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Abstrakt

Nézev: Identifikace pozadavki kladenych na sportovni manazery VvV procesu

naboru v Ceské republice a Némecku

Cile: Hlavnim cilem primarniho Setieni je pfezkoumat situaci na strané nabidky pracovni
pozice ,,Sportovni manaZer” na pracovnim trhu Ceské republiky a Némecka. Porovnat
Vv ¢em spocivaji rozdily v pozadavcich na sportovni manazery a vyuzit dosazenych
vysledkii empirického vyzkumu k pfedstaveni sportovniho manazera. Dil¢i cile,
komentate a doporuceni, byly formulovany takto:

1) Zjistit, které znalosti a dovednosti jsou relevantni pro inzerenty a kvantifikovat je.

2) Ovefit, zda inzerenti vyzaduji vzdélani a praxi, a blize uréit typ vzdélani, délku a druh

praxe.

Metody: Teoretickd ¢ast je zpracovana formou reSerSe. A to zodborné
literatury a publikaci. K naplnéni védecko-vyzkumného cile byla pouzita také metoda
komparace. Zjisténi jsme doplnili formulaci doporuéeni pro realizaci procesu naboru

a vybéru pii ziskavani nejvhodnéjsiho kandidata na pozici ,,Sportovni manazer*.

Vysledky: Z empirickych poznatki a vyzkumu naborovych inzerati je ziejma
identifikace a rozdil pozadavki na odborné znalosti, stupen vzdélani, druh a délku praxe
pfi obsazovani pozice sportovniho manaZera na ¢eském a némeckém trhu.

Ovéteni zdali inzerenti vyzdvihuji dilezitost vysokoskolského vzdélani, ale také znalosti

odbornych disciplin a praxe s prokazatelnymi vysledky.

Kli¢ova slova: manazer, sportovni manazer, ndborové inzeraty, manazerské kompetence



Abstract

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

manager in the Czech Republic and Germany

Objectives: The main objective of the primary survey is to examine the job-side situation
of "Sports Manager" on the labour market on the Czech Republic and Germany. Compare
the differences between demands for sports managers and use the results of empirical
research to introduce a sports manager. The partial goals, comments
and recommendations were formulated as follows:

1) Determine which knowledge and skills are relevant to HR department (human
recources department) and quantify them.

2) Verify that HR department requires education and practice, and specify the type
of education, length and type of practice.

Methods: The theoretical part is processed in the form of a research. From professional
literature and publications. A comparison method was used to fulfill the scientific
research objective. We have added the findings by formulating recommendations
for the implementation of the recruitment and selection process in order to obtain the most

suitable candidate for the position of "sports manager".

Results: From the empirical knowledge and research of recruitment insertions are distinct
the identification and difference of the requirements for the professional knowledge,
the level of education, the type and the length of practice in occupying the position
of a sports manager on the Czech and German market.

Verifying whether HR departure highlights the importance of higher education, as well
as knowledge of professional disciplines and practices with proven results.

Keywords: manager, sports manager, recruitment ads, managerial competencies
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1. UVOD

Sport se béhem etapy vyvoje lidstva stal fenoménem a v soucasné dob¢ se dotyka témet
kazdého c¢loveéka na planeté, at’ uz se jedna o sportovni ¢innost aktivni, pasivni nebo
rekreani. Lidé si sport oblibili predevSim pro jeho specifické znaky
a charakteristiku, naptiklad sportovani se mohou vénovat lidé riizného véku - déti, dospéli
1 seniofi a riizného socialniho slozeni. Diky tomu si sport vybudoval neotfesitelnou pozici
ve spoleCenském zivoté miliona lidi po celém svété. S rostoucim zajmem o sportovni
aktivity roste i pocCet sportovnich zafizeni a sportovnich sluzeb. Ruku v ruce stim
se zvysuji naroky na odborniky ve sportovnim prostiedi.

Na druhou stranu se objevuji nazory, ze sport neni nic vic nez jednim z typickych
podnikatelskych odvétvi. Stejné jako dalsi podléha tlaku vladnich natfizeni, tlaku trhu
a pozadavkiim zékaznikl. I on je fizen pomoci obchodnich ndstroji, jez se podili
na planovani, financovani, fizeni lidskych zdroji a marketingu.

At se divame na sport z toho ¢i onoho pohledu, zajem o sportovni aktivity roste, stejné
jako pocet sportovnich zafizeni a sportovnich sluzeb. Ruku v ruce s tim se zvysuji naroky
na odborniky ve sportovnim prostiedi.

Autor se ve své praci snazi identifikovat hlavni pozadavky kladené konkrétné na pozicich
sportovnich manazeri. A svéa zjisténi z inzeratd v Ceské republice porovnava, zdali
se, a ptipadné jak, 1i8i od poZadavkii naborait u naseho ,,bohat$iho souseda" Némecka.
Srovnani pracovni pozice sportovniho manazera mezi Ceskou republikou
a Némeckem, jakozto ptimych sousedti, mize poskytnout zajimavé vysledky z hlediska
dvou riznych velikosti trhii prace. Némecko zaroven patii k jedné z nejvyspélejSich
a nejsilngjsich ekonomik svéta, coz se pochopitelné projevuje i ve sportovnim primyslu.
Piedstavy studenta, ktery se rozhodl studovat sportovni management, totiz mohou byt
Jiné, nez jsou pozadavky a naroky personalistli ve sportovnim odvétvi. Tato prace ma
za UKol prezentovat zjisténé pozadavky tak, aby si studenti mohli udélat aktualni obrazek
0 pracovnim trhu v oboru sportovniho managementu. Na§ zapadni soused Némecko,
jedna z nejvyspélejsich ekonomik svéta v tomto ptipade slouzi také jako zrcadlo a mélo
by nam odhalit, jakym smérem se bude sportovni odvétvi v Ceské republice nejspise déle
vyvijet.

Autor si po konzultaci s vedoucim prace zvolil toto téma, protoze jiz sam pusobi
V pracovnim prostiedi sportovniho managementu a zajimaly ho pozadavky na podobné

pozice ve sportovnim pramyslu. Navic autor pracuje pro némeckou sportovni
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znacku, a zajimalo ho proto také, jaké jsou pracovni pfilezitosti na némeckém sportovnim
trhu a zda by mél Sanci obstat i v jeho podminkach.

Autor také planuje po dokonceni studia vycestovat do zahrani¢i a pokraovat v praci
ve sportovnim priamyslu. Némecky trh, jako jeden z nejvyspélejsich trhli svéta, mu proto
muze odhalit specifické sportovni, ale i behaviordlni pozadavky, zddané pro pozici

sportovniho manazera ve svete.



2. CIL PRACE

Primarni cil této diplomoveé prace je identifikovat pozadavky pro pozici sportovniho
manazera v Ceské republice a Némecku.
Dil¢imi cili jsou:

a) zjistit znalosti a dovednosti, relevantni pro naborafe v CR a Némecku

b) ovéfit, do jaké miry je pro HR personalisty diilezitd praxe a vzdelani
Vedlejsim cilem je seznamit ¢tendie s problematikou pracovniho naboru a ptedstaveni
managementu, personalniho managementu a predevsim sportovniho managementu.
Vysledkem prace bude srovnani a analyza pozadavki mezi zemémi a zji$téni, v kterych
pozadavcich se naroky na manazery nejvice lisi.
Diplomova prace si klade za ukol predstavit absolventim a studentim oboru sportovni
management pozadavky firem, na které by se mohli studenti béhem svého studia zaméfit

a tim zvysit svoje Sance na uplatnéni na pracovnim trhu.



3. TEORETICKA CAST

V teoretické autor piedstavuje problematiku v procesu néboru, v avodu popisuje

management a jeho zakladni charakteristiku.

Tento pojem nema V literatufe jednoznaéné¢ stanovenou  definici. Lze

konstatovat, ze management zahrnuje v sobé mnoho poznatkli a nazorti. Nejcastéji je

vSak tento proces chapat jako ¢innost, pfi které dochazi k organizovani potiebnych
slozek, které maji vést k uspéSnému naplnéni cile. Pro rozmanitost vykladu pojmu
managementu autor uvadi tfi definice.

Zakladatel moderniho managementu P. F Drucker (2000, str. 18) popisuje: ,, Vyklad

pojmu management je zvldste nesnadny. Predevsim jde o pojem specificky americky a je

obtizné ho vystizné prelozit do ostatnich jazykii, dokonce i do britské anglictiny. Oznacuje
nejen funkci, ale také lidi, kteri ji vykondvaji. Oznacuje nejen socidlni postaveni a jeho
stupen, ale také odbornou disciplinu a obor studia.

Veber (2009, str. 19) uvadi ze: ,, Management Ize nejobecnéji charakterizovat jako souhrn

vSech cinnosti, které je potieba udélat, aby byl zabezpecen chod organizace.

Naopak Armstrong a Stephens (2008, str. 16) popisuje management jako proces kde

je dalezité: ,, Rozhodovat o tom, co délat, a pak zabezpecit, aby se to udélalo pomoci

efektivniho vyuziti vsech zdrojii.

Slovo management pochédzi plivodné ze Spojenych stath americkych, Vv soucasnosti

je viak pouzivano po celém svét&, aniz by bylo v nékterych statech prekladano. V Ceské

republice Ize slovo management pielozit jako fidit, vést, spravovat. Jedna se tedy

0 veskeré zabezpeceni chodu organizace (Blazek, 2014).

Veber (2009) rozdéluje management do tfech vyznamovych rovin:

e Specifické aktivity - prvni skupina zduraziuje slozky, které jsou nezbytné pro napli
manazerské profese, kterd zahrnuje soubor nézorii, zkusenosti, doporuceni, ptistupli
a metod, kterych vedouci pracovnici (manazeti) uzivaji ke zvladnuti specifickych
¢innosti (manazerskych funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni zaméra organizace.

e Skupina fidicich pracovnikti — druhé definice klade diraz na dosazeni uréeného cile
kdy ,,¢innosti mobilizujici lidské 1 v&cné Cinitele pii respektovani pravnich norem,
nakladu, kvality a lhit k uskutecnéni urcité akce ¢i projektu® Déle je zde popis
managementu jako uméni dosahnout toho, aby zamé&stnanci vykonavali préci, ktera je

potieba.



e Védni disciplina — V posledni skupina je charakterizovana jako soubor
piistuptl, nazort, doporuceni, technik a metod, které manazeti vyuzivaji v praxi tak

aby dosahli cili organizace.

3.1. Manazer

Hlavni ulohou manazera je zabezpeceni organizace tak, aby slozky, které jsou
zodpovédné za dosazeni vysledkt, pracovaly maximalné efektivné. Maji pfitom razné
pravomoci, kterymi mohou své zaméstnance stimulovat. Pravomoci je minéno mit nad
nékym moc, ktera vede k dosazeni kyZeného cile, tato moc je napliiovana prostfednictvim
vedeni a vlivu plynouciho z pracovniho postaveni a znalosti. Usp&snost manazera lze
poznat, zdali dokaze v organizaci presvéd¢it ostatni lidi, aby vynakladali maximalni usili
a své nejlepsi schopnosti do zadaného ukolu (Armstrong, Stephens, 2008).

Drucker (2000, str. 6) charakterizuje pozici manazera jako ,, profesi, jejichz nositel je
zodpoveédny za dosahovani cilit sverenych mu organizacnich jednotek (utvarii, kolektivii),
vcetné tviirci ucasti na jejich tvorbé a zajisteni. Vyuziva pritom spolupracovniku. *
Obecné lze manazery rozdélit do tii kategorii (obrazek ¢. 1), ovsem podle Buchty a Siegla
(2005) je nutné podotknout, ze se jedna o schématické ¢lenéni. Velké firmy mohou mit

vice stupnii.

Obrazek ¢. 1 - Manazerska hierarchie

-~
Nejvyssi stupen

Top management

Stfedni Uroven

manazefi druhé linie

evwvs

Nejnizsi droven
Manazefi prvni linie

Zdroj: vlastni zpracovani (podle Blazka 2014, str. 91)

Buchta a Siegl (2005) povazuje za manazery prvni linie piedevsim mistii, vedouci dilen.
Jejich postaventi je jen o trochu vys$si nez u fadovych zaméstnanci.
Stfedni uroven tvoifi manazefi, ktefi predstavuji mnohozna¢nou a riznorodou skupinu.

Nalezneme zde pracovniky v oblasti vyroby, kontroly zasobovani, financi apod. Jejich
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pfevaznou cinnost (az Ctyficet procent pracovniho casu) vSak tvoii poskytovani
a ziskavani informaci.
Hlavni ukol vrcholovych manaZera tvoii spravna koordinace a kontrola pievazné nad

hospodarkou politikou firmy.

3.1.1. Manazerské funkce
Blazek (2014) ve své publikaci uvadi ze, manazerské funkce, které jsou nezbytné pro
vykonavani pracovni ¢innosti jsou nejcastéji klasifikovany do péti zakladnich Cinnosti.
Jeden z hlavnich piedstavitelt a zakladatelti teorie Managementu H. Fayol jiz v roce 1916
formuloval  hlavni  manazerské  funkce na:  planovani,  organizovani,
ptikazovani, koordinovani, a kontrolovani. V soucasnosti jsou zakladni manazerské
funkce vymezeny jako:
e Planovani
e Organizovani
e Personalistika
e Vedeni
e Kontrola
Existuje vSak mnoho variaci a modifikaci manazerskych funkci. Naptiklad Angli¢an
Lyndal F. Urwick rozsitil Faylovo ¢lenéni o funkce:
e Zkoumani
o Komunikace
Buchta a Siegl (2005) uvadi jesté jeden piiklad, jak 1ze pohliZzet na manazerské funkce.
Americ¢an Luther Gulick uspotfadal manazerské funkce do tzv. Systémi POSDCORB, coZ
je nazev tvoteny z prvnich pismen funkci:
e planovani (planning),
e organizovani (organizing),
e persondlni zajisténi (staffing),
e piikazovani (directing),
e koordinace (coordinating),
e evidence apodavani zprav (reporting),
e rozpoctovani (budgeting).
Lze fici, Ze vSechny manaZerské funkce maji spolecny zaklad, ktery tvofi analyza

fesenych problémi, rozhodovani a realizace.



3.1.2. Manazerské role

Zamétime-li se blize na Cinnosti, se kterymi se musi manaZer béhem svého dne

vyportadat, zjistime, Ze jeho role se méni vzhledem k pracovnimu vztahu. Lze oCekavat

jiné chovani, pravidla a principy béhem jednani se svymi nadiizenymi, kolegy

I podiizenymi (Bélohlavek a kol, 2006).

Nejcasteji uvadéné rozdéleni manazerskych roli uvedl jiz H. Mintzberg (1973), ktery

nejprve roz¢lenil manazerské role do téech zakladnich kategorii a poté do deseti riznych

roli, se kterymi se musi manazer béhem své ¢innosti vyporadat.

Interpersondlni role — pojednava o mezilidskych vztazich na pracovisti, nejéastéji
Vv rolich ptedstavitele, vedouciho a spojovatele.

Predstavitel: zastupuje organizaci na ceremonialech, vitd nové pracovniky
V organizaci, u¢astni se dobro¢innych akci podporované organizaci atd. Pfedstavitel
je tedy nositel urcité role, kterd nepladnuje, netfesi problémy ani nerozhoduje, Hlavni
¢innosti je vyjadifovani zajmu organizace vii¢i urcité skupiné pracovnikili a motivace
a stimul svych zaméstnanci svou osobni pfitomnosti.

Vedouci: jedna se predevsim o vztah mezi manazerem a podiizenym. Cilem usmérnit
pracovnika v jeho ¢innosti, zjistit jeho silné stranky a nedostatky, podle kterych Ize
uvazovat o osobnim rozvoji zaméstnance. V neposledni fad¢ je vedouci zodpovédny
za formulaci ukolti a vyhodnoceni vysledk.

Spojovatel: manazer je v kontaktu s jinymi manaZery na horizontalni urovni
a hlavnim cilem je udrzovat vztahy mezi jednotlivymi Utvary organizace a jejim
okolim.

Informac¢ni role — vychézi z informaci, které manaZer ziskava v interpersonalnich
vztazich. Tyto informace dale pfenasi jako pozorovatel, Sifitel a mluv¢i.

Pozorovatel: Cilem je vyhledavani informaci potfebnych pro organizaci. Informace
mohou byt ziskané z formalnich zdroji, jako jsou porady, tak neformalni, mezi které
patii rozhovory nebo recepce.

Sifitel: V této roli manaZer piinasi informace, které ziskal mimo organizaci.
Informace mohou mit mimo jiné hodnotici rozmér, zalezi pouze na manazerovi, zdali

si informaci necha pro sebe.



- Mluvéi: Hlavni poslani role mluvéiho je reprezentovat firmu navenek. Svym
vystupovanim se vyrazn¢ podili na tom, jakou image bude organizace ve vefejném
prostoru mit. V piipadé nutnosti by mél branit a hajit zajmy organizace pied jinymi
tvary.

e Rozhodovaci role — jedna se o ptedevsim tvorbu strategickych rozhodnuti, které
je tvofeno na zakladé manazerovy autority a jeho informaci. Zde mohou nastat role
podnikatele, fesitele rusivych udalosti, distributora zdroju a vyjednavace.

- Podnikatel: V této roli manazer vymysli a projektuje zmény, zavadi nové produkty na
trh, méni technologie atd. Podnikani patii k ¢innosti, ktera se nejvice podili na rozvoji
organizace a jeji udrzeni na trhu. Pfitom je dulezité zvazeni vSech podnikatelskych
rizik, jako je napt. posouzeni budouci ziskovosti.

- Resitel rusivych udalosti: Hlavni roli a ukolem je reagovat na neolekdvané
skute¢nosti, které mohou narusit cile organizace. ManaZzefi by m¢li organizaci vracet
stabilitu, pti pfekonavani urCitych bariér a problémi, které mohou nastat jak
zvenci, tak uvnitf organizace.

- Distributor zdrojt: Z velké ¢asti firma hospodaii se zdroji, jako jsou penize, lidé, Cas,
zafizeni v dob& nedostatku. Proto je klicova efektivita a spravnd distribuce
zdrojl, kterd by méla odpovidat prioritim organizace. Cilem je dosahnuti
maximalniho pfisunu zdroji pro sebe a sviij tvar.

