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1 Uvod

Tato prace je reakci na aktualni potfebu organizace zhodnotit sviij zpiisob fizeni lidskych
zdroji a provést zmény, které by ji pomohly navratit stabilitu. Vybrana organizace se
Vv soucasné dobé po letech stability nachazi v turbulentnim obdobi a jeji manazeti hledaji
patfi¢né zmény, které je tieba provést, aby nebyla nucena svou ¢innost ukoncit. Prace se
zam¢iuje na oblast lidskych zdroji, jelikoz ty stoji v jadru organizace a ovliviiuji vSechny

aspekty jejiho fungovani.

Management lidskych zdroji je jednim z nejkomplexnéjSich a nejkomplikovangjSich
ukoli, pfed kterym manazeti jakékoliv organizace stoji. V soucasné dob¢ existuje veliké
mnozstvi nastrojii, metod, postupt a ¢innosti, které Ize aplikovat, nicméné jejich tspéch

je nesnadné vyhodnotit.

I ptesto si prace klade za cil pokusit se zhodnotit management lidskych zdrojt ve vybrané
organizaci, navrhnout zmény pro zlepseni personalnich ¢innosti, a tim napomoci k lepsi
vykonnosti. Objektivni zhodnoceni je limitovano omezenym rozsahem dat, z toho

davodu byly vyhodnocované personalni ¢innosti slouc¢eny jen do tii hlavnich oblasti.

Prace se skldda ze dvou hlavnich ¢asti. Prvni je literarni reSerSe, kterd se predevSim vénuje
personalnim c¢innostem. V praktické Casti je na tvod charakterizovana vybrana
organizace a popsan jeji vyvoj tak, aby bylo mozno chépat tizeni lidskych zdrojt v Sir§Sim
kontextu. Nasledné jsou zakladnim zpsobem charakterizovany lidské zdroje organizace
a jejich tizeni. V dalsi ¢asti jsou jiz vyhodnocovany tii hlavni oblasti personalni ¢innosti:
schopnost ziskdvat lidské zdroje, udrzovat lidské zdroje a vykonnost lidskych zdroji. Na
vyhodnoceni navazuje zavére¢na ¢ast tykajici se diskuze a navrhti na zlepseni, hlavni ¢ast

jednoho z navrha se nachazi v prilohach v podobé myslenkovych map.



2 Literarni reSerse

2.1 Management lidskych zdroju jako pojem

Drzitel Nobelovy ceny Ronald Coase popsal, jak jsou nékteré aktivity nejefektivnéji
koordinovany uvnitt firem a jiné naopak prostiednictvim trhi. Management je pak mozno
definovat jako uméni a védu koordinace aktivit uvnitt organizaci, zahrnujici naptiklad

prodej a marketing, finance, vyrobu, ale i lidské zdroje (Coyle-Shapiro, a dalsi, 2013).

Na management lidskych zdroji pak lze nahliZet, jako na proces analyzovani a fizeni
potieb lidskych zdrojti organizace s cilem zajistit dosazeni strategickych cilti organizace

(Hellriegel, Jackson, Slocum, & Staude, 2009).

Rizeni lidskych zdroja se tyka prace s lidmi, nejen jako se zdrojem podobnému energii,
kterou je tfeba spotiebovat, ale i jako se zdrojem nekoneéného potencialu tvofivosti a
inovace, 0 ktery je tieba pecovat, podporovat ho a rozvijet. Rizeni lidskych zdroji je
soubor velice rozmanitych a komplexnich ¢innosti, mezi které, jen pro ilustraci, patii
planovani, ziskavani a vybér zaméstnanci, vzdélavani a rozvoj, fizeni vykonu, budovani

kultury ¢i feseni spora (Armstrong, 2002, Dessler, 2007, Krninska, 2002).

2.2 Puvod a vyvoj

Historie fizeni lidskych zdroji saha do 19. stoleti, kdy nékteré americké a evropskeé
prumyslové spole¢nosti zaméstnaly pracovniky, jejichz ukolem bylo starat se o blaho
zaméstnancl. Ve dvacatych a tricatych letech zacaly spole¢nosti najimat zaméstnance,
kteti se starali o vyplaty, absence, nabor a propousténi zaméstnancti. Ve Ctyficatych letech
byly vySe zminéné aktivity a pracovnici starajici se o blaho ostatnich zaméstnanc,
slou¢eny do oblasti personalni administrativy. Vyznam lidi pro Gspéch firmy v ocich
spolecnosti postupné rostl a v 70. a 80. letech se oblast vyvinula v personalni fizeni a
nasledné v fizeni lidskych zdrojii. V dnesni dobé nekteré firmy odstupuji od nazyvani lidi
lidskymi zdroji, a i své nejvyssi HR manazery zacinaji nazyvat CPO — chief people officer
(Coyle-Shapiro, a dalsi, 2013).

2.3 Vyznam a cil

Efektivni fizeni pracovnikl organizace je zfejmé jednou z nejkomplikovanéjsich a
nejkomplexngjSich ¢innosti, kterd pfed manazery stoji. Je to oblast, kterd je typicka
riznorodymi piistupy a postupy napfi¢ spektrem organizaci a regiond, lze fici, Ze V ni
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neexistuji globalng piijaté standardy. Je tomu tak z nékolika diivodd. Rizeni lidskych
zdroju se zabyva lidskym chovanim, které je velice komplexni, odvijejici se od dané
kultury a plné vzajemné protichudnych motivii a pochodi. Existuje veliké mnozstvi
nastrojli, metod a Cinnosti, nicmén¢ jejich uspéch je nesnadné vyhodnotit. Mnoho
manazerti navic véfi, ze na fizeni lidi staci jen zdravy rozum (Marchington, Adrian,

Donnelly, & Kynighou, 2016).

I ptes vSechny ptekazky, je fizeni lidskych zdroji vénovano zna¢né usili a pozornost, a
to i z toho duvodu, ze pravé lidé stoji za pivodem inovace a neustalého zlepSovani
(Sykora, 1999). Cela filosofie fizeni lidskych zdroja stoji na presvédceni o nezbytnych a
nenahraditelnych vlastnostech lidi, které je tfeba kultivovat, podporovat a vyuzivat pro

ziskani konkuren¢ni vyhody (Dytrt, 2006).

Zakladnim ukolem fizeni lidskych zdroji je zajisténi kvantitativni a kvalitativni stranky
lidskych zdroji. To znamend zajistit optimalni mnozstvi pracovnikil s potiebnymi
atributy. A dale také zasadit se o to, aby byli pracovnici srozuméni a identifikovani s cili
organizace, vysoce motivovani, vytrénovani, tvofivi a vykonni (Kleibl, Dvofakova, &
Subrt, 2001).

Zobecnénym ukolem lidskych zdroji je ,,slouzit tomu, aby byla organizace vykonna *“.
Zamgfeni ¢innosti, které se za timto ucelem provadi, prochazi vyvojem. V poslednich
dekadach se ve volenych ptistupech odrazi predevs§im tendence o pruznost organizace a

formovani efektivniho personalu organizace (Koubek, 2004).

2.4 Strategie a strategické fizeni lidskych zdrojt

HR strategii je definovani hlavnich cild, kterych je tfeba dosahnout formovanim lidskych
zdroji ve smyslu kvantity, struktury a kvality (Kleibl, Dvofakov4, & Subrt, 2001).
Strategické fizeni lidskych zdrojii spo¢iva v propojeni HR strategie se strategii podniku

(Vojtovig, 2011).

Strategie a zni vyplyvajici plan fizeni lidskych zdroji nesmi byt tvofena v izolaci HR
oddéleni. Budovani kultury, vztaht, leadershipu, rozvoje pracovnikii a mnoho dalSich
aktivit a cili je zalezitosti celé organizace a odpoveédnosti kazdého manazera. Je tieba
naslouchat hlasim napfi¢ organizaci, aby ze strategie nezbyla jen prazdnd slova

(Reucroft, 2015).



2.5 Personalni ¢innosti

Ukoly fizeni lidskych zdrojii nabyvaji konkrétni podoby v tzv. personalnich &innostech.
Jejich vycet se v literatufe 1isi, nejcastéji se dle Koubka (2004) uvadéji dle obrazku 1

nasledujici:
Obrazek 1: Personalni c¢innosti

Vytvareni a analyza pracovnich mist Personalni planovani

Ziskavani, vybér a prijimani Rozmist'ovani pracovniki a

pracovnikt ukoncovani pracovniho poméru

Hodnoceni pracovniki Vzdélavani pracovnikt

Odménovani Pracovni vztahy

Pé&e o pracovniky Personalni informacni systém

Priizkum trhu prace Zdravotni péce o pracovniky

Cinnosti zamétené na metodiku Dodrzovani zakont v oblasti prace a
prazkumi, zjistovani a zpracovani zaméstnavani pracovniki

informaci

Zdroj: Koubek (2004)

2.6 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Jak vysvétluje Armstrong (2002), analyza a vytvateni pracovnich mist jsou velice uzce
spjaty. Vysledky analyzy slouzi jako podklad pro vytvotfeni pracovnich mist. Analyza
pracovniho mista zafind zjiSténim informaci o tkolech a metodach, které by na
pracovnim misté mély byt vykondvany, odpoveédnostech za tyto ¢innosti a jejich vazbach
na jina pracovni mista. Soucasti analyzy je téz zaznamenavani a uchovavani téchto dat a

zaveru.



Vytvareni pracovnich mist a tkolti vychazejici z pfedchozi analyzy by mélo dbat na to,
aby pracovni mista a ukoly, nejen pfispivaly k naplnéni cilli organizace, ale také
motivovaly pracovniky a neskodily jim ani fyzicky, ani dusevné. Zaroven by nemél byt
rozpor mezi naplni pracovniho mista ¢i tkolu a kvalifikaci ¢i schopnostmi pracovnikii a

v zadném ptipad¢é by nemély poruSovat zakony a dalsi predpisy (Koubek, 2004).

2.7 Personalni planovani

Ukolem personalniho planovani je odhadnout budouci vyvoj poptavky po pracovnicich a
zajistit, aby méla organizace ve spravny ¢as dostatek pracovnich sil v potiebné kvalité a

struktufe, se spravnym osobnostnim profilem, motivaci a vztahu k préci (Reilly, 1996).

Soucasna doba navic klade vyrazné vyssi naroky na flexibilitu pracovnich sil a schopnost
pfijimat a vyuzivat zmény. Podstatnou podminkou je téz vynalozeni pfimétenych nakladt

na zajisténi takovych pracovnich sil (Koubek, 2004).

Personalni planovéni je velice komplexni proces a s piekotnym rozvojem a rychlymi
zménami je ukol persondlniho pldnovani vyzvou. Pro spravnou exekuci persondlniho
planovani je tfeba vyvarovat se jednorazového pfistupu k této ¢innosti. Naopak je tfeba
prabézné sledovat interni udalosti celého podniku a externi udalosti jeho okoli, od toho

nejbliz§iho az po globalni (Sullivan, 2002).

Personalni planovani by mélo odrazet skute¢nost, Ze ne kazda jednotka v podniku je
stejnd a ovlivnéna stejnymi faktory. Roli persondlniho planovani je aplikovat
dlouhodobou perspektivu do Casto kratkozrakého vidéni organizace, a tim ptredchazet

nedostatku spravnych pracovnich sil pro chod organizace (Armstrong, 2014).

2.8 Ziskavani a vybér pracovniku

Ziskavani a vybeér pracovniki jsou ¢innosti, které se vzajemné prolinaji. Na prvni pohled
je vidét zavislost vyberu pracovniki na jejich ziskavani, zavislost ziskavani pracovnikl
na jejich vybéru je jiz méné patrna. Je tieba si uvédomit, Zze béhem obou procest si
potencialni pracovnik d€la ndzor na podnik, ve kterém by mél pracovat. Stejné jako si
organizace vybira nejvhodnéjsi pracovniky, stejné tak si lidé vybiraji nejvhodnéjsi
organizaci. A proto by organizace mély dat pozor na to, jak pii ziskdvani a vybéru
pracovnikii postupuji, vystupuji, jaké prekazky, pobidky jim kladou, jakou image
vytvareji (Reucroft, 2015).



2.8.1 Ziskavani

Smysl ziskdvani pracovniki je zajistit, aby se o volna pracovni mista pfihlasilo dostatek
zajemct, které odpovidaji pozadavkiim organizace. To vSe s pfiméfenymi naklady a
V Case, kdy je to tfeba. Ziskavani pracovnikii jako ¢innost spociva v nalezeni a vyuziti
vhodnych pracovnich zdroji, Sifeni informaci o pracovnich pfilezitostech, piesvédceni
zpusobilych potencidlnich kandidati a jedndni s uchazeci. Nedilnou soucasti procesu je
téz sbér relevantnich informaci o uchazecich pro potieby selekcniho procesu, ale také

zajisténi vSech organiza¢nich a administrativnich zaleZitosti (Koubek, 2004).

Ziskavani pracovnikli se s rapidnim rozvojem nékterych odvétvi muize stat velkou
vyzvou, a tak je tieba spravné vyuzivat dostupné zdroje a od prvniho kontaktu se

profilovat jako vhodny zamé&stnavatel (Reucroft, 2014).

[ 24 .

Zdroje pracovniki lze rozd€lit na vnéj§i a vnitini. Vnéj§imi zdroji se rozumi volné
pracovni sily na trhu préce, absolventi $kol, ¢i zaméstnanci jinych organizaci. Vnitini
zdroje jsou internimi zdroji organizace, mize se jednat o pracovniky, jejichz misto
zanikd diky technologické inovaci ¢i ukonceni né€jaké Cinnosti. Zaroven se pracovnici
vyvijeji a néktefi jiz mohli dosdhnout dostate¢né trovné pro povySeni ¢i piefazeni na

naro¢néjsi ukoly (Koubek, 2004). Nékteii pracovnici mohou téz sami projevit zdjem o

zménu pozice a pro jejich vzdélavani a rozvoj se to i doporucuje (Werther & Davis, 1985).

2.8.2 Vybér

Jak definuje Koubek (2004), pii vybéru pracovnikt jde o rozpoznani nejlépe vyhovujicich
kandidatd pro danou pracovni pozici. Nejde jen o schopnosti kandidata plnit pracovni
ukoly, ale také o jeho schopnost zapadnout do tymu a organizace jako celku. Pti vybéru

pracovniki je tedy vhodné stanovit kritéria, dle kterych budou kandidati posuzovani.

Samotnych kritérii a selekénich metod je cela fada, témi hlavnimi jsou, dle Armstronga
(2002), pohovor, assessment centre a testy pracovni zpusobilosti. Nejbéznéjsi metodou
vybéru jsou individudlni pohovory. Jde o rozhovor mezi ¢tyfma o¢ima, kde dochazi
k navazani bliz§iho vztahu mezi obéma stranami. Je tfeba mit na paméti, ze pii pohovoru

nejde jen o vybér kandidata, ale také o jeho ziskani (Reucroft, 2015).

Problémem individualnich pohovorit miize byt povrchni rozhodnuti. Pro snizeni tohoto
rizika Ize vést pohovorové panely, kdy pohovor s kandidatem probiha pred vice tazateli.

Oficialnéjsi verzi panelu je vybérova komise, které se ucastni velké mnoZstvi zastupct,
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odrazejici skutecnost, Ze na rozhodnuti méa zajem velké mnoZstvi skupin (Armstrong,

2002).

2.9 Rozmist'ovani pracovniku

Rozmistovani pracovniki Ize dle Koubka (2004) shrnout jako umisténi spravného
pracovnika na spravnou pracovni pozici a optimalni vyuziti jeho schopnosti, znalosti a

vlastnosti. Se zfetelem na jeho osobni a socialni rozvoj stejné tak jako na rozvoj profesni.

Béhem procesu se vzijemné ovlivituji dvé strany, pracovni misto a pracovnik.
V tradi¢nim pojeti se hleda pracovnik s optimalnim profilem pro pracovni misto. Profil
pracovnika je tvoten jeho profesné kvalifikaénimi a osobnostnimi charakteristikami spolu

s jeho dosavadnim hodnocenim (Armstrong, 2014).

Profil pracovniho mista vyplyva z analyzy pracovnich mist. V. méné tradicnim pojeti se
vytvoreni pracovniho mista odviji od profilu pracovnika. Tento tzv. ,tailoring* se zaklada
na myslence vyuziti maximalniho potencidlu pracovnika a nastaveni pracovnich ukold a

prostedi na zaklad¢ jeho profilu (Koubek, 2004).

2.100rientace pracovniku

Orientace pracovniki je proces seznamovani nového pracovnika s organizaci (Reucroft,
2015). Proces ma dv¢ linie, formalni a neformalni. Formalni je mySlena vedenim pfedem
naplanovana ¢ast seznamovani s organizaci. Neformdlni je tvofena spontanné novymi
spolupracovniky pfichazejiciho. Casto ma neformalni ¢ast orientace pracovnikil vétsi

vyznam, nez formalni a je tfeba s ni pocitat-(Koubek, 2004).

