A S I AR

Potvrzeni nabidky zaméstnani

10. Sledovani nového zaméstnance

V nésledujicich kapitolach se budu uZeji vé€novat prvnimu a druhému bodu.

3.6.1. Definovani pozadavki

Z formalniho planu lidskych zdroji vyplyva, kolik a jaké kategorie lidi je v organizaci
potieba. AvSak béhem konkurencniho boje vyvstdvaji situace, kdy je treba udé¢lat
rozhodnuti, které tento formalni plan pozméni. Témito zménami mize byt vytvofeni
nového pracovniho mista nebo propusténi zaméstnance. Pokud se vytvari nova pracovni
pozice, maji personalisté zpravidla dostatek ¢asu, aby na danou pozici obsadili. Mohou
nastat ale 1 situace, kdy je potteba obsazeni prazdné pracovni urgentni a takové situace
mohou podle Armstronga (2015) vytvofit na personalisty urcity tlak, nebot’ obsadit

pracovni pozici si zada dikladny a tedy i zdlouhavy proces.
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Pozadavky na zaméstnance jsou charakterizovany v profilech pracovnich roli a
specifikaci pozadavkl kladenych na zaméstnance. Obsahem téchto dokumentli jsou

informace, umoziujici vytvoreni vefejné nabidky prace.

3.6.1.1.  Profil pracovni role
Profil pracovni role popisuje celkovy smysl pracovniho mista, vztahy nadtizenosti a
podtizenosti a hlavni oblasti vysledku, kterych se ma na dané pozici dosahovat. Aby
pracovni misto/profil pracovni role zaujal co nejvice uchazecli, doporucuje se uvést i
informace o pracovnich podminkdch, kterymi jsou mzda, zaméstnanecké vyhody ¢i
pracovni doba. Pokud existuji, uvadi se zvlastni poZadavky (ménici se misto vykonu
prace, cestovani ¢i naro¢nost pracovniho rezimu). Profil pracovni pozice obsahujici tyto

nalezitosti se stava bazi pro vytvoreni specifikace pozadavkli na zaméstnance.

3.6.1.2.  Specifikace poZadavki na zaméstnance
Uvedeny pojem je znam také jako specifikace pracovniho mista a determinuje znalosti,
dovednosti a schopnosti, jeZ jsou nezbytné¢ pro vykon prace. Déle pak schopnosti
chovani, kvalifikaci, vzdélani, absolvovany vycvik a zkuSenosti, které jsou vyZzadovany
k zvladnuti pottebnych schopnosti, dovednosti a znalosti. V nasledujicim seznamu

Armstrong (2015) popisuje mozné body obsaZené v specifikaci pracovniho mista:

- Znalosti — co musi uchaze¢ védét, aby mohl vykondvat praci.

- Dovednosti a schopnosti — co musi byt schopen dé€lat pro vykon prace

- Schopnosti chovani — tyto schopnosti by mély byt specifikovany pro konkrétni
pracovni role na zdklad¢ analyzy chovani zaméstnancii, kteti vykonavaji praci
efektivné. M¢li by byt v souladu s kulturou a hodnotami organizace.

- Odborna priprava a vycvik — pozadované vzdélani

- Praxe — provadéné ¢innosti a dosazené vysledky

- Specifické pozadavky — pozadavky kladené na zaméstnance v urcitych
oblastech (prazkum trhu, podpora prodeje, atd.)

- Zvlastni pozadavky — cestovani, obtizny pracovni rezim

Dle autora je dulezité¢, aby pozadavky na zaméstnance nebyly piehnané. Je
pochopitelné, Ze organizace chtéji mit své pracovni pozice obsazené t€émi nejlepSimi, le¢
stanoveni az ptili§ vysokych pozadavkl pusobi problémy. At uz s ptilakdnim moZznych
uchazect nebo nasledna nespokojenost zaméstnancti, kdyz zjisti, ze jejich kvalifikace

danou pracovni pozici pievysuje.
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3.6.2. Oslovovani uchazecéua

Oslovovani uchazectit Armstrong (2015) rozdé€lil mezi tii na sebe navazujici kroky:

1. Analyzovat siln¢ a slabé stranky ziskdvani zaméstnanct
2. Analyzovat pozadavky, aby bylo mozné stanovit pozadovany typ ¢loveka

3. Identifikovat potenciondlni zdroje uchazect

3.6.2.1.  Analyza faktoru
Ukolem prvniho kroku analyza faktort, které mhou potencialni uchazege prilakat nebo
odradit, jinymi slovy je tfeba zjistit silné a slabé stranky organizace. Soucasti této
analyzy by mély byt ndzory stavajicich zaméstnancli, povést organizace na Urovni
regionu 1 statu, vyplacené¢ mzdy, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky, jistota
zaméstnani, moznost osobniho rozvoje ¢i kariérniho postupu. Armstrong (2015, s. 275)
uvadi, ze ,,uchazeci svym zpiisobem prodavaji sami sebe, ale zdaroven kupuji to, co
organizace nabizi “. Organizace tedy musi zkoumat, které jeji atributy jsou pro uchazece
atraktivni. Toto samotné zkoumani pomaha vytvaret nejenom hodnotovou nabidku pro
zaméstnance (potencidlni i1 stavajici) ale také buduje image zaméstnavatele. Tento

proces napomahd organizaci stat se ,,preferovanym zaméstnavatelem®.

3.6.2.2.  Analyza poZadavki
Druhym korkem je analyza poZadavkl, ve které je tifeba nejdfive urcit, o kterou
pracovni pozici jde a do kdy ji obsadit. Nasledn¢ se vyuzije stévajicich profila
pracovnich roli a specifikace pozadavkl (viz strana 21). Pokud jde o novou pozici nebo
stavajici nejsou aktualni, je tfeba vypracovat nové. V tomto kroku jsou obsazeny
podminky zaméstnani a vysledky analyzy faktort, které¢ by mély byt v naborovych
inzeratech vyzdviZzeny. Doporucenou analyzou je zkoumdni dosavadnich uspéchii a
neuspéchil a nasledné pouceni z chyb. A nakonec ptesné zvolit odkud vhodné uchazece

ziskdame. Zda je budeme hledat v nasi organizaci, v jiné organizaci ¢i se zaméfime na

vzdélavaci instituce.

3.6.2.3.  Identifikace zdrojit a metod ziskavani uchazeci
Prvnim mistem, kde hledat nové uchazece by méla byt vlastni firma. Lidé, ktefi pracuji

nebo pracovali v dané organizaci, maji zkuSenosti s firemni kulturou, poméry a maji
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socidlni vazby na ostatni zaméstnance. Zaméstnanci sami mohou vyvinout iniciativu a
najit potencidlniho zaméstnance mezi svymi zndmymi. Armstrong (2015) doporucuje
vyuziti tzv. ,bank talenti®, coz jsou elektronické¢ databaze obsahujici data vhodnych

uchazecl — jedna se o placenou sluzbu personalnich agentur.

V ptipadé, ze se nepodaii volnou pracovni pozici obsadit z vlastni organizace, hleda se
vhodnd metoda osloveni uchazec. Vyzkum Chartered Institute Personnel and

Develpoment (CIPD, 2017) prezentuje nejpouzivan¢j$i metody, které byly pouzity

zaméstnavateli:
- vlastni webové stranky — 74 %
- profesni socidlni sité (naptiklad LinkedIn) — 60 %
- zprostifedkovatelské agentury — 58 %
- pracovni servery — 52 %
- socidlni sité¢ (naptiklad Facebook) — 40 %
- absolventi praxe — 29 %
- Specidlni tiskoviny — 28 %
- uebni obory (SS, VS) — 28 %
- ,,word of mouth®, doporu¢eni zaméstnancii — 27 %
- lokalni tiskoviny — 21 %

Z prizkumu je patrné, ze elektronické poptavani je nejpouzivanéj$i metodou. On-line
metody zaujimaji pfedni mista, pti¢emz vlastni webové stranky zaméstnavateli maji
zastoupeni 74%. Tato skute¢nost je udavana faktem, ze inzerce na vlastni doméné

nestoji téméf Zadné naklady.