- Vyjednavac: Tato role se projevuje v ruznych typech jednani s organizacemi,
dodavateli nebo s mistni spravou. Vyznamnou roli zde ma také moznost hospodafrit
se zdroji, protoZe ¢im je manaZer na vyssi urovni, tim se zvySuje jeho Cas, ktery musi
vénovat vyjednavani.

Bélohlavek a kol. (2006) uvadégji, Zze se vSechny tyto role prolinaji, ovSem v kazdé

manazerské pozici jsou vice zdiraznény nékteré role vice na tkor ostatnich roli. Manazefi

zastavajici vrcholovy management organizace vyuzivaji daleko vice roli rozhodovacich,
zatimco pro finanéniho manaZzera jsou dulezité role informaéni a pro obchodnika role
vyjednavaci.

Naopak Caslavova (2009) uvadi, Ze je role manaZera stale vice odvijena podle procesu

a vyvoje podnikatelské ¢innosti organizace. Pro dosahovani cilti a efektivniho fungovani

organizace musi manazer zvladat komplexni problematiku. Podle Caslavové (2009) role

manazera zahrnuje mnoho slozitych funkci a povinnosti:
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Tabulka €. 1 - Role manazera

Role Znalosti Dovednosti Postoj Hodnoty
Ot ou
statistickych Sbér a analyza ce, p Spravna
. . , . | uspokojeni z ,
. metodach + informaci, odhad trendt ) analyza
Analytik . . , 2 , prace s daty, N
zaklady ekonomie, | na zakladg relevantnich rafy uzitecna pro
logiky, sociologie, | dat graly, = rozhodovani
. empirickymi
a vlastniho oboru S
Udaji
Prevedeni cilt do Prani
planovacich programi, projektovat
predvidani moznosti minulost a Plan jako smér
Planovaci principy, | pravdépodobnosti soucasnost do aktivity,
Planovac planovaci techniky | vysledkd, vyvoj plani v | budoucnosti, aplikace cil
a postupy podminkach omezenych | piani do konkrétniho
zdroji, zpracovani transportovat uziti
velkych ¢isel v realité filozofii do
rozvoje spolecnosti praxe
Ptani
Rozeznat jaké . L samostatného Ridici vztahy,
M . .., | Iniciovat zmény, 9 , . .
moznosti nastavaji V - prevzeti systemove,
o podnécovat lidi ke N . o
Realizator ve spc?lecnostl, Zzménam, analyza odpovédnosti, organizacni
N organizace ve . ’ . prani spolupréace s
zmén VI potieby z komplexniho " ,
skuping, aj, kooperovat vefejnosti v

zavadéni a
prosazovani zmén

hlediska, feseni potieb
podniku

sdilet feSeni s
ostatnimi, vést
je ke zm&€nam

konkuren¢nim
prostiedi

Spolupracovat s
partnery v

Agenda okruhd Rozmistovani a distribuci a na Spoluprace s
Nositel zdroji | informaci o vytvaieni sité nositell trhu, raciondIni | ostatnimi
zdrojich zdroju chovéni z subjekty
hlediska
nakladovosti
Principt a procestu Ochota sdilet
- louchat, jasné nazor y
., | komunikace, Nas oue at’Jasn? azo ),/a_poctys Potfeba
Komunikaéni ovliviiovani a hovofit ,,profesnim ostatnimi, Sirokého
partner o e . . | Jazykem®, vstoupit do davéryhodnost «
presvédcovanti lidi, o porozuméni
1. . komunika¢nich siti (ochota
kanali komunikace diivatovat)
Principl uceni a Prace naskyta
vzddl 'f; Ani Vedeni lidi v préci, Ochota ucit a ptilezitosti k
Vvchovatel v éovacicjh metod identifikovat potieby prekonavat uceni,
y ayli)stu 4 metod lidi a vzdélavat se, obtize kultivace
POstup, rec ukazovat na piikladech vzdélavani osobnosti
»tcent pracl pracovnikl
Hledani viny
nepomaha fesit
Postupu feseni problémy,
problémd, hledani | Sbér a analyza dat, nezaujaty
Resitel a identifikace tvorba variant Problémy je problémové
roblémit problém, techniky, | rozhodovani, zohlednéni | tieba nachazeta | orientovany
p analyzy a vlivii pisobicich na prekonat ptistup, vSe co

ohodnoceni variant
feSeni

feSeni problémi

smefuje k
optimalnimu
feSeni je
prospésné
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Pfani Zdravé klima
»pomocnik“ | Psychologie a Vytvareni klima otevienych fesici konflikty
druhych sociologie otevienosti a podpory vtahil mezi a stimulujici k
lidmi vykonnosti
Systémi a procest, | Znazornéni a
vazeb ¢asti a celku, | implementace novych Cast musi
L zasad komunikace, | systému a procest, Systémovy tvofit s celkem
Koordinator s R P MR
sdélovani efektivni jednéni, vedeni | piistup k fizeni | jeden
informaci a jednotlivet, skupin a organismus
stanoveni priorit stanoveni cill
Pfani vytvofit -
o Techniky vystavby | Vytvateni tymu z efektivnitym | Respektovani
Tvirce tymu Co A, . L T lidského
a vyvoje tymu individualit a skupin lidi vzajemné se .
S potencialu
podporujicich
Planovani, Systemati¢nost
organizace, Jaké dostupné zdroje v préci, nad$eni . .
. , . o S . Zdroje musi
Vykonny kontrola, praxe i maji byt efektivné pro nove cesty, bt VYUFtY bro
vedouci teorie vyuzity v fidicim zpusoby a vt yHztty b
naplnéni cilti
managementu, procesu metody
vedeni personalu managementu

Zdroj: vlastni zpracovani (Caslavova 2009, str. 14)

3.2.

Kazdé odvétvi managementu ma sva specifika, podle Caslavové (2009, str. 18), Ize

Sportovni management

sportovni management chapat jako , zpiisob uceleného Fizeni télovychovnych
a sportovnich svazu, spolkii, klubii, telovychovnych jednot, druzstev, které alespon zcasti
akcentuji podnikatelsky orientované chovani. Dale zde jde zcela bezvyhradné primo
0 zpusob Fizeni v podnikatelském sektoru vyroby sportovniho zboZzZi ¢i provozovani
placenych télovychovnych a sportovnich sluzeb. “

Durdova (2012, str. 55) uvadi ze ,, management télesné vychovy a sportu lze chapat jako
zpiisob uceleného Fizeni télovychovnych a sportovnich svazu, spolki, klubu,
telovychovnych druzstev, které alespon zcasti realizuji podnikatelsky orientované
aktivity. *

Obor sportovni management vznikl na zakladé poptavky télovychovnych a sportovnich
svazli ve snaze zefektivnit vyuzivani velkych financnich Cc¢astek. Vzhledem, ke
komercionalizaci sportovniho odvétvi Ize timto zptisobem ziskat konkurenéni vyhodu.
V soucasné dob¢ se sportovni management rozdéluje do dvou kategorii. Prvni kategorii
je tzv. komponenta managementu a komerce, kterd zahrnuje kromé klasickych
manazerskych dovednosti jako je planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolu také
znalosti z oboru ucetnictvi, marketingu, prava a financi. Druhou kategorii sportovniho
managementu je komponenta sportu v oblasti divactvi. Tato oblast je tedy zaméfena na

prozitek a zabavu, aktivni Giast divakd pii sportovnich aktivitach (Caslavova, 2009).
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Charakteristické a jedinecné aspekty rozlisujici sportovni management od jiného druhu
fizeni jsou podle Parksové (1998) sportovni marketing, podnikani ve sportu a zameéstnani

V prumyslu, ktery vyrabi sportovni zbozi.

3.2.1. Vyvoj sportovniho managementu

Lze tici, ze sportovni management se zacal praktikovat od chvile, kdy byla zorganizovana
prvni sportovni akce. OvSem studijni obor jako takovy vznikl az v roce 1957. Hlavnim
rozvojem tohoto védniho oboru se staly Spojené staty americké, napiiklad univerzita
v Ohiu byla prvni, kterd zavedla program aplikovaneho sportovniho managementu. Zde
méli moznost studenti absolvovat pfednasky od odbornikd ze sportovni praxe. V této
dobé byl kladen piedevsim diraz na rozdéleni mezi sportovni administrativou
a managementem, kdy administratofi méli funkce ve vetfejném sektoru, zatimco
management se uplatiioval v sektoru soukromém. Postupem casu a s diirazem na kvalitu
a obsah studia vSak tento rozdil vymizel, tak aby absolventi byli schopni pievést své
znalosti do riznych oblasti ve sportovni sféfe (Durdové, 2012).

V Ceské republice se profese sportovniho manaZera zalala vytvafet na urovni
sportovnich klubt, pfedevsim v kolektivnich sportech, ve které maji k dispozici velké
finan¢ni prostiedky. V tomto prostfedi dochazi ke spojeni télesné vychovy
S problematikou legislativn¢ pravni a ekonomické. Tato skute¢nost ukazala, ze k feSeni
uloh sportovniho manazera je zapotiebi nejen znalost z prostiedi télesné vychovy
a sportu, ale predev§im znalost legislativy a hospodafstvi. Podle toho se také tvofilo
studium sportovniho managementu na univerzitach v USA a na starém kontinentu. Rozdil
zle nalézt pouze v proporcionalnim ptistupu vztahu mezi sportem, ekonomikou a pravem
(Caslavova, 2009).

3.2.2. Sportovni manaZer
Sportovni manazer by mél mit Siroky rozhled nejen ve sportovni oblasti, ale jeho znalosti
by mély také zasahovat do oblasti psychologie, ekonomie, sociologie a prava. Caslavova
(2009) uvadi ze ,, Kvalifikovany vedouci pracovnik v oblasti sportu by mel mit zakladni
zdroje obsahového zaméreni jednotlivych poznatkii v télesné vychove a sportu a mel by
disponovat znalosti metodologickych pristupii .

Dale Céslavova (2009) rozdéluje sportovniho manazera do tfi Girovni:
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Manazer na trovni vedeni sportovni ¢innosti - Jedna se o vedouci sportovnich
muzsteV nebo jednotlivea, specialisty, ktefi jsou vySkoleni pro organizaci sportovnich
akci, jako jsou Mistrovstvi svéta, Evropy, Olympijské hry apod.

Manazer na urovni Fizeni ur€itého sportovniho spolku — zahrnuje organizace
¢lenskych vykonnych vybort sportovnich a télovychovnych svazi, sekretafe svazl
a vedouci sportovnich stfedisek a zafizeni.

Manazer provozujici ¢innost v podnikatelském sektoru - Tato kategorie manazeri se
zabyva pievazné komerénim provozem télovychovnych sluzeb a sportovniho zbozi.
Jedna se napiiklad o pozice majitelu fitness center nebo reklamnich a marketingovych

agentur.

Naopak J. B. Parks (1998) uvéadi, Ze zakladem tispé$ného sportovniho manazera je kromé

vSeobecné znalosti managementu také praxe v oblastech marketingu, prodeje a styku

s vetejnosti. Déle tyto pozadavky roz¢lefiuje na.

Organiza¢ni ¢innost — schopnost taktického jednéani, znalosti z oblasti rozpoéti,
ucetnictvi, organizace a kontroly

Informaéni ¢innosti — komunika¢ni dovednosti, prace s médii, analyza sportovniho
prostiedi

Odborné znalosti — znalosti z prostredi sportovniho marketingu, podnikéani ve sportu,

znalosti z oblasti legislativy atd.

3.2.3. Cinnosti sportovniho manaZera

Obecné lze fici, ze Cinnosti sportovniho manazera vychéazeji ze stejnych zakladnich

¢innosti pro manaZzery celkov€. Jednotlivé Cinnosti jsou vzajemné propojeny a jejich

uplatnéni variabilni. Rozhodujici viak pro jejich variabilitu podle Caslavové (2009) jsou

tf1 determinanty: Prostiedi, specializace, kvalifikace

Tabulka €. 2 - Zakladni ¢innosti manaZera

Zakladni ¢innost Priklady aplikace zakladnich ¢innosti

. . ot . , . Specifické ¢innosti
manazera Manazera na {innosti sportovniho manaZera

- Strategicky plan rozvoje piislusné organizace
o - Dlouhodoby, stfednédoby a aktivni program )
Planovani ) ) Sponzorska ¢innost
- Strategicky postup manazera pii planovani akci

TVS

14



Organizovani

- Postupy vyhodnocovani vysledki

- Uplatnéni metody CPM pfi organizovani a
zabezpeceni tréninkovych cykld (ME, MS, OH)
- Vyuziti vypocetni techniky pfi sportovnich
soutézich, portfolio metoda pro vyhodnocovani

¢innosti SK

Sportovni reklama

Vytvareni

organizacnich struktur

- Zdokonalovéni organizaéni struktury TVS CR
- Zdokonalovani org. struktury SK

- Zkvalitnéni org. struktury placenych TVS sluzeb

Transfer hraca a

trenéra

Vybér, rozmist'ovani a

- Vybér a rozmist'ovani lidi pti praci ve spolcich

TVS ajejich stimulace

Znalost usporadani

fungovani norem

(komunikace nadfizeny — podfizeny)

o ) o vrcholnych
vedeni lidi - Vybér a rozmist'ovani lidi v placenych TVS . .
mezinarodnich
sluzbach o
organizaci TVS
Zabezpeceni norem pii
Kontrola - Ukazatele finan¢ni kontroly TVS organizaci uzavirani smluv v
tuzemsku i zahranici
- Marketing v oblasti placenych TVS sluzeb Problematika ochrany
Marketing - Marketing v podnicich vyrabéjici TVS zbozi zdravi, pojisténi a soc.
- Marketingova koncepce TVS klubt zabezpeceni
Kontakty a spoluprace
) se zajmovymi a
- Pfehled o aktualnich ekonomickych trendech a o
) ) odbornymi
Finance opatfenich ve statni a podnikatelské sfére ) )
. organizacemi
- Reflex v hospodateni spolkd a organizaci TVS
sportovct, trenéri
apod.
- Reflexe danovych, zZivnostenskych a dalSich
Pravo zékonl do podminek organizaci TVS Specifické ¢innosti
- Zakony o TVS, stanovy a dal$i normy
- Vyjednavani sponzorskych kontaktd
Komunikace - Ve vedeni lidi ve sportovnich organizacich

Zdroj: vlastni zpracovani (Caslavova 2009, str. 14)

Durdova (2012) uvadi, ze jednou z nejdilezitéjsi ¢innosti sportovniho manaZera jsou

takové Cinnosti, které vedou k ziskavani financ¢nich prostiedkt, které jsou klicové pro

zajisténi chodu sportovniho klubu.
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3.2.4. Vlastnosti sportovniho manaZera

Internetovy portal Managerskils (2018) fadi mezi deset vlastnosti, které délaji

sportovniho manazera GspéSnym nasledujici vlastnosti:

Efektivni komunikator - V oboru sportovni management ma znalost pisemné
a verbalni komunikace zasadni roli.

SpravedInost - Zptisob jak zachézet s klienty a partnery. Usp&$ny manaZer musi &init
konzistentni rozhodnuti s neochvéjnym ptesvédcenim, o tom co je spravné a co
nikoliv.

Poctivost - Sportovni manazer by nemél byt ovlivnén silou penéz a mél by ctit eticky
zavazek vici svému oboru — fait play. Souc¢asné musi byt ochoten pfiznat svoji chybu.
Vasen — Kazda prace vykonavéana s nadSenim a vasni se stava piijemnou povinnosti,
coz ma pozitivni dopad nejen na jedince, ale také na jeho nejblizsi okoli.

Nezavislost — Pozice sportovniho manazer vyzaduje zachovat si potiebnou
nezavislost tak, aby manazer byl schopen ptredkladat pfani a potteby svého klienta
pted vlastnim zajmem.

Empatie — Usp&ny sportovni manazer musi byt otevieny a umét naslouchat
sportovceim, s nimiz ¢loveék pracuje. Tato vlastnost je naprosto zasadni sportovniho
manazera.

Tymova prace - Samotni sportovni manazefi jsou souéasti tymu. Uzce spolupracuji
s trenéry, sponzory a hraci tak, aby dosahli spole¢ného cile: ziskat to nejlepsi pro své
Klienty.

Umét se rozhodnout — To plati pro vSechny primyslové odvétvi, nejen pro
to sportovni. PfedevSim v pozicich s vysokou viditelnosti musi byt sportovni
manazefi schopni ué¢init rozhodnuti. Na druhou stranu musi byt manazer schopen také
své rozhodnuti vysvétlit.

Dtvéryhodnost — Sportovni manaZer musi budovat a rozvijet vztahy divéry mezi
sebou a klienty a nikdy nesmi odhalovat dtivérné informace, které jsou jim znamy.
Manazer musi vzdy jednat v nejlepSim zdjmu svych klienti.

Pokora—V neposledni fad€ by ani vrcholovi sportovni manazeti neméli ztratit pokoru

a uctu k ostatnim. Misto slov by za sebe méli nechat mluvit vysledky.
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Oproti tomu Durdové (2012) povazuje za dileZité pro sportovniho manazera nasledujici

vlastnosti a schopnosti:

e Komunikativnost — umét komunikovat se sportovci, trenéry, podiizenymi
i nadfizenymi, sponzory, zastupiteli mést a obci, s rodiéi, s vefejnosti

e Slusné vystupovani, Cestnost, férovost, diplomacie a korektnost

e Zdravé sebevédomi, ctizadost a cilevédomost, pfirozena autorita, charisma

e Piesné, rychlé, kreativni a pohotové rozhodovani, samostatnost a tvofivost

e Schopnost improvizace, logické uvazovani

e Schopnost nalézat riizné varianty feSeni, vést krizové situace,

¢ Umét motivovat

e Byt empaticky a asertivni a tolerantni

e Pracovitost, odhodlanost, rozhodnost, a zodpovédnost,

e Trpélivost, vytrvalost, dislednost

e Schopnost stanovovat realné cile, umét prohravat, dodrzovat sliby

e Vhodny temperament

e Schopnost a ochota se neustale vzdélavat

Na druhou stranu uvadi, vlastnosti, kterymi by ¢&lovék vykonavajici sportovni

management disponovat nemél:

e Neschopnost spravné komunikovat

e Arogance, agresivita, Sikana podfizenych

e Manipulace

e Prilisné sebevédomi a velikaSstvi

e Neschopnost pfijimat kritiku

e JeSitnost

e Bez smyslu pro fair play jednani

3.2.5. Sportovni prostredi
Caslavova (2009) rozdéluje ¢innosti sportovniho manazera v Ceské republice podle tfi
sektorti:
e Spolkovy sektor télesné vychovy a sportu
- Zde se jedna pfevazné o télovychovné jednoty, obchodni spolecnosti, spolky a stiesni

sportovni organizace jako jsou svazy, federace a asociace.
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Komunalni sektor

-V tomto sektoru jsou nejvice zastoupeny skolni sportovni t€lovychovné kluby, které
jsou fizeny komundlni sprdvou na obecnich uradech. Mezi dal§i pravomoci
komunalni spravy spada zajisténi péce sportovnich aktivit pro seniory a postizené
nebo zajisténi akei ,,sportu pro vSechny*.

e Podnikatelsky sektor

- Jedna se o vedeni zafizeni, které poskytuje placené sportovni sluzby jako obchodni
spole¢nosti nebo podnikani fyzickych osob.

