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SOUHRN

Tato prace je zamérena na analyzu aktivit v oblasti Fizeni lidskych zdrojii, které organizace jako
AIESEC vyuziva na svych lokalnich pobockach v Ceské Republice. Tato prace je zaloZena na
autorcinych rozsahlych zkusenostech v oblasti vedeni lokalni pobocky AIESEC Pardubice.
Hlavnim predmétem této prace je Fizeni lidskych zdrojii v AIESEC CR, ndbor novych cleni,
system vzdeélavani a odmenovani clenii.

KLICOVA SLOVA
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TITLE

Analysis of human resources management in AIESEC CR

ABSTRACT

This thesis is focused on analysis in human resources area an organization like AIESEC
implements throughout its various committees in the Czech Republic. This work is based on
author’s vast personal experience in managing the local chapter of AIESEC in Pardubice. Some
of the subject matter will include AIESEC’s CR Human Resource policie, its member selection
process, member training techniques and reward and recognition system.
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Uvod

Ve vsech dnes uspésnych firmach a organizacich je za jeden z hlavnich kli¢a tohoto Gspéchu
povazovano spravné a efektivni fizeni lidskych zdroji. Spravny odhad a planovani lidskych
zdroji pfispivd jak k okamzitému ristu vykonu firmy, tak i1 kjejimu rozvoji v blizké
budoucnosti. V poslednich letech jsou pro firmy mnohem dostupnéjsi nové technologie nez
lidské zdroje. Kvalitni lidi a tymy si na trhu nekoupime. Ty si firma musi vychovat k obrazu

svému. A to trva roky.

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva dosahovanim organizaénich cilti prostiednictvim lidskych
zdroji. Pokud vezmeme v potaz, jak dlouho firmy v dnesSni dobé vychovévaji Spickového
technika, obchodnika, asistentku, musime se ptat: ,,Jaké védomosti, dovednosti a postoje si
budou muset tito lidé osvojit? Jaké nové potieby se u nich objevi? Jakym konkurenénim
nabidkam budeme na trhu prace &elit? Cim se kvalitni lidi udrzi? Co je bude motivovat? Jaké
styly vedeni lidi a fizeni pfinesou nejvyssi efektivitu?* Poznani, ze s lidskou divérou a loajalitou
nelze experimentovat a improvizovat, posiluje nutnost fidit lidské zdroje strategicky — cilené.
Proto je tedy velmi dilezité klast diraz na kvalitu vybéru pracovnikli do personalnich pozic.
Lidé na téchto pozicich totiz ve firmé maji zodpovédnost nejen za pfijimadni novych
zaméstnancl, ale 1 za jejich nasledné zaSkoleni, vzdélavani a pozitivni motivaci k pracovnim
vysledkiim po celou dobu pilisobnosti v jejich zaméstnani. Dobry personalista by m¢l umét jasné
definovat persondlni strategii podniku a vyhodnocovat jeji pfinos, vytvofit podminky a nastolit
systém strategického fizeni lidskych zdroji v zavislosti na vykonech zaméstnancti, prosadit své

nazory a navrhy vrcholovému vedeni a pievzit zodpovédnost za rlist personélu.

Pro analyzu lidskych zdrojii ve své bakalaiské praci jsem si vybrala neziskovou organizaci
AIESEC. Je to nejvétsi studentské organizace na svété. Jejim hlavnim cilem a posldnim je rozvoj
potencidlu mladych lidi. Tohoto poslani se snazi dosahovat zprostfedkova-vanim odbornych
zahraniCnich stazi. Tato studentska organizace ma jiZ vice neZ padesatiletou tradici. Tak, jako
vSechny uspésné firmy, 1 AIESEC mé své cile, vize, hodnoty a neustale se snazi o kontinualni

rozvoj a zvyseni svych vysledku.

Cilem mé bakalarské prace bude analyza a doporuceni v oblasti fizeni lidskych zdroju
v organizaci AIESEC Ceska republika a to predeviim v otazce naboru novych &lend a jejich

kontinualniho vzdélavani.



Ma bakalatska prace bude rozdélena do Sesti Casti. Prvni kapitola bude zaméfena na pojeti

managementu, jeho funkci a techniky. Také zde zminim role manazera a jeho dovednosti.

Druhé kapitola bude vénovana pojmu, podobam, cilim a ukolim fizeni lidskych zdroja.
Popisi také proces planovani fizeni lidskych zdroji, proces ziskdvani zaméstnancti, jejich

vzdélavani, hodnoceni a odménovani v rdmci firemni sféry.

Ve tfeti kapitole se zamé&fim na popis neziskové organizace AIESEC. Bude uvedena jeji

historie, struktura, aktivity této organizace a jeji vize do budoucna.

Ctvrta kapitola bude obsahovat SWOT analyzu fizeni lidskych zdroji v AIESEC CR, kde se

zamétim na analyzu v oblasti fizeni lidskych zdroji.

V paté kapitole provedu samotnou analyzu fizeni lidskych zdroji v této organizaci, kde se
budu hlavné vénovat procesu planovani a ndboru novych cleni, vzdélavani ¢lent v rdmci

organizace, hodnoceni prace a metoddm odménovani.

Sesta kapitola bude obsahovat ma doporuéeni ke zlepseni. Doporuéeni se budou tykat oblasti
externi komunikace €ili zptsobu, jak organizace AIESEC komunikuje se svymi partnery, ¢leny
1 studenty na univerzitach. Dalsi ¢ast se bude tykat zpisobu méteni ¢i sledovani rozvoje Clena
AIESEC a posledni cast doporuceni bude zaméfena na planovani lidskych zdroja

v dlouhodobém horizontu.



1 Management

Slovo management je pfevzato v anglitiny a je odvozeno od slova manager, Cili fidit,

zvladnout, dokazat. Obdobnych piekladi bychom nasli mnohem vice.

Tak, jako je mnoho moznosti pro jazykovy pieklad slova manager, jesté vétsi vybér mame pfi

hledani definice co je to management.

Pokud se na management divame jako na urcitou formu vedeni lidi, tak tento pojem miZeme
uplatnit nejen v poslednich tfech stoletich, ale jiz ve starovéku. I pro vystavbu takovych staveb
jako jsou egyptské pyramidy, nebo pro spravu velkych ti$i minulosti jako byly fiSe fimska ¢i
teckd, bylo potieba jednotlivcl, ktefi méli manazerské schopnosti a byli schopni efektivné vést

své poddané.

Témet pies noc se ze slova management, které v dobé komunismu symbolizovalo vSechny
ideologicky nepfijatelné metody tzv. ,,vykofistovani Clovéka clovékem*, metody pouzivané
kapitalistickymi velmocemi, stalo kouzelné slovo, které firmadm otevielo cestu k spéSnému
rustu podniku a tedy také k zisku. Management ovSem neslouZi k rozvoji firmy ¢i organizace, ale

predevsim k rozvoji ¢loveka jako jednotlivce.

Jedno stoleti existence moderniho managementu jako v&dy o fizeni pfineslo fadu vice ¢i méné
ucelenych teorii, poznatklli a ndzord. Mnohé z nich vSak pohliZeji na feSeni tychZ problému
odlisn¢ a nékdy 1 protichidné. Soucasny pojem management nepifedstavuje jednotny soubor

navodd, jak spravné fidit.

Management je proces tvorby a udrZzovani urcitého prostiedi, ve kterém jednotlivei pracuji
spolecné ve skupinach a u¢inné dosahuji vybranych cilti. Tuto definici je zddouci rozsifit o tfi
otazky a dvé kladna konstatovani:

1. jak manazefi uskutecniuji funkce fizeni a to planovani, organizovéni, personalistiku,
vedeni a kontrolovani?

2. jak je management aplikovan v riznych druzich organizaci?

3. jak je management aplikovan manazery na riznych fidicich urovnich?

o

Hlavni cil managementu je stejny: vytvaret prebytek (zisk).

W

Rizeni je spojeno s produktivitou. To zahrnuje té2 efektivnost a G&innost."

! Koonz, H. — Weihrich, H. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993
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Obsahové roviny managementu

Managementem jsou oznacovani fidici pracovnici, ktefi provadéji manazerské funkce. Hovofi
se o vrcholovém managementu — vrcholovi pracovnici podniku, stfednim managementu —
feditelé¢ zavodl, a managementu prvniho stupné — vedouci oddéleni. Tito profesionalové ftidi

podniky v souladu se zdméry jejich vlastnika.

Management bychom mohli charakterizovat jako urcity zpisob vedeni lidi, jako ¢innost, pii
které manazer ukoly nevykonava sam, ale uskutecituje je s pomoci ostatnich lidi (podiizenych).
Management je pak vyjadfovan jako uméni dosahovat cilii organizace prostiednictvim jinych

pracovnikd.

Management je zdlUraziiovan jako odborna disciplina, jako pfedm¢ét studia a je zdlraziiovan
jeho ucel. O managementu se hovofii jako o souboru pfistupli, které manazefi vyuzivaji pro
zvladnuti v§ech manazerskych ¢innosti, a pro dosazeni veSkerych cili organizace. Jednotlivé cile
organizace jsou propojeny do uceleného systému cili. Management je oblast studia, kterd se
vénuje stanoveni postupl, jak co nejlépe dosdhnout cilli organizace. Dva zéasadni divody

vyznamu studia managementu. [4]

1.1 Funkce managementu

Funkce managementu jsou ¢innosti, které musi manaZer do ur¢it¢ miry ovladat. Je také

dualezité, aby na téchto Cinnostech stale pracoval a rozvijel je.
Manazerské funkce jsou: pldnovdni, organizovani, personalistika, vedeni a kontrolovdni.

Planovani je aktivita (proces), kterd je zaméfena na urcovani cilli a stanoveni postupd, jak

téchto cilt dosahnout.

Planovani je jednim z podstatnych vychodisek Uspésné podnikatelské ¢innosti. Do jaké miry
splni tato poslani, zavisi na tvir¢i schopnosti a motivaci lidi dobry plan vytvofit, informacné

zajistit a realizovat.

Organizovani znamena ptidélovani tkoli ¢lenim nebo utvarim organizace a koordinace
jejich Cinnosti, pfidélovani a distribuce zdrojl, které jsou nezbytné k tispéSnému vykonavani

téchto ukolu.

Formou sdruzovani €innosti a lidi pro zabezpecovani Ukoli organizovani jsou organizaéni

struktury. Ty maji odpovidat potiebé koordinovat ¢innost dil¢ich kolektivl lidi pii zajisStovani

10



cild firmy a zdrovenl vytvaret pfiznivé podminky pro spokojenost a motivaci k dosahovani
dobrych vysledkii jejich spolecné prace. Vyjadienim organizacni struktury je napiiklad

organiza¢ni schéma firmy nebo jeji ¢asti.

Personalistika zahrnuje planovani, zajiSténi, nasazeni, vybér, hodnoceni, odmeénovani
a pracovni podminky zaméstnanci. Tato funkce spociva v zajisténi spravného vybéru zamést-
nancd, jejich rozmisténi podle jejich profesnich a kvalifikacnich pfedpokladi a potieb, v jejich

objektivnim hodnoceni a dalSim kvalifikaénim rozvoji.

Vedeni je proces motivovani a ovlivilovani aktivit podfizenych pracovnikli. ManazZeti by méli
motivovat pracovniky tak, aby vyvinuli nejvy$§i mozné Usili, a sméfovat pfistup pracovnikl

k plnéni ukold.

Tato funkce by se také dala vyjadrfit jako nasledovéani. Lidé maji tendenci nasledovat toho,
kdo jim slibuje, ze uspokoji jejich potfeby, pfani a touhy, a je tedy pochopitelné, ze vedeni

zahrnuje motivaci, styl a pfistupy manazeri a komunikaci.

Kontrolovani zahrnuje méteni a korekci provedeni jak individudlnich, tak celkovych aktivit
organizace, s cilem dosahnout jistoty, Ze budou v souladu s planem. Samotnou realizaci planu
umoziuji kontrolni prostiedky. Plany vedou manazery k tomu, jak vyuzivat zdroji k dosazeni
specifickych cilt; jejich ¢innosti jsou kontrolovany s cilem zjistit, zda odpovidaji plantim.
Kontrolni ¢innosti se obecné vztahuji k méfeni GspéSnosti. Kazda kontrolni ¢innost ukazuje

a meti, zda prace byla vykonana. [6]

1.2 Manazer

Manazer je jedinec (nebo soucast vedouciho tymu), ktery vede, motivuje a usmeériluje své
podtizené v jejich praci a pracovnich tkolech. Je zodpovédny za to, aby jednotlivec vykonaval

svou praci tak, aby to pfispélo k cilim celé organizace ¢i podniku.