Zacatkem orientace pracovnikll se nesmi rozumét prvni den nastupu do prace, ale jiz prvni
kontakt, ktery s ndmi pracovnik ma jiz béhem faze ziskdvani pracovnika. Protoze jiz
tehdy se utvaii jeho vztah k organizaci (Reucroft, 2015). Intuitivni pohled na organizaci

si novy pracovnik utvoii béhem chvile prostfednictvim prvnich dojmt, které z atmosféry
Obrazek 2: Cile orientacni faze pracovniki
V organizaci ma, s tim je tfeba pocitat a na budovani atmosféry pracovat, a to nejen za

ucelem orientace pracovnikt (Ulrich, 2014).
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Dle Armstronga (2002) ma orientac¢ni faze Ctyfi cile, viz obrazek 2:

Reucroft (2015) nabizi nékolik doporu¢eni pro spravné uvedeni pracovnikii do

Pomoci pracovnikovi ptekonat obdobi, kdy se citi jako v cizim prostredi

Vybudovat u pracovnika pfiznivy vztah k organizaci.

2.

Pomoci pracovnikovi rychle dosahnout pozadovaného vykonu.
Minimalizovat hrozbu brzkého odchodu.

Zdroj: Armstrong (2002)
organizace. Je dilezité nezanedbavat obdobi mezi nabidnutim prace a prvnim pracovnim

dnem. Toto obdobi je vhodnou pfilezitosti pro vybudovani pozitivniho vztahu jesté pred
prichodem do organizace a sezndmeni s ostatnimi zaméstnanci, jejich nazory nejsou pod

kontrolou a mohou byt negativni a kazit prvni dojmy z organizace.

Novy pracovnik potiebuje nasat velké mnozstvi informaci. Koubek (2009) vyjmenovava
71 polozek dlouhy seznam pisemnych materialii, které by mély byt pracovnikovi dany
k seznameni. Reucroft (2015) varuje pfed zahlcenim pracovniki a nabada, aby byl ivodni
informac¢ni balicek zajimavy a struény. Nemély by byt podcenovany pragmatické

informace tykajici se stravovani, parkovani, toalet, vstupti do prostor apod.

Dle Koubka (2004) 1ze orientaci nového pracovnika obecné rozd¢lit do ti oblasti. Prvni
je celoorganizaéni orientace, kterd spocivd v podéani informaci spole¢nych pro vSechny
¢leny organizace. Druhou je Utvarova orientace, ve které jsou predany informace, které
jsou spolecné pro vSechny pozice V rdmci utvaru. A posledni je orientace na konkrétni
misto. Co by mélo byt obsahem formalni ¢asti orientace dle Armstronga (2002), 1ze vidét

na nasledujicim obrazku 3.
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Obrazek 3: Obsah formalni ¢dsti orientace pracovniku

Informace o organizaci Co je jejim produktem, organizacni struktura, vize a
hodnoty.

Vzdélavéni pracovnikil Formy vzdélavani, osobni vzdélavaci plan,
individualni vzdélavani.

Pracovni podminky Pracovni doba, dovolena, nemocenské davky, materska
nebo rodi¢ovska dovolena.

Odmény a Podrobnosti o vyplaceni mezd, ptidavcich, systému

zaméstnanecké vyhody odmeénovani dle vykonu, schopnosti apod.

Politika, postupy a dalsi Normy vztahujici se ksexualnimu & rasovému

opatieni obtézovani, Sikan¢, koufeni apod.

Zapojeni a . _ -
. Informace o odborech, c¢lenstvi v nich, kolektivni
spoluodpovédnost dohody, systém konzultovani a ptedkladani navrha.

odboru a pracovnika

Zdroj: viastni zpracovani dle Armstrong (2002)

Zaroven by 1 stavajici pracovnici méli byt informovani o tom, kdo ptichazi, s kym bude
spolupracovat a co bude jeho tkolem. Na zacatku je nejdilezitéjsi, aby se pracovnik citil
dobfe a potvrdilo se mu, Ze tato prace byla spravnou volbou. Drobné darky jako hrnicek,

pera ¢i kv€tiny mohou mit pii nizkych nékladech velky efekt (Reucroft, 2015).

2.11Vzdélavani a rozvoj pracovniku

S rychlymi zménami ve spolecnosti a pokrokem v technologiich je potfeba ucit se néco
nového cCastéj$i a zasadnéj$i, ze vzdélavani se stava celozivotni proces (Dvorakova,

2012).

Pro organizace je naprosto zasadni byt flexibilni a pfipraveny na zmény, drzet krok
s technologiemi a zménami chovani spolecnosti. Vzdélavani pracovniki neslouzi jen
k tomu drzet krok, ale také ziskat naskok, konkuren¢éni vyhodu, dosadhnout vyssi
efektivity (Livitchi, Hacina, & Baran, 2015). Studie ukazuje, ze vzdélavani a rozvoj

pracovnikti mize také vést k vétsi oddanosti pracovnika (Yahya & Tan, 2015).
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V souvislosti s probihajici prumyslovou revoluci se navic do popiedi dostavaji
schopnosti, které¢ jesté¢ nedavno nebyly povazovany za dilezité a vétSina pracovnikl se
tedy jejich rozvojem nezabyvala, proto bude roli organizacniho vzdélavani tyto nezbytné
schopnosti v pracovnicich rozvijet. Top 5 nejzadanéjSich schopnosti v roce 2020 lze vidét

na nasledujicim obrazku 4.

Obrazek 4: Top nejzadanéjsich schopnosti v roce 2020

Reseni komplexnich problému

Kritické mysleni
Kreativita
People management

Schopnost spoluprace

Zdroj: WEF, 2016

Nicmén¢, vnimani vyznamu vzdélavani a rozvoje se v riznych organizacich lisi. A to
zv1a§té v moment&, kdy jsou na tuto ¢innost vyéleiovany finanéni prostedky. Casto i
zaméstnanci vidi vzdélavaci aktivity spiSe jako trest nez benefit. Tento ndhled je Casto

zpusoben nezvladnutim vzdélavani, ¢i volbou nepotfebného tématu nebo Spatné formy

(Reucroft, 2015).

Pro efektivni vzdélavani je tfeba postupovat strategicky a systematicky. Vzdélavani musi
jit ruku v ruce s cili a plany organizace jako celku, ale i cili a plany jednotlivych ttvarid a
individualnich pracovnikt. Systematické vzdélavani je cyklus spocivajici v identifikaci
potieby vzdélavani pracovnikll opirajici se o organizacni strategii. Po identifikaci
nasleduje planovani vzdélavani, jeho realizace a nezbytné je téz vyhodnoceni vysledkt
vzdélavani (Koubek, 2004). Zakladni cyklus systematického vzd€lavani lze vidét na

nasledujicim obrazku 5.
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Obrazek 5: Zakladni cyklus systematického vzdélavant

Strategie a politika vzdélavani

pracovnikil v organizaci

Vytvoteni organizacnich a
institucionalnich piedpokladi

vzdélavani

Identifikace potreby
vzdeélavani

Vyhodnocovani
vysledkd vzdélavani a
ucinnosti vzdélavacich

program

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Koubek, 2004
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2.12Rizeni znalosti

Se vzdélavanim souvisi znalosti a jejich fizeni, které je staré jako pfedavani znalosti samo.
Zabyvaji se jim femeslni mistfi jiz od pradavna, je nedilnou soucésti pokracovani
rodinnych firem a v soufasné dobé& velikého vyznamu intelektualniho bohatstvi a
slozitosti organizaci odrazejici komplexitu jejich ¢innosti se systematicky piistup k Fizeni

znalosti stava témér nezbytnosti pro efektivni fungovani organizace (Armstrong, 2002).

Brajer-Marczak (2016) vyzdvihuje vyznam fizeni znalosti pro vylepSovani procesu
organizace a apeluje na vytvafeni vhodnych struktur pro vyménu informaci a komunikaci
lidi v organizaci. Studie také prokazuje vliv fizeni znalosti na udrzeni profesionald

v odvétvi (Garcia & Coltre, 2017).

Rizeni znalosti 1ze definovat jako proces vytvaieni, shromazd’ovani, uchovani, sdileni,

vyuziti znalosti a informaci v organizaci (Girard & Girard, 2015).

Jak uvadi Armstrong (2002), zakladni bitva v oblasti fizeni znalosti se odehrava na poli
pfetaveni ,,tichych® znalosti na znalosti explicitni. ,,Tiché* znalosti jsou ty, které lezi
v myslich lidi, je tézké je vyjadiit slovy. Jednd se typicky o opera¢ni know-how,
podnikatelsky usudek, védeckou nebo technickou odbornost, ¢i o proniknuti do podstaty

oboru. Explicitni znalosti jsou naproti tomu ty, které 1ze snadno zaznamenéavat a ttidit.

Dle Nonaka & Takeuchi (1995) jsou znalosti vytvareny piedev$im na urovni stfedniho
managementu, ktery je ve stfedu organizace a je jakymsi uzlem, skrze ktery protékaji

informace jak z vrchu, tak zdola.

Piistupy k tizeni znalosti jsou v zakladu dva. Lze jit bud’ cestou kodifikac¢ni strategie nebo
cestou strategie personifikacni. Kodifikacni strategie je zaloZena na dikladném
prepisovani znalosti do dokumentt, jejich nasledné ulozeni a zptistupnéni pro dalsi
pracovniky. Personifikacni strategie je naopak zaloZena na piedavani znalosti tvari
V tvafi, vytvareni siti a neformalnich rozhovorech. Tvaii v tvar se typicky piedavaji tiché

znalosti (Armstrong, 2002).

2.13 Gamifikace

Pojem gamifikace Vv oblasti fizeni organizace znamena strategické pietvoreni procest

organizace do herniho designu, jehoz cilem je pozitivni vystup v nejriznéjsich podobach,
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napiiklad vétsi zapojeni pracovnikl do vzdélavani, jejich vyssi participace na fizeni, vyssi

odhodlani piijimat vyzvy, pfichazet s novymi napady a podobné (Marczewski, 2012).

Ruhi (2015) nabizi doporuceni tykajici se vyuziti gamifikace v ramci organizace. Pfi
budovani systému gamifikace je tieba zacit od zakladi organizace, kterymi jsou jeji cile.
Gamifikace musi byt navazana na cile organizace, a ne byt pouzita jen pro sebe samu.
Gamifikace ma potencial ovliviiovat chovani pracovnikii, a proto je tfeba stanovat
chovani, které je zadouci a zménu, které chce organizace gamifikaci docilit (Burke,

2014).

Pro spravnou funk¢nost je dle Ruhi (2015) tieba zaclenit herni prvky do stavajicich
informacnich systémil, které jsou pracovniky pouzivany na bézné bazi. Zaroven by hra
mela pracovnikiim poskytovat rychly feedback a dal§i kroky tak, coz pomulze vést

pracovniky smérem k nastavenym standardim.

Pravidelné a viditelné meéfeni a sd€lovani vysledkti hry je nedilnou podminkou
dlouhodobého uspéchu (Burke, 2014). Krom¢ online kanalu a kanalu existujicich uvnitf
hry je vhodné vyuzit 1 offline kandly jako schiize ¢i pohovory. Pracovnici musi vidét

spojeni mezi hrou a jejimi dopady v realité organizace a jejich vysledki (Ruhi, 2015).

2.14Rizeni pracovniho vykonu

Dle Armstronga (2002) lze ftizeni pracovniho vykonu definovat jako strategicky a
integrovany proces, jehoZ cilem je zajistit trvalou GspéSnost organizace skrze zlepSovani
vykonu pracovnikii a rozvijeni jejich schopnosti, stejné jako schopnosti tymu.

Strategi¢nost procesu znamena jeho soucinnost s dlouhodobymi cili organizace.

Koubek (2004) vidi podstatu fizeni pracovniho vykonu v provazani individualnich
piedpokladii a potencialu kazdého pracovnika sjeho pracovnimi ukoly, cili a cili
organizace. Dodava, ze fizeni pracovniho vykonu je projevem Ucasti pracovnikl na
fizeni. Samotnd urovenl vykonu je funkci Grovn€ motivace, schopnosti a podminek

(Horvatova, Blaha, & Copikova, 2016).

V ftizeni pracovniho vykonu dochazi k mnohostranné integraci. Zaprvé, k integraci
vertikalni, kdy se propojuji nebo spojuji cile organizacni, tymové a individudlni. Dale
k integraci funk¢ni spocivajici v propojeni strategii vSech utvart. Také k integraci

Vv ramci fizeni lidskych zdrojl s cilem vytvofit a zdokonalovat pfistup k fizeni a rozvoji
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lidi. A v neposledni fadé k propojeni individualnich potieb lidi a organizace (Armstrong,

2014).

V centru fizeni pracovniho vykonu stoji stanoveni individudlnich cili odrazejici cile
tymu, navazujici na cile organizace a prubézné vyhodnocovani skute¢nosti, zdali, do jaké
miry a pro¢ ano ¢i ne jsou cile pracovnikem napliiovany (Joshi, 2013). Joshi (2013) tento

proces definuje v 6 krocich viz nasledujici obrazek 6.

Obrazek 6: Proces méreni vykonu

Nastaveni vykonnostnich standardi.

Komunikovani vykonnostnich oc¢ekavani pracovnikim.
Meéieni odvedeného vykonu.

Porovnani vykonu se standardy.

Diskutovani zjisténych vysledkt s pracovnikem.

Zjednani napravnych opatient, jeli to nutné.

Zdroj: Upraveno dle Joshi (2013)

Koubek (2004) poukazuje na dvé roviny hodnoceni vykonu pracovnika, a to na rovinu
formalni a neformalni. Neformalnim hodnocenim je mySleno pribézné hodnoceni
vedoucim pracovnika pii vykonu prace, které se vyznacuje nizkou mirou standardizace a
vztahuje se k aktualni situaci, Casto se jedna nejen o ¢isty vykon pracovnika, ale také o
jeho chovani. Formalni hodnoceni je systematické a pravidelné, dle jasn¢ danych

standardui. Kli¢ova je vZdy role bezprostiedniho vedouciho pracovnika.

Armstrong (2002) vyzdvihuje vyznam zpétné vazby. Je dulezité, aby vedouci pracovnici
m¢eli potfebné schopnosti pro spravné poskytovani zpétné vazby a koucovani pracovniky

(Reucroft, 2015).
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2.14.1 360° zpétna vazba

Jako jednim z vhodnych néstroji pro poskytovani zpétné vazby, predev§im pro vedouci
pracovniky se jevi 360° zpétnd vazba. Jejim cilem je ziskéani informaci ze Sirokého spektra
uhli pohledu. Od nadfizeného, od kolegl, vnitinich zédkaznikii a od bezprostfednich
podiizenych. Pro tuto zpétnou vazbu se vétsinou vyuziva anonymnich dotazniki, které
vytvari bezpecné prostredi pro vyjadieni ndzoru a n¢kdy také tieti strany jako mediatory,

které vysledky pfedava hodnocenému (Armstrong, 2002).

Armstrong (2002) dale pojmenovava kritéria, ktera vedou k tispéchu zpétna vazby. Dle
n¢j je dulezité, aby tuto metodu podporovalo vrcholové vedeni a bylo zvyklé zpétnou
vazbu davat a piijimat. Dale je dilezité, aby vSichni pracovnici byli na metodu proskoleni
a chapali jeji vyznam a ptinos, zaroven zde musi byt skutecné odhodlani vysledky zpétné
vazby vyuzit pro rozvoj. Nezbytné je, aby procesem nebyl nikdo ohroZen, aby vyplnéni
dotazniku bylo jednoduché a rychlé. Samoziejmosti by méla byt vhodna volba otazek ve

smyslu jejich adresnosti ke skute¢nym udéalostem a chovéni.

2.15 Motivace

Vysokd motivace pracovnikil je snem kazdé organizace, vSechny organizace a tymy se
snazi motivovanost svych lidi n&jakym zplGsobem podpofit. Motivace je vSak casto
komplikovanéjsi a komplexnéjsi, nez si vétSina subjektii uvédomuje (Armstrong, 2002).
Definovat motivaci lze jako duvody, které stoji za naSim chovanim (Lai, 2011).
Armstrong (2002) vysvétluje motiv jako duvod, ktery nas vede k tomu abychom néco
udélali, motivace se dle n¢j tyka faktord, které lidi pfiméji k tomu, aby se chovali urcitym
zpiisobem. Motivovani lidi poté vidi jako pfiméni lidi jit ur€itym smérem za Gcelem
dosazeni néjakého cile. Motivovani mizeme byt zevnitt i z vnéjsku. Z vnéjsku se
vétsinou jednd o rizné benefity, prostiedi, uspokojujici praci ¢i piilezitosti k rozvoji.
Vyznamnou roli v8ak hraji vedouci pracovniki, ktefi vyuZzivaji své dovednosti a znalost
procesu motivace. V modelu procesu motivace se objevuje vliv védomych a nevédomych
Ciniteld, které zptisobuji uvédoméni si neuspokojenych potieb. To vede k ptani dosadhnout
néceho nebo na néco a nastaveni cill, které by k uspokojeni této potfeby mély vést.
Nasledné je zvolena cesta k dosazeni cild, uspokojeni potfeby viz nasledujici obrazek 7
(Armstrong, 2002).
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Obrazek 7: Proces motivace

/

Potieba

Stanoveni cile

"\

Podniknuti krokt

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2002

2.15.1 Vnéjsi a vnitini motivace

Motivaci lze dle jedné teorie rozdélit na vnitini a vnéjsi. Vnitini motivace je pfirozeny
popud vyhleddvat nové véci a vyzvy, hodnotit sebe a své znalosti a schopnosti, ucit se a

zlepSovat se. Vnitini motivace je hnana potéSenim z ¢innosti samotné (Ryan & Deci,

2000).