Podle potieb vyzadované praxi, lze podle Durdové (2012) rozd¢lit sportovni manazerské

dovednosti do deseti zakladnich ¢innosti. Jedna se o strategické planovani, organizovani

(postupy, metody, techniky), vybér a rozmistovani lidi, vedeni lidi, komunikace,

marketing, sportovni reklama, sponzorovani, znalost pravnich a danovych norem, vécné

a formalni nalezitosti k transferu hracu.

Sportovni manazery lze rozdé€lit na manazerské Cinnosti do usekd. V kazdém useku

se vyskytuje ¢innost SOUVisejici s praci manazera.

e Usek ¢innosti hlavniho manazera — vlastni fidici a organizaéni &innosti, vedeni

administrativy, styk s masmédii, styk s nadfizenymi orgény.

Usek sportovni ¢innosti — &innost jednotlivych druZstev, dopliiovani hraéskych

kadrl, prodej hract, uzavirani a evidence hracskych smluv, trenérské, metodické,

organizacni, rehabilitani a materialové zajiSténi druZstva.

e Marketingovy Usek — uzavirani sponzorskych smluv, ¢innost tiskového strediska,
realizace reklamnich aktivit.

e Usek provozni — provoz a tidrzba inzenyrskych siti, piiprava a udrzba sportovist,
poradatelska sluzba, uklid sportovist’, styk s bezpecnostnimi slozkami

o Usek ekonomicky (finanéni) — sestavovani finanénich plant, investi¢ni innost, péée
o majetek, pokladni sluzba

e Pro rozdéleni je kli¢ova velikost sportovniho klubu. Rozdé€leni do tuseku se tyka

vyhradné velkych sportovnich organizaci, zatimco mensi organizace jsou prevazné

fizeny 1-2 lidmi (Durdov4, 2012).

3.2.6. Uplatnéni sportovniho manaZera
Sportovni manazeii se v souCasné dobé nejvice uplatituji v oblastech volnocasovych
aktivit, v propagaci sportovniho zatizeni ¢i klubu, ve sportovnich periodikach nebo pfi

vyrobé sportovniho zbozi. ZvySujici se poptavku po sportovnich manazerech na trhu
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prace podporuji nové vznikajici sportovni ziskové €i neziskové organizace a také vznik
novych sportt. Na druhou stranu Durdov (2012) dodava, Ze tato pozice mize byt velmi
nestala, protoze i ptes veskerou snahu manazera sportovni vykon na hfisti pfimo ovlivnit
nemuze. V tomto je sportovni odvétvi specifické, na rozdil od jinych zde hraje velkou roli
1 Stésti a ndhoda. Manazer také nemd pfimy vliv na formu a zranéni klicovych hraca.
A pfesto je to praveé on, kdo nese hlavni odpovédnost za vysledky a neni vyjimkou, ze
0 svou pozici na zakladé Spatnych vysledki ptijde.

Uplatnéni sportovniho manazera je mnohem S$irSi, nez se vefejnost Casto domniva.
Sportovni manazeti mohou vykonavat funkci na Grovni vedeni sportovni ¢innosti a to jak
Vv kolektivnich sportech, tak ve sportech jednotliveti. Dalsim odvétvim pro piisobeni
sportovnich manazerti jsou sportovni kluby a organizace, kde mohou pusobit témet

na vsech trovnich fizeni (Durdové, 2012).

3.2.7. Studium sportovniho managementu v CR
Kazdy student sportovniho managementu by si m¢l béhem svého studia vybrat zaméteni
a specializaci, ve které se v budoucnu chysta pusobit. Na ¢eské akademické pudé existuji
rizné univerzity, které nabizeji bakalaiské a magisterské obory v oblasti sportovniho
managementu. Prvni, kdo zafadil obor Sportovni management do svého studia, byla
vroce 1996 Fakulta télesné vychovy a sportu Univerzity Karlovy v Praze. Studium

Sportovniho managementu v CR Ize v soucasné dobé studovat (vysokeskoly.cz).

Tabulka ¢. 3 - Nabidka oboru pro sportovni manazery na VS

Univerzita

Fakulta

Katedra

Studijni obor

Karlova univerzita

Praha

Fakulta t€lesné

vychovy a sportu

Katedra managementu

sportu

Management télesné

vychovy a sportu

Univerzita Palackého

Olomouc

Fakulta télesné kultury

Katedra sportu

Management sportu a

trenérstvi

Technicka univerzita

Ostrava

Ekonomicka fakulta

Katedra managementu

Sportovni management

Masarykova univerzita

Brno

Fakulta sportovnich

studii

Katedra spolecenskych
véd a managementu

sportu

Management sportu

Vysoké uéeni
technické

Brno

Fakulta podnikatelska

Centrum sportovnich
aktivit

Management v télesné

kultuie

Zdroj: vlastni zpracovani (vysokeskoly.cz)
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3.3. Personéalni management

Pojem personalni prace se obecné moc nevyuziva, v Ceské republice se v sou¢asné dobé

nejvice pouziva termin fizeni lidskych zdroji. Tato oblast patii k nejdilezitejsi Cinnosti

v kazdé organizaci, pfesto v mnoha organizacich byva pravé tato Cinnost piehlizena

¢1 dokonce podcenovana.

Armstrong (1999) definuje personalni fizeni ,, Podstatou persondlniho rizeni je Fizeni lidi

takovym zpiisobem, ktery vede ke zvyseni vykonnosti organizace. Jako takové je zdleZitosti

vsech manazer: a vedoucich tymzz. Personalisté musi podstatnou mérou k tomuto procesu

prispivat tim, Ze tento proces zdokonaluji, rozvijeji, poskytuji rady, pomoc a sluzby.

Armstrong (1999) dale vymezil hlavni zaméteni personalniho fizeni:

- vytvafet prostfedi, které umozni managementu ziskavat, vzdélavat a motivovat lidi
potiebné pro zabezpeceni stavajicich i budoucich pracovnich ¢innosti

- neustale rozvijet lidsky potencidl a vytvéiet klima, které motivuje zaméstnance
k pInéni cila podniku

- napomahat organizaci vyvazovat a prizpusobovat se rlznym zajmum
zainteresovanych osob - tj. svych akcionaii, zameéstnancu, zakaznikt, dodavatelu,
vlady i obce, které ve podnik sidli

- posilovat vzajemné vztahy a podporovat tymovou préci uvniti podniku

- sledovat mezinarodni, narodni i mistni vyvoj ovliviiujici praxi zaméstnavani lidi
a interpretovat a objasnovat jejich dtsledky pro podnikovou strategii

- Fizeni zmén: je-li to nutné, ujmout se vedouci role v prosazovani a podporovani zmén,
jindy naopak pusobit jako stabiliza¢ni faktor, v zajmu fungovani podniku poskytovat
ptimo nebo nepiimo fadu sluzeb.

Problematika personalniho ftizeni se tyka vybéru téch nejlepSich lidi na trhu préce

na dalezita mista v organizaci, pro které je zapotiebi mit schopnosti se spravné orientovat

na trhu prace, ovladat personalni strategii, tvorbu a vyznat se v metodach vybéru lidi.

Leckdy je t€Z8i kvalitni zaméstnance v organizaci udrzet nezZ najmout nové. To se mize

podafit pouze za predpokladu spravného stylu fizeni metod, motivace pracovniki,

spoluprace atd. (Styblo, 1993).
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3.3.1. Hlavni ¢innosti

Armstrong (1999) rozdéluje hlavni ¢innosti personalistiky na:

Organizace

Vytvéfeni organizace — jedna se o veskeré pozadované aktivity, cilem je vytvorit
skupinu, ktera je schopna efektivné spolupracovat a pruzn¢ reagovat na zmeény.
Vytvafeni pracovnich mist — Vv této kategorii je dualezit¢é rozhodnout o obsahu
pracovnich mist, roli, ukolech a odpovédnostech mezi pracovnikem a ostatnimi lidmi
Vv organizaci.

Vykonnost organizace — v této fazi se klade diiraz na podporu zaméstnancti, planovani
a uskuteciiovani programii, které maji za ukol zvysit efektivitu vykondvané ¢innosti.
Zabezpeceni pracovnich zdroji

Planovani lidskych zdroji — dtlezita je zde predikce potifeb zaméstnancii a znalost
jejich trovné kvalifikace a schopnosti. Tyto védomosti dale efektivné propojit s cili
organizace.

Ziskavani a vybér pracovnikli — zde se jedna o najimani urcitych typt lidi na pro
konkrétni potfeby organizace.

Rizeni vykonu - Cilem je zvySovani efektivity a dosahovéani lepsich vysledki
organizace, tyma i jednotlivcl, pomoci méfeni a fizeni ohodnocovat vykony
pracovnikd.

Rozvoj zaméstnancti

Rozvoj a vzdélavani — jedna se systematickou podporu vzdélavacich aktivit za icelem
zvyseni znalosti a zlepSeni schopnosti a dovednosti, tak aby v budoucnu mohli celit
naro¢néjsim ukolam.

Rozvoj manaZert - cilem je zabezpecit setrvani kvalitnich vykonnych manazera, kteti
pomahaji organizaci v dosahovani souc¢asnych i budoucich cila.

Rizeni kariéry — jedna se o rozvoj talentovanych lidi v organizaci

Odménovani zaméstnanct

Hodnoceni prace — zakladem je stanoveni hodnoty prace, jako zdroj pro urceni
mzdovych relaci

Odmeénovani — zde je kladen diiraz na spravu mzdovych a platovych struktur.
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- Odménovani podle vykonu — ptizplisobeni odmén dle Gsili a dosazenych vysledkil

- Zaméstnanecké vyhody - poskytovani vyhod mimo mzdu, klade diraz
na zabezpeceni socialnich a osobnich potieb zaméstnance.

e Zameéstnanecké vztahy

- Kolektivni pracovni vztahy — kli¢ové je zde udrzovani pozitivnich formalnich ale
I neformalnich vztahd na pracovisti

- Zapojovéni a participace zaméstnanci — cilem je zapojit zaméstnance
do rozhodovacich procest o zalezitostech, které se tykaji obou stran.

- Komunikace - Ptedani piislusnych informaci zaméstnancim

e Zdravi, bezpecnost a sluzby pro zaméstnance

- Zdravi a bezpecnost — Zajisténi a sprava bezpecnosti a programi zdravi.

- Sluzby pro zaméstnance — Poskytnuti sluzeb pifi feSeni osobnich problémi
pracovnikd.

e Sprava zaméstnaneckych a osobnich zalezitosti

- Praxe a postupy spravy zaméstnaneckych zalezitosti — jedna se pfedevsim o agendu
spojenou S povySovanim, premistovanim, s disciplinou a stiznostmi zaméstnancu.
Daéle do této kategorie spada sprava rovnosti pfilezitosti, fizeni rozmanitosti, sexualni
obtézovani, vztahy mezi rasami, vek, uzivani skodlivych latek atd.

- Personalni informacni systémy — zde se jedna o fizeni personalnich informaénich

systémtl a jinych zdznam poskytujici pomoc pii rozhodovani.

3.3.2. Specifikace pracovniho mista

., Specifikace pracovniho mista je dokument, ktery stanovuje dovednosti a kvality, jez musi
Jjedinec mit, aby byl zpusobily plnit vikoly v souladu s popisem prdce*, Foot, & Hook
(2002, str. 37).

Naopak Armstrong (2002) definuje specifikaci jako , definuje vzdelani, vycvik,
kvalifikaci, zkuSenosti a schopnosti pozadované od drzitele pracovniho mista .
Pozadavky, které¢ popisuji vykonavanou praci by mély slouzit pouze jako minimalni
naroky na obsazeni potfebné pozice. Velmi Casto se stava, ze naroky na potiebnou pozici
jsou nadhodnoceny a kandidati, majici kvality na danou pozici nespliuji naptiklad pocet
let vykonavané praxe ¢i jiné zkuSenosti. Takovy kandidat pak pii vybérovém fizeni

nedostane viibec Sanci. Niz§i naroky by mély byt stanoveny i z divodu mozného rozvoje

a postupu pracovnika v organizaci (Armstrong, 2002).
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Ve specifikaci pracovniho mista nejéastéji nalezneme:

- duSevni charakteristiky

- dovednosti

- fyzické pozadavky

- 0sobnostni rysy a postoje

- vzdélani a kvalifikaci

- zkuSenosti

- znalosti a védomosti

Koubek (2008) danou problematiku rozdéluje na dva zakladni okruhy:

- oblast tykajici se pracovnich tkola a pracovnich podminek

- oblast tykajici se pracovnika

V prvni oblasti jde o pfevazné o seznameni S pracovnimi ukoly zaméstnance, nazev jeho
pracovni pozice - funkci, kterou ve firmé zastava, bliz§i charakteristiku prace a povahu
ukold. Je zde také nastavena otazka nadtizenosti a podiizenosti pracovniki, kdo predéluje
zaméstnanci tkoly a kdo za n€ nésledné ponese zodpoveédnost. Dale je dllezité stanovit,
pravidelnou ¢innost zaméstnance a naopak, které ukoly budou pouze pfilezitostni.
Druha oblast se zamétfuje spiSe na osobu pracovnika. Klade se zde diraz na fyzické
pozadavky jako je napiiklad vzhled, manudlni zru¢nost a zdravi. Dal§im pozadavkem
na zaméstnance je jeho duSevni kapacita neboli inteligenéni pozadavky, zde se klade
duraz na intelektualni schopnosti, organizaéni schopnosti, jazykové vyjadiovéani a logické
mysleni (Koubek, 2008).

V neposledni fadé nas u potencialniho zaméstnance zajimaji jeho kvalifika¢ni pozadavky,
vzdélani a pracovni zkusenosti.

Existuje v§ak mnoho jinych modelid zabyvajici se specifikaci pozadavkli pracovniho
mista. Pilafova vychdzi z logického popisu pracovnich pozic pomoci urceni roli, iloh
a k nim nasledné pozadovanych kompetenci. Kompetenci ma na mysli soubor védomosti,
dovednosti, schopnosti, vlastnosti a postoju a takovych ¢innosti, které poméahaji jedinci
v dosahovani poZadovanych tkond. Pro kazdé pracovni misto by pak nasledné¢ méla byt
definovana role, kterou méa pracovnik plnit. Z role nasledné vychazi soubor tuloh, které

se m&fi pomoci Kritérii a metodou pozorovani (Pilafova, 2008).

3.3.3. Strategie lidskych zdroju
Podle Bélohlavka a spol. (2006) proslo fizeni lidskych zdroji v Ceské republice tfemi

etapami:
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e Byrokraticky pfistup k fizeni lidskych zdrojt

Tento piistup vychazi z tradi¢niho pojeti personalniho fizeni, pfedevS§im na operativni
a administrativni feSeni aktualnich problému. V 70. letech 20. stoleti stat pferozdéloval
pracovni sily na zakladé navrhu v okresech, limity byly také nastaveny v oblasti $kolstvi,
kde byly limity pfijimanych absolventi Skol, u¢nu i celkového poctu piijimanych
pracovnikd. Bézné se tak stavalo, ze i kdyZ mél pracovnik eminentni zajem o misto, nebyl
pfijat i pfesto, ze ho firma nutné potiebovala. Tento systém platil do roku 1989, dokud
politickéd opatfeni velmi omezovala moznosti a rozhodovani firem.

e Operativni pfistup k fizeni lidskych zdroja

V devadesatych letech skoncilo statni omezeni a zprivatizované firmy se mohly zacit
rozhodovat o personalnim pojeti svych organizaci samostatné. V t¢ dob¢é se manazefi
rozhodovali spiSe na zéklad¢ aktualnich potfeb nez dlouhodobymi strategickymi plany.
Nevyhnutelné diky tomuto stylu fizeni vznikalo mnoho problémt. ~

Ve velkych firmach panovalo napéti, ze zaméstnanci budou z riznych divodi propusténi,
v té dob¢ pracovniky nikdo o situaci neinformoval, a proto si mnozi zacali z nejistoty
hledat misto v jinych organizacich. Uchytili se ptedevsim schopni a kvalifikovani jedinci,
ktefi si praci nasli snadno. Pozdé&ji byla situace ve velkych firméch piehodnocena, avsak
kvalifikovani jiz pracovali jinde a firmy se pro zménu zacaly potykat s nedostatkem
pracovniho kapitalu.

Bélohlavek a spol. (2006) dale uvadi piiklad z jedné jihomoravské firmy, kde generalni
teditel dlouho nemohl najit nahradu za financ¢niho feditele, ktery chtél odejit do diichodu.
Pfitom muselo byt zfejmé, Ze finan¢ni feditel dosdhne v blizké dobé diichodoveho veku.
Pozdé&ji se ukazalo, Zze pokud ma byt personélni politika firmy uspé&$na, musi své cile
planovat dlouhodobg¢ a strategicky.

e Strategicky piistup k fizeni lidskych zdroja

Dlouhodoby pfistup v planovani strategickych cili je takika kli¢ovy pro spravné
fungovani v této oblasti. Dlouhodobé cile v fizeni lidskych zdroji jdou ruku v ruce
s celkovymi cili organizace. Mezi nejvétsi prednosti tohoto piistupu je moznost predejiti
fad¢ kritickych situaci a stavi, tim, ze se pocita s piipravou nadhrad zamé&stnanct, ktefi
se chystaji firmu opustit, v¢as odhaluje potfebu zaSkoleni a rozsiteni kvalifikace
pracovniki. Podle Bélohlavka a spol. (2006) strategické fizeni lidskych zdrojt urcuje:

- Jaké poCty pracovniki budou potiebné v jednotlivych uUtvarech, odbornostech

a profesich, aby byla naplnéna strategie firmy?
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Jak a jakymi kandaly bude organizace ziskavat potiebné pocty pracovniki v ur¢itych
profesich, z vlastnich zdroji nebo z venku?