Urovné manazeru:
- vrcholovy manaZefi,
- manazefi na stiedni Grovni,

- manazefi na nejnizsi rovni.

VSichni manazefi vykondvaji fidici funkce, ale jejich €as vénovany jednotlivym funkcim

tfizeni se lisi. Vrcholovi manazeti stravi vice €asu planovanim a organizovanim nez manazefi na

11



niz§i fidici urovni. Na druhé strané vedeni zabird nejvice ¢asu manaZerim na nejnizsi Urovni.

Cas vénovany kontrolni funkci rizeni se vSak na jednotlivych stupnich fizeni ptilis nelisi. [9]

1.3 Manazerske dovednosti

Jsou to znalosti, schopnosti a dovednosti, které by mél ovladat kazdy dobry manazer. D¢li se

na technické, lidské, koncepcni a projekéni dovednosti.

1. Technické dovednosti
Predstavuji znalosti a zb&hlost v Cinnostech zahrnujicich metody, procesy a postupy.

Znamenaji tedy préci s nastroji a specifickymi technikami a postupy.

2. Lidské dovednosti
Ptedstavuji schopnost pracovat s lidmi, zapojovat a motivovat lidi do tymové prace, vytvaret

prostiedi, ve kterém se lid¢ citi bezpe¢né a mohou vyjadfovat své nazory.

3. Koncep¢ni dovednosti
Znamena schopnost vidét véci v celku, tj. mit schopnost rozpoznat vyznamné prvky dané

situace a porozumét vzajemnym vztahiim mezi lidmi.

4. Projekcni dovednosti
Predstavuji schopnost fesit problémy zplisobem, ktery pfinasi firm¢ uzitek. Aby byla ¢innost
manazert pro firmu pfinosem, musi nejen vidét dany problém, ale musi mit i schopnost nalézt

jeho praktické feseni. [6]

1.4 Techniky managementu

Techniky jsou v podstaté zéasady, jak provadét Cinnosti, respektive metody, jak dosahovat
pozadovanych vysledkii. Jsou dulezité ve vSech oblastech praxe. To plati i o fizeni, 1 kdyz v této

oblasti bylo vynalezeno pomérné malo skute¢né vyznamnych technik. Mezi né patii:
- Rozpoctovani
- Sitfové planovani a fidici techniky
- Ucetnictvi

Techniky bézné vychazeji z teorie a umoziuji manazerim vykonévat ¢innosti co nejefektiv-

vee D
néji.

? Koonz, H. — Weihrich, H. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993
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2 Rizeni lidskych zdroji

Personalistika je Cinnost spojend s piijimanim, propousténim a odmeénovanim pracovnikt

a s personalni administrativou.

Moderni personalista musi mit v prvni fadé¢ nejen diikladné teoretické znalosti i praktické
dovednosti v oblasti persondlni prace, ale musi se vyznat i v ostatnich problémech podniku.
Musi byt schopen promitat souvislosti a disledky téchto problémt do oblasti fizeni lidskych
zdrojii, musi se orientovat ve vnéjSich faktorech ovliviiujicich formovéani podnikové pracovni
sily, musi byt tak trochu pravnik a trochu psycholog. Musi ovladat uméni jednat s lidmi, neustale

se ucit, rozvijet své organizacni dovednosti, byt flexibilni a disledny.

Rizeni lidskych zdroju se stava jadrem celého podnikového fizeni a jedna se o zékladni

¢innosti personalni prace, ale navic také o formulovani koncepci persondlni fizeni.

Rizeni lidskych zdroji (personalni ¥izeni) tvoii tu ast podnikového fizeni, kterd se zamétuje
na vse, co se tykd Clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledki prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu k vykonavané praci, podniku a spolupracovnikim
a v neposledni fad€ jeho osobniho uspokojeni z vykovavané préce, jeho personalniho a sociél-

niho rozvoje.’

Rizeni lidskych zdrojt také slouzi tomu, aby byl podnik vykonny, a snazi se o to zlepSovanim
vyuziti pracovnich sil, rozvojem pracovnich schopnosti pracovnikli a prostiednictvim plsobeni

na pracovni sily a jejich pfistup k praci i zlepSovanim vyuziti kapitalu, materidlu ¢i energie.

Podoby fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii lze povazovat za filozofii ukazujici na to, jak by se mé&lo s pracovniky
zachazet v z4jmu organizace. Tuto filozofii Ize aplikovat mnoha riiznymi zpiisoby a neexistuje
zadny jednotny model, ktery by bylo mozné pouzit k charakterizovani ¢i k popisu fizeni lidskych

zdroju.
e Tvrda podoba Fizeni lidskych zdroju

Tvrdy pristup k fizeni lidskych zdrojui klade diraz na kvantitativni, praktické a podnikatelsky

strategické stranky fizeni lidi stejné ,,racionalnim® zpisobem, jaky se pouziva u kteréhokoli

3 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2000
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jiného ekonomického utvaru. Je zalozen na filozofii, kterd se zamétuje na potiebu tidit lidi
takovym zpisobem, ktery se snazi od nich ziskat ptidanou hodnotu, a tak dosdhnout konkurenéni
vyhody. Povazuje lidi za lidsky kapital, z n¢hoz 1ze dosahnout zisku, jestlize se investuje do jeho

rozvoje.
o Mékka podoba Fizeni lidskych zdroji

M¢Ekka podoba tizeni lidskych zdroji vychézi z tzv. Skoly lidskych vztahli + klade dtraz na
komunikaci, motivovani a vedeni. Tato podoba znamend ,,jednani s pracovniky jako s vysoce
cenénym aktivem organizace, zdrojem konkuren¢ni vyhody plynouci z oddanosti a angazovani
pracovniki, jejich adaptability a vysoké kvality*. Me&kky ptistup k fizeni lidskych zdroji
zduraziiuje pottebu ziskat oddanost — ,,srdce a mysleni® — pracovniki prostfednictvim jejich
zapojeni do rozhodovani a spoluodpovédnosti, komunikace s nimi a dalSich metod vytvafeni
vysoké miry oddanosti a vysoké miry divery v organizaci. Upozoriiuje se také na kli¢ovou ulohu

kultury organizace. [1]

2.1 Personalistika & Fizeni lidskych zdrojit

Terminy, jako napf. personalistika, persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji byvaji casto
povazovany za synonyma, ale z teoretického hlediska tomu tak neni. Odborna literatura rozliSuje
zejména mezi personalistikou ¢i persondlnich fizenim na strané jedné a fizenim lidskych zdroja
jako modernéjSim pojetim personalni prace na strané¢ druhé. Lze tudiZ konstatovat, Ze uvedené

terminy oznacuji rozdilné vyvojové faze a i rozdilné koncepce personalni prace. [7]

Lze fici, Ze persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojii se v podstaté 1i§i v mnoha smérech.
Rozdily mezi témito pojmy mizZeme nalézt v oblasti toho, na co kladou diiraz, a v oblasti jejich

pfistupu.

* Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a.s., 2002
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Tabulka 1: Rozdily a shodné rysy personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroju

Pojem Rozdily Shodné rysy
e jec aktivita zaméfena piredevsim e jejich strategie vychazeji z podnikové
na jiné nez vedouci pracovniky, strategie
e snazi se ovlivilovat liniové e uznavaji, ze liniovi manazeii jsou odpo-
Personalni pracovniky, védni za vedeni lidi; persondlni utvar
Fizeni e s podezienim* hledi na rozvoj poskytuje nezbytnou radu a podptrné
organizace a s nim spojené unita- | sluzby, aby umoznili manazerim vyko-
ristické, socialn¢ psychologicky navat jejich povinnosti,
orientované myslenky. ¢ shoda v pohledu na ,,respektovani jed-
e je méné jasné zaostiené, ale vice | notlivee®, vyvazenost potieb organizace
se tyka vedoucich pracovnikd, a jednotlivce a rozvijeni lidi v rdmci dosa-
e zde jde mnohem vice o integro- | Zeni max. urovné jejich schopnosti pro
vani aktivity liniovych manazera, |Jjejich vlastni uspokojeni a pro snadnéjsi
e zdlraziuje vyznam zapojeni plnéni cilt organizace,
Rizeni vy&§ich Grovni Hzeni do Fzeni ¢ uznavaji, ze jednou z nejpodstatnéjSich
lidskych kultury. funkct je ptizplisobovani lidi stale se
zdroit ménicim pozadavkiim organizace,

e uzivaji stejnym zplisobem vyber,
analyzu a schopnosti, fizeni pracovniho
vykonu, vzdélavani a styl odménovani,
e kladen diraz na proces komunikace

a participace.
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2.2 Cile a ukoly Fizeni lidskych zdroji

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace prostiednictvim lidi

schopna uspés$né plnit nasledujici cile:

e Zabezpecovani a rozvoj pracovniki

Cilem je zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované, oddané a dobfe moti-
vované pracovniky. To znamend zvySovat a rozvijet schopnosti lidi — jejich uZitecnost, potencial

a zaméstnanost — tim, ze jim budou poskytovany pftilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.

e Ocenéni pracovniki

Snaha zvySovat motivaci a oddanost pracovnikl zavadénim postupi, které zajist'uji ocenovani
a odménovani lidi za vSechno, co délaji spravné a ¢eho dosahuji, i za odpovédnosti a dovednosti,

které si osvoji.

e Vztahy

Prostfednictvim zdravych vztah lze vytvéfet prostfedi, vnémz bude mozné udrZovat
produktivni a pozitivni vztahy mezi managementem a podiizenymi pracovniky. Zavadét
motivacni prostiedi, aby si pracovnici uvédomovali svoji diillezitost v rdmci firmy. Pomahat

organizaci vyvazovat potieby vSech zainteresovanych stran a pfizptusobovat se jim.

Ukolem fizeni lidskych zdroji v obecném pojeti je slouzit tomu, aby organizace byla
vykonna a aby se ji vykon neustale zlepSoval. Tento kol lze splnit jen neustalym zlepSovanim
vyuZiti v§ech zdrojt.

o Usilovat o zarazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to, aby tento ¢lovek
byl neustéle ptfipraven ptizpisobovat se ménicim pozadavkim pracovniho mista, byl flexibilni.

o Optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci. V této souvislosti se stale vice mluvi
0 potfeb¢ vytvareni pracovnich ukoll ,,na miru“ schopnostem a preferencim pracovnika.

o Formovdni tymu, efektivniho stylu vedeni a zdravych mezilidskych vztahii v organizaci.

o Persondlni a socidlni rozvoj pracovnikit organizace, tedy rozvoj jejich pracovnich
schopnosti a socialnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry.

o Dodriovani viech zdkonui prdce, zaméstnavani lidi a lidskych prdav a vytvaieni dobré

zaméstnavatelské povésti organizace. 5]
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2.3 Persondalni planovani

Personalni planovani slouzi realizaci podnikovych cila tim, ze predvida vyvoj, stanovuje cile
a realizuje opatfeni smétujici k souasnému a perspektivnimu zajiSténi podnikovych ukola

adekvatni pracovni silou.

Lze fici, ze personalni planovani usiluje o to, aby podnik mél nejen v soucasnosti, ale zejména
v budoucnosti pracovni sily:
a) v potfebném mnozstvi
b) s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi
¢) optimaln€ motivované
d) flexibilni a pfipravené na zmény
e) optimalné rozmisténé do pracovnich mist
f) ve spravny Cas

g) s piiméfenymi néklady.