Vnéjsi motivace je opakem motivace vnitini. Vnéj$i motivace tedy nepfichazi zevnitf
jedince, ale zvenci, jedna se o ¢innosti motivované odménou. Vnéjsi motivaci miize ale
byt i soutéz. Nékteré vyzkumy ukazuji, ze vnéjsi motivace muze vést ke snizeni motivace
vnitini (Lepper, Greene, & Nisbet, 1973). Na druhou stranu, vyzkumy na détech ukazuji,
ze vyuziti negativni vnéj$i motivace (zdkazu ¢i hrozby) mize naopak i1 zvysit vnitini

motivaci provadéni zakazané ¢innosti (Wilson & Lassiter, 1982).

2.15.2 Operantni podminovani a incentivni motivace

Chovani je ovlivnéno jeho dopady. Pokud je urc¢ité chovani za ptitomnosti néjakého
stimulu pozitivné odménéno, pak se ono chovani bude v budoucnu castéji opakovat. A
naopak, pokud je chovani nésledovano negativnim disledkem, pak je vyskyt chovani

v budoucnu mén¢ pravdépodobny (Cooper, 2007).

Z operativniho podminiovani vychédzi incentivni motivace, kterd se v organizacich
zaméifuje na odménovani zddoucich ¢innosti. Studie ukazuji, ze efekt odméeny slabne se
zpozdénim, s kterym je odména za chovani ¢i vykon udélena. Pti opakovani modelu
zadouci chovani nasledované odménou se chovani mize stat navykem (Rani & Kumar-

Lenka, 2012).
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2.15.3 Expektacni teorie

Expektaéni teorie stoji na poznatcich piedchazejicich teorii o vyznamu dasledkd chovani,
odmény. A pfidava k nim aspekt vnimani pravdépodobnosti ziskdni odmény, miry, jak
moc je o¢ekavana odména chténa a spojeni konkrétniho chovéani s odménou. Pracovnik
se bude chovat zadoucim zplsobem, pokud uvidi jasné spojeni mezi konkrétnim
chovanim (vykonem) a odménou, zarovenn musi onu odménu chtit a vidét jeji dosazeni

skrze pozadovanou ¢innost jako pravdépodobné (Montana & Charnov, 2008).

2.15.4 Push x Pull

Push motivace znamena, Ze nas néco tlaci k cili, naptiklad vidina odpocinku nebo tniku
od nebezpeci. Kdezto pull motivace je pfijemnéjsi spo¢iva v tom, ze nds néco velmi
ptitahuje, proto je pull motivace vhodné&jsi, protoze je mnohem snazsi délat néco, co nas

pfitahuje nez néco, k ¢emu se musime dotlac¢it (Chang, Liu, & Chen, 2014).

2.15.5 Teorie potieb

Teorie Abrahama Maslowa tika, ze lidé jednaji na zéklad€ svych potieb, jejich
nenaplnéné potieby je vedou k ¢innosti. Potfeby maji svou hierarchii. Nejdiive je tfeba
uspokojit fyziologické potieby jako najist se, ¢i napit. Poté potfebujeme najit bezpeci
ukryt a zdravi. Az poté lze pokracovat k napliiovani potieb socidlnich jako je potieba
lasky ¢i ptatelstvi, nasledné lidé touZi po uznani, spéchu a az na zavér po naplnéni svého
potencialu. Tzv. pyramidu potieb shrnujici pfedchozi odstavec 1ze vidét na nasledujicim

obrazku 8 (Armstrong, 2014).
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Obrazek 8: Pyramida potreb

Seberealizace

Potfeba uznani, sebetcty.

Potteba socialni - laska, pratelstvi.

Potieba bezpeci a jistoty.

Fyziologicke potieby, jidlo, tekutiny, spanek.

Zdroj: viastni zpracovani dle Armstrong, 2002

2.15.6 Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Tato teorie rozdeluje faktory ovliviiujici motivaci na motivatory a hygienické faktory.
Hygienické faktory jsou ty, které nemotivuji, pokud v pracovnim prostiedi jsou, napf.
mzda, benefity, jistota zaméstnani, ale siln¢ demotivuji, pokud chybé&ji. Motivatory
naopak nedemotivuji, pokud chybé&ji a silné motivuji, pokud se v praci vyskytuji.
Ptikladem motivatorii jsou napiiklad zajimava pracovni napln, vyzvy, odpoveédnost,

ocenéni (Armstrong, 2002).

2.16 Odmeénovani

Odmeénovani je ¢innost vzéjemné propojena s mnoha aspekty fizeni lidskych zdrojt, je to
¢innost odménujici odvedeny vykon pracovnika a zaroven ptipravujici ptidu pro vykon

budouci.

V soucasné dobé€ se na odménovani nenahlizi uzkou perspektivou zabirajici pouze mzdu
¢i plat nebo jiné zplsoby penézni odmény za odvedenou praci. Difive zminéné teorie
motivace maji ziejmy piesah pravé do odménovani. Jako odmény se vyuzivaji také
pochvaly, povySeni, formalni uznani, zaméstnanecké vyhody, ¢i vzdélavani. Odmeénou

muze byt i vybaveni kancelafe, lokace kancelafe, pracovni vybaveni, parkovaci misto a
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podobné. VEtsi a vétsi pozornost se vénuje vnitinim odménam spojenym s uspokojenim

pracovnika samotnym vykonem prace (Koubek, 2004).

Armstrong (2002) vytyCuje obecné a specifické cile odménovani. Obecnym cilem je
podpoftit dosazeni strategickych a kratkodobych cili organizace. Specifické cile jsou

vymezeny V nasledujicim obrazku 9.

Obrazek 9: Specifické cile odménovani
Sd¢leni hodnot, predstav o vykonu a norem oc¢ekavani organizace.
Podpora chovani prispivajiciho k dosazeni cilti organizace.
Podpora programii organizacnich zmen.

Podpora uskutec¢iiovani zakladnich hodnot organizace.

Zabezpeceni ziskani pridané hodnoty pro organizace.

Zdroj: viastni zpracovani dle Armstrong (2002)

Stanoveni strategie odménovani je jednou z klicovych aktivit, jelikoz odménovani
podporuje fadu dulezitych cilii a ¢innosti organizace. Proto je tfeba tuto strategii stanovit
S obezfetnosti a dbat na fadu dilezitych zalezitosti. Témi je naptiklad snaha o stanoveni
takové odmeény, ktera bude konkurenceschopnd v porovnani s ostatnimi podniky.
Nastaveni odméinovaciho systému tak aby byl spravedlivy, jasny a podporoval
organiza¢ni zmény a zménu kultury. Odména by méla byt vidéna jako néstroj pro zlepSeni
vykonu. V uvahu by také mélo pfijit vétsi zapojeni pracovnikii do odménovani a

pieneseni zodpoveédnosti o rozhodovani o mzdach na liniové manazery (Koubek, 2004).

2.17Uvolnovani pracovniku

Uvoliovani pracovniki je nepiijemnou, nicmén¢ nedilnou soucésti personalnich ¢innosti,
pti velkém poctu odchodu pracovniki z vlastni viile se navic miize stat ¢innosti naprosto

kli¢ovou pro budoucnost organizace.

Pracovni vztah mize skoncit fadou zptisobtli a z mnoha diivoda. Muze skoncit na zakladé
vlastni vile pracovnika, ktery odchézi do jiné organizace nebo do penze. Odchod
pracovnikd, ale také byva nedobrovolny. K tomu mutze dojit tehdy pokud je pracovni

nadbyte¢ny, ¢i neschopny (Armstrong, 2002).

22



Pti propousténi pracovnikl z dlivodu nadbytecnosti je tieba dbat na profesionalitu a
etické a slusné chovani. Jednak proto, ze propusténi je pro pracovnika stresujici zazitek,

a také kvuli zachovani dobrého jména organizace (Koubek, 2004).

Uvolnovani pracovnikii pro nadbytec¢nost se jevi jako velice aktualni téma v souvislosti
se ¢tvrtou pramyslovou revoluci. Podle studie McKinsey Global Institute (2013) by v

nasledujicich dvou dekadach mohlo v USA zaniknout az 47% pracovnich mist.

Vyzkum Svétového ekonomického fora (2015), ktery se zaméfil na 15 hlavnich
rozvinutych a rozvijejicich se zemi (kromé Ciny) predpovida, Ze mezi lety 2015 a 2020
bude zruSeno okolo 7,1 milionu pracovnich mist a dal$i 2 miliony budou vytvoteny,

v kone¢ném vysledku se tedy jedna o pokles ¢itajici 5,1 milionu pracovnich mist.

Dle Armstronga (2002) je povinnosti organizace spravné planovat tak, aby nedochézelo
K nasilnému propousténi pracovnikli z divodu nadbyte¢nosti. To znamend, nabidnout
dobrovolny odchod s benefity. V idealnim piipadé nalézt jiné efektivni feSeni
nadbytecnosti. Pokud to vSak neni mozné, pak je vhodné odchod pracovnikiim
kompenzovat, zmiriiovat jeho dopady a pomoci odchézejicim pracovnikiim s nalezenim

nového uplatnéni.

Veliky vyznam miZze mit také skupina pracovnikl odchazejicich zcela dobrovolné. Je
dilezité provadét vystupni rozhovory a zjistit dlivody odchodu téchto pracovnik, jelikoz
to organizaci muze pfinést vyznamnou zpétnou vazbu na jeji vnitini plsobeni a

konkurenceschopnost na trhu prace (Armstrong, 2014).
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3 Cil a metodika

Cilem diplomové prace je charakteristika a zhodnoceni managementu lidskych zdroj ve
vybrané organizaci a navrzeni ramcovych zmén pro zlepseni personalnich ¢innosti. Prace

se sklada z péti metodickych krokii:

Studium odborné literatury zamétfené na feSené téma.
Charakteristika dan¢ organizace.
Zhodnoceni personalnich ¢innosti, rozhovor s manazery, dotaznikové Setfeni.

Zpracovani dat a jejich interpretace.

o ~ w0 DN e

Navrhy zmén pro zlepsSeni personalnich ¢innosti.

3.1 Studium odborné literatury zamérené na reSené téma

Na zacatku prace byla prostudovana odborna literatura a z ni sepsana reSerse. To je
nezbytnym krokem pro ziskani hlubsiho piehledu feseného tématu. ReSerSe je sestavena
ze 48 zdrojii z nichz 31 je v anglickém jazyce. Na tvod byl definovan management
lidskych zdroji a popsan jeho pivod, vyvoj a vyznam. Dale je fizeni lidskych zdrojt

konkretizovano v podobé¢ charakteristiky persondlnich ¢innosti, z nichz se sklada.

3.2 Charakteristika dané organizace

Prakticka cast prace zacina charakteristikou dané organizace s diirazem na uvedeni do
organiza¢niho kontextu, ve kterém management lidskych zdrojii na pobocce funguje.
Organizace je kratce charakterizovana ve svém obecném globalnim rozméru, je
vysvétleno poslani a zékladni principy fungovani organizace, véetné globalni organiza¢ni
struktury a hlavnich produkti. Nasledn¢ je charakterizovana pobocka organizace, ktera
je predmétem prace, vcetné stru¢né¢ho popisu jejiho vyvoje, ktery poskytuje nezbytny
kontext pro chapani fungovani lidskych zdroji na pobocce, a jehoz shrnuti je provedeno
prostiednictvim mySlenkové mapy. Popis pobocky je uzavien SWOT analyzou
vytvofenou na zékladé rozhovorli s manaZery pobocCky. V zavéru charakteristiky

organizace jsou popsany hlavni aspekty fungovani a podoby lidskych zdroji na pobocce.
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3.3 Zhodnoceni personalnich ¢€innosti, rozhovor s manazery,

dotaznikové Setreni

3.3.1 Zpusob zhodnoceni personalnich ¢innosti

Pro dosazeni objektivity zhodnoceni personalnich ¢innosti, je zvolen piistup zalozeny na
tvorbé a vyhodnoceni ukazateld, které odraZeji vykonnost jednotlivych ¢innosti. Cinnosti,
stejn¢ jako ukazatele, byly rozdéleny do tii zastfeSujicich oblasti, v nichz se implicitné
skryva tfada dil¢ich Cinnosti, které nejsou samostatné vyhodnocovany. ZastfeSujicimi
oblastmi jsou: ziskavani ¢lenti, vykonnost a produktivita ¢lenti, udrzeni ¢lent. Toto
rozdéleni je do znacné miry vysledkem omezenich, ktera vyplyvaji z dostupnych dat.
V poslednich letech doslo v organizace n¢kolikrat ke zménam standarda vykazovani dat,
velkou roztfiSténost, nelplnost a v nckterych oblastech i nespolehlivost dat. Pro
vyhodnoceni bylo radéji vybrdno uzs$i mnozstvi dat, kterd jsou spolehlivd, za cenu
mensiho mnozstvi sledovanych oblasti a pouzitych ukazatell. I tak 1ze zabér ukazatelt
lidské zdroje, schopnost zajistit jejich vykonnost a schopnost lidské zdroje udrzet. Pouzité

ukazatele jsou vysvétleny v kapitole 5 spolecné s komentatem jejich vyslednych hodnot.

wrw

3.3.2 Hledani pric¢in vysledkd personalnich ¢innosti

Na zaklad¢ vysledka ukazateli byla vyhodnocena Gispé$nost ¢i netispésnost provadénych
personalnich ¢innosti a nalezena jejich silna a slaba mista. Autor prace nasledné proved|
hlubsi prizkum, jehoz cilem bylo nastinit mozné pticiny zjisténych vysledki. Za timto

ucelem byly provedeny nasledujici Setfeni:

Zjistovani divodu odchodu ¢lend z organizace.
Zjistovani miry souladu mezi ocekdvanimi a realitou pii vstupu do organizace.
Zjistovani vlivu kvality team leadera na retenci ¢lent v tymech.

Hledani ¢leny vnimané hodnoty ¢lenstvi v organizaci.

o B w0 D

Vliv pfedchozich obdobi na vykonnost a produktivitu.

Prvni Setfeni bylo provedeno prostfednictvim online dotazniku pro byvalé cleny
organizace, ktefi byli kontaktovani pfimo, nebo prostfednictvim e-mailu, zprav na online
socialni siti facebook nebo pomoci ptispévku do skupin na socidlnich siti, ve kterych se

byvaly ¢lenové shlukuji, a které bézné funguji jako oficidlni kanaly pro komunikaci
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s byvalymi c¢leny organizace. Byvalych ¢lent je pfiblizn¢ 100, sesbirdno bylo 31
odpovédi. Limitem tohoto Setfeni je pfedev§im podreprezentovani skupiny clent
odchazejicich z organizace velice brzy, tito clenové vétSinou ignoruji jakoukoliv zadost
o poskytnuti zpétné vazby. Pro kompenzovani tohoto nedostatku byly alespon provedeny
polostrukturované rozhovory se dvéma byvalymi ¢leny, kteti opustili organizaci do 4
mésict. Z rozhovoru vyplynulo mimo jiné, ze divodem odchodu takovychto ¢lenti

Z organizace miize byt velky nesoulad mezi ocekavanimi a realitou novée ptichoziho.

Proto bylo provedeno druhé Setfeni, které spoc¢ivalo opét v online dotazniku, tentokrate
pro nové &leny, ktefi byli v organizaci nékolik tydntl. Setieni zjistovalo miru souladu

mezi oekavanimi a realitou a divody ptfipadného nesouladu.

Provedeny byly také polostrukturované rozhovory s celkem 9 manazery pobocky, 4
byvalymi a 5 v dobé provedeni rozhovoru soucasnymi. Mezi manazery byly prezidenti
pobocky, HR manazer, marketing manazer, finanéni manazer, team leadefi. Tyto
rozhovory byly provedeny za ucelem charakterizovani organizace a nésledné pro
pochopeni hlubsich souvislosti pfi vyhodnocovani persondlnich ¢innosti a tvorbé navrhii
na zlepseni. Z rozhovori mimo jiné vyplynulo, Ze Ustfedni postaveni v organizaci ma

pravdépodobné team leader a Ze jeho kvalita by mohla mit vliv na retenci ¢lenti v tymu.

Proto bylo zapocato tieti Setieni a postavena hypotéza: Existuje pozitivni vztah mezi
kvalitou team leadera a retenci ¢lenti v jeho tymu. Pro otestovani této hypotézy byla
sesbirdna data o poctu ¢lenli v tymech a vypoctena retence ¢lend v tymu podilem poctu
¢lend na konci funk¢éniho obdobi a na zacatku. Zaroven byl nadiizeny team leadera
dotdzan na procentualni ohodnoceni kvality team leadera s podminkou vylouc€eni retence
¢lentl v jeho tymu z hodnoceni jeho kvality. Pivodné mély byt pro urceni kvality team
leadera pouZity zdznamy v nichZ team leadefti vykazuji své aktivity. Tyto zdznamy jsou
Vv organizaci standardizovany a odraZeji nastavené standardy pro aktivity vykondvané
team leadery, bohuzel se pti rozhovorech s manazery ukéazalo, ze data ze zdznami jsou
nespolehliva, proto byla volena vySe popsana metoda stanoveni kvality team leadera na
zaklade hodnoceni jejich nadfizeného. Vysledky je tedy tfeba interpretovat s ohledem na
tuto metodiku opatrngji. Celkem byla ziskdna data o 30 tymech a team leaderech

organizace, coz jsou vSechny team leadefi od Cervenci 2014.