Druhé misto (60%) patii profesnim socialnim sitim. Zminény LinkedIn je nejvétsi
profesni socialni siti, kterd je na trhu 14 let a je na ni propojeno pres ptl miliardy lidi z
200 zemi a oblasti po celém sveté (Awan,2017). Fertig (2013) ptiblizuje néstroje, které
vyuzivaji personalisté na LinkedInu. Témito nastroji jsou ,,pokroc¢ild vyhledavani lidi®,
diky nimz si personalisté zadaji potfebnad klicova slova. Kli¢ova slova mohou byt
schopnosti, vyuceni ale také zkuSenosti a dosazené vysledky. Zajimavosti je metoda
,odposlechu‘ konverzaci na skupinach schopnosti (skill-based LinkedIn Groups), kde je

mozno u jednotlivych ptispévateld zjistit jejich komunikaéni dovednosti.
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Zprostiedkovatelské (personalni) agentury jsou vyuZivany v 58 % piipadi. V Ceské
Republice se pracovni agentury seskupuji do dvou sdruzeni, jsou jimi Asociace
poskytovatelll personalnich sluzeb (APPS, 2017) a Asociace pracovnich agentur (APA,

2016). Obe tyto asociace vznikly za ucelem uspéSného rozvoje ¢eského trhu prace.

Na pracovni servery se obraci kazdy druhy zaméstnavatel. V Ceském prostiedi si
konkuruje velké mnozstvi téchto pracovnich portald, na kterych zaméstnavatelé
zvetejiuji nabidky prace. Poptavaji zde 1 zprostiedkovatelské agentury, které funguji
jako prostrednik svych klientii. Lidé hledajici praci maji moZnost zptesnit vyhledavani
pomoci filtrti. Témito filtry je moZno definovat pozadované specifikace. Nasledujici

typy filtrd jsou ze serveru ,,jobs.cz* (2017):

- Cas zvefejnéni
- plat

- typ uvazku

- vzdéelani

- jazyky

- zadavatel

- vhodné pro

Rozvijejicim fenoménem jsou socialni sité. V letoSnim roce je vyuzilo 40%
zaméstnavatelli. Pokud toto ¢islo porovname s vysledky stejné studie provedené v roce
2015, kdy socialni sité vyuzivalo 16% organizaci (CIPD, 2015), zjistime, Ze vyuZivani
se vice jak zdvojndsobilo. Socidlni sit€ se stavaji pfimym konkurentem profesnich
socialnich siti. V roce 2015 byly profesni sociilni sité¢ (naptf. LinkedIn) vyuZivany
stejnym procentem (40%) organizaci jako tomu je v roce 2017 u socialnich siti. Pfitom
v roce 2017 je rust profesnich socidlnich siti polovicni v porovnani se socialnimi sitémi,

dosahuje 50% a vyuziva je tfi pétiny zaméstnavatelt.

Kristen Bahler (time.com, 2017) popisuje ve svém ¢lanku dvé hlavni mista kde socidlni
sit’ Facebook umozniuje inzerovat praci. Jednim jsou vlastni strdnky firem, které maji
moznost vytvofit inzerci jako ptispévek na vlastni zed. Druhym je sekce ,,prace®, kde
firmy inzeruji své nabidky, tak jak tomu je na profesnich socialnich sitich ¢1 pracovnich
portalech. Pokud je pro uzivatele nabidka atraktivni, miize reagovat pomoci nového
tlacitka, které jej pfesméruje na informace o jeho profilu, kde miize nastavit parametry

jako vzdélani ¢i predchozi pracovni zkuSenosti- Neni zde sice prostor pro ptilohu
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s Zivotopisem, ale je mozné vyuZit pole s maximalné¢ 1000 znaky, pro stru¢nou
prezentaci. Po odeslani této ,zpravy“ se zameéstnavateli zobrazi pouze odeslané
informace, uzivatel se nemusi obavat o své soukromi (pfispévky na zdi, fotky ptatel¢),
které zlstane nezvefejnéné, pokud si tak pieje. Cely tento proces je pro uzivatele —

uchazece bezplatny.

Zaméstnavatelé zpravidla nepouzivaji jedinou metodu, ale spiSe jejich kombinace.
Armstorng (2015) zminuje tfi kritéria, na ktera se bere ohled: a) vhodnost metody na

ptilakani cilové skupiny uchazeci, b) rychlost ziskani uchazece, c) naklady metody.

3.6.2.4.  Online recruitment
Online recruitment (online nabor) zndmy téZ pod pojmem e-recruitment je vyuzivani
internetu k inzerovani volnych pracovnich pozic. Komunikace mezi zaméstnavatelem a
uchazecem probiha pfevazné pomoci e-mailu. Pokud uchaze¢ hleda préaci na socialnich
sitich nebo profesnich socidlnich sitich, komunikace je umoZnéna v ramci uZivatelského
uctu pfimo na platformé€. Jako hlavni pfinos online recruitmentu uvadi Armstrong
(2015) osloveni Sirokého okruhu moznych zaméstnancli, nizkou cenu a rychlost
zpracovani oproti inzerovani napiiklad v tiskovindch. V neposledni fadé se poskytuje
potencialnimu uchazeci vice informaci a 1 zpracovani Zadosti je pomoci pocitacovych

programi rychlé a ptehledné. Nevyhodou, kterou autor zmifluje, je nezanedbatelné

mnozstvi nevyhovujicich Zadosti o zaméstnani.

Z hlediska zaméstnavatele je nejdilezitéjSi rychlost komunikace suchazeCem.
Vzhledem k tomu, ze v letoSnim roce poptavka zcela prevySuje nabidku, mohou si
uchazeci vybirat z vice moznosti. Organizace museji co nejvice zefektivnit vybérova
fizeni stejné tak vyslednou komunikaci a jednani s uchazecem, protoze prave tyto patii

mezi kritickd kriteria rozhodnuti uchazece. (HAYS, 2017)
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4. METODIKA PRACE

4.1. Vybér a popis vyzkumného vzorku

Prioritou pro zvoleni vhodného zdroje dat byla dostupnost téchto dat. Predmétem
zkoumani byly nadborové inzeraty na volnd pracovni mista. Zvoleni on-line pracovnich
portala zcela vyhovovalo kriteriu dostupnosti. Po reSersi pracovnich portald, na kterych
ceské firmy poptévaji nové zaméstnance, byly zvoleny portal ,,jobs.cz, ,,cz.jooble.org*
a ,prace.cz”“. Tyto portdly byly zvoleny sohledem na tzkou specializaci pozice
sportovniho manazera. Nabidky praci se na téchto portalech témét neduplikuji a pomoci
filtrd, které jsou na kazdé doméné odliSné, se dalo pomérn€ snadno dobrat

pozadovanych vysledkd.