Personalni planovani v prvni fad¢ rozpoznava a predvida pottebu pracovnich sil v podniku
1 zdroje pokryti této potieby a jeho tikolem je dosahnout dynamické rovnovahy mezi poptavkou

po pracovnich sildch v podniku a nabidkou pracovnich sil v podniku i mimo n¢;j.
Aby bylo personalni planovani efektivni, je tfeba dodrzovat nasledujici zasady:

- znat a respektovat podnikovou strategii. Ti, co vytvareji persondlni plany by méli di-
kladné znat podnikové strategické plany a zajistit, aby vSechny uvahy, ptfedpoklady vstu-
pujici do persondlnich planti byly v souladu s touto podnikovou strategii.

- cyklus podnikového planovani a cyklus personalniho planovani by mély byt ¢asové sla-
dény. To nuti manazery ktomu, aby o persondlnich planech ptfemysleli soucasné
a v kontextu s vyrobami a dalSimi plany.

- personalni planovani by mélo byt zélezitosti celého podniku. Pracovniky podniku,
zejména vSak vrcholové, by méli mit na napéti, Ze trvaly rozvoj podniku by mohl byt
ohrozen nedostatkem v oblasti pracovnich sil a je proto dilezité tomuto planovani véno-

vat nalezitou pozornost.

2.4 Ziskavani pracovnikii

Ziskavani pracovnikil je Cinnost, kterda ma zajistit, aby volnd pracovni mista v podniku
ptilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato mista, a to s pfimétenymi naklady
a v zadoucim case.
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2.4.1 Vnitini a vnéjsi podminky ziskdavani pracovnikii

Do jaké miry budou na nabidku zaméstnani reagovat potenciondlni uchaze¢i zavisi na

ur¢itych podminkach a okolnostech, které mizeme rozdélit na vnitini a vnéjsi.

Vnitini podminky, které mohou zajem potencidlniho uchazece ovlivnit mohou byt: povaha
prace, postaveni v podnikové hierarchii funkci, pozadavky na pracovnika, rozsah povinnosti
a odpovédnosti, organizace pradce a pracovni doby, misto vykondvané prace a pracovni

podminky.

Vnéjsi podminky mohou byt: demografické, ekonomické, socidlni, technologické podminky
vytvarejici volna pracovni mista a politicko-legislativni podminky, které ovliviiuji proces

ziskavani pracovnika.

2.4.2 Vnitini a vnéjsi zdroje pracovnikii

Hlavni zdroje pro ziskdvani pracovnikli miiZzeme rozd¢lit na vnitini a vnéj$i zdroje.

Vhitini zdroje pracovnich sil tvori:
a) Pracovni sily uspotfené v disledku technického rozvoje.
b) Pracovni sily uvolnéné v souvislosti s ukoncenim né&jaké vyroby ¢i jinymi organiza¢nimi
zménami.
¢) Pracovnici, ktefi dospéli k tomu, aby mohli vykonavat naro¢néjsi praci, nez jakou
vykonavaji na stavajicim pracovnim misté&.
d) Pracovnici, ktefi maji zdjem prejit na uvolnéné ¢i nové vytvofené pracovni misto v jiné

¢asti podniku.

Mezi vnéjsi zdroje patri:
a) volné pracovni sily na trhu prace,
b) absolventi,
¢) zaméstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zamé&stnani,
d) Zeny v domacnosti,
e) duchodci,
f) studenti,

g) pracovni zdroje v zahranici.
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2.4.3 Proces ziskavani pracovnikii

Ziskavani pracovnikii ma dnes jiz pomérné dokonale zpracovany postup, ktery je pro firmu
vyhodné dodrzovat. Podnik se tim vyhne ¢asovym a jinym ztratdm a minimalizuje se doba, po

kterou je ptisluSné misto neobsazeno.

Vlastni proces ziskavani pracovnikl se sklada z nékolika na sebe navazujicich krokii:
1. Identifikace potieby ziskavani pracovnika

Musi vychdzet jednak zpodnikovych planli, jednak z momentélni, operativni potieby.
Je samoziejmé, ze identifikace potifeby dodatecnych pracovnikd misi probihat s uréitym caso-

vym piedstihem pted realizaci vlastniho ziskdvani pracovniki.

2. Popis a specifikace obsazovanych pracovnich mist

Abychom védéli, koho nabidkou prace oslovit, jaké metody ziskavani zvolit, musime nejdiive
védét vSechno potiebné o volném pracovnim misté, o praci a pracovnich podminkach na ném
a o pozadavcich, které toto pracovni misto klade na pracovnika. Lze tedy fici, Ze nejdilezitéjsi
tazi procesu ziskavani pracovnikil je shromazdit vSechny potiebné informace o volném pracov-

nim miste.

3. Identifikace zdroja uchazeci

7w

Je krokem, kdy se rozhoduje, zda pii ziskavani pracovnikli se podnik zaméii na vnitini ¢i

vnéjsi zdroje pracovnich sil, ¢i zda tyto zdroje bude kombinovat.

4. Volba metod ziskavani pracovniki

Musi vychézet z toho, ze je tfeba vhodnym lidem dét na védomi existenci volnych pracovnich

mist v podniku a zldkat je k tomu, aby se tato volnd mista uchazeli.

Metody ziskavani pracovniki:
- uchazeci se nabizeji sami (jednd se o zaméstnavatele, ktefi maji dobrou povést, nabizeji
zajimavou, dobfe placenou, popiipadé svym zplisobem prestizni praci),
- vyvésky,
- spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,
- spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho sytému,
- spoluprace s urady prace,
- inzerce v médiich,
- sluzby komer¢nich zprostredkovateli.
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5. Volba dokumentii poZzadovanych od uchazecii o zaméstnani
Stalo se pravidlem, Ze podniky pouzivaji k ziskavéani informaci o uchazeci dotaznik. Vedle
dotazniku se obvykle poZzaduje 1 Zivotopis, hodnoceni z predchozich pracovist, doklady o vzdé-
lani a praxi, ¢i motivacni dopis.
6. Formulace nabidky zaméstnani
Vyplyva pochopitelné z popisu a specifikace pracovniho mista a pfihlizi i k volbé dokumentt
pozadovanych od uchazece.
7. Uverejnéni nabidky zaméstnani
Je zpravidla vhodné uvetejilovat nabidku vice zpiisoby, nespoléhat se tieba jen na inzerat, ale
kombinovat vSechny metody ziskavani, které mohou pfinést Gspéch a které si podnik muize
dovolit.
8. Predvybér

Nékteré podniky pro ucely pred vyberu organizuji jakysi pfedbézny pohovor s uchazecem, ¢i
Assessment centra (coz je specidlni diagnostickd metoda, kterd se pouzivd pro vybér
zaméstnancl z vétSiho poc¢tu uchazect. Termin Assessment center je moZno pieloZit do CeStiny
jako hodnotici centrum nebo diagnosticko-vycvikovy program), popfipadé daji uchazeci
vypracovat kratky tikol, na kterém mé zajemce prokéazat potfebné dovednosti.

9. Sestaveni seznamu uchazecu

Sestaveni tohoto seznamu je zdvérenym krokem procesu ziskdvani pracovnik.

2.5 Vzdeélavani

Vzdélavani znamend investovani do lidi za ucelem dosazeni jejich lepsiho vykonu a co
nejlepSiho vyuzivani jejich ptirozenych schopnosti.
Vyznam vzdélavani

zvySovani produktivity prace a konkurence schopnosti firem. Vyzkumy vyspélych ekonomik
ukazuji, Zze investice firem do rozvoje lidskych zdrojii ma pozitivni vliv na dlouhodoby vyvoj

zisku i akciovych kurzt.
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Definice vzdélavani

Znamena investovani do lidi za ucelem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepSiho

vyuzivani jejich ptirozenych schopnosti.
Cil vzdélavani

Nejvyznamnéj$im cilem je zajistit soulad mezi redlnou (vSe co umime) a pozadovanou (vSe

co mame a musime umet) kompetenci zaméstnanc.

,

Vzdélavani se védome zarazuje do zaméstnaneckych vyhod, protoze zaméstnanec je na trhu

W row :

prace konkurence schopnéjsi = pokud se vzdelava, ma vétsi Sanci uspét na trhu prace.

2.5.1 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani podnikovych pracovniki miZzeme rozdélit do dvou skupin: Metody pou-

Zivané na pracovisti (on the job) a metody poZivané mimo pracovisté (off the job).

Mezi metody pouZivané na pracovisti miizeme uvést:
a) demonstrovani

Je nejcasteji pouzivanou metodou typu " pozoruj a kopiruj".Jedna se o nejjednodussi formu

zacviku nového zaméstnance a pouziva se u jednodusSich pracovnich postupti. Zkuseny zamést-

nanec ptedvede pracovni postup a skoleny zaméstnanec si pozorovanim tento postup osvojuje.

b) mentorovani
Slovo mentor 1ze do ¢estiny prelozit jako radce. Cilem je dopliiovat poznatky nového zamést-

nance pii vykonu prace prostfednictvim mentora.

¢) rotace prace
Vzdélavany pracovnik postupné plni ukoly v rlznych utvarech firmy, ¢imZz komplexné

poznava firmu a osvojuje si nové poznatky.

d) pracovni porady

Jsou rovnéz povazovany za vhodnou metodu vyuky. Béhem nich se ucastnici seznamuji
s problémy a fakty tykajicimi se nejen vlastniho pracoviste, ale i celé organizace ¢i jiné oblasti
zajmu.

e) coaching

Predstavuje dlouhodobéjsi instruovéani, vysvétlovani a sdélovani pfipominek ze strany

nadfizeného pracovnika ¢i Skolitele.

21



f) counselling
Jde vlastné o vzdjemné konzultovani a vzajemné ovliviilovani, které prekondva jednosmérnost

vztahu mezi Skolenym a Skolitelem.

g) asistovani
Skoleny pracovnik je pifidélen jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi, pomaha mu pfi

plnéni jeho tkoll a uci se od n¢j pracovnim postupiim.
h) povérovani iikolem

Skoleny pracovnik je svym $kolitelem povéfen splnit urdity tikol. Pfitom ma vytvofeny
vSechny potfebné podminky a je vybaven pfisluSnymi kompetencemi. Jeho prace je sledovéna.

Této metody se cCastéji pouzivd pii formovani pracovnich schopnosti fidicich a tvar¢ich

pracovnikd.
Metody pouzivané mimo pracovisté (off the job):
a) prednaska, Skoleni

Ptrednaska je obvykle zamétena na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych zna-

losti.

b) prednaska spojena s diskusi

Toto je opét metoda zprosttedkovavajici spise znalosti.

¢) demonstrovani
Pii této metod¢ se zprosttedkovavaji znalosti a dovednosti ndzornym zplsobem za pouziti
audio-vizualni techniky. Metoda, tiebaze je pfevazné orientovana na zprostiedkovani znalosti,

vnasi do Skoleni diiraz na praktické znalosti a dovednosti.

d) pripadové studie

Ptipadové studie jsou rozSifenou a velmi oblibenou metodou vzdélavani. VéEtSinou se
pouzivaji pfi vzdélavani manaZerli a tvircich pracovnikd. Jsou to skutecnd nebo smysSlend
vyli¢eni néjakého problému. Jednotlivy ucastnici nebo skupiny problém studuji a snazi se

navrhnout feSeni problému.

e) workshop
Workshop je variantou piipadovych studii. Praktické problémy se v tomto piipadé fesi

tymové a z komplexnégjsiho hlediska.
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f) brainstorming

Brainstorming je rovnéz variantou pifipadovych studii. Skupina ucastnikl je vyzvana, aby
kazdy z nich navrhl zplisob feSeni zadaného problému. Po ptfedloZzeni navrhli probiha diskuse

a hleda se optimalni feSeni ¢i kombinace navrht.
g) e-learning
Je metoda pii které se studuje pies pocitac.

h) outdoorové aktivity
Jedna se o tréninky zaméstnaneckych dovednosti v pfirodnim prostiedi. Tato metoda je vhod-
na zejména pro manazery, kteti se zde u¢i manazerskych dovednostem, napt. hledani optimalni-
ho feseni n¢jakého tikolu, uméni koordinovat n¢jakou ¢innost, umeéni komunikovat se spolupra-

covniky.