Jakych kritérii bude pouzito pfi uvolilovani nadbytecnych pracovnika?

Podle jakych kritérii budou vybirani novi pracovnici?

Jak bude organizace ziskavat nové znalosti a dovednosti, bude pfijimat nové
zaméstnance nebo pfipravovat zaméstnance vlastni?

Jak bude organizace postupovat pii vzdélavani pracovnikii, zaméti se nejdiive na
dovednosti (vedeni lidi, vedeni porad, fizeni Casu) nebo na znalosti (ekonomika,
marketing, pravo)? Vyskoli vSechny zaméstnance plosné v jedné oblasti a poté dalsi,
nebo pfipravi programy pro jednotlivé arovné? Bude pouzivat vlastnich lektort nebo
externich instituci?

Jak bude firma motivovat své pracovniky ke stabilit¢ a vy$Simu usili? Bude jim
poskytovat socialni vyhody (stravovani, rekreace) nebo jim radéji zvysi platy?

Jaka kritéria budou pouzivana pro hodnoceni pracovniki? Jak bude zajiSténa
diferenciace pracovnikil pfi odménovani?

Podle jakych kritérii bude fizena kariéra pracovnika?

3.3.4. Analyza a popis pracovniho mista a pracovni role

Podle Armstronga (1999) se jedna o zakladni personalni proces a termin ,,analyza role*

by mél byt nahrazen ptesnéjSim vyjadfenim jako naptiklad ,,analyza pracovniho mista“

nebo ,,popis pracovniho mista“. Armstrong (1999, str. 210) popisuje ,,Popis pracovniho

mista vyjadruje ucel pracovniho mista, jeho zarazeni v organizacni strukture, podminky,

za jakych pracovnik prdaci vykonava, a hlavni prvky odpovédnosti drzitele pracovniho

mista nebo hlavni ukoly, které musi plnit “

Primarnim cilem pro popis pracovniho mista je shromazdéni dostatku informaci

0 tkolech, jenz maji byt na dané pozici vykonavany. V popisu pracovniho mista

se nejcasteji uvadi:

nazev pracovniho mista;

vyznam pracovniho mista (pro¢ pracovni misto existuje, resp. pro¢ bude ziizeno
a jaky mé vyznam pro organizaci, véetn¢ tvorby ptidané hodnoty)

zafazeni pracovniho mista v organizac¢ni struktuie firmy (vztahy podtizenosti nebo
nadfizenosti zaméstnance a jeho postaveni v organizacni struktufe firmy)

pracovni napli (druh prace, vykonavané operace, naro¢nost prace)
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zpusobilost zaméstnance (vzdelani, praxe, apod.)

posuzovani vykonu (kritéria, méfitka, ukazatele, podle kterych lze rozhodnout, zda je
prace vykonavana dobie)

odpovédnost a pravomoci (stupenlt pravomoci a odpoveédnosti, které ma zaméstnanec
za vykon&vanou praci)

platové podminky (jakou mzdu miZeme za praci o¢ekavat a jak bude stanovovana)
odménovani a motivace (odmeéna hmotna i nehmotna, posouzeni moznosti osobniho
rozvoje, postupu a budovani kariéry)

rizika spojena s vykonem na daném pracovnim misté (bezpeénost prace, ekologie,
pozarni rizika)

pracovni prostiedi (kde a za jakych podminek bude prace vykonavéna, zda
Vv organizaci ¢i vné firmy, sluzebni cesty apod.)

rozsah pracovni doby (pocet hodin, pieséasy)

vztah pracovniho mista k dal$im pracovnim mistim (vazby a komunikaéni kanaly)
techniky, postupy, metody ¢i néstroje vyuzivané k usnadnéni vykonavani pracovnich

¢innosti.

Obrazek ¢. 2: Hackman-Oldhamilv model struktury prace

Dobfre strukturovd pracovni mista maji:
- rozmanitost dovednosti
- identitu a vyznam ukolu

- prostor pro autonomii

N podminky pro zpétnou vazbu

- smysluplnou praci
- zodpovédnost za vystupy

& zhalost vysledk

To vede k:
- motivaci a uspokojeni

- osobnimu rlstu a efektivnosti
-

Zdroj: vlastni zpracovani (podle Brooks, 2003 str. 66)
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3.3.5. Metody zjist’ovani analyzy pracovnich mist
e Rozhovory
Mezi hlavni metody ziskavani informaci o pracovnim misté se fadi rozhovory, probihajici
mezi drzitelem pracovni pozice, manazery i vedoucim Vv tymu. Obecnou vyhodou této
metody je flexibilita a pomérn¢ snadna ptiprava. Rozhovor vétSinou probiha vétsinou
pifimo na pracovisti a mize byt veden strukturovanou i nestrukturovanou formou.
Preferuje se vSak forma strukturovana, kterd je vedena podle pfedem pfipravenych otazek
a témat. Vyhodou strukturovaného dotazniku je eliminovani zapomenuti oblasti, kterou
bychom chtéli s potencialnim pracovnikem probrat, naopak strukturovany rozhovor je
naro¢ny na ptipravu, protoze je zadouci si dopiedu stanovit body, které by mély byt
s pracovnikem probrany. Naopak nestrukturovany dotaznik se nefidi Zadnymi
specialnimi pravidly, ovSem zde hrozi, Zze muizeme néckterou oblast nevédomky
opomenout (Armstrong, 2002).
e Dotazniky
Pti dikladné analyze nebo analyze velkého rozsahu Ize vyuzit vhodnéjsi metodu
dotazniku. Jednou z hlavnich nevyhod je Ze, tato metoda zahrnuje velké mnozstvi dat,
coz vede k narocné piiprave. Dale moznou nevyhodou této metody je, ze pro nckteré
pracovniky muize byt slozité vyjadfit své nazory pisemnou formou a metoda postrada take
okamzitou zpétnou vazbu. Pfiprava dotazniku také vyzaduje dikladnou pftipravu,
na druhou stranu jeji aplikace je pomérné rychla a jednoducha. Za relativné kratky ¢asovy
usek Ize ziskat informace od velké skupiny uchaze¢t (Koubek, 2008).
e Kontrolni seznamy a soupisy
Tato metoda je uréena predevsim pro velkou skupinu pracovnikd, proto ma spole¢né rysy
s metodou predchozi. Podobné jako dotazniky i tato metoda musi byt peclivé pfipravena
a ovefena pilotnim Setfenim, aby eliminovala moZzné chyby a neporozuméni. Pro
kontrolni seznamy je dilezité mit k dispozici velky pocet respondentii, tak aby se
zabranilo zkresleni vysledkti. Odpovédi byvaji vSak Casto uzaviené a tim eliminuji
do jisté miry subjektivni usudek. Armstrong popisuje, ze soupisy nabizeji na rozdil
od kontrolnich seznami hodnotici stupnice, které mohou tvofit analyzu préce
(Armstrong, 2002).
e Pozorovani
Metodou pozorovani je mysleno studium pracovnika pii jeho vykondvané ¢innosti. Co

a jak déla a kolik ¢asu mu ¢innost zabere. Metoda pozorovani je nejlépe praktikovatelna

27



na ¢innosti jednotlived, které lze analyzovat hloubgji. Na druhou stranu pozorovani je
Casov¢ naro¢né a nelze pouzit u vSech pracovnich ¢innosti. Napiiklad manualni ¢innosti,
které jsou provadény piili§ rychle na to, aby mohly byt piesné pozorovany (Armstrong,
1999).

Podle Koubka (2008) jde o nejcastéjsi metodu ziskavani informaci, na druhou stranu
upozoriuje na jeji casovou narocnost.

e Popis pracovniho mista provadény pracovnikem:

Jedna se o nejrychlejsi metodu, pfi niz jsou drzitelé pracovnich mist pozadani
o0 analyzovani své vlastni pracovni ¢innosti a popsali jeji pfesny prubéh. Pro nékteré
pracovniky vSak neni snadné analyzovat pracovni misto, jelikoz nedokéazi rozliSit
vykonavanou ¢innost a informace na jejich jednotlivé prvky. Proto tato metoda vyzaduje
zaskoleni, ve kterém si pracovnici vyzkousi analyzovat vlastni praci i praci svych kolegu.
e Deniky a zaznamniky

U této metody je nutné, aby si pracovnici samostatné vedli deniky zaznamu o svych
pracovnich ¢innostech a pozd¢ji je sami analyzovali. Tyto materialy pak mohou poslouzit
personalistim jako material pro popis pracovniho mista. Lze pozadat pracovniky
napiiklad o popis bé€zného pracovniho dne, hodinu po hodin€, nebo urcitého obdobi
(Armstrong, 2002).

e Hierarchicka analyza Ukolu

Tuto metodu vypracovali v roce 1971 Annet a Duncan a hlavnim cilem je rozloZit
vykonavanou ¢innost do hierarchické soustavy Gkold, podukoli a postupti. Ukoly jsou
nasledn¢ definovany jako cile. Hierarchicka analyza se nejcastéji pouziva pro prace ve
vyrobnich procesech, av$ak analyzy dil¢ich tkoli lze pouzit pti jakékoliv analyze

pracovniho mista (Armstrong, 2002).

3.3.6. Metody pouzivané k analyze pracovnich mist

Koubek (2008) popisuje metody, které se pouzivaji k analyze pracovnich mist jako
soubor informaci o jednotlivych pracovnich mistech za ucelem zpracovani a specifikace
ur¢itého typu pracovniho mista. D4 se fici, ze nékteré metody zjiStovani informaci
predstavuji urcitou formu analyzy jako naptiklad strukturovany pohovor nebo
dotaznikové metody.

e Funk¢ni analyza

Tato metoda vznikla ve Spojenych statech americkych pro potieby trhu prace a byva

velmi ¢asto povazovana za metodu univerzalni. Je také povazovana za nejrozsifené;si
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a pravdépodobné i nejpodrobnéjsi analyzu. Metoda pouziva standardizované popisy
¢innosti odpovédnosti a pozadavkii na pracovni mista.

Podle Koubka (2008) metoda vychazi z nasledujicich zkusenosti

1. Musi se principialné rozliSovat mezi tim, co se ma udélat a mezi tim, co pracovnici
délaji, aby to bylo ud¢lano. Jako piiklad uvadi fidi¢e autobusu, jehoZ primarnim cilem
neni vozit cestujici, ale fidit autobus a vybirat jizdné.

2. Vykondvana prace se tyka informaci, lidi a véci

3. Pokud jde o véci (predmeéty), pracovnici na sebe berou fyzickou podobu zdrojt, pokud
jde o informace, pracovnici na sebe berou podobu dusevnich zdroji a pokud jde o lidi,
berou na sebe pracovnici podobu interpersonalnich (socialnich) zdroja.

4. Vsechny prace vyzaduji, aby pracovnici vénovali pozornost informacim, lidem, vécem
(predmétiim)

5. Ackoliv chovani pracovnikli a jejich tkoly mohou byt popsany mnoha zpiisoby,
existuje jen malo rozhodnych funkci, které pracovnici vykonavaji. Naptiklad pokud jde
0 stroje, pracovnici zajist'uji ptisun materialu, kontroluji je, pecuji o né, fidi je, obsluhuji
a opravuji, Ackoliv kazda z téchto funkci mlize mit Sirokou Skalu obtiZnosti a obsahu,
V podstat¢ kazdd na sebe bere podobu relativné uzkého a specifického okruhu
charakteristik a kvalifikace pracovnikti podobného druhu a urovné.

6. Uroveti obtiznosti jednotlivych funkei, pokud jde o praci vztahujici se k informacim,
lidem a vécem (Koubek, 2008).

Tabulka &. 4 - Urovefi obtiznosti

Informace Lidé Véci
0 Syntéza 0 Radéni 0 Sestavovani, opravovani
1 Kombinovani 1 Vyjednavani 1 Sefizovani
2 Analyzovani 2 Instruovani 2 Rizeni a kontrolovani
3 Sestavovani 3 Kontrolovani 3 Provozovani (obsluhovani)
4 Pocitani 4 Rozptylovani 4 Manipulovéni
5 Zaznamenavani 5 Pfesvéd¢ovani 5 PeCovani
6 Porovnavani 6 Sdélovani (signalizovani) 6 Vkl&dani
7 Obsluhovani 7 Noseni
8 Ptijimani instrukci - poméahani

Zdroj: Vlastni zpracovani (Koubek, 2008 str. 83)
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Mezi vyhody této metody patii jeji univerzalnost naopak nevyhodou miize byt ndrocnost
na pfipravu a omezené aspekty vykonu

e Metoda PAQ (Position Analysis Quetionnaire)

Jedna se o dalsi univerzalni metodu, ktera je zalozena na kategorizaci vykonavané préace
pracovnika. Je rozdé€lena na Sest hlavnich kategorii a 194 tzv. deskriptori Pojmenovanych
prvky prace. Kazdy deskriptor je pak posuzovan z hlediska miry pouzivani pfi dané praci.
K analyze se pouziva standardni dotaznik. Metoda dale umoziiuje srovnévat obsah préace
a pozadavky na jednotliva mista. Koubek se pokusil znazornit podstatnou ¢ast dotazniku

viz. tabulka &. 4:

Tabulka ¢. 5 — Metoda PAQ - dotaznik

Kategorie ¢innosti Popis

Kdy a jak dostava pracovnik informace nezbytné
Informacni vstupy 010 vykon prace?

Jaké mysleni, rozhodovani, planovani,
Dusevni procesy organizovani a zpracovani informaci je nezbytné

pro vykon prace?

Fvzické Jaké fyzické ¢innosti musi pracovnik vykonavat a
YZICKe procesy o, . . . fog
jaké nastroje, stroje a prostiedky pfitom pouziva?

Jakeé vztahy s ostatnimi lidmi (spolupracovniky,
Vztahy s ostatnimi nadtizenymi, zakazniky apod.) existuji nebo se

vyzaduji pfi vykonu prace?

V jakém fyzikalnim a socidlnim prostiedi se prace
Pracovni prostredi vykonéva? Jaka je pracovni doba a pracovni

rezim?

Jaké ¢innosti, podminky ¢i charakteristiky —

L . . o kromé¢ jiz uvedenych (napf. rozvrh prace, zptsob
Jiné souvislosti a charakteristiky
odménovani, odpovédnost, pozadavky na

pracovnika atd.) — souviseji s pracovnim mistem?

Zdroj: Vlastni zpracovani (Koubek, 2008 str. 83)

e Metoda MPDQ (Management Position Decription Questionaire)

Vhodna pro analyzu urcité kategorie pracovnich mist. Jedna se o strukturovany dotaznik
navrzeny specidlné pro analyzu manazerskych pozic. Tato metoda se skladd z 208
polozek, které tvofi manazerské odpovédnosti, pravomoci a dalSich charakteristik.
Vsechny polozky jsou pak déle seskupeny do tfinacti kategorii, pficemz kazda kategorie

je pfiméfend analyzované praci.
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Tato metoda je velmi naro¢na na analyzu, vzhledem k mnozstvi jednotlivych polozek,
které je nutné béhem analyzy posuzovat. Na druhou stranu je velmi uc¢innd pokud je

hlavnim cilem analyzovani manazerskych pracovnich mist (Koubek, 2008).

Tabulka ¢. 6 — Kategorie MPDQ

1. Planovani vyrobni, marketingové a finan¢ni strategie

. Koordinace s ostatnimi Gtvary a pracovniky organizace

. Vnitropodnikova kontrola

. Odpovédnost za vyrobu a sluzby

. Konzultovani vyssi irovné

. Autonomie ¢innosti

. Schvalovani finan¢nich zavazku

2
3
4
5. Vztahy k vetejnosti a zdkaznikiim
6
7
8
9

. Sluzby poskytované zaméstnanctim

10. Vedeni a kontrola pracovnikt

11. Slozitost a kontrola pracovnika

12. Zvysena finan¢ni odpovédnost

13. Siroka odpovédnost v oblasti personalni prace
Zdroj: Vlastni zpracovani (Koubek, 2008 str. 84)

3.3.7. Zdroje informaci pro analyzu pracovnich mist
Uspé&snost analyzy zavisi v prvni fadé na kvalité informaci o pracovnich mistech, proto
na tuto problematiku byva kladen nejvétsi diraz jakym zplsobem se bude vybér
informaci o pracovnim misté ziskavat.
Nejcastéjsim zdrojem téchto informaci byva pracovnik, ktery tuto pozici jiz vykonava
a ma zpravidla nejptesnéjsi informace a znalosti o vykonavané praci. Je tieba brat v potaz
mozné subjektivni hodnoceni dané pozice o¢ima pracovnika. Analyza pracovniho mista
mize v zaméstnanci vyvolat obavu o jeho pozici nebo to, Ze mu bude pfidélena prace
navic, pokud se tak stane, stava se tento zdroj informaci nespolehlivy.
Druhy zpasob jak zjistit co nejvice informaci o pracovnim misté je zaujmout roli
pozorovatele daného zaméstnance. Zkuseny pozorovatel dokaze zjistit mnoho cennych
informaci, ovSem u této metody hrozi riziko, ze zaméstnanec bude vykonavanou praci
provadét pted danou osobou jinak, nez tomu bylo doposud (Koubek, 2008).
Dalsi moznosti, jak ziskat informace o dané pozici je vyuziti piimého nadiizeného na
danou pracovni pozici. Nevyhodou zde mize byt Casto jen povrchni znalost 0 pracovnim
misté, na druhou stranu piimy nadfizeny dokaze ptesné determinovat Ukoly, které jsou

potieba pro splnéné cile na danou pozici.
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Moznosti je také zajistit specialistu na analyzu pracovnich mist. Dilezitou podminkou
u této metody je zajisténi potiebné kvalifikace a praxe na danou pozici, jinak mtze i jeho
hodnoceni byt velmi zkreslené, zejména co se ty¢e cCasovych planti na plnéni
pozadovanych ukold. Podobnou moznosti mize byt nezavisly odbornik na danou pozici,
ktery vykonavéa danou préci v jiné firm¢.

Informace o pozici lze také ziskat od spolupracovnikti a podiizenych. Nelze ¢ekat detailni
popis vykonavané prace, ale mohou poskytnout jiny pohled na pozici, ktera je neméné
dualezita pti celkové analyze.

Doplikovym zdrojem pak mohou byt existujici pisemné materialy, jako jsou rtzné
popisy, pracovni deniky, plany pracovist’ atd.