4.2. Obsahova analyza (analyza primarnich dat)

Pro analyzu ziskanych byla pouZita kvalitativni metoda obsahové analyzy. Obsahova
analyza je metodou analyzy psanych, mluvenych ¢i vizualnich komunika¢nich zprav
(Cole, 1998). Je vyzkumnou metodou systematického a objektivniho zpiisobu popisu a
kvantifikace jevu (Krippendorff, 1980; Sandekowski, 1995). Dle Pavlici (2000) je tato
metoda doporucovana pro zorientovani v kvalitativnich datech. Pfi hledani jsou pfitom
dualezita ta data, kterd se vyskytuji s Cetnosti na irovni statistické vyznamnosti. Badateli
je tak umozZnéno provéfit teoretické otdzky aby lépe porozumél informacim. Skrze
obsahovou analyzu je moZzné utfidit slova (data, informace) do n€¢kolika mala obsahove
souvisejicich kategorii. To za predpokladu, Ze tfizena slova, véty a podobné& jsou fazena
do kategorii, ve kterych sdili stejny vyznam (Cavanagh 1997). Krippendorff (1980) dale
popisuje obsahovou analyzu jako vyzkumnou metodu pro vytvoieni opakovatelné a
validni dedukce z dat k jejich kontextu za ti¢elem poskytnuti védomosti, novych vhleda
¢1 popisu faktil. Jejim cilem je dosdhnout Sirokého a uceleného popisu jevu, vytvoieni

pojeti (concept) nebo kategorii popisujici jev.
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Navzdory kritice, kterd obsahovou analyzu nazyva zjednoduSenou technikou nepattici
mezi detailni statistické analyzy, ¢i ji povazuje za nedostacujici kvalitativni metodu
(Morgan 1993), méa obsahové analyza nékolik dilezitych pfednosti. Pfedné se jednd o
obsahové¢ citlivou metodu (Krippendorff, 1980), dalsi vyhodou je flexibilita pojmi ve
vyzkumném konceptu (Harwood & Garry, 2003). Dle Cavanagha (1997) muize byt

vyuZita k vytvofeni porozuméni zpisobu komunikace.

Jak uvadi Kalus Krippendorff (2004), béhem obsahové analyzy musi byt polozeno Sest
zékladnich otdzek, aby se vyzkumny pracovnik dobral vécné odpovédi. Tyto otazky

jsou:

- Ktera data jsou analyzovana?

- Jak jsou definovana?

- Z jaké populace jsou data sebréana?

- Jaka je relevantni souvislost?

- Jaké jsou hranice (omezeni) analyzy?

- Co ma byt méteno?

Pro dosazeni nejlepSich vysledkii byla zvolena specifickd metoda obsahové analyzy,
kterou pouzila Wroblowskd (2010) ve své dizertaéni praci ,Lidsky faktor

v produktovém managementu‘‘. Metoda je popsana v nasledujicich kapitolach.

4.3. Sbér dat

Data byla sbirana po 12 tydni, a to od poloviny zati do konce listopadu 2017. Inzeraty
byly sbirany z vysSe uvedenych zdroji a to kazdy tyden. Jednotlivé inzerce byly stazené
bud v PDF formatu nebo prevedené do wordového dokumentu. Do studie byly
zahrnuty veskeré manazerské pozice, které¢ byly inzerované firmami se sportovnim
zamétenim, sportovnimi kluby, sportovnimi agenturami ¢i sportovnimi spolky. Inzerat
byl zahrnut do studie, pokud mél relativné bohaty obsah — obsahoval vice nez nazev

pracovni role, plat a kontakt.

Pro vyhledavéani na strankach ,,www.jobs.cz* byly pouzity 3 filtry. V kolonce profese

byla postupné pouzita hesla ,sportovni manazer®, ,sports manager®, ,,sport®. V prvni
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fazi Setfeni byl zapnuty filtr na vysokoskolské vzdélani. V druhé fazi byl pouZit pouze
filtr ,,zadavatel — pfimy zaméstnavatel” a v tfeti fazi byl filtr zménén na ,,zadavatel —
neziskovka®. Na zaklad¢ zkuSenosti Wroblowské (2010) nebyly do studie zahrnuty

inzerce naborovych agentur (napi: Grafton Recruitment Praha).

Na serveru www.prace.cz byla v kolonce ,,profese* pouzita klicova slova ,,sportovni
manazer®, ,sport manager®, byl pouzit i termin ,,manager/manzer* opét v kolonce
profese spolecné s klicovym slovem ,,sport* v kolonce pro klicova slova. V prvni fazi
byly pouzity filtry na vysokoSkolské vzdélani pro kazdé klicové slovo. V druhé byl
zruSen filtr vzdélani a pouzit filtr pouze na ,,plny* pracovni tvazek. Aby se ovéfily
soucasné trendy, jak uvaddi zminénad studie (HAYS, 2017) byl pouzit 1 tfeti filtr

,»zkraceny* pracovni uvazek.

Pti praci se serverem ,,www.cz.jooble.org byla zadana klicova slova ,,sport manager* a
»sportovni manazer®. Filtry zde nebyly nastavené¢; nebylo mozné specifikovat dosazené

vzdélani a pracovni vztah byl ponechdn na ,,libovolny*.

Sbérem dat bylo ziskdno 98 ndborovych inzeratl. Poté, co byly vyrazeny duplikaty a
inzerce na pozice, které nemély nic co do€inéni se sportovnim managementem, se jejich
pocet ustalil na 75 unikatnich inzercich. Byly zachyceny a zpracovany také 4 inzerce

v némeckém a 3 inzerce v anglickém jazyce.

4.4. Postup zpracovani dat

Byla provedena syntérza operacionalizace ndborovych inzeratl a spolecné s metodou v
disertacni praci Wroblowské (2010. Nejprve se urCily kategorie (znaky), které budou

zaznamenany. Tyto znaky (kategorie, analytické jednotky) rozd€leny do 2 skupin:

1. pozadavky (obecné, vzdé€lani, praxe, psychologické a ostatni);

2. pracovni ¢innosti a odpoveédnosti.

Texty naborovych inzerat byly podrobeny obsahové analyze a textové informace byly
zaneseny do elektronickych formulait pro zdznam dat. Do prvniho formuléafe byla

zaznamenavana 1. skupina, druhy slouzil pro zdznam 2. skupiny.
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Wroblowska (2010) dale popisuje 7 bodi operacnich ¢innosti. Pro tuto praci jsou

vhodné prvni 4 kroky, které jsou popsany podrobnéji.

Prvni krok obsahuje ptfeneseni vSech dat spadajicich do sekci 1 a 2 ze ziskanych
inzeratl do elektronického formulédfe pro zdznam dat. Druhym krokem bylo pfevedeni
dat do souhrnné tabulky. Avsak autor doporucuje sloucit oba kroky do jednoho, uSetii
se tim mnoho casu. Bylo provedeno sluovéani synonym a pozadavku, které si byly
vyznamov€ blizké. Tim doSlo k redukci sledovanych znakll. Ve tretim kroku byly
zruSeny kategorie ve skupin€ ,,pozadavky®, které mély relativni ¢etnost nizsi nez 5%.
V zévérecném ctvrtém kroku byly provedeny kontrolni soucty a dopocty fadka. Tim se
ziskaly Gdaje o poctu inzeratl, ve kterych zcela chybél poZadavek na uchazece nebo

postradal popis ¢innosti a odpoveédnosti dané pozice.

4.5. Analyza dat

Vysledky analyzy poskytly informace, potifebné k vytvoreni typové pozice ,,sportovni
manazer. Analyzovanymi kategoriemi byly ty, které obsahuje prvni sekce tedy
pozadavky na vzdélani, odborné znalosti a dovednosti, obecné¢ zpusobilosti,

psychologické pozadavky, praxe a specialni pozadavky.

V prvnim formuléfi — psychologické naroky — je jako vzor pouzita tabulka 4.1.
Wrblowské (2010, s. 110). Byla poupravena s ohledem na poznatky ziskané studiem
kompetenci sportovniho manazera (Jandk, 2015) a doplnéna o ,,motivujici v sekci

»interpersonalni vlastnosti®.

Druhy formulatr ,,Odborné znalosti a dovednosti a vybrané zpusobilosti“ (spole¢né
s praxi a specidlnimi znaky) byla pouzita tabulka 4.2. (Wroblowksa, 2010, s. 114). Na
zéklad¢ operacionalizace zde byla zafazena sekce ,,specidlni pozadavky* s ohledem na

sportovni prosttedi.