Postup $koleni spoéiva v zadani tikolu majiciho podobu né&jaké hry. Ukol se zpravidla fesi
kolektivng, pticemz se vedeni ujimd jeden ucastnik bud’ spontdnng, nebo jim je povefen. Po
splnéni tkolu se diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti byly ke splnéni ukolu potieba, jak

se uplatnily a co by se dalo vylepsit.
Tyto metody jsou nerozsitenéjsi v Kanad¢, Australii, EU a u nas od 90. let 20. stoleti.
i) hrani roli

Tato metoda je jiZz metodou vyloZené orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti
Gdastnikd, od kterych se vyzaduje zna¢na aktivita a samostatnost. Uastnici na sebe berou
urcitou roli a vni poznavaji povahu mezilidskych vztaht, stieti a vyjednavani. Metoda je

zamé&fena na osvojeni si urcité socidlni role.

j) Assessment centra (nebo také Development centra)
Tato metoda by se v ¢eském jazyce dala prelozit jako diagnosticko-vycvikovy program. Je
to moderni a velmi vysoce hodnocen metoda nejen vybéru, ale i vzdélavani manazerti. Skolena

osoba plni rizné tkoly a fesi problémy tvofici kazdodenni napln prace manazera.

2.6 Hodnoceni zaméstnancii

Je neoddélitelnou souc¢asti vedouciho pracovnika na vSech Urovnich fizeni. Kazda organizace
potfebuje znat jak jeji pracovnici pracuji, jak plni své tkoly, jaké je jejich pracovni chovani
a vztahy ke svym spolupracovnikiim. Zaroven kazdy pracovnik potiebuje védet, jak se mu prace

daft, jak je s nim zaméstnanec spokojen a znat svoji perspektivu ve firm¢.
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2.6.1 Zpusoby hodnoceni

a) neformalni (pribézné) - tzn. béhem prace podle aktudlni situace,

b) formalni - probiha ve firmé& 1x az 2x za rok, z tohoto hodnoceni se provadi zapis, ktery

se zaklada do osobnich materiala.

2.6.2 Kritéria hodnoceni

Firma si nastavi né¢kolik kritérii, které bude hodnotit u vS§ech zaméstnancti (pt. ochota pfijimat

sve ukoly, kreativita, vztahy se spolupracovniky, samostatnost).

2.6.3 Chyby hodnotitelii

Nejcastéji se lidé, kteti hodnoti, dopoustéji nasledujicich chyb:

e haloefekt - prvni dojem,

e ovlivnéni vlastnimi sympatiemi,

e piedsudky - hlavné vii¢i Zenam, nebo mladym a star§im lidem,
e piiliSna shovivavost ¢i ptilisna piisnost,

e piihlizeni k socialnimu postaveni, socialni ptislusnost, zndmosti.

2.6.4 Zpusob sdéleni vysledkii hodnoceni

Hodnoceni bychom meéli sdélovat formou pohovoru, ktery by mél mit formu dialogu.
Rozhovor by m¢l byt v pfijemné atmosféfe a vedouci by nemél byt vyruSovan a mél by mit cas

na hodnoceni. Pohovor by mél byt pozitivné ukoncen.

2.7 Odmeénovani

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat, ale
zahrnuje také povySeni, formalni uznani a také zaméstnanecké vyhody poskytované

zaméstnavatelem zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu.

Kromé téchto vice ¢i méné hmatatelnych odmeén, se stale vice vénuje pozornost tzv. vnitinim
odménam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou
praci. S radosti, kterou mu prace piinasi, s pfijemnymi pocity vyplyvajici z toho, ze se miize

zucastnovat nékterych aktivit ¢i tkola.

24



2.7.1 Formy odmén

Odmény muizeme roz¢lenit do dvou hlavnich forem.

a) Hmotné odmény

Coz mohou byt pfimé odmény (mzda, prémie, podily na zisku), nebo nepiimé odmény
(ptiplatky na dovolenou, zivotni pojiSténi, komercni a dichodové ptipojisténi, piispévky na stra-
vovani).

b) Nehmotné odmény

Ptiklady nehmotnych odmén mohou byt: prestizni funkce, volna ¢i individualni pracovni do-

ba, moznost odborného rustu.

2.7.2 Systém odméiovani
Kazda organizace se svym zplisobem unikatni celek, vyznacuje se specifickou povahou prace,
specifickymi finan¢nimi 1 lidskymi zdroji, specifickymi podminkami, v nichz funguje. Proto by

m¢él byt systém odménovani $it na miru konkrétni organizaci, jejim potiebam a potiebam jejich

zaméstnancll.
Systém by tedy mél:
1. Ptilékat potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchazecii o zaméstnani v organizaci.
2. Stabilizovat zddouci pracovniky.
3. Odménovat pracovniky za jejich Gsili, dosazené vysledky, loajalitu a schopnosti.
4. 'V ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu.
5. Odménovaci systém, jeho naklady a ¢asovéd narocnost museji byt pfiméfené moznostem
organizace.

6. Byt zaméstnanci akceptovan.

7. hrat pozitivni roli v motivaci pracovniki, vést je k tomu, aby pracovali podle svych
nejlepSich schopnosti.

8. byt v souladu s vefejnymi z4jmy a prdvnimi normami.

9. slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikii.
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Pied tim, neZ zatneme samotny systém odménovani vytvaret, méli bychom si nejprve

zodpovédét nasledujici otazky:

1.
2.
3.

Co potiebuje organizace dosdhnout svym systémem odmeén?
Jaky vyznam pro zaméstnance maji riizné moznosti odmén?

Které vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci?

Kli¢ové otazky na které se musi politika odménovani v organizaci zamérit jsou:

1.
2.

zajisténi spravedlnosti v odménovani,

minimalni a maximalni irovné penézni odmény,

vytvareni prostfedkli na odménovani, velikost jejich podilu na celkovych nakladech
organizace,

rozdé€leni celkovych prostiedkl uréenych na odmény,

zajisténi motivacnich u¢inkd odménovani,

dodrzovani zakonu.

Aby byl systém odménovani v organizaci uspéSny a efektivni, je tfeba dodrZovat

nasledujici zasady:

l.

2.
3.

systém by mél byt stabilni a mél by zajistit, aby rozdily v odméné za praci byly zaloZeny
na rozdilech v pozadované praci,
zaméstnanci by méli byt informovani o postupech a pravidlech odménovani,

stejna odména za stejnou praci.

2.8 Hodnoceni prace

Nastrojem zajiSt'ujicim, aby se pozadavky, naro¢nost na pracovnim misté odrazily v rozliSeni

odmény pracovnika je, je hodnoceni prace. Hodnoceni prace je systematické ur€ovani hodnoty

kazdé prace ¢i pracovni funkce ke vztahu k jinym prace ¢i pracovnim funkcim.

2.8.1 Kroky hodnoceni prace

1.

Prvni krok k hodnoceni prace je shromazdéni informaci o praci. Bézné tuto informaci lze
ziskat z aktualnich popist pracovnich mist.

Poté je tfeba vybrat faktory, které budou pouzity k ureni hodnoty rtznych praci
v organizaci. Mezi Casto pouzivané faktory patfi dovednosti, odpovédnosti a pracovni

podminky.

> Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2000
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3. Dale proces zahrnuje piipravu a realizaci planu pouzivajiciho faktory k hodnoceni praci

Vv organizaci.

2.8.2 Metody hodnoceni prace
a) Metoda poradi

Je to nejjednodussi a nejméné pouzivana metoda, kdy hodnotitel sefazuje prace jako celky od

vvvvvv

nenaro¢nd. Nevyhodou je to, Ze je efektivni pouze pii hodnoceni malého souboru praci, je malo

pfesna a snadno zpochybnitelna.
b) Klasifika¢ni metoda

Na zékladé rozdili v povinnostech, odpovédnosti, dovednostech, pracovnich podminkach
a v dalsich faktorech prace se predem definuji ur¢ité modelové tfidy nebo stupné praci. Vyhodou
je jednoduchost, srozumitelnost a snaha realizace. Metoda je vSak meéné precizni, protoze

hodnoti praci jako celek, je citliva na ptfesnost a peclivost.
¢) Bodovaci metoda

Je to pravdépodobné nejpouzivangj$i metoda hodnoceni prace. Pii jejim pouziti se pro

hodnoceni prace vytvareji kvantitativni bodové stupnice. [6]
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3 AIESEC

Se svou pritomnosti na 1100 univerzitich v 100 zemich svéta je AIESEC, nejvétsi studentska
organizace, mezinarodni platformou pro mladé lidi, kterym pomdhd rozvijet jejich potencial,

stejné tak jako mit pozitivni vliv na spole¢nost.
Jednotlivé zemé& AIESEC jsou uvedeny v pfiloze €. 1.

S timto cilem potfada kazdy rok vice nez 350 konferenci, zprostiedkovava 3500 praxi a nabizi
okolo 5000 vedoucich pozic svym clenim. Spole¢né se zaméfenim se na stavbu osobnich
komunikacnich siti a hledani profesniho zaméteni a ambic v budoucnu, ma AIESEC pokrokovy

piistup k ziskani mladych lidi a jejich rozvoji.

Jejich partnerské organizace, doslova tisice ze vSech sektorti, pohlizeji na AIESEC jako na
zpiisob podpory rozvoje mladych lidi a jako moZnost ziskat pfistup k ambiciéznim mladym

a talentovanym lidem z celého svéta.

AIESEC alumni (byvali ¢lenové) jsou nyni na vedoucich mistech v téchto organizacich
ajejich spolecnostech. Vyuzivajice zkuSenosti, dovednosti a védomi, ze AIESEC jim dal

pftilezitost stat se tvlirci pozitivnich zmén v nasi spolecnosti.

3.1 AIESEC Identita

Tak jako spousta velkych a uspéSnych firem po celém svété, tak i1 studentskd organizace
AIESEC ma svou identitu. Tato identita AIESEC je z piivodu svého jména, povahy, vize, role,

prace a hodnot.
AIESEC jméno

AIESEC. Plvodné z francouzského “Association Internationale des Etudiants en Sciences
Economiques et Commerciales”. Dnes se toto jméno poZiva pouze ve zkracené podobé, protoZe

jiz davno neni pravdou, ze by AIESEC sdruzoval pouze studenty ekonomického zaméteni.
AIESEC povaha

AIESEC je globalni, nepoliticka, nezavisla, neziskova organizace, kterd je vedena studenty
a absolventy vysokych $kol. Clenové se zajimaji o riizna svétova témata, vedeni lidi a manage-

ment. AIESEC nediskriminuje podle barvy pleti, rasy, pohlavi, sexualni orientace a viry.

28



AIESEC vize
Mira naplnéni lidského potencidlu.
AIESEC role

Nase mezinarodni platforma umoznuje mladym lidem objevit a rozvinout jejich potencial

k zajisténi pozitivniho vlivu na spolecnost.
AIESEC prace

AIESEC poskytuje svym ¢leniim praktické vzdelani ve vedeni, dale nabizi zahrani¢ni praxe

a moZnost se zapojit pfi globalnich diskusich.
AIESEC hodnoty

e Activating Leadership
Chceme byt ptikladem pro spravné vedeni lidi pomoci naSeho jednéni a vysledkl. Bereme na
sebe plnou zodpovédnost za vzdélani a rozvoj potencidlu ostatnich.
e Demonstrating Integrity
Jsme jednotni a transparentni v rozhodovani a jedndni. Plnime naSe zavazky a chovame se
podle zasad nasi identity.
e Living Diversity
Ucime se rtiznymi zpusoby zivota a nazory, které nam prezentuji rizné lidé v nasem multi-
kulturnim okoli. Respektujeme a podporujeme aktivné kazdého jednotlivce.
e Enjoying Participation
Vytvafime dynamické prostiedi aktivni a entusiastickou spoluti¢asti kazdého €lena. Jsme hrdi
a radi za to, Ze jsme soucasti AIESEC.
e Striving for Excellence
Nasim cile je dosahnout co nejvétsi kvality ve vSem, co délame. Hledame cesty zlepSeni po-
moci kreativity a inovace. [12]
e Acting Sustainably
Jedname tak, aby se mohla naSe organizace vyvijet stale dal a byla vice pfinosna pro svoje

okoli. Rozhodujeme se s ohledem na budouci generace.
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3.2 AIESEC v cislech

1948 byl zalozen AIESEC. Tento milnik se datuje od chvile, kdy se zacalo pouzivat jméno
AIESEC (diive se vyuzivalo pouze AIESE).
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Cleny sité¢ AIESEC. Interni data z ledna 2007.