Ctvrté Setieni by mélo napomoci pii ndborové kampani a spocivalo ve hledani skute¢né

hodnoty ¢lenstvi, tak jak ji vnimaji soucasni a byvali clenové organizace. Za timto Gcelem
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bylo provedeno online dotaznikové Setfeni, a to stejnym zplsobem jako pii
predchazejicich dotaznikovych Setfeni. Setfeni se nezabyva tim, co by mélo byt nejvétsi
piidanou hodnotou, nebo co vnitini komunikace tvrdi, Ze je nejvétsi piidanou hodnotou.
Setfeni zjistuje, co ¢lenové a byvali lenové skuteéné vnimaji jako nejvétsi ptidanou
hodnotu ¢lenstvi. V ramci Setfeni bylo ziskdno 42 odpovédi, 25 od byvalych ¢lent
pobocky a 17 od v té dob¢ soucasnych ¢lent organizace. Respondenti méli odpoveédét na

otevienou otazku: ,,Co je nejvétsi piidanou hodnotou ¢lenstvi v AIESEC?,

Paté Setfeni spocivalo v prozkoumani vSech smluv o prodanych projektech EDISON a
zjisténi dne uzavieni smlouvy. Nékteré smlouvy byly totiz uzavieny tymy z predchozich
let, a tudiz uméle zvySovaly vykonnost a produktivitu tyma v nadchazejicim obdobi,
jelikoz vykonnost a produktivita se méfi v poctu realizovanych stdzi. Vykonnost a
produktivita byla nasledné o vliv prace piedchazejicich tymu ocisténa, vice v kapitole

5.3. Produktivita a vykonnost.

3.4 Zpracovani dat a jejich interpretace

Pro vyhodnoceni ukazateli byla od organizace ziskdna sekundarni data skrze ptistup do
jejiho informac¢niho systému, do CRM a do relevantnich zdznami organizace a jejich
manazerl. V nekterych ptipadech bylo nutno doplnit slepa mista vznikla vyse popsanymi
problémy s ulozenymi daty prosttednictvi rozhovoru s relevantnimi ¢leny organizace,
ktefi dle svého nejlepSiho svédomi chybéjici informace doplnily nebo uvedly na spravnou
miru. V dal§i ¢asti prace je na tuto skuteCnost v inkriminovanych mistech vzdy

poukazano.

Analyzovana data se ve véts$ing piipadi tykaji poslednich tii let (2015-2017), jako rok se
pocita obdobi od 1. 2. do 31. 1. Toto datum je zdsadnim milnikem ve fungovani pobocky,
jelikoz nastupuje nové vedeni a dochazi casto k velkym zméndm. Nicméné je tfeba
poznamenat, ze tomu tak je az od 1. 2. 2017, v pfedchozich letech nové vedeni
nastupovalo 1. 4. Pro potieby této prace je obdobi 1. 2. — 31. 1. voleno piedevsim
z divodu méfeni produktivity. JelikoZ vyznamna ¢ast vysledkd, které jsou zavislé na
praci v n¢kolika ptedchazejicich mésicich, se realizuje v lednovém projektu, proto by

bylo zkreslujici sledovat kalendéaini rok, vysledky by tak mohly byt pfisuzovany jinym

wrwe
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Data pro vyhodnoceni ukazatelii byla zpracovana prostfednictvim softwaru MS Excel.
Pro testovani vztahu mezi kvalitou team leadera a retence ¢lenti byla provedena korela¢ni
analyze prostfednictvim softwaru STATISTICA. Dotaznikova Setfeni byla provedena
pomoci google forms a z nich vyplyvajici data zpracovana prostfednictvim softwaru MS

Excel.

3.5 Navrhy zmén pro zlepseni personalnich ¢innosti

Navrhy zmén jsou reakci na slaba mista, ktera byla praci odhalena. Pro vytvotfeni navrhu
pro zlepSeni naboru (kapitola 6.2.1) byl vyuzit vySe komentovany prizkum hledajici
¢leny vnimanou hodnotu ¢lenstvi, a zaroven byla od organizace vyzddana data o
predchozich naborech, kterd vypovidaji o tom, jakym zptisobem se kandidati o ¢lenstvi
dozvédéli. Navrh na zlepSeni kvality team leaderti spociva v navrzeni vycvikového
programu pro team leadery, ten je vystavén na zakladé nastudované literatury a doplnén
0 poznatky specifické pro organizaci, které vychazeji zrozhovori s manazery a
Z autorova pozorovani organizace. Vycvikové materidly jsou zpracovany ve formé
myslenkovych map prostfednictvim softwaru Xmind 8. Odhad finan¢niho dopadu navrhit
se samoziejme& poji se zna¢nou mirou nejistoty. Zaklad odhadu je tvoten skutecnym
plénem organizace a jejich vykond. Planované vykony organizace bylo upraveny o
autorem zvolenou miru davéry zohlednujici zkuSenosti s plany a vysledky z pfedchozich
let a vliv, ktery by na fungovani organizace mohly mit navrhované zmény. Pro co
nejpiesnéjsi odhad budouci finan¢ni reality byly navic zkoumany rozpocty za posledni tii
roky organizace. Struktura téchto rozpocth poslouzila jako zéklad pro zobrazeni
finan¢niho dopadu navrhii. Plan TM aktivit byl zpracovan ve form¢ podobné ganttovu
diagramu s tim, ze nékteré cyklicky probihajici projekty jako méteni spokojenosti byly
slouceny a prezentovany jako jeden nespojity projekt, a to z ditvodu vétsi piehlednosti

takového zobrazeni. Plan byl graficky zpracovan prostiednictvim softwaru MS Excel.
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4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 AIESEC

Vybranou organizaci je organizace AIESEC, ktera vznikla po druhé svétové valce s cilem
napliovat lidsky potencial a pfispét ke svétovému miru skrze rozvoj leadershipu pomoci
mezikulturnich stdzich a jejich organizovani. Je to mezinarodni nevladni organizace
fizend mladymi lidmi (do 30 let) pro mladé lidi s efektem na cely svét. Nasledujici schéma

na obrazku 10 je oficidlni grafika organizace shrnujici to proc, jak a co organizace d¢€la.

Obrazek 10: The AIESEC Way
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Produktem, tim, co by mélo vést k naplnéni vize organizace a k cemu by méla vést
veskera prace lidskych zdrojii, které organizace ma, jsou tedy mezikulturni staze.
V pojmu mezikulturni se v praxi skryva mezinarodni. AIESEC spoluvytvaii a nasledné
zprostiedkovava stdze do korporatni a mimo korporatni oblasti. Stazistou se mize stat

kdokoliv mezi 18 a 30 lety. Ze zprostfedkovani staZi organizace generuje finan¢ni
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prostiedky pro sviij chod, ale stale zistava neziskovou organizaci a jeji ¢lenové nepobiraji

zadnou mzdu.

AIESEC je velka skutecné mezinarodni organizace, pusobi ve 127 zemich svéta, pracuje
Vv ni okolo 70 000 lidi a mé zhruba 1 000 000 byvalych ¢lenti, kterymi byli naptiklad J. F.
Kennedy, Nick Jagger, Vaclav Klaus, ale i tfeba Jan Orieska (O nas: AIESEC Ceska

republika, nedatovano).

Organizace ma svou jasné¢ vymezenou organizacni strukturu. Zakladnimi stavebnimi
kameny struktury jsou pobocky, kterych je v Ceské republice 11, vznikaji vzdy ve
spolupréaci s vysokou skolou. VSechny pobocky kazdého statu zastteSuje a tidi tzv. MC
(Member Committee) neboli ,,ndrodni vedeni“. Nejvyss§im organem na narodni urovni je
tzv. ,rada prezidenti“ neboli BoP (Board of Presidents), ve které jsou zastoupeni
prezidenti jednotlivych pobocek. Nad narodnim vedenim stoji na mezinarodni tirovni tzv.
AI (AIESEC International), které celou mezindrodni organizaci fidi. Nejvys§im organem
je v8ak tzv. Global Plenary neboli ,,globalni schiize®, kterd se skladd z prezidentl
narodnich vedeni. Global Plenary a BoP jsou piedevsim legislativnimi organy organizace,

hlavni exekutivni silu ma Al a MC.

Produktem AIESEC je v kone¢ném dusledku leadership a vys$si mira mezikulturniho
porozuméni. Nicméné konkrétni produkty, které AIESEC klientim nabizi a které k
rozvoji leadershipu a mezikulturniho porozuméni vedou, jsou stdZe. Lze je rozdélit do 2

kategorii: dobrovolnické a pracovni staze.

Pracovni staZze probihaji ve spolupraci s néjakou firmou, pro kterou bude staZista
pracovat. Za zprostiedkovani plati AIESEC jak firma, tak i stdZista. Firma za to, Ze
AIESEC naSel stazistu a stazista za to, ze mu byla nalezena firma. Stazista poté dostava

mzdu od firmy.

Dobrovolnické staze také probihaji ve spolupréci s néjakou organizaci, tou zpravidla
nebyva firma. AIESEC a organizace vytvoii néjaky projekt, naptiklad vyuku anglic¢tiny
v Ghan¢. Pro tento projekt poté shani staZisty, ty mu za zprostfedkovani projektu plati.
Sami zadnou mzdu nedostavaji, obvykle je jim poskytnuto a hrazeno ubytovani a jidlo.
Toto jsou klicové produkty AIESEC. Okrajovymi produkty jsou nejriznéjsich

konference, workshopy, fora a podobng.
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AIESEC v Ceské republice se vénuje viem produktiim, jeho hlavnim zaméfenim jsou
vSak dobrovolnické staze, a predev$im jejich piijezdova cast. Piijezdové oddéleni se
zabyva vytvafenim projekti v Ceské republice a ziskavanim staZistd. Naopak vyjezdové

oddé€leni se zabyva vysilanim c¢eskych stazistl na projekty v zahranici.

Hlavnim produktem AIESEC v Ceské republice je projekt EDISON. Cilem projektu je
mezikulturni vzdélavani na zékladnich a stfednich Skolach. Projekt trva 6 tydnd, prvni
tyden je ptipravny, je to tydenni vycvik stazistti od ¢lenit AIESEC. Ve zbylych 5 tydnech
pusobi stazisté na Skolach, kazdy tyden na jiné. Hlavnimi ¢innostmi AIESEC je ziskavani
Skol, typicky prostfednictvim osobniho prodeje, ziskdvani a selekce stazisti,

organizovani a koordinace projektu.

4.2 AIESEC Ceské Budéjovice

V této podkapitole je stru¢né popsan vyvoj pobocky AIESEC Ceské Budgjovice. Tento
krok je nezbytny pro pochopeni SirSich souvislosti, které ovliviiuji fizeni lidskych zdroji.
V popisu se postupuje chronologicky od vzniku pobocky do soucasnosti a vzdy jsou

vvvvvv

¢asti je ukazat, jak se pobocka dostala do stavu, ve kterém je.

Pobo¢ka AIESEC Ceské Budgjovice byla zalozena v roce 2012.% U zrodu bylo jen
nékolik malo studentil, pfedev§im z Ekonomické fakulty JU, na jejiz pidé pobocka
vznikla a sidli dodnes. JiZ po necelém roce dokézala splnit veSkeré vnitroorganizacni
normy? a ziskala statut plnohodnotné pobocky. Pobocka se zaméfovala na vyjezdové

staze.

Pobocka zacala rist 1 v ramci €lenské zakladny, v roce 2013 se pocCet jejich ¢lenti bliZil
20, stale s vyznamnou pifevahou studenti Ekonomické fakulty. Produktové portfolio
pobocky bylo rozsitfeno o nabidku ptijezdovych pracovnich stdzi a na konci roku se zacaly
piipravovat projekty piijezdovych dobrovolnickych stazi. Oba tyto produkty netypicky
zaStitoval jen jeden manazer, nikoliv dva, jak je to béZné na ostatnich pobockach.
Novymi projekty byly SPEAK! a EDISON. Oba projekty jsou narodnimi produkty, to

znamend, Ze je ve svém portfoliu ma naprosta vétiina poboéek AIESEC v Ceské

1 Zalozeni pobocky v roce 2012 nebylo prvni pokusem o zalozeni AIESEC v Ceskych Budgjovicich. O
pfedchozich pokusech vSak neexistuje mnoho dochovanych informacich. Pfi pfedchozich pokusech
nedokdzala pobocka sviij chod skute¢né nastartovat a nedostavalo se ji ani dobré povésti.

2 Normy v oblasti vykonnosti, procesti a vnitfnich piedpist.
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republice. Projekt SPEAK! jsou v podstaté konverzace v cizim jazyce urcené predevsim

pro studenty a zaméstnance univerzity.

vvvvvv

stanovenych kritérii, které z vétSiny spocivaly ve vykonnostnim rastu, vyhlasena nejlepsi
pobockou v entité AIESEC Ceska republika a ziskala téZ fadu individualnich ocenéni.
V tomto obdobi zacal vyznamny rist oblasti dobrovolnickych piijezdovych stazi, ktery
vyrovnal dominanci odjezdovych stazi. Naopak doslo k poklesu vykonnosti, a nakonec
ke zruSeni odd¢leni pracovnich ptijezdovych stazi. PobocCka se téz vyznacovala dobrou
finan¢ni stabilitou a pocet ¢lenti vzrostl na cca 30. V roce 2014 se zacal zavadét novy
ptistup k fizeni lidskych zdroja, tzv. Team minimums. Tato zména probihala na globalni

arovni.

V nasledujicim roce se dale rozvijela oblast piijezdovych dobrovolnickych stazi,
vyznamng¢ rostl projekt EDISON. Naopak oblast vyjezdovych stazi zaznamenala propad,
ktery byl spoleénym trendem v celé entité. V druhé poloviné roku 2015 byla
znovuoteviena oblast piijezdovych pracovnich stazi, vytvofen maly tym, ktery pfinesl
slusné vysledky, jez se projevily Vv nésledujicim roce. Velkou zménou byl ptechod na
novy informacni systém. Zména systému byla téZ spojena se zménami v praci se
zakazniky, které mély dopad i na finan¢ni stranku fungovéni pobocky. Zjednodusen¢ 1ze
fici, Ze finan¢ni prostfedky pfitékaly pozdéji a stdlo za nimi vice prace. V tomto roce se

také zacala tvofit nova vize a strategie celé organizace na dalSich 5 let, tzv. vize 2020.

V roce 2016 jesté vice rostl vyznam oblasti dobrovolnickych ptijezdovych stazi. Na
zaCatku roku byly vybudovany 2 vétSi tymy se strategickym zdmérem vybudovat
zakladnu zkuSenych c¢lentl, ze kterych by bylo mozno rekrutovat budouci manazery pro
rostouci oblast, bohuzel se manazeti tymt ukéazali jako slabi a plan nakonec pfili§ nevysel.
Vyjezdové staze stale propadaly. Oblast piijezdovych pracovnich stazi tézila z prace
predchoziho tymu, na jeho praci navazala a pfinesla dalsi vysledky. Tym byl rozsifen, ale
bohuZel se pomérné zadhy rozpadl, nakonec odesla i1 jeho manaZerka a oblast jiz fakticky
nevyvijela zddnou novou aktivitu, pouze se starala o stavajici klienty. I pfes rozpad tymu
a oblasti jeho vysledky zajistily dobrou finan¢ni stabilitu pobocky a finan¢ni polstar do

dalSiho roku. Pocet ¢lenti pobocky se snizil na cca 25.

Rok 2017 nasledoval trendy z ptedchozich let. Zasadnim problémem byla Spatna kondice

Clenské zdkladny. ZkuSeni Clenové odesli a do vedoucich pozic se tak dostali nezkuSeni
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manazefi. Pobocka méla problém najit svého prezidenta, jelikoz nikdo z ptfedchoziho
vedeni nechtél pokracovat. Nakonec se do cela na posledni chvili ptfihlasil ¢len vedeni
zroku 2015. Stejné tak bylo tézké obsadit pozice ostatnich manaZerti. VSechny
manazerské pozice obsadili nezkuSeni ¢lenové. S vyjimkou 2 pozic nejniZe postavenych
manazeril v oblasti ptijezdovych dobrovolnickych stazi a vyjezdovych stazi, které
nakonec obsadili jiz byvali ¢lenové. Vyjezdové dobrovolnické stdze se nakonec tiplné
propadly. Pfijezdové pracovni staze zlstaly fakticky zaviené, jelikoZ chybél nésledovatel.
Ptijezdové dobrovolnické staZe se strategickou chybou zatazeni dal§iho projektu dostaly
do problémii. Jejich manazer odesel a narychlo se hledal nastupce. Oblast nakonec sice
na prvni pohled dosahla dobrych vysledkd, ale pfisla o kontinuitu znalosti a zkuSenosti,
stejné tak jako o Casové rezervy v organizaci projektl. Jeji Gspéch je navic do znacné
miry ovlivnén ptedpiipravou projekti tymy z predchoziho roku. Veskeré turbulence se
nakonec projevily ve vysoké odpadovosti ¢lent, zmenseni ¢lenské zakladny na cca 15
¢lend, a predevsim absenci zkusenych ¢lend. Neaktivita oblasti pracovnich piijezdovych
stazi a absolutni propad vyjezdovych stazi se projevil téZ ve sniZeni financni jistoty

pobocky.