Miize se stat, Ze i z peclivé analyzy mist Ize ziskat zkreslené nebo dokonce zavadé&jici
informace a to pfedevsim diky lidskému faktoru. Popis dvou lidi na stejnou pozici miize
byt diametraln€ odlisny a je na zkuSenosti personality aby rozpoznal co nejvétsi validitu

vvvvv

skupiny pracovniku a zdroji (Koubek, 2008).

3.4. Psychologie prace a organizace

Psychologii prace lze oznacit jako teoretickou disciplinu, kterd se zabyva studiem
psychologickymi zvlastnostmi, podminkami a vztahy ¢lovéka v pracovnim prostiedi.
Predmétem psychologie prace a organizace je tedy vesSkera pracovni ¢innost s psychikou
¢lovéka. Z teoretického hlediska psychologii prace tvoii soustava poznatki, diky kterym
lidska psychika fidi pracovni ¢innost. Ovsem z praktického hlediska je psychologie prace
soustava poznatkl, ur€ujicich pracovni postupy vnéjsich 1 spole¢enskych podminek prace
(Kohoutek, Stépanik, 2003).

Naopak podle Stikara a Rymese (2003) spoéiva praktické vyuziti psychologie prace ve
zkoumani pracovnich ¢innosti a vztazich psychologickych vlastnosti, stavii a procesi,
kterd nejenze umoziuji pracovni Cinnost, ale také zaroven pracovni Cinnosti tvori
a modifikuji.

Podle (Kohoutka, Stépanika, 2003 str. 16) miiZzeme lidskou préaci rozdélit na nékolik

aspektl:

32



e Subjekt prace (¢lovek)

e Objekt prace (latka, ktera je zpracovavana)

e Pracovni prostfedky (naptiklad pocitace)

e Pracovni proces (ptsobeni ¢lovéka na predméty prace)

e Obsah prace

o Cil préace

e Smysl a hodnota prace

e Vysledky prace

e Pracovni podminky

e Pracovni prostiedi

V dnes$ni dobé nejsou psychologické poznatky v managementu zcela docenény a mnohdy

jsou dokonce podcenovany. Pfitom Casto zalezi hlavné na tom, jakym zptisobem firma

pracuje a rozviji své zaméstnance. Je to pravé psychologie prace, ktera se vénuje

problémim mezilidskych vztah na pracovisti. Berdnova a Novy (1998) psychologii

prace rozdé€luji do oblasti.

e Oblast zaméfujici se na osobnost pracovnika a jeho subjektivni piedpoklady
a zpusobilost pro danou praci

e Oblast, zkoumajici praci jako takovou a jeji faktory ovliviiyjici vykonnost

e Oblast, vénujici se socialné-psychologickym otazkdm skupinové prace a metody
vedeni lidi.

Pokud by méla firma moZnost mit svého psychologa ¢i mentora jeho snahou by mélo byt

rozvijeni pfevazné ve dvou smeérech:

e Psychologickou problematiku prace a snaha o optimalizaci objektivnich podminek
pro zvySeni produktivity clovéka v pracovnim procesu

e Psychologickou problematiku ¢lovéka a optimalizaci personalni prace, fizeni a péce

o pracovnik (Berdnov4, Novy, 1998).

3.3.1. Rozvoj psychologie prace a organizace
Psychologie prace vnikla na prelomu 19. a 20. stoleni a dnes se jednd 0 samostatnou
psychologickou disciplinu. Za diivod vzniku Ize povazovat obdobi primyslové revoluce,
kdy byl velky zdjem o efektivni systematické fizeni lidi. Lze tedy fici, Ze piredevSim
rozvoj primyslu pomohl vyvoji psychologie, z divodu velkého z4jmu firem a organizaci
0 poznatky z oblasti psychologie a jejich moznosti vyuzit je v praxi.

Provaznik (2002) uvadi, ze psychologie prace lze rozlisit do n€kolika etap:
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e Psychotechnika — poradenska psychologie prace
Termin Psychotechnika pouzil jako prvni némecky psycholog Hugo
Minsterberg se kterym jsou nejvice spojovany zacatky psychologie prace.
Minsterberg se domnival, Zze problémy na pracovisti jsou zpusobeny
pracovniky, ktefi nemaji pro danou praci vhodné piedpoklady. Lze tedy fici,
ze psychotechnika je vyhradné spojena s vybérem pracovnikll a pracovni
zpusobilosti a Ize ji oznacit za predchidce soucasné psychologie prace.

e Socidlni psychologie prace — Human relations
Tato etapa pojednava o teorii lidskych vztahd. Nejvice je socialni psychologie
prace spojena s osobou Eltona Maya, ktery provadél vyzkumy zabyvajici
se pracovnimi podminkami tzv. Hawthorskymi experiment, diky kterym jako
prvni zaznamenal vliv psychosocialnich podminek na pracovisti a jejich vliv
na pracovni vykon a pracovni moralku. Human relations tedy vyznamné
prispél ke vzniku socialni psychologie prace.

e InZenyrska psychologie — ergonomie
Etapa pojednavajici o vztahu mezi c¢lovékem, strojem a technikou.
Vyznamnou udalosti byla 2. svétova valka, ve které byl velky tlak a poZzadavek
na ovladani bojové techniky avsak Casto diky lidskému faktoru se spolehlivost
a efektivita vojenské techniky snizovala. Cestou jak eliminovat tento problém
bylo spravnym vybérem a vycvikem vojaki diky psychotechnice, adaptaci na
naro¢né technické podminky. AvSak pozdéji se ukazalo, Ze 1 tento zpiisob ma
svoje limity, proto se zaGala technika pfizptisobovat ¢lovéku, zacala byt brana
v potaz také fyzickd, fyziologicka a psychicka schranka ¢lovéka. Toto vedlo
k zabyvani se otazkami vztahu mezi ¢lovékem a technikou a vzniku védni
discipliny — ergonomie.

e Psychologie organizace
Pocatkem 60. let dvacatého stoleti se objevuje novy smér v psychologie, ktery
klade diraz na pracovnika jako ¢lena organizace a jeho mezilidské vztahy

na pracovisti. Tento smér je oznacovan jako psychologie organizace.
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3.4.1. Psychologie a personalni prace
e Persondlni préce
Obor nazyvany personalni prace, ktery vychazi z mnoha teoretickych a praktickych
poznatkit védnich disciplin, navic je takeé ovliviiovana jinymi spoleCenskymi védami.
(Bedrnova, Novy, 1998,).

Podle Mayerové a Ruzic¢ky (2000) personalni praci tvofi vyhradné védni obory zabyvajici
se Cinnostmi a osobnosti ¢lovéka v organizovanych skupinach v pracovnim prostiedi
a takeé socidlni strukturou v organizaci, fidicimi ¢innostmi a etikou.

e Personalni psychologie

Personalni psychologii Ize zafadit mezi oblasti spojujici psychologii s praci a organizaci.
Mezi hlavni otazky, kterymi se tento obor zabyva jsou individualni rozdily mezi lidmi
béhem pracovniho procesu (Stikar, Rymes aj., 1996).

Podle Mikulastika (2007) si klade persondlni psychologie za ukol najit
kandidatovi vhodnou pracovni pozici, ziskdvani a vybér, rozmistovani a adaptace,
mezilidské vztahy, poradenstvi apod. Védni obory personalni psychologie, psychologie
prace a organizace jsou navzajem propojeny. Proto muze byt béhem poznavani osobnosti

pracovnika nahlizeno z nékolika rtiznych stra.

3.4.2. Pracovni vykon a jeho faktory z hlediska psychologie
Vykonnost pracovnikti je jednim zklicovych faktori v kazdé organizaci. Vykon
pracovnika je ovlivnén mnoha faktory: schopnostmi, znalostmi z oboru, dovednostmi,
dosazenym vzdélanim a kvalifikaci, motivaci a také osobnimi ptedpoklady k vykonu
prace. Kli¢ova je nésledna identifikace, zdali je pracovni vykon odvadén kvalitn€ a je
povazovan za vyhovujici, nebo zdali pracovnik poZadované Urovné nedosahuje.
Provaznik (2002 str. 134) uvédi, ze je tfeba rozlisovat mezi dvéma pojmy:
Vykon pracovnika — lze oznacit jako ,, vysledek urcité pracovni cinnosti
pracovnika, dosazeny v daném ¢ase a za danych podminek “ Pracovni vykon zaméstnanct
se zpravidla i za stejnych podminek 1i$i. Velmi ¢asto také dochazi k rozdilnym pracovnim
vykonim 1 u jednotlivce.
Vykonnost pracovniki — ¢asto oznaCovano jako ,,soubor jejich vlastnosti a dispozic,
které podminuji uroven plnéni zadanych pracovnich ukold.“ OvSem ani u vykonnosti
nedochazi ke stabilité a dochazi k vykyvum.
Vzhledem k efektivité prace je proto zadouci vykonnost zaméstnanci neustale pozorovat

a mé&fit, ale také snazit se nachazet prostfedky pro usnadnéni prace a faktort, které na ni
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piisobi. Rizeni vykonu zaméstnance udava pravé nadiizeny manazer. Personalni odd&leni

zde funguji pfedevsim jako poradci.

Podminky, ovliviiujici pracovni vykonnost jsou:

e technické, ekonomické a organiza¢ni podminky
- zahrnuje pfedevSim vybaveni technického pracovisté, strojii, uspoiadani
pracoviste, bezpecnost prace, hygiena apod.

e spolecenské podminky
- troven a kvalita vedeni lidi, obsahuje také veskeré socialni vazby na pracovisti
a préci s lidmi v organizaci.

e situacni podminky vykonnosti
- podminky zptisobené udalostmi z politického a hospodarského zivota.
Organizac¢ni vlivy, nehody a urazy, konflikty na pracovisti.

e 0sobni determinanty vykonnosti

- fyzické a duSevni piedpoklady jedince, zahrnuje také kvalifikaci a odbornou ptipravu,

osobnostni vlastnosti a motivaci k praci (Provaznik, 2002).

3.4.3. Individudlni rozdily mezi lidmi
Pracovni vykonnost neni ovlivnéna pouze zpisobem fizeni v organizaci a jeji kulturou.
Velkou mérou pracovni vykonnost ovliviluji osobnostni rysy zaméstnance. Zakladnim
pfedpokladem pro spravné fizeni lidi je porozuméni individudlnim rozdilim
zaméstnancl. Vysledky organizace do jisté miry zdvisi na tom, jakym zplsobem
se zamé&stnanci chovaji. Jejich vykonnost a pracovni chovani je utvafeno strukturou
organizace, zpusobem fizeni a také jeji kulturou. Pokud se manazerovi podaii pochopit
individualni rozdily svych ¢lend, pomiZze to vytvofit v organizaci harmonii mezi

jedine¢nosti pracovnikti s potiebami pracovniho mista (Urban, 2003).

3.4.4. Pozadavky na pracovnika
Bedrnova a Novy (1998) uvadégji, ze pozadavky na pracovnika lze rozdélit na dvé
skupiny:
e pozadavky vyplyvajici z charakteristik jednotlivého pracovniho mista
- pozadavky vztahujici se ke schopnostem a osobnim piedpokladiim pracovnika

e pozadavky vyplyvajici z charakteru organizace
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- Zahrnuje pozadavky vztahujici se k pfedmétu ¢innosti organizace, specificky zptisob

vedeni lidi a organiza¢nich norem.

3.4.5. Pracovni zpusobilost

Pracovni zpusobilosti je oznacovana pfipravenost pracovnika na naroky pozadované na

pracovni misto. Pracovni zpusobilost dale tvorfi:

o fyzicka zpusobilost - zahrnuje fyzikou zdatnost a zdravotni stav - posuzuje 1ékaf

e psychicka zpusobilost - obsahuje psychické rozpolozeni jedince a také vhodnost
osobnostnich vlastnosti ke vztahu naro¢nosti pracovni pozice - posuzuje psycholog

e odbornou zpusobilost - ukazuje stupné a rozsah odborné piipravy — posuzovano
manazerem (budoucim nadiizenym)

e moralni a obcanska zpusobilost - zahrnuje respektovani zakonti a pravidel ve
spole&nosti — nejéastdji posuzovana zaméstnancem z personalniho oddéleni (Stikar,

Rymes aj, 1996).

3.4.6. Pracovni motivace a stimulace

Pojem motivace neni ani v dnesni literatufe jednozna¢né popsan. Jedna se o velmi slozity
pojem. Nejcastéji je vyznam motivace chapan jako proces, na jehoz konci je ¢innost
a aktivita. Motiv udava pohnutka, pfi¢ina ¢innosti, ur¢ena pro uspokojeni potieb jedince.
(Costley, 1987)

Otazka motivace pracovniki je kli¢ova pro kazdou organizaci. Poznatky motivace jsou
zakladem pro mnoho personalnich Cinnosti jako naptiklad hodnoceni, odménovani,
vzdélavani a rozvoj. Motivaci se zabyvaji nejen personalisté ale také manazeti. Proto je
motivace dnes velmi potfebnou a Zadanou ¢innosti v kazdé organizaci, protoze pouze
spravné motivovany pracovnik podava kvalitni vykon. (Nakonecny, 2005)

Provaznik (1999, str. 96) vyjadiuje ,, Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, Ze v
lidskeé psychice piisobi specifické, ne vidy zcela véedomé (uvédomované) vnitini hybné sily
— pohnutky, motivy, které clovéka — jeho cinnost (tj. chovani resp. jednani i prozZivani) —
urcitym smerem orientuji (zameruji), které ho v daném smeru aktivizuji, a které vzbuzenou

aktivitu udrzuji. Navenek se pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti,

resp. v podobé motivovaného jednani “
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Provaznik (1999) déle rozd€luje motivaci na tii dimenze:
e dimenze sméru - jedna se o Cinnost Cloveéka, kterd je vzdy orientovana urcitym
smérem, nebo od jinych sméri odvadéna (chei, rad bych, urcité nechci apod.)
e dimenze Gsili - vyjadfuje miru usili, kterou je potieba vynalozit pro dosazeni
vytyceného cile (chtél bych, chei, touzim apod.)
e dimenze vytrvalosti - popisuje schopnost ¢lovéka piekonat vnéjsi i vnitini piekazky,
zabranujici dosazenti cile
Pro pochopeni problematiky motivace, je zapotiebi uvést zdroje motivace, z ¢eho
se motivace vytvaii a jaké skute¢nosti maji na motivované chovani vliv. Provaznik (1999)

uvadi zakladni zdroje motivace: potfeby, navyky, zajmy, hodnoty, ideély.

3.5. Kompetence
Kubes (2004, str. 26) popisuje tento termin: kompetence se pouziva jako destnik, pod ktery se
vejde vse, co mize primo nebo neprimo souviset s pracovnim vykonem. Kompetence je
mnozina chovani pracovnika, které musi v dané pozici pouzit, aby ukoly z této pozice
kompletne zvladl.”
Kompetence je definovana jako schopnost ¢i predpoklad manazera, od néhoz se ocekava
chovani, které odpovida pozadavkiim na danou pracovni pozici v organizaci. Jedna
se 0 schopnost pracovnika, ktery dokaze napliiovat ocekavané pozadavky v ramci
pracovnich povinnosti s vyuzitim svych znalosti a dovednosti

K tomu abychom mohli nékoho oznacit za kompetentniho pracovnika, musi
nejdiive ukdzat své vlastnosti, schopnosti, védomosti a dovednosti pfi zadanych tkolech.
Musi také prokéazat svoji motivaci, zkuSenost a ochotu ke splnéni zadaného cile (Kubes,

2004).

3.5.1. Manazerské kompetence
Manazerské kompetence podle Prokopenka a Kubra (1996) znamenaji schopnost
dosdhnout na urcitou Uroveil vykonnosti. Nejcastéji se tyto kompetence vyjadiuji
prostfednictvim znalosti, postojli, povahovych rysti a dovednosti.
e Znalosti — pojednava o ziskané informaci o uréitych situacich a pojmech uchovanych

V paméti.
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Postoje a povahové rysy — existuje mnoho povahovych ryst a nékteré jsou vhodné
pouze pro specificky druh prace, které nema kazdy manazer. Proto Ize fici, ze dle této
kategorie mizeme manazery rozdé¢lit na uspesné od téch méné uspesnych.

Dovednosti — popisuje jak realné aplikovat dovednosti a znalosti v pracovnim
prostfedi. Mezi manazerské dovednosti mlzeme zafadit napiiklad analytické,

komunikacni, koncepéni, technické nebo viid¢i dovednosti.

Oproti tomu Bélohlavek a kol.(2006) rozdélil manazerské kompetence na:

Zpusob mysleni - koncepéni a operativni mysleni, schopnost analyzy, pruznost
mysleni

Vlastnosti osobnosti - prubojnost, asertivita, spolehlivost, vytrvalost, stabilita,
pohotovost

Postoje - orientace v nejistoté, orientace na zdkaznika, orientace na vykon, kreativita
Odborné znalosti - znalosti managementu a marketingu, znalost ekonomiky
a financovani, znalost prava a technické znalosti

Praktické dovednosti - jazykové znalosti, prace s pocitaéem, organiza¢ni dovednosti

afizeni Casu, komunika¢ni dovednosti a sebeprezentace, vedeni lidi a jejich motivace.

3.5.2. Druhy kompetenci

Podle Kubese (2004) miizeme kompetence rozdélit na:

Kompetence zakladni — zakladni kompetence zahrnuji védomosti a dovednosti, které
jsou nezbytné pro praci na manazerské pozici. Jedna se o nevyhnutelné podminky,
které potencialni kandidat o pracovni pozici musi splnit. Kompetence se vztahuji ke
konkrétnim pracovnim ukoltim.

Kompetence vysokého vykonu — jednd se o stabilni projevy chovani, diky kterym
dosahuji oddéleni vyrazné nadpramérnych vysledkt. Zde kompetence na zakladni

arovni nestaci.

Veber (2000) rozdéluje kompetence do trech zakladnich kategorii:

Kompetence socialni — Jedna se o schopnost obratné jednat s lidmi. Umét si vybrat
spravné lidi a nasledné rozvijet jejich dovednosti a umné je vést a fidit kK uréenym
cilaim organizace. Synonymem pro socialni kompetence jsou tzv. kompetence

behavioralni, personalni, mékke.
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e Kompetence technické — zahrnuji schopnost dosahnout na dané pracovni pozici
pozadovaného vykonu. Synonymem technickych kompetenci jsou tzv. kompetence
pracovni, vykonnostni, tvrdé. Technické kompetence lze dale rozd¢lit na:

a) kompetence univerzalni - jsou ¢asto pozadovany od manazeri na vSech
arovnich a funkcich a v kazdé organizaci.

b) kompetence specifické — vychazeji ze specifickych pozadavki jednotlivych
funkci a profesi.

e Kompetence rozliSovaci — tyto kompetence slouzi k porovnani chovani. Diky
rozliSovacim kompetencim muzeme rozlisit efektivni pracovniky od téch méné
vykonnych a zéaroven tuto kompetenci lze pouzit k hodnoceni a pfijimani novych

pracovnikii.