V dnesni dobé€ plisobi AIESEC ve vice nez 100 zemich svéta. Kazdy rok ptibyva vice a vice

zemi, které se chtéji zapojit do celosvétove sit¢ AIESEC.

AIESEC je partner vice nez 3 500 organizaci. Toto zahrnuje sponzory, firmy ucastnici se

vymeény, ostatni partnery apod.

AIESEC se nachazi na vice nez 1 100 univerzitach po celém svété. M4 vice nez 600 lokal-

nich pobocek, nékteré pobocky piisobi na vice univerzitach.

V ramci vyménnych programit AIESEC se uskutecni vice nez 4 000 vymén kazdy rok. Data

z ledna 2007.

Kazdy rok AIESEC nabizi svym ¢lenim vice nez 5 000 moZnosti, jak vést sviij tym nebo

vlastni projekt. Toto Cislo roste kazdym rokem.

Pies 800 000 lidi proslo AIESEC. Vice nez 800 000 mélo moznost se zapojit do AIESEC
aktivit.

AIESEC ma pres 600 lokalnich pobocek. Aktualni ¢islo je 633 pobocek, mnoho pobocek

pusobi na vice univerzitach.

3.3 AIESECv CR

AIESEC byl v Ceské Republice zalozen roku 1966. V soudasnosti je s 9 pobockami na
12 univerzitach, s vice nez 360 aktivnimi ¢leny a s 50 partnerskymi organizacemi a spolecnost-

mi, jednou z nejvétsich organizaci fizenych studenty v Ceské Republice.
Jednotlivé poéty &lenit AIESEC CR v ramci lokalnich pobodek jsou uvedeny v piiloze ¢. 2.

Kazdoro¢né vice nez 100 studentli vyjede na mezinarodni praxi do vice nez 40 zemi a zhruba

100 zahrani¢nich studentl ptijede na praxi do Ceskych firem.
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Diky praci v AIESEC jeji ¢lenové ziskaji rizné praktické dovednosti, schopnosti vést tym

lidi, zkuSenosti a zazitky z redlného mezinarodniho prostiedi uz v dobé¢ jejich studii.

AIESEC CR piisobi na nasledujicich ¢eskych univerzitach: Vysoka $kola ekonomicka
v Praze, VSB-Technickd univerzita Ostrava, Masarykova univerzita v Brn¢, Mendlova
zeméd€lska a lesnicka univerzita v Brn€, Univerzita Tomase Bati ve Zlin€, Univerzita Pardubice,
Slezska Univerzita v Opavé (pouze fakulta Obchodu administrativy v Karving), Ceska

zeméd¢€lska univerzita v Praze, Univerzita Hradec Kralové a Zapadoceska univerzita v Plzni.

3.4 Historie AIESEC CR a Slovensko

Jiz v letech 1946-47 byl jednim ze tfi kliCovych lidi, kteti stali pfi zakladani organizace,

Jaroslav Zich z tehdejsiho Ceskoslovenska, student Vysoké $koly ekonomické v Praze.

Poprvé vak byla jasné definovadna vize a identita organizace v roce 1948 a pozdéji v roce

1949 na mezinarodnim kongresu ve Stockholmu.

To, co v téchto letech bylo zakladano jako organizace, kterd méla posilovat "ptatelské vztahy"

mezi zemémi, je nyni globalni asociace, kterd operuje ve vice nez 90 zemich.

Nyni nejvétsi studenty fizena organizace na svété, AIESEC, si dava za ukol, prostfednictvim
zahrani¢nich odbornych stazi, rozvijet potencidl mladych lidi, ktefi v budoucnu mohou

podporovat a roz§ifovat mezinarodni porozumeéni a rozvoj.

Vyvoj poétu uskuteénénych stazi od pocatku existence AIESEC Ceskoslovensko az do roku

2006 je uvedeno v priloze ¢€.3.
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Tabulka 2: Historie AIESEC Ceskoslovensko a AIESEC Ceska republika

Ceskoslovensko se jako druha zemé& z byvalého komunistického bloku

1966 stava Clenem AIESEC. AIESEC je pfitomen na univerzitich v Praze
a Bratislavé. AIESEC je ¢lenem Socialistického svazu mladeze.
Kwviili socialistické atmosféfe a politické situaci v 70. a 80. letech AIESEC
1971-1985 posila pouze malo Cechoslovakii do zahrani¢i, stejné tak pouze malo
zahra-ni¢nich studentti pfijizdi pracovat do ¢eskoslovenskych firem.
1978 AIESEC zaklada novou lokalni pobocku v Ostrave.
Atmosféra v Ceskoslovenské spole¢nosti se stava piivétivou k vyménnym
1983-1992 programim a diky tomu zaznamendvame znacny narast vymen.
AIESEC ziskava pravni subjektivitu a nezavislost a zaklada nové lokalni
1989-1990 pobocky na jinych univerzitach.
AIESEC spousti mnoho projektli zaméfenych na rozvoj kariéry jako
1992 pracovni veletrhy a vytvaii mnoho materiald pro rozvoj kariéry.
AIESEC Ceskoslovensko se po rozpadu statu rozdélil na AIESEC Ceska
1993 republika a AIESEC Slovensko.
1998.2001 AIESEC méni aktivity organizace. Vice se zaméfuje na vyménné
programy a také prestavuje komunikaéni sité.
2001-2003 Ridici systémy vyménnych programi se neustile vyvijeji, coz vede ke
kazdoro¢nimu rastu (mezi 20 a 40 %) v poctu 1 kvalité praxi.
Poprvé v historii AIESEC CR piekrogil hranici 200 vymén s 209 praxemi
2004 realizovanymi v roce 2004. Diky témto vysledkiim je AIESEC CR zaia-

zen mezi 10 nejlepSich zemi svéta.

32




3.5 AIESEC zkuSenost

AIESEC je vzdélavaci organizace. Kazdy, kdo se zapoji jakymkoliv zpiisobem, ma moznost
projit nékolika vzdélavacimi aktivitami a pozicemi, které nazyvdme dohromady AIESEC

EXPERIENCE. Jednotlivé moznosti jsou popsany nasledovne:

Obrizek 1: AIESEC zkuSenost

Inbrodusction

o AIESEC

Heading for Leadership Taking

the Fulunse E Rale Respansibality

Introduction to AIESEC (Sezndmeni s AIESEC) — doba, kdy se novi ¢lenové seznamuji

s organizaci a s jejim chodem.

Taking Responsibility (Prvni zodpovédnost) — Novy €len si na sebe bere prvni tkoly a zod-
povédnost v organizaci. U¢i se pracovat na samostatnych ukolech a pracuje v tymu pod vedenim

teamleadera.

Leadership Role (Vedouci pozice) — Na lokalni pobocce je kazdy rok otevieno 6 pozic ve
vedeni pobocky (Executive Board) a dal$i mista jsou ve vedeni jednotlivych projektii a tymu.
Celkem je tedy za rok otevieno 14 mist, kde si studenti mohou zkusit vedeni vlastniho tymu lidi

nebo celé pobocky.

Exchange (Vyména) — AIESEC poskytuje moznost zahrani¢ni staze jak ¢eskym studentim,
tak naopak pfijima zahrani¢ni studenty do Ceskych firem. Stard se o jejich pracovni povoleni,
viza, ubytovani i volny Cas. Pfi této pfilezitosti maji clenové AIESEC mozZnost si procvi¢ovat jak

angli¢tinu, tak i jiné cizi jazyky. [11]

Heading for the future (Odchod z organizace) - V této fazi ma uz kazdy c¢len nékolik
ruznorodych zkuSenosti s vedenim lidi nebo projekty, obvykle zrovna kon¢i studium na
univerzité a odchazi do praxe. Byvali ¢lenové AIESEC vétSinou stale spolupracuji s pobockou —

at’ uz se tyka tréninkli pro nové ¢leny, nebo jinych aktivit.
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3.6 AIESEC v budoucnosti

AIESEC je globalni organizace, ktera se snazi o jednotnou véc. Pravé pro tento ucel byl
vytvofen dokument VIZE 2010, podle kterého vSechny pobocky sméfuji stejnym smérem a maji
spole¢ny cil. Tato vize byla vytvotfena a schvalena zastupci zemi na nejvétsi AIESEC konferenci,

na mezinarodnim kongresu.

3.6.1 Vize 2010

Kazdy den AIESEC rozviji a vzdélava jednotlivce tak, aby pfes tyto jedince mohl pozitivné
ovlivnit celou spolecnost. Rychle se rozvijejici sitt AIESEC spojuje lidi s vysokym potencidlem
na celém svété a zvySuje jejich vzdélani a kvalifikaci pomoci AIESEC experience cyklu. Kazdy

¢len je prospéSny svymi schopnostmi jak své pobocce, tak AIESEC globalné.

AIESEC umoznuje projit si vzdélavacim cyklem, tzv. AIESEC experience, stile vice lidem

a timto jim pomaha k rozvoji sebe samych i celé spolecnosti.

Ptinos této organizace pro spolecnost z AIESEC déla prvni volbu pro studenty, ktefi si chtéji

vyzkouSet teorii v praxi.

3.7 Struktura AIESEC

Tak jako kazdd mezinarodni firma &i organizace i AIESEC ma svoji jednotnou centralni
strukturu. Narodni struktura, tedy struktura jednotlivych zemi se ovSem vétSinou lisi podle

aktivit a potieb dané Clenské zemé.

Hlavni centrala AIESEC, neboli AIESEC International, sidli v mésté Rotterdam v Nizozemi
a sklada se z tymu zhruba 15 €lenil z nejriiznéjSich ¢lenskych zemi AIESEC, ktefi na tyto pozice

aplikovali a byli zvoleni.

Jelikoz dnes AIESEC pisobi jiz ve vice neZ 100 zemi svéta, bylo by obtizné vSechny zemé
koordinovat zjednoho centralniho vedeni, proto se clenské zemé geograficky rozdélili do
mensich skupin, které se nazyvaji Global Networks, neboli globalni sit¢ pro spolupraci, jejichz

aktivity ma na zodpoveédnost skupina koordinatort.

Nérodni vedeni, neboli vykonny sekretariat, Je situovan v hlavnich méstech jednotlivych
¢lenskych zemich a jednotlivé lokalni pobocky plisobi pii mistnich univerzitich nebo v daném

meste.
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Obrazek 2: Struktura AIESEC

AIESEC
International

Skupina koordinatort
pro jednotlivé oblasti

Vykonny sekretariat Vykonné sekretariaty ostatnich
AIESEC CR 101 ¢lenskych zemi

Lokalni pobocka Ostatnich 8 lokalnich
AIESEC Pardubice pobogek v AIESEC CR

Lokalni struktura pobocky se sklada z prezidenta, 5 vice-prezidenti, ktefi maji na starosti

jednotlivé oblasti aktivit na pobocce a spole¢né tak tvoii vykonny orgén lokalni pobocky.

Dale jsou ve struktufe ¢lenové, kteti vedou své tymy - Cili teamleadefi. Pocty jednotlivych
teamleaderi se v rdmci pobocek pohybuje od 2 do 7 a kazdy teamleader ma ve svém tymu
zhruba 4 aZ 6 Clent, ktefi spole¢né pracuji na aktivitdich podle toho, na jaké téma je dany tym
zaméfen. Existuji naptiklad tymy orientované na finance, na podporu exportu-importu v CR,

nebo tymy zaméfené na ndbor Ceskych studentd, ktefi chtéji vyjet na zahranicni staz.

Obrazek 3: Struktura lokalni pobocky

[ President lokalni pobo¢ky ]

1
1 1 1 1 1
Vice-president Vice-president Vice-president Vice-president Vice-president }
financi pro externi vztahy pro ceské firmy pro ceské pro personalistiku
studenty
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Obriazek 4: Struktura tymu

Vedouci tymu
Teamleader
| |
1 1 1

[ Clen tymu } [ Clen tymu } [ Clen tymu }

3.8 Aktivity AIESEC

AIESEC poskytuje své aktivity pro studenty vysokych Skol a absolventy, a také spolupracuje

na riznych projektech s Ceskymi firmami. Prikladem téchto aktivit jsou:
e Career Days

Jedna se o tradi¢ni setkani nejprestiznéjsich spole¢nosti v Ceské republice a vysokoskolskych
studenttl, které se kona v prazském Kongresovém centru. Tuto udalost kazdoro¢né navstivi okolo
1 000 studenti a pies 30 spolecnosti. Utelem setkani je navazani vzajemné spoluprace v oblasti

kariéry, staZi, diplomovych praci atd.
e Portal tvojekariera.cz

Oficialni portal AIESEC Ceska republika, ktery firmam umozZiuje celoroéni kontakt s vyso-

koskolskymi studenty. Tento portal byl vytvofen ve spolupraci AIESEC a JOBPILOT.CZ.