Treti formuldf prezentuje analyzu pracovnich ¢innosti a odpovédnosti. 1 zde byla

pouzita jako vzor tabulka 4.3 z prace Wroblowské (2010, s. 116).
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5. VYSLEDKY

Obsahem této kapitoly je prezentace a interpretace dat, kterd poslouzi k vytvoreni
typové pozice sportovniho manazera. Hlavni pozornost je vénovdna piedevSim
ozadavkim na pracovni pozici, nebot’ ta se sestdva ze dvou ¢asti a to ,,psychologické
PSYy!
pozadavky* a ,,odborné znalosti a dovednosti, obecné zpisobilosti, praxe a zvlastni
pozadavky*. Z téchto dvou dil¢ich analyz bude vytvofena typova pozice. Neméné
ozornosti bude ovSem také vénovano ,,pracovnim ¢innostem a odpovédnostem*, nebot’
b
vysledky této analyzy umozni vhled do pracovni ndplné budoucim sportovnim

manazerum.

5.1. Psychologické pozadavky

Zpusob, jakym jsou psychologické naroky na pracovni pozici uspotadany, neni
nahodny. Autor se opét odkazuje na Wroblowskou (2010, s. 109), ktera takto ucinila
z praktickych divodu. Tyto skupiny znaki jsou zkoumany, pokud jsou uchazeci o volna
pracovni mista vybirani pomoci psychodiagnostickych testii. Dalsim divodem je fakt,
7e tyto znaky slouzi k popisu charakteru ¢lovéka na pracovni pozici. Slouzi k popisu
psychologické naroc¢nosti pracovni pozice. Vymezuji skute¢nosti v rdmci mezilidskych

vztaht, tak 1 ndroky na vnitini nastaveni uchazece.

Pro spravny vyklad tabulky 5.1 je tfeba doplnit, Ze kolonky ,,vyskyt znaka této skupiny
min. 1x* interpretuji tu ¢ast zkoumanych inzeratl, které obsahovaly alespoil jeden znak

(pozadavek) v dané skupin€. Zaznamovy arch je k nahlédnuti v ptiloze 2.

Prvnim zkoumanou skupinou byly ,,Vykonnostni ptedpoklady a schopnosti (znaky A).
Tato skupina byla zastoupena v kazdém zkoumaném inzeratu. Nejvyssi cetnosti dosahl
pozadavek na ,,samostatnost/schopen samostatné prace* s relativni Cetnosti 88%. Zde se
promita Jandkova (2015), ve které zahrnuje ,,samostatnost* pod termin “nezavislost* a
konstatuje, ze tato vlastnost je vyZadovana, nebot’ je u naSich sportovnich manaZzert
postradana. Stejné¢ tomu je tak 1 u rozhodnosti (,,rozhodnost/schopen rychle se
rozhodnout®), ktera dosahla relativni ¢etnosti 17%. Pozadavek na ,,pe€livost, preciznost,

spolehlivost® dosahl 57%, tedy druhé nejvyssi relativni Cetnosti. Spolecné s uvedenou
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samostatnosti, mizeme tyto dva pozadavky oznacit jako pozZadavky na kvalitné
odvedenou praci. Z vysledkli analyzy také vyplyva, Zze je na sportovnich manazerech

vyzadovano analytické mysleni nad koncepénim a to azZ trojnasobné.

Psychologické pozadavky Sportovni manazer
Znak | Absolutni | Relativni
vykonnostni predpoklady a schopnosti Cetnost | Cetnost
samostatnost/schopen samostatné prace 66| 88%
orientace na vysledek 36| 48%
rozhodnost/schopnost se rychle rozhodnout 13 17%
A koncep¢&ni mysleni 8| 1%
analytické mysleni/schopnosti 27| 36%
peclivost, preciznost, spolehlivost 43| 57%
kreativita 33| 44%
vyskyt znakil této skupiny min. 1x 75| 100%
interpersonalni vlastnosti
organizacni, planovaci a koordinacni dovednosti 53| 71%
tymovy hrac /schopnost tymové prace/tymovy duch 39| 52%
komunikaéni dovedn./schopnost dobfe komunikovat 70| 93%
B vyborné vyjednavaci schopnosti (uméni pfesvedcit) 22| 29%
prezentacni dovednosti 31 41%
motivujici 12| 16%
vudéi schopnosti, motivovat tym 30| 40%
vyskyt znakil této skupiny min. 1x 74| 99%
vlastnosti a schopnosti s vazbou na motivaci a cilesmérnost
iniciativni, proaktivni 30| 40%
cilevédomost, schopen sam sebe motivovat 15| 20%
C |schopen pracovat s notnou davkou nads$eni, nasazeni 36| 48%
ochota ugit se novym vécem, pracovat na sobé 24| 32%
vyskyt znakil této skupiny min. 1x 65| 87%
rysy identifikujici vitalni kapacitu a temperament
dynamicka, energicka, vitalni osobnost 18| 24%
D |aktivni 10| 13%
vyskyt znakil této skupiny min. 1x 28| 37%
dalSi psychologické poZadavky (odolnost vile, schopnost adaptace)
dovednost stanovit si priority, zvladat multi-tasking 9 12%
odolnost vUci stresu 15| 20%
flexibilita (dominantné Casova) 28| 37%
E :
empatie 9| 12%
zodpovédnost 56| 75%
vyskyt znakil této skupiny min. 1x 67| 89%

Tabulka ¢. 5.1 — Psychologické pozadavky na uchazece na pozici sportovni manazer

Skupina ,,B%, tedy ,.interpersonalni vlastnosti* se ukazala byt klicovym psychologickym

pozadavkem. Viubec nejvyssi relativni cCetnosti 93 % vni dosdhl pozadavek na
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,komunika¢ni  dovednosti/schopnost dobie komunikovat“ a stal se tak
nejfrekventovanéj$im znakem vibec. Vysokych relativnich hodnot dosahovaly takeé
sekvencni manazerské funkce, jako organizovéni, planovani a koordinace, které se

objevily az ve 3/5 piipadi.

Vice jak polovina inzerati kladla pozadavek na tymovou praci a ve 40 % ptipadl byly
vyzadovany vidci schopnosti. Spole¢né s viid¢imi schopnostmi se také objevoval
poZzadavek na motivaci tymu, ten byl zafazen pod znak ,motivujici na zakladé

vysledki kompetencéniho profilu sportovniho manazera (Janak 2015).

Ve treti skupiné (C) byly zkoumény pozadavky na vlastni motivaci, stanovovani
osobnich cilu mimo jiné 1 to, zda ma ¢lovek vili se rozvijet. V téméf poloving€ inzerath
byl pozadavek na ,,schopnost pracovat s notnou davkou nadSeni, nasazeni“. Z toho lze
usoudit, ze polovina firem piimo vyzaduje, aby jejich zaméstnanci pracovali s vasni,

aby je prace naplihovala.

Skupina ,,D* byla nejméné frekventovanou skupinou. Hlavnim divodem bylo, Ze
obsahovala pouze dva zkoumané znaky. Pravé proto je jeji umisténi v grafu 2 tak

propastné.

Do posledni skupiny ,,dalsi psychologické pozadavky* spadaly pozadavky, u kterych
nebylo mozné zafazeni do piedchozich skupin. NejcastéjSim pozadavkem byla
,»zodpovédnost®, jez byla uvedena ve 3/4 ptipadi. Tento znak reprezentuje napiiklad
,zodpovédnost za chod organizace ¢i projektu, ,nést zodpovédnost® nebo
,»zodpovédny pristup®. PoZadavek na ,.flexibilitu® byl obsazen vice nez 1/3 pracovnich
nabidek. Jednéd se o flexibilitu ve smyslu pohyblivé pracovni doby, prace pfes Cas a
podobné&. Spencer & Spencer (1993) uvadé;ji jako specificky znak sportovniho prostiedi
,;odolnosti vuci stresu®, ktera dosahla relativni Cetnosti 20 %. Je tfeba zminit 1 fakt, Ze
bylo nutné z tabulky vyradit pozadavek na ,,sebeovladani, ktery dosahl pouhych 3 %.