3.5.3. Kompeten¢ni modely
Organizace si dnes mohou nechat vytvorit kompeten¢ni modely, které presn¢ odpovidaji
souCasnym trendim a také kultufe a pozadavkiim organizace. Pro hodnotny a kvalitni
vybér pracovnika je zapotiebi poznat jeho osobnost a potencialni schopnosti, které mtze
pracovnik pro danou pozici vyuzit. (Hronik, 2006)
Podle Kubese (2004) se kompetencni modely vyuzivaji nejen pii naboru novych
pracovnikt, ale také pfi rozvoji jejich schopnosti a dovednosti, hodnoceni vykonu
¢i planovani kariéry. Kompeten¢ni model tedy pomaha organizacim, zdali zaméstnanec
muze skuteéné dosdhnout toho, co se od jeho vykonu organizace ocekava a vyzaduje.
Skrze kompetencni model 1ze zjistit védomosti, dovednosti 1 osobnostni charakteristiku,
ktera je nezbytné nutna pro efektivni pracovni vykony. V dnes$ni dob¢ existuje cela fada
modelt, jak pro hledani novych, tak pro ziskani informaci o stavajicich pracovnicich a je
jen na organizaci jaky typ kompeten¢niho modelu si zvoli.
Kubes (2004) dale popisuje tzv. model ustiednich kompetenci, ktery se neohlizi
na specifika pracovnich pozic, a tudiz vyhovuje kazdému pracovniku v organizaci. Tento
kompetencni profil je povazovan za vychozi. Jiny Casto pouzivany model popisuje
pracovnika béhem vykonavani jeho funkce.
Kompetencim, které se vyskytuji v témét ve vSech kompeten¢nich modelech u vedoucich
pracovniki, se tikd ,,generické modely*. Takovy model zahrnuje napiiklad kompetenci
»schopnost feSeni vzniklého problému®, protoze kazdy manazer se béhem své praxe
setkava s prekazkami, které je potieba prekonat. Tyto modely tedy maji za cil usnadnit

definovani kompetencnich piistupti a jejich uspesnost je znacna.
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Hronik (2006) uvadi, ze efektivni kompeten¢ni model zahrnuje nésledujici body:

vychdazi z pozorovatelného a o¢ekavaného chovani

obsahuje 10-12 jednotlivych kompetenci

je tvofen mostem mezi firemnimi hodnotami a popisem prace

je platny alespon pro kli¢ové pozice nebo dokonce pro vSechny pozice v dané firmé
je sdileny, coz znamena, Ze byl utvofen jak zdola, tak i shora a po jeho zhotoveni se

neustale obnovuje

3.5.4. Kompetence sportovniho manaZera

vvvvvv

dale rozd¢lil podle jejich dilezitosti do péti kategorii:

1

N

. kategorie

Cilevédomost — uvédomuje si cile organizace a je odpovédny k sobé i k okoli, piebira
zodpovédnost

Komunikativnost — nasloucha, pfedava informace, piesvédCuje druhé a neboji
Se prosazovat sveé nazory

Odolnost viici stresu — nezmatkuje a je emocné vyrovnany, je spolehlivy a umi fesit
tézké situace

Organiza¢ni schopnosti — ma& schopnost veést a organizovat druhé, rozdéluje

a kontroluje pokyny ptidélené druhym

. kategorie

Rozhodnost - umi se rozhodnout a trva na svych rozhodnuti, je dostate¢né
sebevédomy

Motivovany a motivujici — klade si vysoké cile, umi motivovat nadchnout ale take
vytknout a pokérat

3. kategorie

Nezavislost — neni zavisly na pomoci od druhych ani nepodléha okoli, nezavisly
od klientelismu i politiky

Orientace na klienta — snazi se nalézt potieby klienta a vytvati s nim dobré vazby
a vztahy, vnima jeho osobnost

Koncep¢ni mysleni — dokaZe rozpoznat jadro problému, umi fesit praktické problémy
a méa napady — vize

Odbornik — zna sportovni profesi, ktera vyzaduje urcité znalosti a odbornost
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4. kategorie

e Autorita a vliv — ma autoritu a je vad¢i typ, je piesvédéivy ve svych nazorech, které umi
prosadit

e Tymovy vedouci — je tymové orientovany, ma dobré vztahy s okolim, je zapaleny pro
tym, ktery umi vést

e Pracovitost — je pracovity, systétmovy a ma tah na ,,branku‘

3.6. Trh prace

Pracovni trh je soucasti ekonomiky kazdého statu. Jedna se o misto, kde se stfetava
nabidka a poptavka po pracovnich pfilezitostech. Trh prace lze také charakterizovat
znaky, které se podobaji trhu statkl a sluzeb, ovSem v nékterych pohledech se od néj
zna¢né odlisuje. Horejsi (2009, str. 375) fika ze: ,, Na rozdil od trhu findlnich statkii, kde
stranu poptavky tvori jednotlivci (domdcnosti) a stranu nabidky firmy, na trhu prace
vytvareji jednotlivei nabidku prdce, zatimco firmy prichdazeji na tento trh jako
poptavajici. “
V soucasné trzni ekonomice ma trh prace velky vyznam. Zaopatiuje ekonomiku
potfebnou pracovni silou, kterd je nezbytnd pro jeho fungovani. Lidé, jako vlastnici
vyrobniho faktoru nabizi svoji pracovni silu a za to ziskavaji urcity piijem a socidlni
status.
Rovnovahy na trhu prace lze dosahnout tehdy, kdy se stietava kiivka nabidky
s poptavkovou kiivkou. OvSem v porovnani s ostatnimi trhy zde nefunguji bézné
standardni mechanismy, které by vyrovnavaly nabidku a poptavku. Mezi hlavni dtvod
patii pomala reakce mzdovych sazeb na zmény probihajici na trhu prace. Duben (1999)
uvadi specifika trhu préace:
¢ mimoekonomické preference (rizikovost profese, kvalita pracovniho prostiedi, atd.)
e vztahy na trhu prace jsou dlouhodobé&jsiho charakteru nez na trhu finalnich statka
e trh prace je geograficky a profesné segregovany
e Odbory, mechanismus kolektivniho vyjednavani a pracovné-pravni zakonodarstvi

vyrazné snizuje flexibilitu mezd
Naopak Mares (2002) definuje: ,,Pracovni trh organizuje produkci a distribuci prace jako

smenné vztahy mezi praci a mzdou. *“ A dale rozdé€luje trh na pét pracovnich trhii:
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e dokonaly trh prace, kde je mzda ur¢ena jen pomérem mezi poptavkou po praci a jeji
nabidkou

e neoklasicky trh prace, kde je trh ovliviiovan rliznymi omezenimi

e piirozeny trh prace, ktery bere v uvahu také napf. nedostatek znalosti, kvalifikaci
a dovednosti atd.

e instituciondlni trh préace, do kterého zasahuji i socialni instituce

e fizeny trh prace, kde stat zajiStuje to samé jako piirozené mechanismy

na neoklasickém trhu

3.6.1. Nabidka a poptavka na trhu préace
Na trhu prace dochézi k soupefeni o pracovni mista jak na strané zaméstnavatelu, tak
potencidlnich zaméstnanct. Mares$ (2002) uvadi ptiklad B. Jonese, ktery rozlisil pét fazi,
které probihaji na trhu prace za snahou vyrovnani nabidky a poptavky.
e ziskdni moznosti ucasti na trhu prace - kvalifikace, zkuSenost, jazykové znalosti,
pohlavi, etnicky pivod apod.; Ize ji ziskat zvySovanim kvalifikace, rekvalifikaci, ale
i dosazenim dospélosti apod.
e signalizovani volnych pracovnich mist a jejich pozadavku, hledani a nabor pracovni
sily - formou inzerce, kontaktu s ufady prace a rekvalifikacnimi centry, ale
i prostiednictvim sociélnich siti
e provéfovani, identifikace, zafazeni pracovniki, kdy dochazi k ovéfovani, zda
pracovnici skute¢né maji vlastnosti, které dana pracovni mista vyzaduji
e sjednani podminek a urceni ceny
e nésledné vyjedndvani o podminkéch s témi, kdo jiz byli zaméstnani
Ti, ktefi na trhu prace nabizeji pracovni sluzby maji mensi vybér nez tact, kteti takovou
pracovni silu poptavaji. Tim se stava trh prace asymetricky na rozdil od trhu zbozi.
Nabidku i poptavku ovliviiuji osobni, kulturni, socialni nebo politické faktory a také
regulace trhu socidlnimi institucemi, normami, standardy a zvyklostmi.
Nabidka na trhu préace
Nabidku prace tvoii na trhu prace mnozstvi prace, za kterou je odména v podob¢é mzdy.
Pokud roste redlnd mzda, roste i mnozstvi nabizené prace, pokud vSak redlnd mzda
dosahne urcité hranice, zaméstnanci zacinaji preferovat svllj volny cas a tim nabizené

mnozstvi prace postupné klesa.
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Nabidku prace muze ovlivnit mnoho okolnosti. Podle Vi¢ka (2005) nabidku prace
ovlivituje zejména demograficky vyvoj, nabidka na trhu prace je tedy stale ptiblizne
stejna, protoze cilem lidi nabizejicich svou pracovni silu je zajistit si prijem.

Podle Marese (2002) nabidku prace ovliviiuje zejména: rozsah populace a jeji podil
zahrnuty do pracovni sily (ekonomicky aktivni populace), pramérmy pocet
odpracovanych hodin za rok jednim pracovnikem, kvantita i kvalita pracovniho nasazeni
a zrucnost, kterou pracovnici skutecns vynakladaji.

Poptavka na trhu préace

Poptavka po praci je tvofena mnozstvim préce, kterd je poptavana za redlnou mzdu.
Pokud mzdy na trhu prace rostou, zacina poptavka po praci klesat. Poptavku na trhu prace
ovliviiuji pfedevSim vyuzivani vyrobnich zdroji, velikost kapitdlu a vyspélost
pouzivanych technologii. Plati zde pravidlo, Ze ¢im je vySsi kvalita technologie, tim je

mensi poptavka po préci.

3.6.2. Trh préace v Ceské republice
Trh prace v Ceské republice vyznamné ovliviiuji regiondlni rozdily. Piedeviim je
znatelny rozdil mezi severnimi a vychodnimi regiony v porovnani s hlavnim
méstem Prahou a stiednimi Cechami. Nejniz§i miru nezaméstnanosti lze najit
Vv Plzenském kraji (3,6), Hradci Kralove (3,7%) a Praze (3,7%). Praha byva tradi¢né velmi
dominantni v oblasti sluzeb. Soustfedi se zde totiz vysoké procento investord, kteti
podporuji vystavbu nemovitosti a nemalou mérou je zde zastoupen cestovniho ruch.
Kromé Cechll vétdinu zaméstnanci tvoii ob&ané z okolnich zemi. Vyznamna &ést
je piedevsim ze Slovenska a Polska. Ov$em lze zde najit také zaméstnance ze zemi jako
je Ukrajina, Bélorusko, Rusko, Vietnam a Cina.
Vékovou skupinu pracovni sily v CR vyrazné& ovliviiuje dlouhodoby demograficky vyvoj
v zemi. Pokles zaméstnanosti ve veékové skupin€é 15-29 let je zplsoben predevsim
z4jmem mladych o stfedoSkolské a vysokoskolské studium, ovSem ve€kova kategorie
obcanil nad 50 let se rapidné€ zvySuje. Této skupiné obyvatel se vSak stat snazi pomoci se
zatazenim do pracovniho procesu a to ve spolupraci s evropskymi projekty formou
rekvalifikaénich kurt, které poskytuji titady prace v Ceské republice.

V Ceské republice se daii zemédélstvi a stavebnictvi, kde zaméstnanost klesa a
to 1 v hrani¢nich oblastech s Polskem. Roste také zajem o pracovniky ve sluzbach,

pfedevsim v sousednim Rakousku a pravé v Némecku.
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Nejvice se zde daii voborech IT, technologii, administrativé, Iékatstvi,
zdravotnictvi a pravnickych a odbornych profesich. Dlouhodobym sou¢asnym trendem
k zamé&stnani v zahrani¢i se stavaji sezonni prace, predevsim v oblasti gastronomie,

hotelovych sluzeb, pomocnych praci, maliit a fidi¢a (Eures, 2017).

3.6.3. Trh préace v Némecku
V soucasnosti zije v Némecku pies 81 miliént obyvatel. Jedna se tak o ¢tvrtou nejveétsi
ekonomiku na svété. Vice nez 90% némeckych spolecnosti je tvofeno malymi a sttednimi
podniky, které dohromady ptedstavuji dvé tietiny pracovnich mist a pfinaseji vice nez
polovinu hospodarského vysledku.
Prevazna Céast zaméstnancl pracuje ve sluzbach, dal$i vyraznou pracovni oblasti je
vyrobni sféra. Mezi nejdilezitéjsi odvétvi némecké ekonomiky patii pramysl (25,6 %),
vefejna sprava, obrana, vzdélavani, zdravotni a socialni péce (18,4 %) a velkoobchod
a maloobchod, doprava, ubytovani a pohostinské sluzby (15,7 %).
Podle zpravy z Federélni agentury se v prosinci roku 2016 zvysila zaméstnanost
pfedevs§im na pracovnich pozicich podléhajicich srazkdm socidlniho zabezpeceni.
Mezi nejvetsi némecké firmy se fadi automobilni spole¢nosti Volkswagen a Daimler AG
a energeticka spole¢nost E.ON.
Mezi nejzadanéjsi povolani patii: 1ékafi, obchodni zastupci, elektroinzenyti, mechanici,

o¢ni optici, instalatéti a montéfi. (Eures, 2017)
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4. METODIKA PRACE

Hlavnim cilem metodické ¢asti diplomové prace je vysvétlit identifikaci hlavnich
pozadavki pro naborate v Ceské republice a v Némecku. Popsat sbér dat, porovnat, zdali
a piipadné v &em se li§i pozadavky kladené na sportovni manaZery v Ceské republice

se Spolkovou republikou Némecko.

4.1. Vyzkumny soubor

Pro vyzkum bylo kli¢ové zvoleni spravnych zdrojii, ze kterych probihala nasledna
identifikace a sbér dat. Predmétem zkoumani byla zvolena volnd pracovni mista
inzerovana na internetovych portalech. Pracovnich portdli v Ceské republice
i v Némecku je cela fada, avSsak po dikladném prozkoumani pracovniho trhu byly
zvoleny online portédly ,,jobs.cz* a ,,cz.jooble.org™ za Ceskou stranu a ,,stepstone.de
za stranu némeckou. Internetovy portal ,,jobs.cz“ je nejrozsifenéjSim portalem v ¢eské
republice a je zde mozné najit mnoho nabidek pro odbornou praci. Z podobného hlediska
byl zvolen némecky portal ,,stepstone.de®. Druhy ¢esky portal ,,cz.jooble.org* byl ptidan
Z hlediska rozsiteni ¢eskych dat a také proto, Ze vetfejné instituce a Urady vyuzivaji tento
portal pti obsazovani pozic i do sportovniho tuseku.

Diky filtrim na zminovanych webovych strankach, bylo mozné zadat piesna kritéria a
specializaci pro vyhledani pozic sportovniho manazera, ktera byla pro vyzkum kli¢ova.
Obsah inzerati byl dale roziazen do dvou kategorii a preveden do formuléte, ktery slouzil
pro zpracovani dat. Nejcetnéjsich deset pozadavki na sportovni manazery obou zemi bylo
preneseno do frekvencni tabulky pro zvySeni ptehlednosti. Autor pii vyzkumu vychézel

z metody Z. Wroblovské (2010), kterou upravil na sportovni prostiedi.

4.2. Technika sbéru dat
Sbér dat probihal po dobu ¢tyf mésict, od listopadu 2017 do konce Unora 2018. Inzeraty
S pracovnimi pfileZitostmi byly pribézné zaznamenavany do programu MS Word. Pro
vyzkum byly pouzity pracovni inzeraty, které obsahovaly relevantni informace k pozici
sportovniho manazera. Inzeraty zvefejnéné naborati v Ceské republice, které uvadély
pouze nazev pracovni pozice, vysi platu a kontaktni osobu nebyly do vyzkumu zatrazeny.
Do vyzkumu byly zapocitavany inzeraty jak ze soukromého tak vetejného sektoru. Proto
byl vyzkumny vzorek zastoupen sportovnimi kluby, spolky, agenturami, firmami

sportovniho prumyslu.
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Vyhledavani na internetovych portalech probihalo diky filtrim, které byly nastaveny tak,
aby obsahly co nejvétsi vzorek. V kolonce vyhledavani na ¢eskych portalech autor uvedl
»Sportovni manazer, ,,sport manager“ a ,sport“. Dale byly zaSkrtnuty pozadavky
na ,,praci na plny tvazek®. Na némeckém portalu ,,stepstone.de autor do kolonky pro
vyhledavani zadal ,sportmanagement® a stejné jako v pfedchozim piipadé bylo
zaskrtnuta podminka ,,prace na plny uvazek®. Na konci vyzkumu mél autor k dispozici
127 Ceskych a 190 némeckych inzerath. Jejich pocet byl vSak zredukovéan na 99 ceskych
inzerati a 180 némeckych z duvodt duplikace a dale byly vyfazeny inzeraty, které

nemély K pozici sportovniho manazera zadny vztah.