Jedna se o efektivni zpiisob k osloveni studentli a absolventil VS. Nyni je na portale registro-
vano pies 22 000 studentl a absolventii. Spole¢nosti registrované na tomto portalu maji k dispo-
zici pfimy kontakt s jejich potencidlnimi zamé&stnanci. Studenti mohou pfijimat od firem pracov-
ni nabidky pfimo do jejich e-mailové schranky, stejné tak jako zajimavé informace o kariéte,

mezinarodnich stazich atd.
e Most Desired Company

Je to priizkum mapujici preference vysokoskolskych studentli vzhledem k jejich budoucimu

zameéstnavateli (probiha jiz od roku 1994).
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Most Desired Copany je ptilezitost, jak méfit image a uspéch Ceskych spolecnosti na riiznych
univerzitach a fakultach a srovnat jej s konkurenci na trhu prace. Vefejna cast je kazdorocné

vyhléasena spolu s vysledky ankety "Zaméstnavatel roku".

Kompletni vysledky tohoto priizkumu jsou k dispozici pouze partnerim AIESEC Ceska
republika.

e Praktikant AIESEC

Organizace AIESEC je diky své celosvétové plisobnosti schopnd zajistit Vasi firme schopné
vysokoskolské studenty minimalné s bakalafskym titulem z vice jak 95 zemi svéta. Studenti,
ktefi maji z4jem vyjet na zahrani¢ni staz, prochazeji vybérovym fizenim, jazykovymi testy
a fadou dalSich seminafi. To zajiSt'uje jejich kvalitu. Praktikanti AIESEC jsou charakteristicti
schopnosti pracovat v tymu ¢i vést vlastni tym, motivovani ziskat praktickou zkuSenost,

flexibilni a efektivni, schopni mezinarodniho porozuméni.

Druhv AIESEC praxi:

= manaZerska — jednd se o praci v oblasti marketingu, financi, export-import, projektovy
management a lidské zdroje.

= technicka, kterd se tykd programovani, vyvoji ¢i implementaci softwaru, webovych stra-
nek, grafiky a spravy siti.

= vzdélavaci, coz je vyuka cizich jazykl ve firm¢ ¢i organizaci, vzdélani v jinych oblastech
dle zaméfteni.

* rozvojova — se zaméfuje na socialni a kulturni témata a ¢innost v neziskovych organi-

zacich. [12]

Pomér jednotlivych typi stazi je uveden v ptiloze ¢. 4.
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4 SWOT analyza AIESEC CR

SWOT je zkratkou slov z anglictiny: Strengths (pfednosti = silné stranky), Weaknesses
(nedostatky = slabé stranky), Opportunities (pfilezitosti), Threats (hrozby).

Tabulka 3: SWOT analyza

S - silné stranky W - slabé stranky
O - ptilezitosti Strategie SO Strategie WO
T - hrozby Strategie ST Strategie WT

Legenda:

SO — vyuzit silné stranky na ziskani vyhody
WO - piekonat slabiny vyuZzitim ptilezitosti
SW — vyuZit silné stranky na c¢eleni hrozbam

WT — minimalizovat néklady a ¢elit hrozbam

V AIESEC je této metody Casto vyuzivano pii sestavovani planu pobocky ¢i pied realizaci

urcitého projektu.

Pii SWOT analyze bych se rida zaméfila na zhodnoceni procesti v AIESEC Ceska republika.
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4.1 Silné stranky

Odborné zahranicni staze

V ramci &lenskych zemi AIESEC se AIESEC Ceska republika v sou¢asnosti pohybuje v prvni

desitce Zebticku v ramcei hodnoceni poctu vyménnych zahrani¢nich stazi. [2]

Tabulka 4: TOP 10 ¢lenskych zemi AIESEC v po¢tu vyménnych stazi

Misto Clensk4 zemé Pocet stazi
1. Indie 1080
2. Cina 699
3. Némecko 574
4. Turecko 487
S5. Polsko 451
6. USA 372
7. Brazilie 260
8. Rumunsko 236
9. Kanada 220
10. Ceska Republika 208

Stabilni ¢lenska zakladna

AIESEC CR mé v nyng&j§i dobé 9 lokalnich pobogek a vice nez 360 &lenii. Aby byla lokalni
pobocka schopna dobfe fungovat, musi mit 6 clenti ve vedeni pobocky, alespoii 2 Cleny ve vede-
ni tymi a 6 ¢lentl, ktefi v tymu plisobi. Kazda lokalni pobocka AIESEC CR ma od 15 do 50 ¢&le-

nt, coz zajist'uje jeji ¢lenskou stabilitu.

Finan¢ni stabilita

AIESEC je sice neziskova organizace, jejiz ¢lenstvi je dobrovolné a bezplatné, coz ovSem
neznamend, ze AIESEC nevytvaii zisk. Tento zisk neni vyuzivan pro finan¢ni odmény, nybrz
jako pfispévek na vzdélavani ¢lenli a chod pobocky. Finan¢ni stabilitu lokalnich pobocek zajis-

t'uje prace na projektech s vyznamnymi ¢eskymi firmami a spole¢nostmi.
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4.2 Slabé stranky

Z pohledu ostatnich ¢lenskych zemi se AIESEC CR pii hodnoceni svych aktivit a procesi
diva na véc Casto velmi piisné a sebekriticky, presto pfi identifikaci vlastni slabé stranky nedo-

kaze reagovat dostatecné rychle, pfijit na feSeni a implementovat jej.

Externi komunikace

Jiz delsi dobu se AIESEC CR potyka s nepravidelnou ¢i nedostadujici komunikaci s externim

prostiedim.

Clenové AIESEC se casto po cely rok zamétuji pouze na €innosti uvniti organizace a zapo-

minaji své aktivity prezentovat externimu prostredi, které umoZznuje existenci této organizace.

Jednim z divodid miize byt skutecnost, Ze sprdvna a pravidelnd komunikace se buduje
v delSim Casovém horizontu neZ jeden rok, ovSem c¢lenové AIESEC jsou ve vedeni pobocky
pouze jeden rok, a timto klesad motivace a znalost, jak spravné a pravidelné s externim prostfedim

komunikovat.

Povédomi 0 AIESEC mezi studenty vysokvch §kol

Z pruzkumu, ktery AIESEC realizoval minuly rok vyplyva, ze spousta studenti o AIESEC
aktivitach vi jen velice malo a maji pocit, Ze pokud se zapoji do AIESEC, nebudou mit zadny

volny ¢as. Krom¢ néborovych vin, kter¢ jsou dvakrat ro¢né, studenti o AIESEC téméf nevi.

To znaci, ze lokalni pobocky pravidelné neinformuji studenty o svych aktivitach, kterych by

se studenti univerzity mohli zic€astnit.

Je tedy tieba vytvofit plan komunikace se studenty, ktery je bude po cely semestr informovat
o akcich, kterych se mohou ucastnit, nebo se mohou zapojit i do jejich piipravy a organizace.

4.3 PiileZitosti

Pii feSeni n€kterych problému se ¢lenové AIESEC stdle obraceji na moZnosti feSeni v ramci
organizace, nez aby zkousSeli hledat moznosti v externim prostiedi, které nabizi daleko vétsi

moznosti.
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Cerpini fondi kraje a Evropské Unie

VyuZzivani téchto fondi je pro AIESEC dal§i moznosti, jak ziskat penize pro své aktivity.
V tomto ptipad¢ se spiSe jedna o prispévky na konkrétni projekty ¢i aktivity, které AIESEC

porada.

Jednou z nevyhod cerpani téchto fondl je vysoka administrativni zatéz, casova naroc¢nost

a podrobné vedeni tcetnictvi.

Zakladani novych lokalnich poboéek v CR

AIESEC CR se stale snazi o kontinualni zvySovani ¢lenské zakladny a jednou z moznosti je

1 zakladani lokalnich pobocek v dalSich méstech, nebo pfi dal§ich univerzitach.

Zalozeni pobocky piedchézi dilezity prizkum toho, zda existuje podpora univerzity, zda maji
mistni studenti zajem o zalozeni pobocky AIESEC, a zda je v dané oblasti dostatek potencional-
nich firem, které by mohli mit z4jem o spolupraci s AIESEC, ktera je pro lokalni pobocku exis-

ten¢né zavisla.

4.4 Hrozby

Hrozby, které ma AIESEC CR, z velké ¢asti mohou plynout pouze z neznalosti externiho pro-
stiedi. Za dal$i se muze jednat o rostouci pocet organizaci, které maji podobné zaméieni. Pokud
ovSem AIESEC piijde na moznosti spoluprdce s témito organizacemi, mize se hrozba spise

pieménit v moznosti.

Nizka znalost externiho prostredi

V ramci AIESEC bychom mohli identifikovat nékolik stakeholders, které maji na procesy
AIESEC ptimy vliv jako naptiklad univerzita, studenti, ostatni (studentské) organizace, ufady

statni spravy a firemni sféra.

Clenové AIESEC CR se b&hem roku ¢asto zaméfuji pouze na procesy uvnitf organizace

a zapominaji vnimat zménu externiho prostiedi, kter¢ je tak casto ovliviiuje.

Jeden z divodi tohoto stavu muze byt vysokd €asova narocnost na celkovou analyzu exter-

niho prostiedi a nizkd motivace ¢lend pro tuto aktivitu.

41



Zacatek kazdé nové aktivity ¢i projektu by méla predchazet externi analyza a analyza

proveditelnosti a relevance, na kterou se ovSem ¢asto zapomind z jich uvedenych skutecnosti.

Rostouci pocet organizaci, které konkuruji organizaci AIESEC

Organizace AIESEC neni jedinou studentskou organizaci svého druhu, ale je jednou

z nejvétsich a nejstarsich.

V dnes$ni dob¢ ruseni hranic a vizového styku se vytvofil prostor pro mnoho organizaci

a agentur, které umoznuji studentsky ¢i pracovni pobyt v zahranici.

Mezi nejznaméjSi miizeme jmenovat studentskou organizaci IAESTE. Svou organizacni
strukturou a ¢innostmi se podoba organizaci AIESEC, ale IAESTE nabizi vyménné pracovni
programy pouze pro studenty a absolventy technického sméru. Naproti tomu AIESEC se zamé¢-

fuje 1 na studenty ekonomického a humanitniho sméru.

Dalsi organizaci, kterd se zabyva vyménnymi pracovnimi, ale 1 studentskymi pobyty
nazyvané Work and travel, je GTS International. Zde muzeme nalézt hlavni rozdil v tom, Ze
GTS International je agentura, kterd nemd cCleny, ale zaméstnance, ktefi nemuseli absolvovat

vysokou skolu.

Existuje jest¢ mnoho dalSich studentskych organizaci ¢i agentur jako ELSA (kterd se zamé-
fuje na studenty pravnického sméru) ¢i CzeMSIC (studentskd federace sdruzujici studenty
mediciny z celého svéta), které ovSem pifimo organizaci AIESEC nekonkuruji v ramci vymén-
nych programi, jelikoz se zamétuji na studenty jinych sméra, ale mohly by byt konkurenci pti

naboru novych ¢lend, pokud by tyto organizace sidlili pod jednou univerzitou. [13, 14, 15]
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5 Analyza Fizeni lidskych zdrojia v AIESEC CR

Pro analyzu fizeni lidskych zdrojii AIESEC CR jsem si vybrala oblasti personalniho planova-

ni, ndboru novych ¢lentl, vzdélavani, hodnoceni a odménovani ¢leni AIESEC.

5.1 Persondalni planovani

Cile personalniho planovani by se daly definovat jako dosaZeni podnikovych cill, a ne jinak

je tomu iv AIESEC.