Na nasledujicim obrdazku 11 Ize pozorovat reorientaci pobocky na piijezdové
dobrovolnické staze. Graf zobrazuje data jen za posledni 3 roky? a s¢itd vysledky od 1. 2.

do 31. 1.. Obrazek 11: Vysledky v poslednich tiech letech

VYVOJ VYSLEDKU FUNKENICH OBLASTI
(REALIZOVANE STAZE)

B oGT - pracovni vyjezdové
staie

1 M oGV - dobrovolnické
vyjezdové stiie

M iGT - pracovni pfijezdové
stize

M iGV - dobrovolnické
prijezdové staie

32

2015 2016 2017

Zdroj: viastni zpracovani

% Data z predchozich let jsou nekvalitni. N&kterd byla ztracena nebo zkreslena béhem prechodu na novy
informacéni systém a zplisob vykazovani. Predchazejici popis vyvoje se ve slepych mistech opiral o
vypovedi tehdy aktivnich manazert.
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Shrnuti vyse komentovaného vyvoje je zpracovano prostiednictvim softwaru pro tvorbu

myslenkovych map na nasledujicim obrazku 12.

Obrazek 12: Shrnuti vyvoje AIESEC v Ceskych Budéjovicich

AIESEC Ceské Budé&jovice

2012
ZaloZeni

2013 Ziskani statutu poboéky

T Zaméfeni na vyjezdové staze

Roziifeni portfolia o pfijezdové staze

Mala Elenska zakladna

2014
Mové strategie RLZ

2015 R{st oblasti dobrovolnickych prijezdovych stas

Dobra finanéni stabilita

Rozéifeni clenské zakladny na 20 élend |

Propad vyjezdovych stazi

Rist Elenské zakladny na 30 Elend

Dalzi rist dobrovolnickych pfijezdovych stazi L. o . . .
ZruZeni oblasti pfijezdovych pracovnich stazi

Znovuotevieni pfijezdovych pracovnich stazi

Titul nejlepsi pobodka roku

Stabilni Elenska zakladna
Pfechod na novy informaéni systém 2016

Dal3i rast pfijezdovych dobrovolnickych stazi

2017 Dobré vysledky pracovnich piijezdovych stazi

T Dobra finanéni stabilita

=

Mezkugeni manaZefi

Stagnace vyjezdovych stazi

Uplny propad vyjezdovych stazi
P propsc v b Makonec rozpad tymu pracovnich pfijezdovych stazi

Dobré vysledky pfijezdovych dobrovolnickych stazi

Zhzeni Elenské zakladny na 25

Zavfeni pfijezdovych pracovnich stai . . o B
Potatek problému s odpadovosti a nastupnictvim

Zhzeni Elenské zakladny na 15

Zhorienifinanéni stahility — 2018-k1.2.

Pofet glend 12

Polovina vedeni nezku3eni manaZefi

ZhorEujici se finanéni stabilita

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé rozhovorii s manazery
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4.3 SWOT analyza AIESEC Ceské Budéjovice

Na nasledujicim obrazku 13 je SWOT analyza pobocky, ktera je vystavéna na zakladé
rozhovord s manazery pobocky. Analyza zakladnim zpisobem shrnuje situaci, v niz se
pobocka aktudlné nachézi a slouzi k lepSimu pochopeni kontextu v némz lidské zdroje na

pobocce funguji.

Pobocku drzi vykon oblasti dobrovolnickych stazi, ktery stoji predevSim na
dlouhodobych partnerech, ktefi odebiraji produkt EDISON. Naopak v odjezdovych
stazich se pobocce dlouhodobé nedafi, z velké ¢asti je problémem piedev§im marketing
pobocky, ktery se odrazi i v nizkém mnozstvi kandidatl o ¢lenstvi. Vysoké odpadovost
¢lent ma za nasledek absenci zkuSenych ¢lentl. Casta a celkovd obména obsazeni
manazerskych pozic klade vysoké naroky na knowledge management, ktery tuto vyzvu
nezvlada. Na druhou stranu, pobocka jiz vybudovala sit’ zkusenych byvalych ¢leni, kteti

jsou ochotni pomoci.

Oproti ostatnim podobnym organizacim v Ceskych Budg&jovicich nabizi AIESEC
unikatni zkugenost, piedeviim pro studenty ekonomickych obort. Spatna vlastni
propagacni ¢innost a rozvoj ostatnich studentskych organizaci, které soupeti o aktivni
studenty je vSak ohroZenim pro pobocku a predstavuje riziko nedostatku lidskych zdrojt.
Pro projekt EDISON jsou rizikem projekty pro zakladni a stfedni $koly podporované EU.
Pro vyjezdové staze je rizikem néariist moznosti vycestovani do zahranici, naptiklad Work
and Travel, ERASMUS+ a podobné. ZhorSeni situace doma 1 ve svété by mohlo sniZit
poptavku po vyjezdovych stazich stejné tak, jako snizilo poptavku zahrani¢nich stazistl
po projektu EDISON. ZhorsSeni vztahli s univerzitou, ztrata relevantnosti a nahrazeni
studentskymi organizacemi, predev§im SUJU, by mohlo vyrazné¢ omezit moZnosti
fungovani pobocky, pfistup ke studentim, zvysit finan¢ni naklady, zhorSit povést mezi

studenty, a 1 znemoZnit existenci pobocky, ktera je na podporu univerzity vazana.

Na druhou stranu je mozno spolupraci s univerzitou vyznamné rozsifit, predevSim pro
Ekonomickou fakultu je mozno byt relevantnéj$im partnerem, ¢lenstvi v AIESEC muze
vyznamné zvysit kvalitu a budouci uplatnéni jejich absolventli, alumni sit’, kterou
AIESEC ma lze vyuzit pro levné zajisténi externich hostil a ptfednasejicich. Partnerské
skoly z projektu EDISON a projekt samotny lze vyuzit pro propagaci univerzity. Na
oplatku Ize ziskat vyznamného obhdjce, lepsi pfistup ke studentim, univerzitni prostory,

ale 1 odborné rady z fad pedagogt. Partnerské Skoly a otevieni organizace nestudentiim
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lze vyuzit pro ziskéni novych ¢lend a cross-sales projektu EDISON, vyjezdovych stazi,
projektu SPEAK! ptipadné dalSich produkti. Shrnuti SWOT analyzy lze vidét na obrazku
14.

Obrdzek 13: SWOT analyza pobocky

Silné stranky Slabé stranky

Pfijezdové dobrovolnické staze Odjezdové staze
Partnefi z projektu EDISON Marketingova c¢innost

Zkuseni a ochotni alumni Mala a nezkusena clenska zakladna

Nabizi unikatni zkusenost Knowledge management

s S Rozvoj ostatnich studentskych organizaci

. . : : Rozvoj konkurencnich produkt(
Rozvoj spolupréce s univerzitou

Zhorseni bezpecnostni situace doma i ve
sveté

Ztrata univerzitni podpory

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4 Lidské zdroje v AIESEC Ceské Budéjovice

Predchézejici ¢ast prace méla za cil nastinit SirSi kontext fungovani lidskych zdrojii na
poboéce v Ceskych Budgjovicich. V této nadchazejici &asti jsou na tvod vysvétleny
charakteristické prvky fungovani lidskych zdrojii na pobocce. Nejsou detailné
popisovany vSechny pozice a ¢innosti, to je ucinéno pozdéji a pouze v oblastech, ve
kterych se to ukdze jako ucelné na zadkladé vysledkl ukazatelli, které vyhodnocuji

personalni ¢innosti a poukazuji na slaba a silné mista fizeni lidskych zdroja.

4.4.1 Cinnosti oddéleni lidskych zdroja

Oddg¢leni lidskych zdroji nese v ramci AIESEC nazev Talent Management, pouZziva se
zkratka TM. O celou oblast se staraji 1, maximalng 2 ¢lenové. Do ¢innosti oblasti spada:

planovani lidskych zdroju; ziskavani, selekce, umistovani a orientace novych ¢lent;
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planovani, koordinace a realizace vzdélavani a rozvoje €leni, koordinovani mentoringu,
péce o spokojenost Clend, uvoliiovani clenti. V fad¢ cinnosti oblast spolupracuje
S ostatnimi funk¢nimi oblastmi. Pfi ziskavani novych ¢lenti je role oblasti minimalni,
hlavni silou je v této Cinnosti marketingovy tym. Pti selekcich novych ¢lent jsou hojné
zapojeni zvoleni vedouci budujici své tymy z novych ¢lenti. Do orientace novych ¢lenti
se zapojuje prakticky celé Siroké vedeni pobocky. Vzdélavaci plan vznika ve spolupréci
s vedoucimi tymt, stejné tak jako realizace vzdélavani. V nekterych piipadech jsou do
vzdélavani zapojeni i1 externisté. Rozvoj ¢lent je opét realizovan spolecné s vedoucimi
tym, a také s mentory, kterymi jsou Casto i byvali ¢lenové organizace tzv. alumni. Pfi
péci o spokojenost Clenit ma oblast také spiSe zastfeSujici charakter, fada Cinnosti a
udalosti je v gesci vedoucich tymi. Nékteré aktivity jsou celopobockové, ty jsou vétSinou
ukolem oblasti TM, jedna se naptiklad o pobockovy team building nebo team bonding.
Nicmén¢ TM manazer je osoba, na kterou se ¢len mize obratit v piipad¢ jakychkoliv
problémi. Uvolnovani c¢lend z organizace zavisi vétSinou na dohodé mezi TM

manazerem a piislusnym vedoucim tymu.

4.4.2 Povaha lidskych zdrojt

Pro pochopeni fungovani lidskych zdroji v AIESEC je tfeba si uvédomit, kdo
V organizaci pracuje. Ta je oteviena komukoliv mezi 18 az 30 lety. Nebylo tomu tak vzdy,
do roku 2016 bylo ¢lenstvi v organizaci podminéno aktivnim studiem na vysoké skole.
S nastupem vize 2020, kterd byla zminéna v popisu vyvoje pobocky, se organizace snazi

otevfit vSem mladym lidem a napliovat tak svou misi.

Praxe je takova, Ze ¢leny pobocky jsou i tak jen studenti vysoké Skoly. Mize tomu tak
byt hned z nékolika ditvodii. Clenstvi mladsich Z4ki je problematické z pragmatického
hlediska struktury jejich ¢asového fondu. VéEtsina pracovnich pozic v AIESEC vyzaduje
volny €as v dopolednich hodinach vSedniho dne. Je moZné vyuzit mladsi Z4ky na
specifické ¢innosti, nicméné piinos takovych ¢lenli oproti narocnosti na jejich fizeni je
diskutabilni. Ostatni mladi 1idé, ale nestudenti, také nedisponuji vhodnou strukturou

casového fondu, problémy jejich zaclenéni jsou podobné s mlad§imi zaky.

Dal§im divodem je minimalni aktivita propagace Clenstvi v AIESEC mezi jinymi
skupinami neZ studenty VS. Propagace ¢lenstvi je téma hodné samostatné kapitoly.

Zésadni otazkou je hodnota ¢lenstvi v AIESEC. Clenové nepobiraji za svou praci zadnou
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mzdu. Jedinymi financnimi prostfedky, které ¢lenové od organizace dostavaji jsou

ptispévky na ti¢ast na konferencich organizace.

Dal8im rysem ¢lenské zakladny pobocky je silné zastoupeni studenti Ekonomické fakulty
JU a historicky téméF 100% zastoupeni studentii JU s vyjimkou jedné studentky VSTE.
Clenska zakladna je v poslednich letech téZ genderové znaéné nevyvazena, a to odhadem

Vv poméru 1:6 ve prospéch zen.

4.4.3 Organizaéni struktura

Na nasledujicim obrazku 13 Ize vidét organizacni strukturu pobocky pro rok 2018.
Zkratka VP znamena ,,Vice President“. VP TM je manaZzer jiz piedstavované oblasti
Talent Management. VP COMM, F&L je velice specificka pozice vznikla z nedostatku
kandidati do vedeni. Pozice slucuje dvé pozice: manazera pro marketing a manaZzera pro
finance alegalitu. VP OGX je manazer vyjezdovych stazi. OGX znamena ,,Outgoing
Exchange“. VP i1GV je manaZer piijezdovych dobrovolnickych stazich. iGV zde
nasleduje brand produktu, ,,incoming Global Volunteer. TL jsou pozice vedoucich tymi,

,,Team Leader®.

Specifikem AIESEC je kratkodobost roli a pravidelnd obména pracovnikil na pozicich.
Role vedouciho tymu trva vzdy pouhych 6 mésicii, poté se kona nové vybérové fizeni.
Role manazera oblasti a prezidenta trvad 12 mésict, poté se také kond nové vybérové

fizeni.

Obrazek 14: Organizacni struktura

Prezident

Radovi
marketing ¢lenové

Radovi Radovi Radovi
¢lenové ¢lenové ¢lenové

Zdroj: vlastni zpracovant
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Navic vSechny role manazeri oblasti zacinaji a kon¢i naraz. Spole¢né se obménuji i role
vSech vedoucich tymu. Sestavovani vedeni pobocky probiha v nasledujicim sledu:
nejdiive je zvolen prezident, ten poté sestavuje svilj tym = manazery oblasti, ti si poté
vybiraji své vedouci tymu. Pti zdrZeni, typicky absenci kandidata, je mozné, Ze se potadi

fakticky pozméni.

Cyklicky charakter ma také ndbor novych ¢lent, ktery probiha v pfiblizné stejném
terminu kazdy rok. Na zacatku zimniho semestru oznacovany jako podzimni nabor a na

pielomu zimniho a letniho semestru, oznacovany jako jarni nébor.

5 Zhodnoceni souc¢asného stavu
5.1 Ziskavani ¢lenu

Pro vyhodnoceni schopnosti ziskdvat nové cleny jsou pouzita data o naborech
z ptedchozich let. Jak jiz bylo popsano v pfedchazejicich kapitolach, nabor probiha
cyklicky dvakrat do roka, uvnitt organizace se tyto ndbory rozliSuji na jarni a podzimni.
Pfi ptechodu na novy informacni systém byla bohuzel ztracena data z podzimu 2015.
Data zjara 2014 se také nepodafilo vypatrat. V datech z obdobi jaro 2015 chybi

informace o poc¢tu pohovort.

K dispozici je srovnani mezi vykonem poboc¢ky a narodnim vykonem AIESEC v Ceské
republice?. V tabulkach 1 a 2 jsou znazornény hodnoty 9 ukazateld. Prvni dva ukazatele
jednoduse zobrazuji planovany a skuteény pocet kandidati. Treti ukazatel (kandidati
realita/plan) vypovida o mife plnéni planu. Ctvrty, paty a Sesty ukazatel jsou analogické
K prvnim tfem ukazatelim jen se zabyvaji pocty piijatych uchazecu. Sedmy ukazatel
(pocet kandidatti na 1 ptijatého) by mohl vypovidat o tom, jak moc si personalista vybiral.
Na tento ukazatel je vSak tfeba nahlizet s pfihlédnutim k devatému ukazateli, ktery
vypovida o odpadovosti kandidati pfed samotnym pohovorem. Tato odpadovost je Casto
vyznamnym faktorem ovliviiujicim ukazatel poc¢tu kandidati na 1 pfijatého. Osmy
ukazatel je pro sledovani intenzity vybérovosti vhodngjsi, jelikoz sleduje pocet
pohovorovanych/pocet piijatych, odpadli kandidati, ktefi se k pohovoru nedostavili, ho

nezkresluji. Bohuzel vSak chybi data o po¢tu pohovort z jara 2015.