4.3. Postup zpracovani dat
Data byla zpracovavana operacionalizaci, kde byly nejprve stanoveny kategorie (znaky).
Autor vychazel z metody diserta¢ni prace Wroblowské (2010), kterou implementoval
na sportovni prostfedi. Znaky byly rozdéleny do dvou sekei:
e pozadavky - psychologické a ostatni pozadavky
e pozadavky - obecné, vzdélani, praxe
Dale byla zjistovana pracovni napli pozice a misto vykonu.
Texty z jednotlivych ¢eskych a némeckych inzeratu byly piepisovany do elektronického
formulére, ktery tvorily zakladni data vyzkumu (pocet formulait odpovidal poctu
vyhodnocenych inzeratl). Data byla dale pro vétsi piehlednost vkladana do tabulky.
Nasledn¢ byla data roziazovana do skupin podle ,,znaku®. Wroblowska (2010) uvadi
metodicky postup v nasledujicich krocich:
V prvni krok zahrnuje ptesun dat ze ziskanych inzerata do formulafe pro zaznam dat.
V druhém kroku bylo cilem data pfevést do tabulky, kde doslo k slouc¢eni synonym
a vyznamove¢ stejnych a velmi podobnych pozadavki. Ve tfetim kroku byly odstranény

z tabulky pozadavky, které neptesahly ani v jedné zemi relativni ¢etnost pét procent.

4.4. Analyza dat
Nejveétsi diiraz pti zkoumani jednotlivych pracovnich inzerat byl kladen na poZzadavky
potencionalniho zaméstnavatele. Zaznamenana byla také pracovni napli pozice a misto
vykonu. Na zakladé analyzy dat byly tyto informace z ¢eskych a némeckych inzerati
spolu porovnavany.
Pti analyzovani jednotlivych kategorii se nechal autor prace inspirovat Wroblowskou

(2010), kterd pouzila rozdéleni vyzkumného souboru do tfi ¢asti. V prvni ¢asti jsou
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analyzovany psychologické naroky na uchazece, druhé ¢ast je zamétena na jeho odborné
znalosti a dovednosti a tfeti ¢ast analyzuje pracovni ¢innosti a odpovédnosti.
Vystupy byly nasledné v programu Excel z MS Office zaznamenany do tabulek a grafa

predevsim z divodu vétsi prehlednosti.
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5. VYSLEDKY

Cilem této kapitoly je prezentace dat a srovnani pozadavkld na pozice sportovniho
manaZera mezi Ceskou republikou a Némeckem. PoZzadavky na pracovni pozici
sportovniho manazera byly rozdéleny do dvou casti. Prvni se zabyvala psychologickymi
pozadavky na danou pozici a druha zkoumala odborné znalosti a dovednosti, obecné

zpusobilosti, praxe.

5.1. Analyza psychologickych pozadavki
Psychologické pozadavky jsou analyzovany ve skupindch, které jsou spojeny urcitymi
rysy, vlastnostmi, dovednostmi a schopnostmi. Autor vychazel z diserta¢ni prace
Wroblowské (2010), ktera pii posuzovani potencialnich zaméstnanci pouzila velmi
praktickou metodu, kterou lze vyuzit pti naboru novych pracovnich mist s podporou
psychodiagnostickych testa. Wroblowska (2010) dale uvadi, ze tato metoda vede
k moznosti ziskani popisu charakteru ¢lovéka a psychologické naro¢nosti dané pracovni

pozice. Tabulka 6 byla dale upravena pro aplikovani na pozici sportovniho manazera.

Tabulka ¢. 7 — Psychologické pozadavky na pozici Sportovni manaZer

Psychologické pozadavky Sggi?ﬁ;gﬁ?zr Spor;?;/rr:ercr;f;lazer
Znak APsqutni Rvelativni Apsolutm’ Rvelativm'
cetnost cetnost cetnost cetnost
Ptedpoklady a schopnosti (oznaceni skupiny)
Fs)argz:t()estatnost/schopen samostatné 77 78% 103 5706
orientace na vysledek 57 58% 75 42%
schopnost se rychle rozhodnout 20 20% 54 30%
A koncep¢ni mysleni 15 15% 84 47%
analytické mysleni/schopnosti 30 30% 86 48%
peclivost, preciznost 43 43% 59 33%
kreativita 34 34% 76 42%
vyskyt znakd této skupiny min. 1x 94 95% 172 96%
Interpersonalni vlastnosti (oznaceni skupiny)
organizacni a koordina¢ni
dovednosti 71 72% 100 56%
tymovy hrac/schopnost tymové
préce 48 48% 164 91%
B komunikac¢ni dovednosti 87 88% 159 88%
vyjednavaci schopnosti 35 35% 56 31%
prezentacni dovednosti 45 45% 60 33%
vidéi schopnosti 42 42% 103 57%
vyskyt znaki této skupiny min. 1x 92 93% 176 98%
Vlastnosti a schopnosti s vazbou na motivaci
iniciativni, proaktivni 56 57% 92 51%
CC | cilevédomost 16 16% 82 46%
schopen pracovat s davkou nadseni 44 44% 64 36%
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ochota ucit se novym vécem 54 55% 42 23%
vyskyt znaki této skupiny min. 1x 71 72% 147 82%
rysy identifikujici vitalni kapacitu a temperament
dynamickd, energicka, vitalni
DD osobnost 22 22% 56 31%
aktivni 18 18% 30 17%
vyskyt znaki této skupiny min. 1x 40 40% 88 48%
dalsi psych. pozadavky (odolnost, viile, schopnost adaptace)
dovednost stanovit si priority 17 17% 46 26%
samostatnost/ schopen samostatné 30 30% 48 27%
EE prace
flexibilita (dominantné ¢asova) 29 29% 40 22%
zodpovédnost 53 54% 103 57%
vyskyt znaku této skupiny (min. 1x) 73 74% 165 92%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni zkoumanou kategorii byla skupina ,,A* zaméfujici se na ,,Vykonnostni piedpoklady
a schopnosti“. Na prvnim misté v Cetnosti se v obou zemich umistil pozadavek
,,samostatnost/schopen samostatné prace*, ktery byl na némecké strané zastoupen z 57 %
a Ceské dokonce z 78 %. Druhou a tfeti nejcastéji pozadovanou schopnosti v ¢eskych
inzeratech byly ,,orientace na vysledek®™ 58 % a ,,peclivost, preciznost, spolehlivost™ 43
%. Naopak v Némecku je kladen duraz na pozadavky tykajici se ,,analytického mysleni
a schopnosti“ z 47 % a dale ,,koncepéniho mysleni®, zastoupeno z 47 %. Predpoklad
»koncepcniho mysleni byl zaroven pozadavkem, ktery tvofil nejvétsi rozdil mezi
zemémi, protoze na Ceské stran¢ byl v inzeratech tento pozadavek zastoupen pouze
V pouze V patnacti piipadech (15 %).

Z grafu lze dale vycist, ze némecké pozadavky nemaji mezi sebou tak velky rozptyl.
Nejvice a nejméné zastoupeny pozadavek maji mezi sebou rozdil pouze v 27 %. Naopak
na Ceské strané je rozdil mezi nejvice a nejméné frekventovanym pozadavkem 63 %.
Pro celkovy vyklad spravnosti vykonnostnich piedpokladi je potieba doplnit informaci,
7ze pozadavky v kategorii A nebyly zastoupeny v péti Ceskych inzeratech a osmi

inzeratech publikovanymi némeckymi personalisty.
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Graf ¢. 1 - Vykonnostni pfedpoklady a schopnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhou zkoumanou skupinou byly tzv. ,interpersonalni vlastnosti“. Pro némecké
inzeraty byla pravé tato kategorie stéZejni vzhledem k nejvyssi Getnosti (656). Pro ¢eské
inzerenty byla klicova ptredevsim komunika¢ni dovednost, ktera byla zminéna v 87
inzeratech (88 %). Organiza¢ni a koordina¢ni dovednosti dle vyzkumu byly druhou
nejvice frekventovanou vlastnosti s relativni ¢etnosti 72 %. S vétsim odstupem se dale
umistily schopnost tymové prace (48 %), prezentatni dovednosti (45 %) a vadéi
schopnosti (42 %).

Pro némecké néaborafe byla ve skupiné ,,B*“ klicova schopnost tymové prace. Tato
vlastnost se objevila v inzerdtu celkem 164x, coz tvofilo relativni ¢etnost ve sbéru dat
(celkem 93 %) a také nejvyssi propast v porovnani s pozadavky ¢eskych HR personalisti.
Na druhém misté¢ a se stejnou relativni Cetnosti jako u Ceskych néboraia skoncila
dovednost spravné komunikovat.

P&t procent ceskych inzerentl nevyplnilo poZzadavky na interpersondlni vlastnost

a v Némecku zlstala tato vlastnost prdzdna z 8 %.
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Graf &. 2 - Interpersonalni vlastnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem u skupiny ,,C*, ktera zkouma vlastnosti a schopnosti s vazbou na motivaci
a cilevédomost bylo zjistit, do jaké miry je pro naborafe dilezita vlastni motivace a zdali
ma potencialni zaméstnanec vili a chut’ se dal kariérné rozvijet. V Uvodu této kategorie
je tieba Fici, ze zajimala némecké personalistky z 82 % a ¢eské dokonce jen ze 72 %.
PiiCemz nejdilezitéj$i se pro Ceské naborafe zda byt osoba, ktera je iniciativni
a proaktivni (57 %). Druhym hlediskem je pak ochota ucit se novym vécem 55 %. Naopak
v Ceské republice neni kladen diraz na cilevédomost a ambice zaméstnance, tuto
vlastnost vyzadovalo pouze 16 dotaznik.

Na némeckém trhu je pro naborafe také hlavnim kritériem aktivita a iniciativa
potenciondlniho zaméstnance, tuto vlastnost pozadovala polovina respondentli (92
z nich), ovsem jako druha je pro némecké naboraie zajimava pravé jejich cilevédomost,
tento pozadavek se objevil u 82 inzeratl tedy 46 %. Vlastnost uceni se novym vécem byla
v némeckych inzeratech zaznamenana pouze ve 42 ptipadech tvoficich relativni ¢etnost
23 %.

Skupina ,,D*, kterd zkoumala rysy identifikujici vitalni kapacitu a temperament byla
kategorii nejméné pfitazlivou a dulezitou jak pro Ceské tak némecké néborafe.
Ani v jednou ptipadé se nepodatilo piesahnout ¢etnost pies 50 %. V Ceskych inzeratech
se pozadavek temperamentu objevil v 40 %, pficemz pomérné ve shodném zastoupeni.
Dynamicka a energicka osobnost byla zminéna z 22 % a osobnost aktivni uvedlo ve svych

inzeratech 18 % inzerenti. Ani inzerenti v Némecku ,,neptekrocili“ hranici padesati
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procent, konkrétné 48 % s absolutni ¢etnosti 86. Zde byl rozdil mezi dvéma kategoriemi
vyssi, konkrétné byl pozadavek dynamické osobnosti zaznamenan v 56 ptipadech (31 %)
a pozadavek na aktivni osobu byl zminén 30x (17 %).

Do posledni kategorie ,,E“ byly umistény tzv. « dalsi psych. pozadavky*, které nebyly
zatazeny v predchozich skupinach, avsak z psychologického hlediska maji svij
opodstatnény vyznam. V obou zemich se shodné na prvnim misté objevil pozadavek po
zodpovédnosti, ktery byl v ¢eskych inzeratech zminén v 54 % a v Némecku v 57 %.
Soucasn¢ i druhy pozadavek, schopen samostatné pracovat, ktery je kladen na uchazece
na sportovniho manazera stejny. V ¢eskych inzeratech se tento pozadavek objevil 30x (30
%) a v Némecku 48x (27 %).

Tato kategorie je vice pozadovana v Némecku, kde se jeden se zminiovanych pozadavku

objevil v 92 % piipadl. Na strané ¢eské je tak stalo pouze v 74 %.

5.2. Odborné znalosti dovednosti, obecné zptsobilosti, praxe
Autor se rozhodl pouzit tabulku z diserta¢ni prace Wroblowskeé (2010) a upravit ji tak,
aby co nejvice vyhovovala pozadavkim na pozici sportovniho manazera. Je zde ptidana
kategorie specialnich pozadavk zjist'ujicich vztah ke sportu a vztah ke konkrétni znacce.
Dale byl upraven pozadavek praxe, kde autor zredukoval uvedené pozadavky vyskytujici
se vV obou zemich v méné nez v 5 % inzerati. Je také upravena kategorie odbornych
znalosti a dovednosti, byla pfidana znalost ze sportovniho prostiedi misto strategického

uvazovani/podnikatelské mysleni, kterd neptekrocila relativni cetnosti 5 %.

Tabulka ¢. 8 — Pozadavky na praxi, kvalifikaci, odbornou zpusobilost

Odborné znalosti a dovednosti, Sportovni manazer Sportovni manazer
obecné zpuisobilosti, praxe Ceska Republika Némecko
Absolutni Relativni Abs. Relativni
Znak N < < <
cetnost cetnost Cetnost Cetnost
Vzdélani
VS 27 27% 129 72%
SS nebo VS 37 3% 24 13%
E sS nebo vyssi odborné vzdelani, 91 21% 0 0%
nikoliv VS
nem’v 1’1V’eden pozadavek na uroven 14 14% 27 15%
vzdélani
odborné znalosti a dovednosti
znalost odbornych disciplin 7 7% 22 12%
znalost managementu 21 21% 58 32%
G znalost marketingu 18 18% 45 25%
znalost sportovniho prostredi 11 11% 43 24%
vyskyt znaku této skupiny (min. 1x) 56 57% 159 88%
vybrané obecné zpusobilosti
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;fac;r;wﬁglkatlvm znalost vice cizich 14 14% 36 20%
vyborna anglictina 21 21% 94 52%
dobr.ét ‘ /pokrocila/  komunikativni 46 46% 34 19%
[H | angli¢tina
B:is/iis PC /MS Office/ na dobré 54 5506 120 67%
fidi¢sky prukaz skupiny B 33 33% 17 9%
vyskyt znaku této skupiny (min. 1x) 91 92% 174 97%
Praxe
vhodné pro absolventy 13 13% 15 8%
zlfuéenost s prokazatelnymi 7 79 12 79
vysledky
1 zku$enost v oboru je vyvhodou 28 28% 22 12%
zku$enost v oboru je podminkou 9 9% 38 21%
zkuSenost na pozici min. 1 rok 16 16% 4 2%
zku$enost na pozici 2 roky a vice 5 5% 56 31%
neni uveden poZzadavek na praxi 21 21% 33 18%
Specidlni pozadavky
] Vztah ke sportu 36 36% 78 43%
Vztah ke znacce 17 17% 34 19%
Pracovni pozice
Sport Store manager 23 23% 9 5%
K Management 38 38% 84 47%
Marketing 26 26% 71 39%
Administrativni price 12 12% 16 9%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni pozadavek na vzdélani potencialnich sportovnich manazerd se vyrazné lisi v Ceské
republice a Némecku. Zatimco v Cechach neni vysoké $kola kli¢ovym pozadavkem pro
sportovni manazery a tuto moznost uvedlo ve svém inzeratu 27 naborait. Dominantni
kategorii v CR bylo absolvovani stfedni nebo vysoké 8koly, tuto moznost vybralo
ve svém dotazniku 37 HR personalistii. Dvacet jedna procent uvedlo, ze na jejich pozici
neni vysoka skola nutna.

V Némecku je situace odlisnd. Nejvice je kladen v poZadavcich diraz pravé na
absolvovani vysokoskolského studia, tento pozadavek byl zminén ze 73 %. MoZnost
sttedni nebo vysoké Skoly uvedlo ve svych inzeratech 24 inzerentli. Naopak zadny
Z personalistll shanéjici sportovniho manaZera neuvedl, Ze pozaduje pouze vzdé€lani
stftedoskolské. Pro obsazeni vSech inzerentl je nutno dodat, Ze na Ceské stran¢ nebyl
pozadavek na vzdélani uveden ve ¢trnacti pfipadech tvofici relativni Cetnost 14 %

a dvaceti sedmi inzeratech némeckych s relativni Cetnosti témet shodné 15 %.
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Graf ¢. 3 — Vzd¢lani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem skupiny ,,G* bylo zjistit, jaké odborné znalosti a dovednosti jsou kladeny pro pozici
sportovniho manazera. Pomérné¢ markantni rozdil plyne jiz z poznatku, Ze pouze 57 %
¢eskych naborait uvedlo pozadavek na odbornou znalost, zatimco v Némecku byl tento
pozadavek mnohem ¢astéjsi. Pozadavek o odborné ¢innosti byl zminén ve 159 inzeratech,
coz tvotilo 88% némeckého vyzkumu. Autor se domniva, ze hlavni ditvod rozdilu 31 %
mezi relativni hodnotou ¢eskych a némeckych pozadavki vyplyva z odpovéedi predchozi,
jelikoz Ize ptedpokladat, Ze na absolventy vysokych §kol budou kladeny vétsi naroky na
odborné znalosti.

Shodné jsou pozadavky v obou zemich. Prvnim poZadavkem je znalost z prostiedi
managementu tvoiena 21 % z Ceskych inzerati a 32 % inzeratd némeckych. Znalost
z oboru marketing skoncil ve vyzkumu na druhém misté se zastupem absolutni Cetnosti
v Cechach s 18 inzerdty a v Némecku s 45 inzeraty. Tfetim pozadavkem odbornych
znalosti byla znalost sportovniho prostfedi a na ¢eském internetu se objevila z 11 % a na

némeckych serverech z 23 %.
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Graf ¢&. 4 — Odborné znalosti a dovednosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ackoliv se miize ve skupiné ,,H*, ktera zkoumala poZadavky obecnych zpiisobilosti, zdat,
Ze nejcastéjsim zkoumanym pozadavkem je znalost a prace s PC, respektive znalost
programtt MS Office a PowerPoint neni to zcela tak a to i pies relativni Cetnost, kterou
tato dovednost ziskala. V Ceské Republice 55 % a v Némecku dokonce 67 %. Divod
je ten, ze znalost anglického jazyka byla rozmisténa do tfech zkoumanych kategorii a to
podle trovné a znalosti. V ¢eské republice byla nejvice zastoupenou skupinou zékladni
apokroc¢ila znalost anglictiny z46 %. Pozadavky na vybornou znalost
angli¢tiny, pfipadné€ znalost vice cizich jazykd byly pfedevSim na turovni vyssiho
sttedniho managementu a vrcholného managementu a téchto nabizenych pozic nebylo
v Ceské republice tolik, aby cisla korespondovala s pozadavky na némecké sportovni
manazery. Kde se predevsim vybornd angli¢tina objevila v 52 % a znalost vice nez

jednoho ciziho jazyka z 20 %.