Ptitom tuto kompetenci povazuji zminéni autofi za jednu z klicovych.

Nasledujici graf 2 zobrazuje pomérové zastoupeni skupin psychologickych pozadavkd.
Celkem bylo zachyceno 733 psychologickych pozadavka, které byly dale rozdéleny a
pievedeny do relativnich hodnot. Z grafu je patrné, Ze nejdilezitéjsi slozkou
psychologickych pozadavkl jsou ,interpersondlni vlastnosti dosahujici relativni

cetnosti 35 %. Nasledovana je skupinou ,,A*, ktera obsahuje vykonnostni piedpoklady a
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schopnosti. Ob¢ tyto skupiny piedstavuji 2/3 z celkovych psychologickych pozadavk.

S témét identickym zastoupeni jsou pak skupiny ,,C*“a ,,E*.

Pomeérové zastoupeni jednotlivych
skupin u psychologickych pozadavki

HA EB mC mD BE

Graf 2 — Pomeérové zastoupeni jednotlivych skupin u psychologickych pozadavkii

Zkoumani této skutec¢nosti bylo provedeno pouze u psychologickych pozadavki, nebot
maji ucelen¢j$i formu oproti analyze v podkapitole 5.2., ve které by takto prezentovana

skutecnost byla nevypovidajici.

5.2. Odborné znalosti dovednosti, obecné zpiisobilosti, praxe a

zvlastni pozadavky

Tabulka 5.2 byla pouzita z disertacni prace Wroblowské (2010) a poupravena tak, aby
odpovidala pozici sportovniho manazera. Zmény byly provedeny v ¢astech ,,odborné
znalosti a dovednosti a ,,praxe®. Byla pfidana skupina ,,zvIastni pozadavky* s ohledem
na sportovni prostiedi. Na tivod je tieba podotknout, ze z divodu 5 % hranice relativni

¢etnosti znaku byly zruSeny celkem 4 pozadavky na praxi. Celkem bylo zaznamenano
398 znakd.

Prvni skupina se vé€novala pozadavkiim na dosazené vzdélani uchazect. Témét jedna
tfetina inzerentl nevyzadovala po svych budoucich manazerech vysokoskolské vzdélani

a spokojili se se stfedosSkolskym s maturitou ¢i vy$$Sim odbornym vzdélanim. Druha
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tfetina jiz vyzadovala sttedosSkolské ¢i vysokoskolské vzdélani. V 25 % inzerat bylo

striktn€ vyZadovano dosaZené vysokoskolské vzdélani.

Sportovni manazer

Odborné znalosti a dovednosti, obecné zpusobilosti, praxe - —
a zvlastni pozadavky Absolutni | Relativni
znak Cetnost | Cetnost
vzdélani
neni uveden poZadavek na troven vzdélani 9| 12%
F VS 19 25%
SS nebo VS 241 32%
SS nebo vyssi odborné vzdélani, nikoliv VS 23| 31%
odborné znalosti a dovednosti
znalost odbornych disciplin 13| 17%
znalost managementu 17| 23%
G znalost marketingu 13| 17%
strategické uvazovani/podnikatelské mysleni 7 9%
neni uveden poZadavek v tomto okruhu kompetenci 33| 44%
vybrané obecné zpusobilosti
komunikativni znalost NJ, FJ, RJ 32| 36%
vyborna angli¢tina 28| 37%
| dobra /pokrocila/ komunikativni anglictina 22| 29%
prace s PC /M.COffice/ na dobré arovni 52| 69%
fidicsky prikaz sk. B 30| 40%
neni uveden poZadavek v tomto okruhu kompetenci 5 7%
praxe
profesni zkusenost s prokazatelnymi vysledky 2 3%
zku$enost v oboru je vyhodou 10 13%
zkuSenost v oboru je podminkou 18| 24%
J zkusenost na pozici min. 1 rok 8| 1%
zkusenost na pozici min. 2 roky 8| 1%
zkuSenost na pozici 3 roky a vice 8| 1%
zkuSenosti s vedenim tymu, mensi pracovni skupiny 11 15%
neni uveden poZadavek na praxi 18| 24%
zvlastni poZzadavky
K | vztah k sportu 48 ‘ 64%

Tabulka 5.2 — Odborné znalosti a dovednosti, obecné zpiisobilosti, praxe a zvlastni

pozadavky

Pozadavky ve skupiné¢ ,,G* byly sméfovany do oblasti odbornych znalosti a dovednosti.

Je nutno konstatovat, ze nebyly uvedeny ve vice jak 44 % naborovych inzeratt. To lze

vysvétlit tak, Ze odborné znalosti a dovednosti jsou vyZzadovany spiSe po absolventech

vysokych Skol. Pokud se vratime k predchozi skupiné, je patrné, Ze pouze Ctvrtina

inzerci vyZaduje ptimo vysokoskolské vzdélani a tfetina inzerci stavi na stejnou rovinu
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pozadavek na ,,SS nebo VS*. Nicméné se po sportovnich manaZerech vyzaduji spise
znalosti managementu nez marketingu. Respektive v relativnich ¢etnostech 23 % pro
»zhalost managementu™ a 17 % pro ,,znalost marketingu®. Spolecn¢ s marketingem
dosahla stejnych hodnot 1 ,,znalost odbornych disciplin®. Zde je tieba zminit jedno
z uskali obsahové analyzy. ProtoZze bylo tfeba data zatadit do skupin vysSiho fadu (v
tomto piipadé do pozadavku ,,znalost odbornych disciplin) musela byt unikétni data
redukovana, aby nedoSlo k roztfisténi informaci. Ty by tak nedosahla 5 % hranice
relativni Cetnosti. Pro ilustraci do této skupiny pattily pokrocilé znalosti ucetnictvi ¢i
znalost  prace s analytickymi ~ programy. Pozadavek  na  ,strategické
uvazovani/podnikatelské mySleni se vyskytoval velmi ziidka a to pfedevSim na

pozicich top managementu.

Nejfrekventovanéjsi kategorii byly ,,vybrané obecné zptsobilosti®. Jen v 7 % piipadi
nebyly pozadavky na tyto kompetence uvedeny. PoZadavek na praci s pocCitaCem na
dobré urovni se vyskytl vtémét 70 % inzerci. Druhou nejcastéjSi kompetenci bylo
drzeni tidi¢ského prikazu, ta se vyskytla ve 2/5 piipadi. Co se tyCe znalosti cizich
jazykl, dosahuje pozadavek na anglictinu relativni Cetnosti 66 %. Tato hodnota je
syntézou pozadavki ,dobra/pokrocild/komunikativni angli¢tina® a ,,vyborna
angli¢tina“. Nutno podotknout, ze vyrazné upfednostiovana je ,,vyborna anglictina®. Ve
vice jak tfetin€¢ naborovych inzeratl je také pozadavek na jeSté dalsi svétovy jazyk a to

piedev§im na némecky, francouzsky a rusky jazyk.

Pozadavky na praxi byly jiz zminéné v uvodu podkapitoly. Z tabulky 5.2 je patrné, ze
pozadavky na praxi jsou vyZadovany ve velmi Sirokém spektru. MiZzeme konstatovat,
ze nejfrekventovanéjSim znakem je ,,zkuSenost v oboru je podminkou®, stejné¢ jako
skute¢nost, ze stejné relativni c¢etnosti 24 % dosahl 1 neuvedeny pozadavek na praxi.
Druhym nejcastéjSim kriteriem byla ,,zkuSenost svedenim tym, menSi pracovni
skupiny“. Co se podobnosti relativnich Cetnosti ty€e, je tfeba zminit pozadavky se
shodnymi 11 %, kterymi jsou zkuSenosti na pozici od 1,2 a 3 a vice roky. Jak jiz bylo
zminéno, byly zruSeny 4 poZadavky na praxi, z divodu nedostatené relativni Cetnosti.
Byly jimi ,,zkuSenost ve sportovnim managementu®, ,,zkuSenost v marketingu je

podminkou®, ,,profesni zkuSenosti a ,,profesni zkusSenosti s prokazatelnymi vysledky*.