Tabulka 1: Vyhodnoceni nabori 2014-2017

4 Ve viech ukazatelich je zohlednén vysledek pobocky v Ceskych Budg&jovicich.
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Jaro Podzim Jaro Podzim

Pobockovy  Nérodni = Pobockovy  Narodni Pobockovy Narodni = Pobockovy  Narodni
vysledek vysledek vysledek vysledek vysledek vysledek vysledek vysledek

._ X X 63 753 56 596 X X
._ X X 25 535 24 400 17 602
._ X X 40% 71% 43% 67% X X
._ X X 17 238 18 204 X X
._ X X 16 220 16 200 X X
._ X X 94% 92% 89% 98% X X
._ X X 1,56 2,43 1,50 2,00 X X
._ X X 1,19 1,40 X 1,14 X X
._ X X 24% 43% X 43% X X

Zdroj: vilastni zpracovani na zakladé internich dat

Tabulka 2: Vyhodnoceni nabori 2016-2017

8 207
Jaro Podzim Jaro Podzim

Pobockovy  Nérodni = Pobockovy = Narodni Pobockovy Narodni = Pobockovy  Narodni

vysledek vysledek vysledek vysledek vysledek vysledek vysledek vysledek
._ 35 644 39 602 20 523 18 399
._ 13 318 23 424 18 228 13 435
._ 37% 49% 59% 70% 90% 44% 2% 109%
._ 16 243 15 204 10 195 11 166
._ 8 168 17 188 12 130 7 148
._ 50% 69% 113% 92% 120% 67% 64% 89%
._ 1,63 1,89 1,35 2,26 1,50 1,75 1,86 2,94
._ 1,38 1,14 1,35 1,27 1,50 1,12 1,43 1,07
._ 15% 40% 0% 44% 0% 36% 23% 63%

Zdroj: viastni zpracovani na zdkladé internich dat

Z vysledkl vyplyva na pobockové trovni zasadni skutecnost. Pocet kandidata, kteti se za
rok ptihlasi, posledni roky klesa. V roce 2015 se ptihlasilo celkem 41 kandidatd, v roce
2016 to bylo 36 a v roce 2017 jiz jen 31. To je kazdoro¢ni pokles o 5 kandidata. Za
posledni dva roky, za ktera jsou data dostupna, klesa i pocet pfijatych ¢lenti. V roce 2016

bylo pfijato celkem 25 novych ¢lenti, v roce 2017 jiZ jen 19.
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| pfi této situaci vSak zifejmé& nebyl snizen standard pro pfijeti kandidata, s vyjimkou
naboru na jafe 2017, snizeni je ale jen malé. Pocet pohovorovanych na 1 pfijatého se
oproti roku 2014 zvysil z 1,19 na 1,43 pfi podzimnim ndboru roku 2017. Alternativni
interpretaci je, Ze bylo t€Z8i z menSiho poc¢tu kandidatt najit uspokojivé kandidaty a

standard i pfi zvySeni hodnoty ukazatele mohl byt snizen.

Mira plnéni planu je pomérné riznoroda a ¢asto ovlivnéna ambiciéznosti planu. Kvalitu
persondlniho marketingu je lepsi v tomto piipad¢ hodnotit z pohledu absolutniho poctu
kandidatt a pfijatych ¢lent. Jelikoz planovana marketingova kampan se, dle rozhovoru
s manazery, nikdy nezmensovala oproti pfedchozimu roku, ani pfi niz§im planu poctu

kandidatt. A pfi stale klesajicim poctu kandidatt ji nelze hodnotit dobie.

Pii porovnani pobockovych vysledkd s narodnimi vysledky se u pobocky ukazuje
dlouhodobé¢ nizsi odpadovost kandidati pted pohovorem. A je nutno zdiraznit, Ze tato
odpadovost je vyrazné¢ niz$i. V podzimnim néboru zroku 2017 dosdhla narodni
odpadovost pfed pohovorem 63 %. PfiCinou miize byt novy pfistup k moznostem
ptihlaseni se kandidata o Clenstvi, tento pfistup je zaloZen na vysoké mife otevienosti a
nizké mife zavaznosti. | tak ale v ptedchozich letech, bez novych moznosti pfihlaseni,
dosahovala narodni mira odpadovosti cca 40 %. Naopak pobocka se vy$plhala maximalné
na 24 %. Lze odhadovat, ze vysokd mira odpadovosti ma vliv na nizké narodni hodnoty
v ukazateli poctu pohovorovanych na jednoho pfijatého. Pobocky jsou vysokou

odpadovosti tlateny do sniZeni standard pro pfijeti kandidatu.

5.2 Udrzovani ¢lenu
5.2.1 Retention rate

Tato ¢ast prace se zaméfuje na zhodnoceni schopnosti pobocky udrzovat své ¢Eleny
Vv organizaci. Pro méfeni této schopnosti se na pobocce vyuziva ukazatel ,,RR* neboli
,retention rate. To je ukazatel, ktery ik, jaky podil ¢lentl, kteti do organizace vstoupili
v ur¢itém obdobi, V ni stale je. RR se v organizaci sleduje ve dvou verzich: RR 0-6 a RR
6-18. RR 0-6 vyjadiuje podil ¢lend, ktefi do organizace vstoupili pfed maximaln€ 6 mésici
a stale v ni jsou. RR 6-18 vyjadiuje podil ¢leni, ktefi do organizace vstoupili pied 6 az
18 mésici. Hodnoty ukazatelll se v organizaci vykazuji za kazdy mésic, bohuzel nebylo

mozné dohledat jejich hodnoty dale nez do roku 2016. Vlastni hodnoty ukazatele neni
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mozné dopocitat z diivodu nedostatku informaci o byvalych ¢lenech organizace. Vyvoj

ukazateld RR 0-6 a RR 6-18 1ze vidét na obrazku 15.

S vySe popsanym ziskavanim a zde hodnocenym udrzovanim ¢lenti souvisi pocet Cleni
na pobocce, ktery je vysledkem téchto ¢innosti. Z riznych vnitroorganiza¢nich zdroju
byla sesbirana data o poctu ¢lenti a jejich rozmisténi v tymech jiz od Cervence 2014.

Vyvoj poctu ¢lent na pobocce zobrazuje obrazek 16.

Obrazek 15: Retention rate - vyvoj

Retention rate 2016 - 2017
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—@— Retention rate 0-6 —@— Retention rate 6-18

Zdroj: viastni zpracovani na zdakladé internich dat

Na obrazku 15 je zobrazen vyvoj RR 0-6 a RR 6-18, je z ngj jasné patrny klesajici trend
obou ukazateli. RR 6-18 se v srpnu 2017 propadl az na 10%, RR 0-6 se v ¢ervenci 2017
18 aZ na drobné vykyvy klesd jiz od kvétna 2016. RR 0-6 zaznamenal sviij vrchol
Vv bieznu 2016, v ¢ervnu spadl na hodnotu okolo 55 %, kde se nékolik mésicti stabilizoval,
ale od biezna 2017 se zacal opé&t propadat. Oba ukazatele od zavérecné ¢asti roku 2017
drzi svou hodnotu. Zasadni bude pielom meésicti inor a bfezen 2018, tehdy typicky

dochazi k posunu ¢lenti z RR 0-6 do RR 6-18 a nabiraji se novi ¢lenové.
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Obrazek 16: Vyvoj poctu clenii na pobocce

Vyvoj poctu clenl
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Zdroj: viastni zpracovani na zakladé internich dat

Na obrazku 16 je zobrazen vyvoj poc¢tu ¢lentt na poboéce. Ten dosahl svého maxima
Vv fijnu az prosinci 2014. Od té doby s vykyvy klesa. Je mozné vypozorovat vzorec
spojeny S cyklickym ristem a propadem poctu ¢lenil. V zafi kazdého roku je pocet ¢lent
nejnizsi, s naborem v fijnu pocet clenti rapidné vzroste a drzi se nebo mirné roste ptiblizne
do biezna, poté zacind propad az na zafiové dno. V roce 2017 se pocet ¢lenid propadl na
dno o néco diive a to jiz v Cervenci. Je béZnou praxi, Ze nejvyssi vedeni pfes prazdniny
zustava v Ceskych Budgjovicich, kde bydli a pracuje na pobockovém byté, to drzi ostatni
¢leny bdelé a aktivni, jelikoz vedeni zlistava s ¢leny v kontaktu a rozdava prazdninové
ukoly. V roce 2017 vedeni na prazdninovém pobockovém byté nebylo a lze spekulovat
vyvoj RR v pfedchozim roce navic vidime ustaleni hodnoty ptes letni mésice, kdy vedeni
pobocky zistalo a pracovalo v Ceskych Budgjovicich. V roce 2017, kdy vedeni
v Ceskych Budégjovicich nebylo, se RR stale propadal.

RR i pocet ¢lent pobocky klesa, ta tedy neni dostatacné dobte schopna udrzet si své ¢leny

a ti odchézeji brzo a ve velkém poctu.

5.2.2 Duvody odchodu z organizace

Pro zjisténi diivodi ¢lenti pro odchod z organizace bylo provedeno dotaznikové Setfeni

mezi byvalymi ¢leny pobocky. Bylo ziskdno 31 odpovédi. Pfiblizny pocet byvalych ¢lenti
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pobocky ke dni ukonéeni sbéru odpovédi je 100°. Hlavni otdzka, ktera byla dotazovanym
poloZzena zni: ,,Jaké byly hlavni diivody tvého odchodu z AIESEC?*, nésledovalo celkem
23 moznosti plus moznost jiné, z kterych mohl respondent vybrat libovolné mnozstvi
odpovédi. Respondenti jen vyjimecné vybrali vice nez 3 moznosti. Na nasledujicim
obrazku 17 lze vidét vysledky Setfeni. Vysledky ukazuji, kolik procent respondentti
zvolilo danou moznost jako jeden z hlavnich divodd jejich odchodu z organizace.

Moznosti, které nikdo nezvolil, nejsou zobrazeny.

Obrazek 17: Pobockové vysledky dotaznikového Setreni: diivody odchodu z AIESEC

DUVODY ODCHODU Z AIESEC

Nemeél jsem na to jit vys

Vlastni lenost

Nesouhlas se zplsobem fizeni a smérem organizace
Spatna spoluprace v ramci tymu nebo pobocky
Spatny kolektiv

Spatnd organizace prace

Atmosféra na pobocce

Zdravotni stav

Zména bydlisté

Unava

Studium v zahranici

Stress

Prace mi nedavala smysl|

Velky tlak na vykon

Prace mé nebavila

Upfednostnil/a jsem placenou praci e —
Spatné vedeni e ——
Spatna spoluprace s narodnim vedeni r—
Skoncil/a jsem $kolu a uz na to nebyl ¢as e —
Vysokd ¢asova naro¢nost e —

Jiz jsem nevidél/a co nového bych se mohl/a naucit

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zdroj: viastni zpracovani na zakladeé viastniho dotaznikového Setieni

Z vysledkl vyplyva, Ze nejvyznamnéjSim divodem pro odchod z organizace, ktery
respondenti védome vnimali, bylo pfesvédceni, Ze jim ¢lenstvi v organizaci nepfinese nic
nového, co by se mohli naucit. Shodné¢ na druhé pozici se umistila vysokd casova
naro¢nost prace v AIESEC a ukonceni studia spojené s nedostatkem casu. Poslednim

divodem, ktery se dostal nad hranici 15 % je Spatné spoluprace s narodnim vedenim.

% P¥iblizny pocet byl stanoven na zakladé informaci o naborech a odhad manazerti zapltiujici slepa mista
v datech.
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Charakteristiky respondentti, ktefi dle svych odpovédi jiz nevidéli nic nového, co by se
mohli naucit, ukazuji, Ze tietina z nich skoncila bez zkuSenosti s roli manazera oblasti,
ktera se oproti ve struktufe nize postavenym rolim znac¢né lisi at’ jiz mirou odpovédnosti,
pravomocemi, ale i ¢cinnostmi a ukoly. Jedna se o zkusSenosti, které bézny student ve svém
ze pravé divody lezi jinde. Je mozné, ze se v odpovédi implicitn¢ skryva nechut’
k pfilezitostem, které organizace nabizela. Je mozné, Ze byly tyto pfileZitosti ¢lentim

Spatn¢ komunikovany.

Zajimavého vysledku by bylo dosazeno, pokud by se secetl pocet jedine¢nych
respondentli oznacujici za divod svého odchodu jednu z nasledujicich moznosti: Uinava,
stress, vysoky tlak na vykon, vysoka ¢asova naroc¢nost. Tyto ¢tyfi moznosti k sobé maji
velice blizko, vSechny jsou projevem néjakého zatizeni, tlaku. Pfi slouceni téchto
moznosti v jednu zastfeSujici, napiiklad ,,pfetizeni a secteni jejich individualnich

vysledku se z divodu ,,ptetizeni® stava dtivod ¢islo 1 s hodnotou 32 %.

Je zajimavé, Ze Spatnou spolupraci s narodnim vedenim jako divod svého odchodu
zorganizace oznaCuji respondenti, ktefi snarodnim vedenim piimo nikdy
nespolupracovali, jejich pozice jsou na pfili§ nizké urovni hierarchie, v naprosté vétsSiné

ptipadi jsou to fadovi Clenové.

Limitem Setfeni je mezi respondenty malé zastoupeni ¢lend, kteti odesli z organizace po
méné jak 4 mésicich. Tito byvaly ¢lenové si k organizaci nevytvofili zadné vazby, a tak
je od nich tézké i jen ziskat zpétnou vazbu. O tom, co je divodem jejich rychlého odchodu
Z organizace se Ize jen domnivat. MoZnou pfic¢inou se na zékladé rozhovort s n¢kolika z
nich zda byt velky nesoulad mezi ocekavanimi a realitou. Jak velky nesoulad v ramci

pobocky aktudlné existuje, ukazuje dalsi Setieni.

V ramci Setieni byly aktudlni novi® ¢lenové organizace dotazani, na kolik procent se po
jejich nastupu do organizace shoduji o¢ekavani s realitou. Primérny vysledek ¢ini 79 %,
nejniZ§i odpovéd je 40 % a nejvyssi 100 %, odpovéd tfi Elend byla pod hranici 60 %

vcetn€. V nésledujici tabulce 3 Ize vidét ditvody tohoto nesouladu.

6K 26. 3. 2018. to bylo 17 &lend, odpovédélo viech 17.
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Tabulka 3: Nesoulad mezi ocekdavanimi a realitou

‘

Zdroj: vlastni zpracovani

Vv I W

Nejcastéjsi nesoulad se tykd ocfekavani Casové narocnosti a privétivosti prostiedi.

7w

Vstupujici ¢lenové Casto ocekavaji méné pratelské prostiedi a jsou poté piijemné
nachazet pocatek problému s odpadovosti €lent, kteti konci z divodl pocitu pietiZeni.
Nejsou pripraveni na tak vysokou narocnost, jsou vrzeni do kolob&éhu povinnosti a

pracovniho tlaku a poté odchazeji.

5.2.3 Vliv kvality team leadera na retenci ¢lent

Na zaklad¢ rozhovort s celkem 9 manazery a pozorovani fungovani pobocky se zda byt
ustedni roli, role vedouciho tymu. Ten je se ¢leny nejcastéji v kontaktu, jelikoz s nimi
ma pravidelné tydenni tymové meetingy, individualni meetingy a fesi s nimi operativni
zélezitosti. Ostatni ¢leny pobocky vida bézny ¢len jednou za 14 dni na celopobockovém
meetingu. Vedouci tymu je ten, ktery ¢lenovi zprostiedkovava udalosti ze zivota pobocky
a organizace, pfedstavuje prileZitosti, zadava ukoly, kontroluje, komunikuje vyznam a
hodnotu ¢lenstvi, vysvétluje sméfovani organizace, organizuje praci, je clenovi piikladem
atd.. To, jak dobfe vedouci tymu tyto a dalsi ¢innosti provede, ovlivni, jestli bude ¢len
spokojen nebo ne, jestli naptiklad vyuzije dalsi ptilezitosti pro svlij rozvoj nebo ne. Za
posledni 3 roky ptisobilo na pobocce celkem 30 vedoucich tymi, kazdy z nich mél v tymu

primérné 5-6 ¢lend. Aktualné jsou na pobocce 4 vedouci tym.

Pro objasnéni vztahu mezi kvalitou team leadera a retenci ¢lenli v jeho tymu byla
provedena korelacni analyza. Na zéklad€ korela¢ni analyzy lze s 99% pravdépodobnosti
lze fici, ze existuje vztah mezi kvalitou team leadera a retenci ¢lend v jeho tymu, se

zvySujici se kvalitou team leadera se zvySuje retence Clend jeho tymu. Korelaéni
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koeficient dosahuje hodnoty 0,78 a ukazuje tedy na silny vztah. Tento vysledek je vSak
tieba hodnotit s piihlédnutim k nedostatkiim v hodnoceni kvality team leadera. Data o

retenci Clent a kvalité team leaderti jsou k prohlédnuti v ptiloze 18.

5.3 Produktivita a vykonnost

Tteti sledovanou oblasti je produktivita neboli, jakym zptsobem je pobocka schopna
vyuzit Cleny, které ziska a udrzi a pretavit jejich praci ve vysledky. Byla sesbirana data

za ti1 posledni roky, 2015-2017.

Kazdy sledovany rok zacina 1. unora a konéi 31. ledna. Diuvodem pro tuto Gpravu je
projekt EDISON, ktery se realizuje v lednu, tehdy se vykazuji vysledky, nicmén¢ ty jsou
vysledkem mnohamési¢ni prace. Zahrnuti vysledku projektu az do nésledujiciho roku by

vypovédni schopnost dat vyznamné zkreslilo.