Graf ¢. 5 — Vybrané obecné zpisobilosti
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Skupina ,,1* méla za ukol zjistit, do jaké miry je pro HR personalisty dilezita praxe.
Vyzkum prokazal naro¢nost némeckého trhu, pfi¢emz skupina s nejvétsi Cetnosti byla
zkusenost na pozici 2 roky a vice zastoupenou z 31 %. Tuto skute¢nost nejvice ovlivnily
pozice z vrcholného managementu v sportovnich klubech a spole¢nostech. Oproti tomu
v Ceské republice se inzeraty s pozici ve vrcholném managementu objevovaly
sporadicky, a proto byla relativni hodnota pouze na 5 %. Naopak ¢esti naborafi skromnéji

nejvice uvadeéli pozadavek zkuSenost vyhodou, ktery byl zastoupen z 28 %.
Graf ¢. 6 — Pozadavky na praxi
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Posledni dvé casti Odborné znalosti a dovednosti, obecné zpusobilosti, praxe byly
implementovany autorem, tak aby co nejvice identifikovaly pozadavky naborait v oblasti
sportovniho managementu.

Skupina ,,J* zkoumala na kolik je dalezité u sportovniho manazera mit vztah ke sportu,
pripadné vztah k urcité znacce. Pozadavek vztahu ke sportu se objevil v 36 Ceskych
inzeratech a 78 némeckych. Vazba na urc¢itou znacku byla o néco mensi a to 17 %
v Cechach a 34% v Némecku. Vztah ke zna&ce byl nejvice zminén u pozic nabizejici
pozice ve velkych firméach, napiiklad mit vztah ke znacce Adidas, Puma nebo Red Bull.
Posledni skupinou ,,K*“ zabyvajici se vjakém sportovnim oddéleni bude sportovni
manazer nakonec pusobit. Na prvnich pozicich se v obou zemich umistila pozice

v managementu v Cechach se 38 % a v Némecku z 47 %. Je potieba dodat, Ze inzeraty
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v Ceské republice byly pfevazné ze stiedniho managementu, na rozdil od inzerati
zvefejnénych v Némecku, které nabizely daleko vice pozic do managementu
vrcholového.

Druhou nejéastéji nabizenou pozici v Ceské republice byla pozice tzv. ,,Sport Store
Manager. Tuto pozici v Cechach nabizelo 26 % inzerentii. V téchto inzeratech byla
poptavka po vedoucich oddéleni sportovnich segmentti, nebo fizeni sportovni prodejny.
Tento dodate¢ny vyzkum ukazal, ze pravé na tyto pozice nejsou velké naroky z hlediska
vysokych §kol. Tésné za touto pozici skoncila ve vyzkumu pozice v marketingovem
oddéleni s 23 %. Pravé marketing byla nejcastéji zminovand pozice v Némecku:

se zvefejnénymi 71 inzeraty tvorila relativni cetnost 39 %.

Graf ¢. 7 — Pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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6. SHRNUTI VYSLEDKU

Podle obsahové analyzy, ktera se skladala z 99 inzerati z Ceské republiky a 180 inzeratd
z Némecka se zda, Ze pro pozici sportovniho manazera je velmi dilezita dovednost umét
dobfe komunikovat. Vyznam komunikace vyplyva z cCetnosti tohoto pozadavku
Vv inzeratech. Tento pozadavek byl v obou zemich uveden shodné v 88 % inzeratech.
Zatimco nejéetnéj$im pozadavkem v Némecku se stala tymova préce, kterou uvedlo
ve svych dotaznicich 91% némeckych inzerentii, v Cesku se tento pozadavek nedostal
ani do prvni desitky nejc¢etnéjsich pozadavku.

Obecné vsak panovala shoda v Sesti pozadavcich, které se objevovaly mezi nejéetnéj$imi
deseti v obou statech. Konkrétné se jednd o vySe zminované komunikaéni
dovednosti, dale pak organiza¢ni a koordinaéni dovednosti, schopnost samostatné prace,
pozadavek na iniciativniho a proaktivniho zaméstnance, dovednost prace s PC /MS
Office/ na dobré urovni a zodpovédnost. Navic se v obou zemich vysoko umistil
pozadavek na anglicky jazyk, ovSem v kazdé zemi na jiné Urovni. Zatimco v Némecku
byla pozadovana angli¢tina na vyborné urovni, v Cechach ,stadila“ angliétina
na komunikativni urovni. Pro pfehlednost nejéetngjsich pozadavki v Ceské republice
a Némecku je zde uvedena tabulka nize.

Vsech deset nejéetnéjsich pozadavku v némeckych inzeratech ptekrocilo hranici
padesati procent. U Ceskych inzerati se za hranici padesati procent dostalo jen 8
pozadavki. Komunikativni anglictina a prezentaéni dovednosti skonéily pod hranici
padesati procent o 4, respektive 5 procent.

Jak v Ceské republice, tak v Némecku vyrazné zvitézily“ pozadavky
behavioralni kompetence, pii¢emz v Ceské republice lze nalézt 8 behavioralnich
pozadavkl z 10 nejcastéjsich a v Némecku o jeden méné, tedy 7 z 10.

Nejvétsi rozdil mezi pozadavky v celém vyzkumu panoval v interpersonalnich
vlastnostech. Schopnost tymové préace, kterou uvedlo v ¢eskych inzeratech pouze 41
naboraft. Naproti tomu v Némecku tento pozadavek dominoval. Vyhledan v 164
inzeratech, coz tvofilo relativni cetnost 91 %. Pozadavek na tymovou praci zde dokonce
jako jediny z celého vyzkumu ptekonal hranici devadesati procent. Druhym pozadavkem,
ktery byl pfi srovnani obou zemi vyrazné odlisny, byl narok na vysokoskolské vzdélani.
Zatimco pro Ceskou republiku byl tento pozadavek kliovy pouze pro 21 % inzerentt,

némecti naboraii pozadovali absolvovani vysokoskolského studia v 72 % piipadech.
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Dalsi vyrazny rozdil, ktery ptesahl hranici 30 %, byl poZzadavek koncepéniho
mysleni, které dosahlo v Ceské republice pouhych 15 %. V Némecku tato dovednost byla
pozadovana mnohem castéji, konkrétné v 47 %. Rozdil vice nez 30 % byl i v pozadavku
na schopnost uéit se novym vécem a znalost vyborné angli¢tiny, ktera nebyla v Ceské
republice takovou mérou vyzadovana.

Tyto odlignosti ale mohou byt zptsobeny skute¢nosti, ze v Ceské republice nebylo
k dispozici tolik inzerata nabizejicich pozici vrcholového managementu jako v Némecku.
Autor se domniva, ze divodem pro tento rozdil je pfedevsim odlisna velikost sportovniho
trhu i velikost trhu obecné v CR a Némecku.

Z dalich zjisténi neni bez zajimavosti, Ze zatimco v Ceské republice je téméi veskera
nabidka pracovnich mist pro sportovni manazery koncentrovdna v hlavnim mésté Praze,

v Némecku je prace pro sportovni manazery nabizena téméf po celém staté.

Tabulka ¢. 9 — Deset nejcetnéjsich pozadavka

Pozadavky na sportovni manaZery

Sportovni manazer — Ceska Republika

10 pozadavku s nejvyssi Cetnosti Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
1 komunika¢ni dovednosti 87 88%
2.-3. organizac¢ni a koordina¢ni dovednosti 77 78%
2.—3. | samostatnost/schopen samostatné préce 77 78%
4 orientace na vysledek 57 58%
5 iniciativni, proaktivni 56 57%
6.—7. ochota ucit se novym vécem 54 55%
6.-7 prace s PC /MS Office/ na dobré urovni 54 55%
8 zodpovédnost 53 54%
9. dobra /pokrocila/ komunikativni angli¢tina 46 46%
10. prezenta¢ni dovednosti 45 45%
Sportovni manazer — Némecko
10 pozadavku s nejvyssi Cetnosti Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
1 tymovy hra¢/schopnost tymové prace 164 91%
2 komunikaéni dovednosti 159 88%
3 VS 129 2%
4 prace s PC /M.Office/ na dobré drovni 120 67%
5-6. samostatnost/schopen samostatné prace 103 57%
5-6. vudéi schopnosti 103 57%
7 zodpoveédnost 102 57%
8 organizaéni a koordina¢ni dovednosti 100 56%
9 vyborna anglictina 94 52%
10 iniciativni, proaktivni 92 51%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7. DISKUZE

V diskuzi autor srovndvd vyzkum Suka (2017), ktery ve své bakalarské praci také
analyzoval pozadavky na sportovni manaZery v Ceské republice. Suk pii vyzkumu
inzeratd rovnéz postupoval podle diserta¢ni prace Wroblovské (2010), proto lze vyzkumy
porovnat, piestoze dotazniky byly v jistych detailech jiné. V tabulce €. 9 lze porovnat,
do jaké miry se 1isi vysledky z roku 2017 a souc¢asnym vyzkumem. Na prvnim misté se
vV obou ptipadech umistila dovednost a schopnost komunikace, v obou ptipadech byla
zastoupena i velkou relativni hodnotou. Stejné tak druhy nejéastéj$i pozadavek
na sportovni manazery zistal s loiskym rokem totozny: schopnost samostatné préce.
Takeé organizac¢ni a koordina¢ni dovednosti se umistily v prvnich péti pozadavcich v obou
vyzkumech.

Celkové v prvnich deseti pozadavcich doslo ke shodé¢ v sedmi ptipadech. A to
v komunika¢nich dovednostech, organiza¢nich a koordina¢nich dovednostech,
schopnosti vykonavat praci samostatné, orientaci na vysledek, praci s PC/MS Office,
zodpovédnosti a znalosti anglického jazyka. Rozdilné tifi dovednosti se ve vSech
ptipadech tykaly behavioralniho chovani. Z vyzkumu Suka (2017) se do prvni desitky
nejcastejSich pozadavkl zaradila také peclivost, preciznost a spolehlivost, tvofici jednu

kategorii, schopnost tymové préce a také schopnost pracovat s notnou davkou nad$eni.

Tabulka ¢. 10 — Porovnani vyzkumi

Sportovni manazer — Ceska Republika
Vyzkum Vitek 2018 Rel. Vyzkum Suk 2017 Rel.
cet. cet.
1. komunika¢ni dovednosti 87% | 1. | Komunika¢ni dovednosti 93%
B organizacni a koordina¢ni 0 L. 0
2.-3. dovednosti 77% | 2. | schopen samostatné prace 88%
2.—3. | schopen samostatné prace 77% | 3. | zodpovédnost 75%
4 orientace na vysledek 5705 | 4 | Organizacni, planovaci a koordina¢ni 71%
dovednosti
5. iniciativni, proaktivni 56% | 5. | prace s PC /M.Office/ na dobré drovni | 69%
6. — 7. | ochota ucit se novym vécem 54% | 6. | anglicky jazyk 67%
6.—7 sracg S PC /M.Off|ce/ na 54% | 7. | peclivost, preciznost, spolehlivost 57%
obré urovni
8. | zodpovidnost 539 | g, | ymovy hrdC /schopnost tymové 52%
prace/tymovy duch
dobra /pokrocila/ 0 . . 0
9. komunikativni angliétina 46% | 9. | orientace na vysledek 48%
10. prezentacni dovednosti 45% | 10. SCthep pracovat, s notnou davkou 48%
nadsem, nasazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8. ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo identifikovat pozadavky na sportovni manazery v Ceské
republice a Némecku a pfi nasledném porovnani poodhalit rozdily kladené v téchto
zemich naborafi na tyto pracovni pozice. Posuzovano bylo nékolik skupin pozadavki,
rozdélenych do dvou zéakladnich Kategorii. Prvni zkoumala psychologické pozadavky
na sportovni manazery a druhd zjistovala pozadavky na jejich odborné znalosti,
dovednosti, obecnou zptusobilost a praxi.

Zatimco naborafi v Ceské republice akcentuji nejvice dovednost umét dobie
komunikovat, nejéetngj§im pozadavkem v Némecku byla tymova prace. Jak v Ceské
republice, tak v Némecku vyrazné pievazovaly pozadavky behavioralni kompetence.
Dilezitost vzdélani a praxe se potvrdila pfedev§sim v némeckych inzeratech, protoze
jejich pozadavek na vysokoskolské vzdélani a praktickou zkusenost v oboru byl mnohem
Cast&jsi nez v Ceské republice. Ukézalo se, ze némecky trh je daleko naro&ngjsi
na vzdélani a praxi sportovniho manazera. Na druhou stranu se jednd ve srovnani
s Ceskou republikou 0 obrovsky trh a pracovni uplatnéni, poptavka i nabidka sportovniho
odvétvi je daleko rozmanit&jsi. V Ceské republice je téméf veskera koncentrace
pracovnich mist pro sportovniho manazera soustfedéna v hlavnim mésté Praze, zatimco
v Némecku je prace pro sportovni manazery rozprostfena téméf po celé zemi. Autor proto
navrhuje prozkoumat inzeraty a poptavku po sportovnich manazerech z demografického
hlediska detailngji. Kromé toho by se mohly dal$i prace zaméfit také na skutec¢nost, zda
Jsou pozice nabizené soukromym ¢i vefejnym sektorem.

Predlozena data mohou poslouzit nejen uchazecim o misto ve sportovni sféie, ale také
univerzitam, které maji ve svych studijnich programech zatazen sportovni management.
Autor se domniva, ze cilem vysoké skoly by mélo byt kromé ziskani odbornych znalosti
studijniho programu, také plynuly piechod studenta do pracovniho Zivota, proto
je nezbytné do urcité miry piizpisobovat vyuku soufasnym pozadavkim firem
a spolecnosti. Zaroven sami studenti maji mit moznost ovlivnit studium svymi

volitelnymi pfedméty, které umoznuji vétsi profilaci kazdého studenta.
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Prilohy

Priloha 1 - Obecny kompeten¢ni profil manazera sportu, FTVS UK (Janék, 2015)

Cilevédomost. Vytrvale sleduje své cile, védomost cilti organizace, stanovovani

cila sobé i druhym, odpovédny — piebira odpoveédnost

*khkk*k

Komunikativnost. Naslouchd, piedava informace, vyhledava informace, schopen

presveédcit druhé, umi prosadit své ndzory, asertivni, zpétna vazba

*khkk*k

Odolnost vaci stresu. Nezhrouti se, nezmatkuje, emocné vyrovnany, dostatek

vnitini resistence, spolehlivy, fesi krize, dusevné silny, humor

*kkkk

Organiza¢ni schopnosti. Schopen vést, organizovat, rozdélit tkoly, kontrolovat, je
systémovy, dodrzuje fad a vyzaduje to od druhych

*kkkk

Rozhodny. Samostatny, umi rozhodnout, dasledné trva na principech, umi porucit,

piijima odpovédnost, sebevédomy

*kkk

Motivovany a motivujici. Sam si klade vysoké cile, stanovuje cile druhym, umi

motivovat, nadchnout, iniciativni, umi chvalit i karat, ocenuje

*kkk

Nezavislost. Neni zavisly na politice, moci druhych, nepodléha podiizenym a okolli,

je mimo klientelismus

*k*x

Orientace na klienta. Hleda potieby klienta, vytvari dobré vztahy, fesi potieby

druhého, vychazi vstiic, vnima druhé, osobné je zna

**k*

Koncepeni a tvorivé mysleni. Ma koncepci, rozpozna jadro problému, umi fesit
praktické problémy, ma napady - vize, je vizionaf, reaguje na

situaci,lQ

*k*k

Odbornik. Znéa sportovni profesi (trenér), svou odbornost, ma znalosti, dovednosti

v oboru, umi predvést, vzdélany, ma prehled, védomosti, zkusenosti

*k*k

Autorita a vliv. M4 autoritu, vadéi typ, vliv na druhé, piesvédéivy, neni slaboch,

silnd osobnost, umi se prosadit, jeho slovo méa vahu- plati, je uznavan

**

Tymovy vedouci. Umi vést, tymovy ,,hrac,tymoveé orientovany, ma dobré vztahy

uvniti i s okolim, zapaleny pro tym, orientovany na lidi i ukol

**

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

**




Priloha 2 - Zaznamovy formulaf pozadavki na pozici sportovni manazer

Ceska Republika | Cislo dotazniku: | Datum:

Znaky Psychologické pozadavky

Predpoklady a schopnosti (oznaéeni skupiny)

samostatnost/schopen samostatné prace

orientace na vysledek

schopnost se rychle rozhodnout

koncepéni mysleni

analytické mysleni/schopnosti

peclivost, preciznost

kreativita

vyskyt znakl této skupiny min. 1x

Interpersonalni vlastnosti (oznaceni skupiny)

organizacni a koordina¢ni dovednosti

tymovy hra¢/schopnost tymové prace

komunikaéni dovednosti

B vyjednavaci schopnosti

prezentacni dovednosti

vid¢i schopnosti

vyskyt znaktl této skupiny min. 1x

Vlastnosti a schopnosti s vazbou na motivaci a cilesmérnost

iniciativni, proaktivni

cilevédomost

C schopen pracovat s davkou nad§eni

ochota ucit se novym vécem

vyskyt znakt této skupiny min. 1x

Rysy identifikujici vitalni kapacitu a temperament

dynamicka, energickd, vitalni osobnost

D aktivni

vyskyt znakd této skupiny min. 1x

Dalsi psych. pozadavky (odolnost, viile, schopnost adaptace)

dovednost stanovit si priority

samostatnost/ schopen samostatné prace

E flexibilita (dominantné ¢asova)

zodpovédnost

vyskyt znaku této skupiny (min. 1x)

Znaky Odborné znalosti a dovednosti, obecné zpusobilosti, praxe
Vzdélani

VS
= SS nebo VS

SS nebo vyssi odborné vzdélani, nikoliv VS

neni uveden pozadavek na uroven vzdélani

Odborné znalosti a dovednosti

znalost odbornych disciplin

znalost managementu

G znalost marketingu

strategické uvaZzovani/podnikatelské mysleni

vyskyt znaku této skupiny (min. 1x)

vybrané obecné zptisobilosti

H | komunikativni znalost vice cizich jazyki




vyborna anglictina

dobra /pokroc¢ild/ komunikativni anglictina

prace s PC /M.Office/ na dobré urovni

fidicsky prikaz sk. B

vyskyt znaku 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

zku$enost v oboru je podminkou

zkuSenost profesni

zkuSenost na pozici min. 1 rok

zkuS$enost na pozici min. 2 roky

zkuSenost na pozici 3 roky a vice

zkuSenosti s vedenim

Specidlni pozadavky

J

Vztah ke sportu

Vztah ke znacce

Pracovni pozice

Sport Store manager

Management

Marketing

Administrativni prace