V AIESEC bychom obecnymi cili persondlniho planovani mohli nazvat osobni rozvoj

mladych lidi v rdmci vedeni tymu a i€ast na odborné zahrani¢ni stazi.

Personalni planovani na lokalni Grovni se realizuje na zaklad€ potieb jednotlivych lokalnich

pobocek a jejich kapacit.

Pti ptiprave a tvorbé planu je dilezité si nejdiive urcit aktualni stav poboCky a poté je tieba si
stanovit cile na nésledujici obdobi, coz byva vétSinou jeden rok. Nejedné se ovSem o kalendaini
rok, nybrz o obdobi od bfezna do unora nasledujiciho roku, jelikoz toto je funkcni obdobi

vykonného a vedouciho tymu na lokalni pobocce.

Hlavni zodpovédnost za tvorbu a realizaci personalniho planu ma v ramci vykonného tymu
lokalni pobocCky pozice Talent ManaZer. Tato pozice by se dala volné prelozit v rdmci firemni

sféry jako pozice personalisty.

Pozice Talent ManaZera ma za kol jesté pfed samotnym nédborem novych ¢lenti identifikovat
stavajici stav lokélni pobocky, spolecné s jejimi planovanymi cili ur€it, kolik je tfeba novych
Clent k zajisténi vSech procesii, a jaka bude pracovni naplit kazdého Clena. Dale je dilezité
vytvofit cilenou propagacni kampan pro nové Cleny, vybér zdjemcii o ¢lenstvi a také vytvoreni

vzdélavaciho planu pro celou pobocku.

Pti tvorbé tohoto planu je také dulezité pfihlizet k moznostem a potencialu trhu studenti na

univerzité, pti které lokalni pobocka ptisobi.

5.2 Nabor ¢lenu

Jak jiz bylo vySe zminéno, AIESEC aktivity jsou na pobocce planovany na dobu 6 mésicti az

jednoho roku, nadbor novych ¢lent v AIESEC se také uskutecnuje jednou az dvakrat za rok.
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AIESEC je studentskd organizace, kterd se zejména orientuje na vysokoskolské studenty.
Nébory probihaji vzdy se zaCatkem zimniho ¢i letniho semestru, kdy je to nejefektivnéjsi z hle-

diska studijniho zatizeni. Samotna ptiprava naboru novych ¢lenti ovSem zacina mnohem drive.

Naborem novych ¢leni do AIESEC se rozumi proces od tvorby cilené propagacni kampané

az po zafazeni novych ¢lenti do tymu.

Konkrétni kroky naboru v AIESEC jsou:

- sestaveni realizacniho tymu
- tvorba a realizace propagacni kampané
- informacni schiizka AIESEC

- vybérové fizeni
1. sestaveni realiza¢niho tymu

Nejdftive se zvoli jedna osoba ze ¢lent lokalni pobocky, kterd je primarné zodpoveédna za plan
a realizaci naboru novych ¢lenli. Tato osoba si nejdiive stanovi své cile a o¢ekéavani, jako napfi-
klad kolik studentti oslovi, kolik studentl pfijde na informacni schiizku AIESEC a kolik novych
¢lent se pfijme. Poté je tieba si vytvofit podrobny plan oslovovani studentl a vyuzitim raznych
informacnich kanalli a také sestaveni si vlastniho tymu, ktery pracuje na piipravé a realizaci

planu.

2. tvorba a realizace propagac¢ni kampané

Na zakladé zhodnoceni poctu a profilt studenti, kteti jsou potenciondln¢€ vhodni pro AIESEC
¢lenstvi, se stanovi propagacni kampail. Kazdy realiza¢ni tym si vZdy mlze vytvofit svou vlastni
kampan. V AIESEC Pardubice se jiZ po n¢kolik let osvédcila kampan, ktera je osobni, vypovida
o zkuSenostech konkrétnich ¢leni AIESEC Pardubice.

Aby bylo o kazdém probihajicim naboru informovéano co nejvice studentli, vyuzivaji lokalni
pobocky AIESEC riizné informaéni kanaly. Jako jeden z kanald, kterych se vyuziva, jsou rizné

informacni tabule, vyvésky, kde AIESEC vyvésuje své plakaty.

Dale se také vyuZivaji webové stranky, které ma kazda lokalni pobocka. Zde informuje nejen

o probihajicim nédboru, ale studenti maji moznost si precist vice informaci o AIESEC obecné¢.
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Také se v ramci ndboru organizuji rizné doprovodné akce, jako napiiklad trénink na urcité
téma od externi osoby z firmy, ktera spolupracuje s AIESEC, nebo se potada Prezentace zemi,

kde maji studenti univerzity moznost setkat se se zahrani¢nimi praktikanty AIESEC.

Ovsem nejucinnéjsi formou propagace je pro AIESEC metoda piimého kontaktu ¢i dopo-
ruceni. Timto je mysleno, Ze ¢len AIESEC piimo hovofi se svymi kamarady ¢i spoluzéky o jeho

zkuSenostech a aktivitich AIESEC a nabidne jim zapojeni do organizace.

3. informaéni schuzka AIESEC

Informacni schiizka znamend jakousi komplexnéjsi a konkrétni prezentaci o AIESEC. Stu-
denti se na této schiizce mohou dozvédét néco malo z historie, soucasnosti a strukture AIESEC

CR. Poté se blize hovoii o aktivitach na lokalni pobo&ce a o moznostech zapojeni.

Informacni schlizka trva zhruba 60 minut. Hlavnim moderatorem byva zpravidla prezident
lokalni pobocky a v pribéhu programu kratce vystoupi nékolik hostl, ktefi hovoii o své dosa-
vadni zkuSenosti s AIESEC. Hosty mohou byt byvali ¢lenové AIESEC, zahrani¢ni stazisté
AIESEC, nebo cesti studenti, ktefi jiz zahrani¢ni staz AIESEC absolvovali.

Cilem téchto informacnim schiizek je poskytnout studentim hlavni piehled o struktute,

aktivitich AIESEC a o moZnosti zapojent.
4. vybérové rizeni
Po informacni schiizce se studentim, ktefi maji zdjem o Clenstvi, zaSle ptihlaska na ¢lenstvi

AIESEC.

Poté prob¢hnou individualni pohovory, kde se vzajemné urcuje o€ekavani jak studenta od

organizace, tak o¢ekavani AIESEC od studenta.

Vybranim ¢lend a jejich zafazeni do tymu je cely proces naboru ukoncen.

Aby se dala stanovit Uspé&Snost celého procesu naboru novych c¢lent, je tfeba, aby si jiz na
zacatku realiza¢ni tym stanovil nékterd méfitelna kritéria Gispéchu, jako naptiklad:

- pocet informacnich kanalt, které se vyuziji pro osloveni studentt,
- pocet studenttl, ktefi se ucastni informacnich schiizek,
- pocet studenttl, kteti se zapoji do AIESEC aktivit,

- pocet studentt, kteti v AIESEC zlistanou vice nez 6 mésict atd.
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Také sami studenti se maji moznost vyjadiit k tomu, jak se jim propagace naboru libila. Na
informacnich schiizkéch, prostfednictvim jednoduchého dotazniku maji naptiklad moznost zhod-

notit jak je propagace oslovila a ze kterého informacniho kanalu se o ndboru dozvedéli.

5.3 Vzdelavani

Jelikoz AIESEC je organizace, kterd se zamétuje na osobni rozvoj jednotlivce, vzdélavani je

tedy jeden z nejdilezit&jsich procesi v AIESEC CR.

Proces vzdélavani ¢lent je rozdelen podle toho, na jaké pozici se dany ¢len nachazi a jakych
aktivit se ¢len AIESEC tcastni. Jiné vzdélani potfebuje ¢len na pozici novacka a jiné Clen ve

vedeni pobocky.

Cilem vzdélavani Clena je to, aby ziskali nové znalosti a zkuSenosti a mohli postupem casu
ziskat v AIESEC vice zodpovédnosti a postoupit v organizaci vySe. Clenové mohou své zkuse-

nosti vyuzit v budoucim povolani.

Metody vzdélavani:

- konference,
- tréninky, diskuse, workshopy,
- mitink lokalni pobocky,

- mentoring/coaching.
a) Konference

V organizaci AIESEC se pod pojmem slova konference rozumi né€kolikadenni setkani ¢lent
AIESEC, které¢ je zamétfené na urcité téma. Béhem celé doby probihaji riizné tréninky, diskuse
a workshopy. Vystupy z téchto konferenci jsou dale implementovany na lokalnich pobockach.

Konference se d¢€li na lokalni, narodni a mezinarodni.

V AIESEC CR je jiz druhym rokem zaveden tzv. systém konferenci, ktery se vzdy po pul

roce opakuje. Tento systém ma zajistit kontinudlni vzdélavani a motivaci ¢lend.

Jedna se o cyklus 4 narodnich a 2 lokalnich konferenci. Tyto konference podporuji aktivity
a procesy na lokalnich pobockéach. Na podzim, kdy probiha nébor novych ¢lend, je narodni
konference zaméfena na vzdelani novych ¢lent. V zimé, kdy se konaji volby do nového vedeni

lokalnich pobocek, je konference tématicky zaméfena na vedeni lidi.
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b) Tréninky, diskuse, workshopy

Jako dalsi moznost vzdelavani se v AIESEC vyuzivaji tréninky, diskuse ¢i workshopy, které

mohou probihat v rdmci v ramci konferenci ¢i jako samostatné akce na lokalni pobocce.

Aby tréninky byly co nejvice efektivni, jejich obsah se odviji od aktualnich procesii na

pobocce a jako celek tvoii jakysi cyklus tréninkt, ktery se po ptil roce opakuje.

Délka tréninkii je vétSinou 120 minut a trenérem muze byt zkuSeny ¢len AIESEC, nebo

externi ¢lovek z firmy, se kterou AIESEC spolupracuje.

5.4 Hodnoceni a odmeénovani

JelikoZ je AIESEC neziskova organizace, kde ¢lenstvi je dobrovolné, nelze v ném uplatiiovat
standardni systémy hodnoceni zaméstnancii jako v ziskovych firmach. Je zde tedy potieba uplat-
fovat systémy odmén a pozitivni motivace. Kazdy ¢len mé svoji napli prace, ale jak dobfie

a peclivé ji vykonava je individualni a zavisi na kazdém ¢lenovi.

Na lokélnich pobockach jsou poradany rizné soutéze, jejichz ceny maji charakter penéznich

¢1 slevovych kuponil, zejména za ti€elem dalSiho vzdélavani ¢lent.
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6 Doporuceni

V této kapitole se zaméfim na doporu€eni v oblastech externi komunikace, métitelného roz-
voje ¢lentt AIESEC a planovani lidskych zdroji v dlouhodobém horizontu, ve kterém spatiuji

prostor pro zlep3eni v ramci efektivngjsiho fungovani moznosti riistu AIESEC CR.

6.1 Externi komunikace

Jednou ze slabych stranek AIESEC Pardubice je to, Ze po skonceni propagace a vybrani
novych ¢lenti, se AIESEC Pardubice za¢ne zabyvat pfevdzné vnitinimi procesy a aktivitami,
a ustava kontinudlni kontakt se studenty univerzity - akce pro studenty v prabehu celého seme-

stru. Povédomi o existenci AIESEC na Univerzité Pardubice je u studentd velmi nizké.

Jednim z prvnich krokl ke zvySeni celkového povédomi o AIESEC miiZe byt pofadani vefej-
nych trénink, které maji moZnost navstivit vSichni studenti univerzity. Jedna se o tréninky na

témata jako prodejni dovednosti, organiza¢ni dovednosti ¢i efektivni planovani ¢asu.

Dalsim krokem ke zvySeni povédomi o AIESEC mezi studenty univerzity, mize byt vytvo-
feni komunika¢niho planu, ktery by mél nejprve obsahovat cilové skupiny studentti, které chce
AIESEC oslovit. Dale by se méla definovat zprava, kterou chce AIESEC studentim komuniko-

vat, zpusob a taktika komunikace, métitelné cile a Casové rozvrzeni.