Béhem sledovanych let dochazelo k proménam organizacni struktury a slu¢ovani oblasti.
Predevsim byla nejdfive rozdélena oblast vyjezdovych stazi na pracovni a dobrovolnické
stadze, ta byla nésledné sloucena, v dalSim obdobi byla sloucena dokonce 1 jiz slouc¢ena
oblast vyjezdovych stdzi a oblast marketingu. V nésledujicich tabulkéach tak lze vidét
udaje o vykonnosti kazdé oblasti zvIast, stejné tak jako soucet vykont oblasti: pracovnich
vyjezdovych stazi, dobrovolnickych vyjezdovych stazi a oblasti marketingu v ramci
souhrnného vysledku pod polozkou B2C’. Pro lepsi orientaci v nasledujicich datech je

ptiloZen zkraceny seznam zkratek®:

e iGV = piijezdové dobrovolnické staze
e iGT = pfijezdové pracovni staze

e oGV =vyjezdové dobrovolnické staze
e 0oGT = vyjezdové pracovni staze

e COMM = marketing

e B2C=0GV +0oGT + COMM

e EB = vykonna rada

Jako méfitko vykonu je u vSech oblasti vyyma COMM pouzivan pocet realizovanych

stazi. Ty se vykazuji ke dni pfijezdu staZisty do mista konani stdZe. Pro oblast COMM je

" Oficialni nazev oblasti sluéujici vyjezdové staze a marketing v roce 2017 pouZivany na pobodce.
8 Zkratky odrazeji oficidlng pouzivané zkratky v ramci organizace.
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jako méfitko vykonu pouzivan pocet kandidatii o Clenstvi. Aktivity vyjezdovych oblasti

a COMM se vzdy prekryvaly, a proto je vhodné se zaméfovat na souhrnny ukazatel B2C.

Pocet Clent je pocitan jako primérny pocet ¢lenti v oblasti za dané obdobi. Samotna

produktivita je pocitana jako vykon déleny poctem ¢lend.

. Oblast  Potetélend  Wjkon  Produktivita
- iev 6,7 32,0 4,8

- comm 5,5 41,0 7,5

~ B2XC 13,7 51,0 3,7

~ Celkem 29,0 84,0 2,9

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé internich dat

Nejvyssi produktivity dosahla v roce 2015 pobocka v oblasti COMM, ktera se starala o
marketing pobocky, to znamend, Ze ma vyjimecny podil na vysledcich naboru, ale
zaroven 1 velmi vyznamné ptispiva k vysledkiim oblasti vyjezdovych stazi, jelikoz jeji

zéasluhou maji vyjezdové oblasti uchazece o staze, se kterymi dale pracuji.

Tabulka 5: Pocet ¢lenit, vwkon a produktivita v roce 2016

 Oblast  Pofetflend Vjkon  Produktivita
e 21 e 19

~ Celkem 233 91,0 3,9

Zdroj: viastni zpracovani na zdkladé internich dat
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V roce 2016 se zacalo prechazet na organizac¢ni strukturu zaloZenou na slouceni oblasti
marketingu a vyjezdovych stazi, to zkresluje produktivitu oblasti vyjezdovych stazi. Diky
této reorganizaci a zeStihleni tymu B2C, je v roce 2016 dosazeno, i S niz§imi vysledky,
vyssi produktivity v oblasti B2C. S niz§im poc¢tem ¢lenti bylo dosazeno vyssich vysledki
atim i vyssi produktivity v oblasti iIGV. Produktivita iGT je z velké ¢asti vysledkem prace
tymu z ptedchoziho roku. Diky tomuto vyvoji je i celkova produktivita vyrazné vyssi

oproti roku piedchozimu.

Tabulka 6: Pocet ¢lenit, vwkon a produktivita v roce 2017

. Oblast  Potetélend  Vykon  Produktivita
. Bx 5,2 32,0 62
~ Celkem 16,6 77,0 4,7

Zdroj: viastni zpracovani na zakladé internich dat

V roce 2017 lze pozorovat dal$i zestihlovani Clenské zakladny. Zaroven dochazi
K uplnému vykonnostnimu vypadku oblasti vyjezdovych stazi. Na druhou stranu oblasti
1GT, ve které cely rok témét nikdo nepracuje, pfepadavaji vysledky z predchozich let. A
oblast iGV je schopna udrzet svou vykonnost ptfi mirné vyssim poctu ¢lend. Celkove se

produktivita vyrazné zveda.

Na obrazku 18 Ize pozorovat postupnou proménu pobocky odrazejici se v rozmist’ovani
¢lend. Na zacatku, lze pozorovat strukturu odrazejici vyjezdové zaméteni pobocky. Od
druhé poloviny roku 2015 se pocet ¢lenli v marketingu a vyjezdovych oblastech (B2C)
snizuje. Na konci roku stoupa pocet ¢lend v iGV, ktery vrcholi v bieznu 2016, kdy bylo
strategickym zamérem posunout iGV na novou troven. Tymy vSak mély slabé vedouci a
brzo se zaCaly rozpadat. Oblast se dostala do problému, piedevs§im z nedostatku
kvalitnich lidi pro vedouci pozice. Pokusem o oziveni oblasti byl bifezen 2017, kdy byla
oblast rozsifena na dva tymy, kde byla do ¢ela jednoho z tymi dosazena zkusena byvala
Clenka. Tym vsSak dostal za ukol uskutecnit projekt o 4 méesice diive, nez bylo obvyklé,

ve své snaze selhaval a navazal na zachranu selhavajiciho projektu i dalsi zdroje, vysoky
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tlak a dalsi okolnosti zpisobily rozpad tymu s disledky pro celou oblast iGV. Odesel
nejen vedouci tymu a jeho Clenové, ale odstoupil i vedouci celé oblasti. Naprostym
selhanim byl 1 vykon tymu B2C, ktery se také téméf cely rozpadl.

Obrdazek 18: Vyvoj poctu a umisténi clenti

VYVOJ POCTU A UMISTENI CLENU

WGV miGT mB2C

'\/v \/b‘ '&V '\?) '\f) '\f’) '\f’ ,\f’) '\?’ '\z‘o '&Q) '\/Q’ '&% ,»‘o \,‘o '\f\ '\r/\ '\r/\ '\:\ N ';\

N
\\\\. R NN Q- Q\\. I NSNS Q- A\\' R AR Q- A\\. KRS

Zdroj: vlastni zpracovani

5.3.2 Vliv predchozich obdobi

Obrazek 19: Vyvoj produktivity - shrnuti

Vyvoj produktivity v letech 2015-2016

o N NN BEN N Emm S __B 1 __B 0
iGV iGT B2C

Celkem
H 2015 m2016 m2017

N W kR 1 N

Zdroj: vilastni zpracovani
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Odpoveéd’ na tuto otazku lze najit v tabulce 7, ktera ukazuje kolik smluv o projektu
EDISONS® uzaviely tymy v jednotlivych letech pro projekty, které probéhnou v roce
nasledujicim a tim tudiz snizily mnozstvi prace, které¢ nastupnické tymy musi vykonat.
Z povahy projektu, kazdych 5 smluv znamena otevieni pozic pro 8 stazistd. Dle
primérnych vysledkt je pro ziskani jedné Skoly, ktera v projektu nikdy nebyla, tieba
meetingl se 3 Skolami. Pii zvySujicim se nedostatku skol v blizkych lokalitach a snizujici
se koncentraci zbyvajicich $kol v jednom misté je meeting se Skolou Casové stale
Vv rozvrhu studentll navic neni mnoho. Proto je vyznam kazdé uzaviené¢ smlouvy velmi
velky. Naskok v pfipravé projektu navic snizuje tlak na vSechny ¢leny projektového
tymu, a predevSim na vedouciho. SniZuje se tim pak riziko odchodu €lend, jelikoz, jak
bylo ukéazéno v ptedchozich kapitolach, pfetizeni je castym divodem odchodu

zZ organizace.

Tabulka 7: Smlouvy uzaviené predchozimi tymy

N
o
IS
[

Zdroj: vilastni zpracovani na zdkladé internich dat

Z tabulky vyplyvaji zasadni skute¢nosti, vysledky v roce 2016 byly vyznamné ovlivnény
aktivitou v ptedchozim roce, vysledky v roce 2017 byly ¢aste¢né ovlivnény, a predevsim,
Vv roce 2018 se pobocka nebude moci opfit o aktivitu z pfedchozich let, tlak na projektové

tymy bude velky.

Tabulka 8: Upravend produktivita iGV

. 2015 6,7 43,2 6,5
- 2016 6,4 35,0 5,5
2017 7,2 39,2 5,5

Zdroj: vilastni zpracovani na zakladé internich dat

V tabulce 8 Ize vidét upravenou produktivitu oblasti iGV, ktera bere v potaz aktivitu, jez

se ve vysledcich projevuje az piisti rok. Jedna smlouva je poditana jako 1,6 stazel®. Po

prepocteni produktivity vidime, Ze od roku 2015 klesla a stagnuje.

% Sleduje se pouze projekt EDISON, protoze je jedinym produktem oblasti iGV, ktera se na vysledcich
pobocky podili nejvyznamnéji. Vysledky ostatnich oblasti bud’ nepfepadavaji do dalSiho roku anebo to
nelze méfit, jejich vliv by kazdopadné byl zanedbatelny.

105 smluv je 8 pozic pro stazisty: 8/5=1,6. Je to zjednoduseny pohled. Na realizaci staze je tfeba provést
vice aktivit nez uzavfit smlouvu se Skolou, na druhou stranu, uzavieni smluv takhle brzo ma fadu dalSich
pozitivnich efektt, a i zjednodusSuje dalsi aktivity.
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Tabulka 9: Upravena celkovd produktivita pobocky

D 233 53, 26
DB 166

Zdroj: viastni zpracovani na zakladé internich dat

V tabulce 9 je piepocitana téz celkova produktivita. Oproti puvodnim vysledktim se o 0,4
bodu zvysila produktivita z roku 2015 a o 0,3 snizila produktivita v letech nasledujicich.
Celkoveé tedy produktivita i po piepoctu roste. Je tomu diky vyraznému sniZzeni poctu
¢lend, predevsim v oblasti B2C, ktery klesl ze 13,6 v roce 2015 na 5,1 v roce 2017.V roce
2017 byl téz zrusen tym iGT, ktery se vyznacuje nizkou produktivitou a samotnd vykonna
rada fungovala v mensim poctu. Diky témto opatfenim se pobocce i s niz§im celkovym

vykonem dafi drzet vysokou produktivitu.

5.3.3 Finané€ni produktivita

| v prostiedi neziskové organizace je tifeba sledovat jeji finan¢ni stranku, protoze bez
financi nelze udrzet chod jejich operaci. Z toho divodu sleduje nasledujici ¢ast prace
finan¢ni produktivitu pobocky z pohledu lidskych zdroja. Cilem neni zmapovat celkovou

finan¢ni situaci pobocky.

Pro zjisténi finan¢ni produktivity je spocitan ukazatel ,,HR zisk na jednoho clena®, ktery
porovnava skute¢né celkové vynosy pobocky a skutecné néklady na lidské zdroje. Tento
ukazatel je doplnén fadou dalsich ukazatelt, které 1ze vidét a snadno pochopit v tabulce
10. Specifikem vypoctu je limitovany rozsah naklada. Jsou zapocitany jen naklady na
lidské zdroje, z nichz nejvyznamnéjsi polozkou jsou naklady na vzdélavaci konference,
respektive pfispévky na konference pro cCleny, které tvoii prumémé 83 % reédlnych
nakladi na lidské zdroje. Jiné naklady, nez HR naklady nebyly pti vypoctech zohlednény.

Vynosy na druhou stranu jsou kompletni.
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Tabulka 10: Financni produktivita

287 064 K¢ 111 188 K¢ 66 368 K¢
287 000 K¢ 322 000 K¢ 364 340 K¢
440 938 K¢ 410 796 K¢ 243 160 K¢
554 548 K¢ 627 313 K¢ 663 320 K¢

100% 35% 18%
80% 65% 37%
57% 284% 325%
29,2 23,9 17,2
15 101 K¢ 17 188 K¢ 14 137 K¢
9 831 K¢ 4 652 K¢ 3 859 K¢
54% 269% 266%
84 91 77
3417 K¢ 1222 Ke 862 K¢
5249 K¢ 4 514 K¢ 3158 K¢
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Vv roce 2016 vyznamné stoupl, a to diky vy$Sim vynostiim a niz§im nakladim. V roce 2017
si HR zisk na ¢lena stale drzi vysokou hodnotu, i pies vynosy klesajici pod troven roku
2015, a to diky klesajicim nakladim. Pfi kratkodobém a uzkém pohledu lze hodnotit

produktivitu ¢lentl po finan¢ni strdnce pozitivné.

vykfiénikd. Je soufasny vyvoj udrzitelny? Je tieba si uvédomit, ze hlavnim cilem
neziskové organizace neni zisk, ale vykony, kterymi jsou pro tuto organizaci staze. A ty
Vv poslednim roce vyrazné klesly. Pro neziskovou organizaci je dtlezité maximalizovat

objem nefinan¢nich vykoni, zde stazi, pti dobré finan¢ni udrzitelnosti organizace.

prostiedky na lidské zdroje jako si planovala a jako vynakladala v ptedchozich letech, a
to vyrazné. Je tfeba si uvédomit, na co mély tyto prostiedky byt pouzity, a tudiz, jaké

¢innosti byly nakonec omezeny: rozvoj Clend, vzdélavani, budovani loajality, budovani
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tym1, vztahl a vazeb k organizaci a ostatnim ¢lenim. Mozna zde lezi diivod klesajici

schopnosti udrzet si ¢leny na pobocce.

Na druhou stranu, planované finanéni prostiedky, které mély byt vynaloZeny se stale
zvySuji. Z toho lze usuzovat, Ze si vedeni uvédomovalo vyznam téchto prostfedkil a
s nimi souvisejicich ¢innosti, ale z néjakého divodu se nepodatilo prostiedky vycerpat.
Je znamo, ze 85 % z planovanych nakladfi na HR jsou néklady za ptispévky ¢leniim na
konference. Pokud nebyly tyto prosttedky vycerpany, pak se lze domnivat, Ze to bylo

z ditvodu neochoty ¢lent na konference jet.

5.3.4 Vliv predchozich obdobi na finanéni produktivitu

Na zavér je 1 na finan¢ni produktivitu aplikovdna upravena metoda vypoctu berouci
V potaz vykony pro budouci rok, které se do aktudlniho roku ve vykazech nepromitly.

Shrnuti vysledk 1ze vidét v nésledujici tabulce 12.

Tabulka 2: Upravené financni vysledky

482 938 K¢ 380 796 K¢ 225 160 K¢

16 539 K¢ 15933 K¢ 13 091 K¢
68% 242% 239%
95,2 83,0 72,2

3015 K¢ 1340 K¢ 919 K¢

5073 K¢ 4 588 K¢ 3119 Ke

Zdroj: vilastni zpracovani na zakladé internich dat

Po tpravé dat je vidét klesajici trend vynost z jednoho ¢lena, stejné tak jako vynost
Z jednotky vykonu (staze). Mirn¢ se zménila 1 ziskovost z jednoho €lena, kterd vSak stale

zustava vysoka.
6 Diskuze a navrh zmén

6.1 Diskuze

6.1.1 Ziskavani ¢lent

Zavéreéné hodnoceni schopnosti ziskdvat nové ¢Eleny na pobodce v Ceskych
Budé¢jovicich je negativni. Hlavnim divodem je klesajici pocet kandidat v poslednich

letech. Pti¢iny lze hledat v oblasti marketingu.
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V ramci rozsahu této prace neni mozné marketingovou ¢innost detailné analyzovat. Byly
ale provedeny alesponn polostrukturované rozhovory s manazery pobocky. Z nich
vyplyva, Ze marketingova cCinnost pobocky, predevSim persondlni marketing je
nekonzistentni, postrada kontinuitu i intenzitu. Kampan¢ maji kazdy rok, nékdy i pual rok
jiné téma, organizace pusobi jako by stale hledala USP (unique selling proposition) svého

Clenstvi.

Je tfeba si uvédomit zésadni vyznam naboru pro chod celé pobocky. Nedostatek nebo
nekvalita novych ¢lenii se muize promitnout do vykonnosti pobocky, ale 1 do jeji
udrzitelnosti. Pfi nedostatku ¢lenti bude pfi cyklické obméné roli nedostatek manazera,
kteti by pobocku vedli dal. Je samoziejmé mozné, aby manazeti byli znovuvybrani pro
svou pozici 1 na dal$i obdobi, to ale neni bézny jev. Lze naopak ocekévat pietizeni
manazerll operativnimi ¢innostmi, které budou vykonavat misto chybé&jicich novych
¢lent, to miize vést ke stresu, ztrat¢ motivace, unave, a naopak k pred¢asnému odchodu

Z organizace.

6.1.2 Udrzovani ¢lenu

Soucasnou schopnost pobocky udrzet si své ¢leny je nutno hodnotit velice negativné.
Propadajici se RR spole¢né se snizujici se ¢lenskou zakladnou a snizujicim se mnozstvim
kandidath o ¢lenstvi jsou alarmujici indikéatory. Je nezbytné pribézné zjiStovat priciny

tohoto vyvoje a okamzité je napravit, jinak je fungovani pobocky jen téZko udrzitelné.