Posledni skupina byla zafazena do zkoumani na zakladé operacionalizace, nebot’ se

ukazalo, ze pozadavek na ,vztah k sportu® se objevoval velmi Casto. Jak ukazuje
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tabulka 5.2, celkem se vyskytl ve 48 naborovych inzeratech. Takto vysokou Cetnost
pozadavku na vztah ke sportu si autor vysvétluje tak, Ze organizace maji zajem na tom,

aby prace sportovniho manazera byla vice propojena s jeho zajmy a zalibami.'

5.3.  Pracovni ¢innosti a odpovédnosti

Tato kapitola se vénuje analyze pracovnich ¢innosti, které byly uvedeny v ndborovych
inzeratech. Data z této analyzy (ptfiloha 3) sice nebudou vyuzita pro sestaveni typové
pozice ,sportovni manazer“, ale poslouzi jako zdkladna v&domosti pro budouci
vyzkumy v této oblasti. Jeji ptfinos je také v ucelenych informacich o vykonu préace
sportovniho manaZera. Tabulka 5.3 poskytuje piehledné zastoupeni pracovnich ¢innosti
a odpovédnosti spolecné s absolutni a relativni ¢etnosti znakii. Data jsou uspotadana od
nejfrekventovanéj$i az po nejméné Casté. Aby se udrzela forma zpracovani dat, byla

zachované pravidlo 5 % relativni ¢etnosti. | tak je prezentovano 27 pracovnich Cinnosti.

S ohledem na vysledky v analyze psychologickych pozadavk, kde se s nejvétsi Cetnosti
vyskytoval pozadavek na komunika¢ni dovednosti, neni s podivem, Ze 1 v tabulce 5.3 je
na prvnim misté¢ ,komunikace s klienty, partnery” v nadpolovicnim zastoupeni.
Kompetence komunikace dale pokryva pracovni c¢innosti ,,spoluprdce s ostatnimi

oddélenimi®, ,,péCe o partnery* a ,,pravidelny reporting®.

V prvni ,,desitce®, co se do relativni Cetnosti tyce, jsou i tradicni manazerské funkce
(Koontz a Weihrich,1993) jako vedeni, kontrola, organizovani. S niZ§i Cetnosti se

objevuje 1 planovani s naborem a vybérem zaméstnanc.

Pracovni ¢innosti spojené ryze se sportovnim managementem jsou spise jen okrajové,
relativni Cetnost znakli nepiesahuje 10 %. Mezi né se tadi ,.hledani talentovanych
hracia* (scouting), ,,péce o sportovce™ a ,,ziskdvani sponzort®. Byla zaznamenana i

pracovni ¢innost ,,prodej reklamnich ploch avsak ta dosahla pouhych 2 %.

Vzhledem k tomu, Ze Geské podnikatelské prostiedi je pomdrnd naro¢né na byrokracii’,

je pracovni ¢innost ,,administrativa® na 3. misté s vice jak tfetinovym vyskytem.

' Podobné jako je tomu ve skuping C tabulky 5.1, kde je podobn& vykladan pozadavek na ,schopen
pracovat s notnou davkou nadseni, nasazeni®.
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Pracovni &innosti a odpovédnosti Absolutni | relativni

¢ Setnost | Cetnost
1. | Komunikace s klienty, partnery 40| 53%
2. | Vedeni, kontrola 34| 45%
3. [ Administrativa 27| 36%
4. | Spoluprace s ostatnim oddélenimi (napt. marketing, nakup) 22| 29%
5. | Odpovédnost za zakaznicky servis, péce o zakazniky 19| 25%
6. | Organizovani/vedeni marketingovych kampani 18| 24%
7. | Monitoring trhu, analyzy trhu 18| 24%
8. | Organizace eventl (napf. sportovni akce) 17| 22%
9. | Hledani novych obchodnich pfileZitosti, partnert (B2B, B2C) 17| 22%
10. | Motivace tymu 15| 20%
11. | Péce o partnery 13| 17%
12. | Tvorba obchodniho planu 12| 16%
13. | Koordinace projektt/kampani 12| 16%
14. | Vytvareni komunikacni strategie 12 16%
15. | Nabor a vybér zaméstnancu 10| 13%
16. | Pravidelny reporting 9| 12%
17. | Prezentace produktll, priprava a realizace nabidek 8 10%
18. | Vést cenovou a promocni strategii 8| 10%
19. | Hledani talentovanych hract 7 9%
20. | Strategické planovani 7 9%
21. | Péce o sportovce 7 9%
22. | Sprava socidlnich siti 6 8%
23. | Sprava e-shopu 6 8%
24. | Analyza dat 6 8%
25. | Coachovani spolupracovniku 6 8%
26. | Ziskavani sponzort 5 6%
27. | Sprava webu 4 5%
Uvedena pouze hlavni innost nebo nazev profese 5 6%

Tabulka 5.3 — Pracovni cinnosti a odpovédnosti

MiiZzeme zde také pozorovat nastup novych technologii a nasledné promitnuti do spektra
¢innosti sportovniho manazera. Jmenovité se jedna o spravu socialnich siti, e-shopu a
webu. Zde je patrné prolindni prace IT s praci managementu. Tento trend naznacuje 1

relativné vysoké zastoupeni pozadavku na praci s PC (skupina ,,G*“v tabulce 5.2).

? Toto tvrzeni vypliva z priizkumu World Economic Forum 2017 — 2018. Ceské republika se umistila na
119. misté ze 137 zemi v ,zatizeni statnimi regulacemi®. Tento znak je soucasti skupiny ,,vykon
vefejného sektoru® ktery si od posledni analyzy (2015 -2016) pohorsil o témér 20 % (WEF, 2017).
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5.4. Shrnuti

Cilem obsahové analyzy bylo pfibliZzeni rozmanitych pracovnich pozic sportovnich
manazerd. Prvni a druhy tGsek analyzovanych dat byl vychozim bodem pro vtvofeni
typové pozice ,sportovni manazer”. Byly analyzované rozlicné kompetencni
pozadavky, které byly nezbytné pro vykon nabizenych pozic. Tteti oblast zkoumani

poskytla dokresleni pracovni pozice o pracovni ¢innosti a odpovédnosti.

Data byla sbirdna zpracovnich portald ,,www.jobs.cz®, ,,www.cz.jooble.org® a
,www.prace.cz“. Tyto zdroje byly pouzity s ohledem na dostupnost dat, nepiekryvajici
se nabidky pracovnich pozic a kvalitné¢ zpracované naborové inzeraty disponujici

mnozstvim cilovych dat.

Pro vyhledavani na serveru ,,jobs.cz*“ byla pouzita klicova slova (filtry) ,,sportovni
manazer®, ,,sport“, ,sports manager®. Pro kazdé¢ z téchto hesel byly postupné nastavené
filtry ,,vysokoSkolské vzd¢lani®, ,zadavatel — pifimy zadavatel“ a ,zadavatel —
neziskovka®. Na serveru ,,www.cz.jooble.org® se osvédcila klicova slova ,,sportovni
manazer* a ,,sport manager*, zadné dalsi filtry nebylo mozné uplatnit. Klicova slova na
serveru ,,www.prace.cz* byla ,,sportovni manazer* a ,,sport manager*. Zde byly pouzity
filtry na ,,vysokoskolské vzdélani* poté na ,plny*“ pracovni uvazek a v poslednim
Setfeni ,,zkraceny* pracovni uvazek. Celkem bylo analyze podrobeno 75 unikatnich

inzeratu.