Tento komunikacni plan miZe byt napiiklad zanesen v excelovské tabulce, a mély by byt
stanoveny milniky, ve kterych se budou méfitelné cile hodnotit. Soucasti planu by mél byt také

podrobny Casovy plan, kde by mély byt zaneseny jednotlivé taktické kroky.

NiZe uvadim piiklad toho, jak by mohl byt komunikacni manual koncipovan. Tabulka by
méla byt sestavena zprava, kterd bude jednotlivym skupindm ptedéana jak v kratkodobém (1 rok),
tak dlouhodobém horizontu (3-5 let). Dale by m¢l manudl obsahovat konkrétni kroky komuni-
kace, méfitelné vysledky, ¢asovy plan a milniky, ve kterych se bude komunikaéni plan upravovat

a hodnotit dosazené vysledky.
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Tabulka 5: Piiklad komunika¢niho manualu (pro skupinu STUDENTTI)

Zprava, kterou Zprava, kterou chceme
chceme komunikovat komunikovat Taktika Méritelné vysledky
(dlouhodobé) (kratkodobé)

AIESEC Rozdéleni stakeholdert

Stakeholder do uzsich skupin

cesti studenti
vyjizdéjici na staz do
zahranici

novi ¢lenové

STUDENTI

¢lenové

studenti na
univerzité

6.2 Mgéritelny osobni rozvoj ¢lenit AIESEC

Jednou z hlavnich aktivit, na kterou se tato organizace zamétuje, je osobni rozvoj jednotlivce.
Aby se uspésnost tohoto cile dala hodnotit, m¢l by mit AIESEC nastavené meéfitelné hodnotici
ukazatele. Hodnotit osobni rozvoj jedince konkrétnimi €isly je ovSem obtizné definovatelné.
Jesté pred dvéma lety v AIESEC CR nebyla za vzdélavani a rozvoj ¢lenti piimo zodpovédna
z4dna osoba v ramci této organizace. Poté se vytvofila pozice Talent Manazera, ktera by se dala
pfirovnat pozici personalisty ve firm¢. Ten ma v soucasné dobé na zodpovédnost nabor novych

¢lent, vzdélavani a stanoveni popisu prace jednotlivych ¢lent ¢i tymi.

Jednou z moznosti, jak sledovat rozvoj ¢lenit AIESEC, miiZe byt vytvoteni uceleného planu ¢i
seznamu vzdelavani pro jednotlivé skupiny c¢lent, ktery by se mél skladat z jednotlivych

tréninkd, Skoleni ¢i konferenci, kde budou ¢lentim predavany potfebné informace a znalosti.

Sestaveni a exekuci tohoto planu by mé¢l mit na starosti ¢len na pozici Talent ManaZera, a tato

aktivita by méla byt kazdoro¢né jednou z jeho hlavnich priorit.
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6.3 Planovani lidskych zdrojit v dlouhodobém horizontu

V dne$ni dob¢ se zhruba jedna tfetina lokalnich pobocek potyka s nedostatkem lidskych
zdrojti, nebo s jejich vysokou fluktuaci. Pobocky v dnesni dobé ptesné¢ nedokdzi odhadnout,
kolik ¢lenti potfebuji v rdmci jednotlivych nabort ziskat tak, aby byly stdle plné obsazené
vedouci pozice, aby mnozstvi aktivit bylo stale riznorod¢jsi a zajimavéjsi pro jeji Cleny, a tedy,

aby pobocka v disledku kontinudlné rostla a rozvijela se, jak v poctech ¢lenti, tak ve vysledcich.

Aby lokalni pobocka mohla vytvofit dostatecné velkou kampan na ndbor novych ¢lent a poté
umoznit ziskat vzdélani v rdmci jednotlivych konferenci, musi mit dostate¢né finan¢ni prostied-
ky. A pravé ty pobocky, které maji nedostatek lidskych zdrojl se také potykaji 1 s finan¢ni nesta-

bilitou, coz je ¢asto uvrhne do jakéhosi ,,bludného kruhu®.

Jednim z diivodii tohoto stavu mtliZze byt skutecnost, Ze velka vétSina lokalnich pobocek pravi-
delné planuje v horizontu jednoho roku, dlouhodoby plén pro jejich smérovani a rozvoj ovSem
chybi. Narodni vedeni AIESEC CR se kazdoroéné snaZi o to, aby si pobocky v ramci jednorod-
niho planovani vytvarely i plany dlouhodobé, ovsem vedeni jednotlivych pobocek se k této sku-
te¢nosti stavi spiSe negativné. Pii kazdorocnim sestavovani planu pobocky se nové vedeni snazi
vzdy o méfitelny rozvoj a implementaci novych aktivit a strategii, ale u dlouhodobého planu se
jedna spise o mySlenku sméfovani pobocky urcitym smérem, coz je pro vétsSinu ¢lent nekonkrét-
ni, nemé&fitelné a zbyteCné. VétSina ze ¢lentt AIESEC také nemé s dlouhodobym planovanim

zadné zkuSenosti.

Pro rozvoj lidskych zdrojii v AIESEC CR je dlouhodobé planovani na lokalnich pobockach
velmi dilezité. Vedeni AIESEC CR by mélo jednotlivym pobo¢kdm podrobné vysvétlit dilezi-
tost planovani v dlouhodobém horizontu 3 az 5 let, jeho nalezitosti a moZnosti, jak s timto pla-

nem pracovat tak, aby se dospélo k jeho naplnéni.

Pii tvorbé dlouhodobého planu by mohl asistovat externi ¢lovek z firmy nebo instituce, ktery
s AIESEC spolupracuje, zna jeji strukturu a aktivity a mize tak vedeni pobocky pii sestavovani

planu spravné sméfovat.
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Zavér
Domnivam se, ze 20. stoleti mélo velky vyznam v rozvoji personalistiky a jejich metod. Zaca-

lo se mnohem vice vyuzivat poznatkl psychologie jednani a chovani ¢lovéka, a proto se také

v mnoha smérem prave fizeni lidskych zdroji s psychologii propojuje.

V dne$ni dobé omezenych lidskych zdroji a velké konkurence firem se pii naboru novych
zaméstnancl vedeni firem stdle vice snazi uvadét jako jeden z hlavnich benefiti nejen cenovy,
ale 1 profesnim rist, s ¢imz je spojen osobni rozvoj jednotlivych zaméstnancti. Coz ma v konec-
ném dusledku piinos nejen pro firmu, ale i pro spolecnost. Stejné principy vyuziva i studentska
organizace AIESEC. Clenstvi v této organizaci je dobrovolné, ¢ili finanéni ohodnoceni zcela od-

pada. Organizace AIESEC se tedy o tyto principy musi opirat o to vice.

Ve své bakalatské praci jsem se zaméfila na analyzu lidskych zdrojii v AIESEC CR. Jelikoz
se jedna o neziskovou organizaci, ktera je plné fizena studenty vysokych skol, nelze ve vétsing
pfipadl jeji aktivity a metody srovnavat Cisté se ziskovym sektorem, avSak ani Cist€ s nezis-
kovym, jelikoz si AIESEC vytvafi zisk, ktery zpétn€ vyuziva na rozvoj svych ¢lend. Pfi analyze
fizeni lidskych zdroji jsem se zaméfila na proces piipravy a realizace naboru novych ¢lent, na

proces vzdelavani Clent této organizace a na hodnocenti jejich prace a zptisobu odmén.

V ¢asti Doporuceni byli uvedeny oblasti, kde spatiuji nejvétsi nedostatky, se kterymi se poty-
ké vétsina lokalnich poboéek AIESEC CR. Byla zminéna oblast komunikace s externim prostie-
dim, snaha o dikladngjsi sledovani rozvoje Clent organizace a planovani lidskych zdroji

v AIESEC CR v dlouhodobém horizontu 3 — 5 let.

AIESEC Ceska republika, jako jedna z nejlepsich &lenskych zemi, se dale snazi o zvyseni
svého mezinarodniho zapojeni a také o zvySeni svého dopadu mezi globalnimi asociacemi.
AIESEC Ceska republika vysila stale vice svych ¢lenti na zahrani¢ni konference, které jsou pre-
vazné zaméfené na strategické fizeni organizace a vedeni lidi. Tyto konference pfispivaji
k rozvoji nejen ¢lena jako jedince, ale také k navazani novych kontakti a spoluprace se zahra-
ni¢nimi ¢lenskymi pobockami AIESEC. V nynéjsi dob¢ se organizace AIESEC zamétuje na po-
skytovani zkuSenosti v oblasti vedeni lidi a zahrani¢nich staZi, a proto se soustfedi na posileni
vnitinich procest, aby mohla tyto zkuSenosti poskytovat ve vét§im mnoZstvi a s vétsi kvalitou.
Kli¢ovymi aktivitami pro zlepSeni této kvality i kvantity byly zména struktury, zména cyklu na-

rodnich konferenci a zlepsSeni vybérového fizeni novych ¢lent.
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AIESEC CR véfi, ze diky tvrdé praci svych &lent, podpoie od univerzit a firem, zapojeni
svych byvalych ¢lent a partnerd mtze stale riist nejen v poctech Clentl a uskutecnénych stazi, ale
také v pozitivnim vlivu na okolni prostfedi, coz je jedna ze zakladnich mySlenek existence

AIESEC ve spole¢nosti.
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Pouzité zkratky

AIESEC Association Internationale des FEtudiants en Sciences Economiques et
Commerciales — mezinarodni studenty plné fizend nepolitickd neziskova organizace, ktera

sdruzuje studenty a Cerstvé absolventy
Alumnus Byvaly ¢len AIESEC (Alumni — plural).
SWOT Analyza silnych, slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb organizace.

AIESTE The International Association for the Exchange of Students for Technical
Experience — je mezinarodni, nevladni, nepoliticka a neziskova organizace, ktera sdruzuje mladé

lidi bez ohledu na ndbozZenstvi, ndrodnost, barvu pleti, pivodu nebo pohlavi.

ELSA The European Law Students‘ Association — organizace student prav a mladych

pravnikd.

CzeMSIC Czech Medical Students Associations — je nezavisla nepolitickd organizace

sdruzujici 105 organizaci z 92 riznych zemi.
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Ptiloha ¢.1 Seznam €lenskych statii AIESEC

M Africa
B Asia Pacific

Africa

Botswana
Cameroon
Cote d’Ivoire
Gabon*
Ghana
Kenya
Nigeria
Rwanda*
Senegal
South Africa
Tanzania
Togo
Uganda
Zimbabwe

I Central & Eastern Europe
B 1bero-America

Asia Pacific (AP)

Afghanistan*
Australia
Bangladesh
China, Mainland of
Hong Kong
India
Indonesia
Japan

Korea, Democratic People's
Republic of

Malaysia
New Zealand
Pakistan
Philippines, The
Singapore
Sri Lanka
Taiwan
Thailand

Vietnam#*

B Middle East & North Africa

Ibero-America

Spanish-speaking (SS)

Argentina
Bolivia
Brazil
Chile
Colombia
Costa Rica
Dominican Republic
Ecuador
El Salvador
Guatemala
Mexico
Panama
Peru
Puerto Rico
Spain
Uruguay

Venezuela



Central & Eastern
Europe (CEE)

Armenia
Azerbaijan*
Bosnia Herzegovina
Bulgaria
Croatia
Czech Republic
Estonia
Georgia*
Hungary
Kazakhstan*
Kyrgyzstan*
Latvia
Lithuania
Macedonia, Republic of
Moldova*
Poland
Romania
Russia
Serbia
Slovakia
Slovenia
Tajikistan*
Tunisia
Turkey
Ukraine
Uzbekistan*

Middle East &
North Africa (MENA)

Bahrain*
Egypt
Jordan*
Morocco
Qatar*

United Arab Emirates

Western Europe &
North America (WENA)

Austria
Belgium
Canada
Denmark
Finland
France
Germany
Greece
Iceland
Ireland
Italy
Malta
Netherlands, The
Norway
Portugal
Spain
Sweden
Switzerland
United Kingdom
United States of America



Piiloha ¢.2 Poéty ¢lenit AIESEC CR v ramci jednotlivych lokalnich poboéek
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ptiloha ¢.4 Globalni rozdéleni stazi podle jejich zaméreni

Rozvojova
13%

Vzdélavaci
23%

Manazerska
58%

Technicka
6%