Poté byly jednotlivé inzerce kodované v zachytné tabulce s vyuzitim obsahové analyzy
a vypocetni technologie. Po piepocitani absolutnich a relativnich hodnot zkoumanych
znakli byly dopocitdny chybéjici hodnoty. V tomto stddiu bylo teprve mozné vytvofit
typovou pozici ,,sportovni manazer®: S ohledem na relativni Cetnosti znakl a jejich
celkovy pocet byla typova pozice vytvorena ze 12 pozadavki. Jednd se tedy o 12 znaki
s relativni Cetnosti vysSi neZ 40 %. Zde je tfeba zminit, Ze poZadavek na ,anglicky
jazyk* vznikl syntézou znakt ,,dobrd/pokrocild/komunikativni angli¢tina® a ,,vyborna
angli¢tina®. Divod pro tuto syntézu je zjevny. Oba znaky méii pozadavek na znalost
anglického jazyka a oba tyto znaky se navzajem vylucuj. Nebyly tedy oba zaroven

zastoupeny v jediném ndborovém inzeratu.
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Sportovni manazer

12 nejfrekventovanéjsich pozadavku Avb =Dt Rvelatlvnl

Cetnost Cetnost
1 | komunikaéni dovedn./schopnost dobfe komunikovat 70
2 | samostatnost/schopen samostatné prace 66
3 |zodpovédnost 56
4 | organizacni, planovaci a koordina¢ni dovednosti 53
5 |prace s PC /M.Office/ na dobré Urovni 52
6 |anglicky jazyk 50
7 | peclivost, preciznost, spolehlivost 43
8 [tymovy hrac¢ /schopnost tymové prace/tymovy duch 39
9 |orientace na vysledek 36
10 | schopen pracovat s notnou davkou nadseni, nasazeni 36
11 | kreativita 33
12 | prezentac¢ni dovednosti 31

Tabulka 5.4 — Typova pozice ,, sportovni manazer*

Z analyzy vyplynulo, Ze po sportovnich manazerech jsou pozadovany spiSe behavioralni
kompetence, neZ kompetence na odborné znalosti. Behaviordlni kompetence maji
zastoupeni v 10 pfipadech. Zbylé 2 naleZi odbornym znalostem, ptesnéji vSeobecnym

zpusobilostem.

Diskuse bude veénovana komparaci typové pozice ,sportovni manazer* a

kompetencnimu profilu sportovniho manaZera dle Janaka (2015).
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6. DISKUSE

Pro lepsi orientaci ve vyzkumech budou u typové pozice ,,sportovni manazer(,,SM*)
pouzit termin ,,poZadavek* a u kompetencniho profilu sportovniho manazera (SM)

termin ,,kompetence*.

Schopnost komunikovat je vtypové pozici nejpreferovanéjSim pozadavkem se
zastoupenim 93 % naborovych inzeratl. Janak (2015) ve svém kompetencnim profilu
manazera sportu uvadi ,.komunikativnost na prvnim misté spolecné s dalSimi tfemi
kompetencemi.’ Pozadavek na schopnost samostatn& pracovat dosahl relativni &etnosti
88 % a v porovnani s kompetenci ,,rozhodny*, kterd v sobé obsahuje samostatnost, je
preferovanéjsi v typové pozici ,,SM*“. Zodpovédnost je jako pozadavek zastoupena ve
3/4 ptipadii a v kompetencnim profilu je zastoupena u ,,cilevédomosti®, kterd je v prvni
ctvetici kompetenci. Pozadavek 1 kompetence na ,,organizacni schopnosti® shodné

obsadil ¢tvrtou pticku.

V potadi nasleduje ,prace s PC*“ a ,anglicky jazyk®, tedy pozadavky zastupujici
odborné znalosti respektive vSeobecné zplsobilosti. Tato skute¢nost je dana jak
neustalym technickym pokrokem, vizualizaci a rostoucim vyznamem IT, tak i
globalizaci a provazovanim trhii. Po manaZerech je vyzadovana flexibilita vykonu
prace, tak, ze jiz nemaji byt odkazani na pfesné¢ stanovené pracovni misto vramci
jednoho mésta, ¢i statu. Tyto pozadavky jsou v kompetenénim profilu zahrnuté pod

kompetenci ,,odbornik*.

Co se ty¢e 7., 8. a 9. PoZzadavku, miZeme tvrdit, Ze se maji spole¢ny jmenovatel
v kvalitné a dobfe odvedené praci. Zaméstnavatelé tedy davaji jiz od prvopocatku
najevo, ze vyzaduji jiz zminénou kompetenci na cilevédomost ale také na pracovitost,

kterou rovnéZ uvadi Jandk v kompetencnim profilu SM.

Pfestoze kompetence na tymovou praci je v kompetencnim profilu SM na spodnich
prickach, vtypové pozici dosahuje nadpoloviéni relativni Cetnosti. S rostoucim
vyznamem lidského kapitalu je efektivni vytvafet pracovni tymy s kladnymi

interpersonalnimi vlastnostmi.

3 Viz. Piiloha 1
41



Pozadavek na kreativitu odpovidd kompetenci ,.koncepcni a tvotivé mysSleni®. Byt tato
kompetence je zcasti vrozporu s faktem, Ze koncepcni mySleni dosdhlo relativni

cetnosti 8%, kdezto analytické mySlené 27 %.

Jako posledni pozadavek s hrani¢nimi 41 % vyskytu byly ,,prezentacni dovednosti®.
Z hlediska kompeten¢niho profilu se jedna o novinku, nebot’ kompetence na prezentacni
dovednosti neni uvedena. Dalo by se ale polemizovat o tom, Ze se tyka kompetence na

,.komunikativnost a ,,autorita a vliv®.

Co se tyka hranic vyzkumu, mizeme tvrdit, Ze sbér dat probihal v relativné kratkém
obdobi. Vzhledem k tomu, Ze probihal béhem podzimnich mésict, tedy pfed koncem
roku, mohla byt pestrost nabizenych pozic nizsi nez v jarnim obdobi, kdy je k mani vice
pracovnich pozic sohledem na niZ§i sezonni nezaméstnanost. Do pozadavkd na
nabizené pozice se mohla také promitnout sou€asna situace na trhu prace, tedy extrémné
nizka nezaméstnanost a vétSi pocet volnych pracovnich mist. Inzerenti tak mohli
slevovat z poZadavkll na praxi ¢i dosazené vzdélani. Byla také zminéna polemika o
vyzkumné metod¢ obsahové analyzy. Je pravdépodobné, ze pokud by data kédoval
nékdo jiny, mohl by dojit k lehce odlisnym vysledkim. V zévislosti na rozlicném
sémantickém porozuméni znakid by mohlo dojit k rozdilnému zatazeni do jednotlivych

skupin.
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7. ZAVER

Hlavni cil prace byl naplnén. Na zéklad¢ analyzy pracovniho trhu byla ziskéna data pro
vytvofeni typové pozice ,sportovni manazer“. Tato typova pozice identifikovala
pozadavky na sportovni manazery na Ceském pracovnim trhu a napomohla tak
identifikaci profilu sportovniho manazera. Byly naplnény vSechny tii dilci ukoly,
pficemz prvnim bylo teoretické zmapovani problematiky lidského faktoru ve
sportovnim managementu a analyza kompetenci sportovnich manazer jak je vnima
teorie. Tyto znalosti byly odrazovym miustkem pro dalsi ukol, ktery se vénoval analyze
naborovych inzerati. Vysledkem analyzy byla sumarizace pozadavkil, jejich

interpretace a nasledné vytvoreni typové pozice ,,sportovni manazer* viz tabulka 5.4.

Ptedkladana data slouzi jako reflexe pozadavka, které klade trh prace na uchazece o
pracovni mista. Pfipomindm, Ze se jedna o Casovou vysec ttetiho Ctvrtleti pro rok 2017.
Pravé proto, ze se jedna o relativné tak kratky casovy usek, nemizeme doufat, ze by
mohla poslouzit jako zdsadni dikaz pro reflexi studijnich oborG vénujicich se
sportovnimu managementu. Tato prace avSak mize a méla by poslouzit jako odrazovy
mustek pro dalsi studie a analyzy ndroka pracovniho trhu, aby bylo mozné budouci
uchazece o pozici ,,sportovni manazer*, co nejlépe pripravit. Mluvim zde o adaptaci jak
vysokoskolské vyuky, tak individudlni zainteresovanosti budoucich sportovnich

manazeru.
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PRILOHY

Ptiloha 1 - Obecny kompetencni profil manazera sportu, FTVS UK (Jandk, 2015)

Cilevédomost. Vytrvale sleduje své cile, védomost cili organizace,
stanovovani cila sob¢ 1 druhym, odpovédny — piebird odpovédnost

kookskokosk

Komunikativnost. Nasloucha, pfedava informace, vyhledava informace,
schopen pifesveéd¢it druhé, umi prosadit své nazory, asertivni, zpétna
vazba

kookskokosk

Odolnost vuci stresu. Nezhrouti se, nezmatkuje, emocné vyrovnany,
dostatek vnitini resistence, spolehlivy, fesi krize, dusevné silny, humor

kokoskokosk

Organiza¢ni schopnosti. Schopen vést, organizovat, rozd¢lit tkoly,
kontrolovat, je systémovy, dodrzuje tad a vyzaduje to od druhych

ok skokosk

Rozhodny. Samostatny, umi rozhodnout, disledné trvd na principech,
umi porucit, pfijima odpovédnost, sebevédomy

Hkookskok

Motivovany a motivujici. Sam si klade vysoké cile, stanovuje cile
druhym, umi motivovat, nadchnout, iniciativni, umi chvalit 1 kérat,
ocenuje

Hookskok

Nezavislost. Neni zavisly na politice, moci druhych, nepodléha
podtizenym a okoli, je mimo klientelismus

Aok sk

Orientace na klienta. Hled4 potfeby klienta, vytvaii dobré vztahy, fesi
potieby druhého, vychézi vstiic, vinima druhé, osobné je zna

Aok sk

Koncep¢ni a tvorivé mysleni. Ma koncepci, rozpozna jadro problému,
umi fesit praktické problémy, ma napady - vize, je vizionaf, reaguje na
situaci,IQ

Aok sk

Odbornik. Zna sportovni profesi (trenér), svou odbornost, ma znalosti,
dovednosti v oboru, umi ptredvést, vzdélany, ma piehled, védomosti,
zkuSenosti

Aok sk

Autorita a vliv. Ma autoritu, viid¢i typ, vliv na druhé, pfesvédcivy, neni
slaboch, silnd osobnost, umi se prosadit, jeho slovo ma vahu- plati, je
uzndvan

3k

Tymovy vedouci. Umi vést, tymovy ,hrac“,tymoveé orientovany, ma
dobré vztahy uvnitf 1 s okolim, zapaleny pro tym, orientovany na lidi 1
ukol

3k

Pracovitost. Pracovity, systémovy, neni liny, ma tah na ,,branku®,

3k




Ptiloha 2 — zaznamovy formulaf pozadavkii na uchazece (zdroj: Wroblowska, 2010 —
upraveno)
€islo dotazniku

tyden sbéru dat

SM Sportovni manazer

Pozadavky

vzdélani
neni uveden poZadavek na troven vzdéldni
VS
SS nebo VS

SS nebo vyssi odborné vzdélani, nikoliv VS

odborné znalosti a dovednosti

znalost odbornych disciplin

znalost managementu

znalost marketingu

strategické uvazovani/podnikatelské mysleni

neni uveden poZadavek v tomto okruhu kompetenci

vybrané obecné zplisobilosti

komunikativni znalost NJ, FJ, RJ

vyborna anglictina

dobra /pokrocila/ komunikativni angli¢tina
préce s PC /M.Office/ na dobré urovni
ridi¢sky prikaz sk. B

neni uveden poZadavek v tomto okruhu kompetenci

Psychologické pozadavky
empatie
odolnost vici stresu
sebereflexe
vykon. predpoklady a
schopnosti
samostatnost/schopen samostatné prace
orientace na vysledek
rozhodnost/schopnost se rychle rozhodnout
koncep¢&ni mysleni
analytické mysleni/schopnosti
peclivost, preciznost, spolehlivost
kreativita
vyskyt znakd této skupiny min. 1x

(&ast 1.)



interpersonalni viastnosti

vlastnosti a schopnosti s vazbou na motivaci a
cilesmérnost

rysy identifikujici vitalni kapacitu a temperament

dalsi psych. pozadavky (odolnost vile, schopnost
adaptace)

organizacni, planovaci a koordina¢ni
dovednosti

tymovy hrac /schopnost tymové
prace/tymovy duch

komunikaéni dovedn./schopnost
dobfe komunikovat

vyborné vyjednavaci schopnosti
(umeéni presvédcit)

prezentacni dovednosti
motivujici

v0dEi schopnosti

vyskyt znakd této skupiny min. 1x

iniciativni, proaktivni
cilevédomost, schopen sam sebe
motivovat

schopen pracovat s notnou davkou
nadSeni, nasazeni

ochota ucit se novym vécem,
pracovat na sobé

vyskyt znakd této skupiny min. 1x

dynamickd, energicka, vitalni
osobnost
aktivni

vyskyt znakd této skupiny min. 1x

dovednost stanovit si priority, zvladat
multi-tasking

flexibilita (dominantné Casova)
zodpovédnost

vyskyt znakd této skupiny min. 1x

praxe

profesni zkusenost s prokazatelnymi
vysledky

pracovni zkusenost v marketingu je
podminkou

pracovni zkusenost v sportovnim
managementu

zkusenost v oboru je vyhodou
zkusenost v oboru je podminkou
zkusenost profesni

zkusennost na pozici min. 1 rok
zkusenost na pozici min. 2 roky
zkusenost na pozici 3 roky a vice
zkuSenosti s vedenim tymu, mensi
pracov. skupiny

neni uveden poZadavek na praxi

Specialni

vztah k sportu

(Cast 2.)




Ptiloha 3 — z4znamovy formulaf Pracovnich ¢innosti a odpoveédnosti (vlastni
zpracovani)

Cislo inzeratu relativni  absolutni
Zadné pracovni €innosti a odpovédnosti 5

Pracovni ¢innosti a odpovédnost

Komunikace s klienty, partnery 40 53%
Vedeni, kontrola 34 45%
Administrativa 27 36%
Spoluprace s ostatnim oddélenimi (napf. marketing,nakup) 22 29%
Odpovédnost za zakaznicky servis, péce o zakazniky 19 25%
Organizovani/vedeni marketingovych kampani 18 24%
Monitoring trhu, analyzy trhu 18 24%
Organizace eventl (napf. sportovni akce) 17 22%
Hledani novych obchodnich pfilezitosti, partnert (B2B,

B2C) 17 22%
Motivace tymu 15 20%
Péce o partnery 13 17%
Tvorba obchodniho planu 12 16%
Koordinace projektt/kampani 12 16%
Vytvareni komunikacni strategie 12 16%
Nabor a vybér zaméstnancl 10 13%
Pravidelny reporting 9 12%
Prezentace produktl, pfiprava a realizace nabidek 8 10%
Vést cenovou a promocni strategii 8 10%
Hledani talentovnych hracéu 7 9%
Strategické planovani 7 9%
Péce o sportovce 7 9%
Sprava socialnich siti 6 8%
Sprava e-shopu 6 8%
Analyza dat 6 8%
Coachovani spolupracovniki 6 8%
Ziskavani sponzort 5 6%
Sprava webu 4 5%
Prodej reklamnich ploch 2 2%
Prace s Google Analytics 2 2%