Na zéklad¢ provedeného prizkumu se vyznamna Cast divodl, z kterych clenové
organizaci opoustéji, zda byt pro pobocku fesitelnd. Je tieba 1épe komunikovat a vnitiné
propagovat ptilezitosti, které organizace ¢lenlim nabizi, stejné tak jako samotny vyznam
Clenstvi. V soucasné dobé€ jsou c¢lenové, na prvni pohled, hnani ,,posunem vzhiiru“ a
jakmile narazi na strop, ktery pobocka nabizi, tak v organizaci konci se subjektivnim
pocitem, Ze se naucili vSe, co mohli. Z objektivniho pohledu je to znacné
nepravdépodobné. Role jsou kratké a nemnoho ¢lenil si tu samou nebo podobnou roli

zopakuje.

Skryté nejvyznamnéjSim divodem odchodu c¢lent dle jejich vypovédi je jejich
»pretizeni®. Je tfeba toto hledisko vyznamnéji zacleniovat jiz do planovani vykont,

kapacit a ukold, stejné tak jako dbat na spravny pfistup ke ¢leniim, umoznovat jim si
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odpocinout a ventilovat tlak, ktery pocit'uji, stejné tak, jako se samotny tlak a jeho pfi¢iny

snazit minimalizovat a kompenzovat.

Radovi ¢lenové, ktefi nepiijdou do styku s narodnim vedenim, uvadgji $patnou spolupraci
s narodnim vedenim jako jeden z diivodl svého odchodu z organizace. To znamena, ze
jejich nadiizeni, ktefi s narodnim vedenim spolupracuji, zfejmé tuto spolupraci hodnoti
negativné a prenaseji své dojmy na fadové Cleny. To je rozhodné chyba, které by se

vedouci neméli dopoustét.

Nesoulad mezi ocekdvanimi a realitou pfi vstupu do organizace by mohl byt pfi¢inou
odchodu brzy odchézejicich ¢leni, protoze jak ukazuje prizkum na aktudlnich ¢lenech,
nesoulad oc¢ekévani a reality je u né€kterych z nich velmi velky. Narovnani ocekavanich u

ptijimaciho pohovoru by mélo situaci vyiesit.

Korelaéni analyza ukazuje, Ze existuje vztah mezi kvalitou team leadera a retenci ¢lent
V jeho tymu. Team leader ma velmi vyznamnou roli v organizaci a je uzlem mnoha
procest ovliviyjicich ¢leny a jejich zkuSenost a zaroven procesti jdoucich od ¢lent a
ovliviiyjici organizaci jako celek. Zkvalitnéni team leadert je tedy zdsadni krokem pro

zlepseni chodu organizace.

6.1.3 Produktivita a vykonnost

Pii sledovani a hodnoceni produktivity a vykonnosti obecné je tieba postupovat obezietné

a zasazovat veskera zjiSténi do kontextu minulosti, pfitomnosti a i budoucnosti.
Z dat vyplyva nékolik zasadnich skute¢nosti:

e Produktivita roste, ale celkova vykonnost klesa.
e Ziskovost je velmi vysoka, ale vynosnost na jedmotku vykonu klesa.
e Pobocka nerealizuje tak vysoké nédklady/investice do lidskych zdroja, jako si

planovala/chtéla.

Za zvySujici se produktivitou pobocky stoji pfedevSim jeji reorganizace. Byl vyrazné
snizen pocet Clenl v oblasti B2C, kterd byla dlouhou dobu neefektivni. Produktivita
klicové oblasti iGV vsak klesla a zatim se nevratila na hodnotu z roku 2015. Z finan¢niho
pohledu povede dlouhodoba orientace pobocky na iGV Kk Spatné schopnosti tvorit

finan¢ni rezervy, jelikoZ produkty iGV se vyznacuji nejnizsi ziskovosti ze vSech.
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Finan¢ni produktivita vypadéa na prvni pohled velice dobfe, je vSak tieba zohlednit pficiny
tak vysokych hodnot. Schopnost pobocky generovat vynosy se vyrazné snizila. Vysoka
nelze vnimat jako pozitivni jev, jelikoz tyto naklady jsou spiSe investicemi, absence
téchto investic pfedznamendva dalsi problémy s lidskymi zdroji v budoucnu, predevsim

rizikem vysoké odpadovosti a nekvality lidskych zdroji.

Zminéné skutecnosti jsou pravdépodobné svazany se zjisténimi v kapitolach o schopnosti
ziskavat a udrzet si Cleny. Se snizujici se schopnosti ziskavat a udrzovat si Cleny, je
vyvijen vyssi tlak na lidské zdroje. Vyssi tlak se projevuje v pietizeni lidskych zdrojt a
uzavird pobocku v za¢arovaném kruhu: ma malo lidskych zdroji, pro vysoky vykon je
nucena je pretézovat, coz vede ke ztrat¢ lidskych zdrojii, coz znemoznuje zvySovat
zkusenosti ¢lent a tim i produktivitu a samoziejmé to opét vede k jejich nedostatku pro

dal$i obdobi.

Zavérecné hodnoceni produktivity je smiSené. Pozitivné je hodnocena reorganizace
pobocky. Negativné je hodnocena neschopnost vritit se na vysokou produktivitu
v kli¢ové oblasti iGV. Negativné je také hodnoceno celkové snizeni vykonu pobocky. Ve
vykonu, stejné jako v produktivité, chybi vysledky oblasti vyjezdovych stazi, které jsou
prakticky na nule. Neni tfeba zvySovat pocet ¢lent v oblasti B2C, aby bylo zvySeni
vysledkl v oblasti vyjezdovych stdzi dosazeno, je tieba zvysit kvalitu prace oblasti. Ke
zvySeni kvality prace je tfeba znalosti, zkuSenosti a vysoce kvalitntho manaZera

schopného ufidit mnoho piekryvajicich se projektt.
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6.2 Navrh zmeén

Pobocka ma problémy se ziskavanim lidskych zdroji, s jejich udrzovanim a ¢astecné i
s jejich vykonnosti a produktivitou. Pro zlepSeni v klicovych oblastech jsou vytvoieny

nasledujici navrhy. Jejich shrnuti, viz obrazek 20.

Obrazek 20: Shrnuti navrhovanych opatreni

Ziskavani ¢lenu e Nabor na zakladé skutecné hodnoty

Produktivita a e Zmény v Fizeni znalosti
V»’Ikonnost e Zména organizacni struktury

e Zlepseni kvality team leader(

e Méreni spokojenosti clen(
Udrzovani clen ﬁ e Nastaveni realistickych oc¢ekdvani

e Interni propagace a budovani kultury
e \/ystupni pohovory

Zdroj: vlastni zpracovani

6.2.1 Nabor na zakladé skute¢né hodnoty ¢lenstvi

Pobocka se potyka s problémy pii snaze ziskavat nové ¢leny. PfiCiny pravdépodobné lezi
v marketingové ¢innosti, jeji analyza lezi mimo zaméfeni této prace, nicméné i tato prace
mize ke zlepSeni situace ptispét. Z nasledujici tabulky 12 Ize vypozorovat odkud se
kandidati o ¢lenstvi o moznosti piihlésit se do AIESEC dozvédéli. Data za jarni nabory
z n¢jakého divodu bohuzel chybi. Z dat se ukazuje vyznam WOM efektu, nejvétsi
zastoupeni ma polozka ,,0d kamarada®, s vyjimkou v roce 2017, kdy mé o par desetin
vétsi zastoupeni polozka ,,0d univerzity*. Polozku ,,Od univerzity” je tfeba vysvétlit,
skryvaji se v ni e-maily poslané skrze univerzitu, ale také doporuceni od akademickych

pracovnikd.
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Tabulka 11: Prihlasky na clenstvi

D0 OdemaEmident O see 1w 18

Zdroj: viastni zpracovani dle poskytnutych dat
Polozka ,,0d kamarada‘“ navic ve vétsin¢€ ptipadti znamena od kamarada, ktery je nebo
byl ¢lenem AIESEC. Z téchto zjisténi tedy vyplyva, Ze spokojeni ¢lenové ziskavaji pro
organizaci dalsi ¢leny. A spokojenost je jednim z tkoll fizeni lidskych zdrojl, jeho

vyznam 1 ve vztahu k naboru tedy nelze podcenovat.

Prekazkou spokojenosti je nesoulad mezi propagovanou hodnotou clenstvi a jeho
skute¢nou hodnotou, jelikoz to vytvari nenaplnéna ocekavani. I proto je tfeba sladit téma

naboru a skute¢nou hodnotu ¢lenstvi.

Pro pomoc pii hledani USP ¢lenstvi v AIESEC bylo provedeno dotaznikové Setfeni, které
mezi byvalymi i soucasnymi ¢leny organizace hleda odpovéd’ na otazku ,,Co je nejveétsi
ptidanou hodnotou ¢lenstvi v AIESEC?“. Sesbirané odpovédi byly nasledné rozifazeny

do 9 kategorii. Vysledky Setfeni jsou zobrazeny v nasledujicim obrazku 21.

Jako hlavni pfinos ¢lenstvi, tak jak ho vnimaji ¢lenové a byvali ¢lenové, jasné dominuje
ziskani praktickych zkusenosti, ve smyslu zkuSenosti pro praci ve firm¢ nebo neziskové
organizaci. Né&kolik respondentli tento pifinos konkretizuje, dva jmenuji specificky
leadership, dva vedeni/fizeni tymu, dva spolupraci v tymu, objevuje se i fizeni projekt,

planovani.

Druhym nejcastéji zminovanym piinosem je ziskani novych pftatel, coz ukazuje na
pratelské prostiedi, ve kterém ¢len své zkuSenosti nabird. Pokud zkombinujeme ziskévani
pratel se ziskavanim kontaktd, ktery je spiSe orientovany na ziskavani profesionalnich

kontaktu, tak vidime networkingovy vyznam organizace.
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Obrazek 21: Prinos clenstvi v AIESEC

NEJVETSIi PRINOS CLENSTVi

Energie |
Jedinecné zazitky =
Odpovédnost za projekty -
Seberealizace —
Zlepseni anglictiny —

Ziskani kontakt( T

Sebeuvédoméni o—
Ziskani pratel T oeee—

Praktické zkusenosti I e rse—————

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: viastni zpracovani na zdakladé viastniho dotaznikového Setieni

Je tieba si uvédomit, ze organizace ma své pobocky v nejvyznamnéjSich méstech celé
Ceské republiky a svéta, navic spolupracuje s vyznamnymi organizacemi, jak
z neziskového sektoru jako je OSN nebo tfeba Clovék v tisni, ale i z korporatniho sektoru,
kde nejvyznamnéj$im partnerem je Komercni banka. VSichni tito lidé se setkavaji na
regiondlnich, narodnich a mezinarodnich konferencich a setkanich, které se konaji

nékolikrat do roka.

Na pomyslném tfetim misté se umistuje sebeuvédoméni. AIESEC je organizace
rozvijejici ¢loveéka, at’ jiZ staZistu nebo ¢lena, mé na to vyvinuty systém, jehoZ ptivodni
koncept je prevzaty ze Svétového ekonomického fora. Tento rozvoj se pravdépodobné
skryvéa pod onim sebeuvédoménim, to samotné je velice vyznamnou soucasti moderniho

pohledu na rozvoj leadershipu, lidskych zdrojt a lidi viibec viz (Miihlfeit & Costi, 2017).

Tento zakladni prizkum muze poslouzit pro hledani USP pii dalsi ndborové kampani, je
dalezité, aby kampan komunikovala skute¢nou hodnotu clenstvi a nenastavovala
nespravna o¢ekavani, kterd by pfi stietu nového clena s realitou zpiisobovala zklamani,

nespokojenost v nejhorSim scénafi i odchod z organizace a Sifeni negativniho WOM.

Z prizkumu tedy vyplyva, Ze dle dotazovanych ¢lent jsou nejvétsi hodnotou ¢lenstvi
praktické zkuSenosti. Proto Ize doporucit, aby se pii ndborové kampani zachovalo minulé

téma naboru symbolizované sloganem: ,,Praxe, co dava smysl“. Je to slogan, ktery odrazi
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skute¢nou hodnotu Clenstvi a ptiblizuje se smysleni nastupujici generace Z, ktera se

vyznacuje tim, Ze ve své praci hleda smysl.

Je tieba si uvédomit, ze ndborem to nekonci v nasledné fazi je tfeba dbat na to, aby
¢lenstvi naplnovalo, to, co slibilo, coz je opét ukolem fizeni lidskych zdroji na pobocce

Ztélesnéné TM manazerem.

6.2.2 ZlepSeni kvality team leaderu skrze pfipravu a mentoring

Role team leadera je klicova. Team leader zprostfedkovava Clenskou zkuSenost a ma na
¢leny vyznamny vliv. Jeho kvalita ovlivituje vykonnost ¢lentl i zazitek, ktery ze clenstvi
maji, tudiz ovliviiuje i schopnost pobocky udrzet si své ¢leny, ale nepiimo i schopnost

vvvvv

negativniho WOM.

Proto je tfeba team leadery na jejich roli pfipravit a podporovat je. Bylo zjisténo, Ze team
leadefi jsou vzdélavani jen v oblasti funkénich kompetenci, nikoliv v kompetencich
obecné potfebnych pro vedeni tymu. Proto je navrzen vycvikovy program pro team

leadery, ktery tento nedostatek kompenzuje.

V piiloze 1 lze vidét prostiednictvim myslenkové mapy shrnuti navrhovaného modelu
ptipravy a podpory team leaderi. Navrhovany model ptipravy a podpory team leaderti

ma 6 fazi: viz obrazek 22.

Obrazek 22: Model pripravy a podpory team leaderi

Neoficialni vl )2y Prijimaci
Prihlaska !

v, Vycvik Mentoring Uzavreni
priprava pohovor

Zdroj: viastni zpracovani

Prvni faze je obdobi, ve kterém jesté neni znamo, kdo bude budoucim team leaderem,
nejsou ani oficidlni kandidati. Jiz v této fazi je vSak vhodné potencidlnim kandidatim
zadavat drobné rozvojové tkoly, aby si vyzkousSeli, néco z toho, co by jako team leadefi
délali. Mize je to stimulovat k tomu se na pozici team leadera ptihlasit, budou mit lepsi
pfedstavu o tom, co je ¢ekd a vybavi je to extra kompetencemi a kontakty. Mezi tyto
ukoly mize patfit naptiklad vedeni malych projektt, pruzkum trhu, realizace workshopu

pro ostatni ¢leny a podobné.
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Druhou fazi je samotna ptihlaska na pozici. Ta v zddném piipadé¢ neslouzi jen pro Gcely
selekce kandidatd. Na sepsani prihlasky mé kandidat pomérné velké mnozstvi Casu,
minimalné¢ mésic, béhem tohoto obdobi mé prostor nashromazdit fadu relevantnich
informacich, zkusSenosti, zanalyzovat praci svych predchudcti, vymyslet a naplanovat
inovativni projekty, ziskat kontakty na své budouci spolupracovniky a predchtudce. Cilem
ptihlasky je, aby budouci team leader mél jasno ¢eho, jak a pro¢ chce dosdhnout, a také
nastartovat proces sebepozndvani. Prihlaska zaroven samoziejmé slouzi pro selekci

kandidatt. Navrh ptihlasky s otazkami a tikoly lze najit v ptiloze 13.

Pfijimaci pohovor vedle selekce kandidatd slouzi k vyjasnéni nejasnosti v piihlasce
kandidata a odhaleni oblasti, na kterych potiebuje kandidat zapracovat. Vystupem
ptijimaciho fizeni, je vedle rozhodnuti o pfijeti také seznam ukoll, které by mél team

leader vypracovat.

Vycvikova faze by méla probihat n€kolik tydnu pied zacatkem funkéniho obdobi team
leadert. V této fazi bézn€ probihd predavani funkénich znalosti od pfedchiidcii nové
nastupujiciho team leadera. Nov¢ je tfeba do této faze zaradit semindie zaméfené na
kompetence obecné potiebné pro vedeni tymu. Pro tyto potteby byly v ramcei diplomové
prace vytvoreny podpurné vzdélavaci materidly v podobé myslenkovych map, ty lze
nalézt v ptilohach 2 az 12. Materidly slouzi jako zdkladni kostra seminait, je tfeba je
doplnit Gstnim vykladem, je v nich vSak fada otdzek, které slouzi jako doméci tikoly pro
team leadera a jako ndvodné otazky pro zamysleni se nad fungovanim tymu. Seminéfte

jsou po dohodé¢ s manaZery pobocky vedeny autorem této prace.

Faze mentoringu navazuje na vycvikovou fazi, spo¢iva v pravidelnych setkanich vSech
team leaderi pod vedenim mentora/kouce, prozatim autora této prace, které slouzi
Kk feseni aktualnich problémut a nejasnosti. Team leadefi zde maji prostor sdilet své
zkuSenosti a spolecné nachazet feSeni. Team leadefi by méli mit moznost poradit se
s mentorem i individualng. Ukolem kazdého team leadera je vést si béhem svého
funk¢niho obdobi denik, ktery by nasledné mohl ptfedat svému nastupci, aby se ten mohl
poucit z jeho chyb a udélat si lepsi obrazek o tom, co ho ¢eka. Tento denik se vede

v elektronické podobé¢, aby ho bylo snazsi uchovat a §ifit.

Zavérecnou fazi je uzavieni funkéniho obdobi, vyhodnoceni vykont a vysledka tymu,
stejné jako team leadera, poskytnuti zpétné vazby a sepsani hlavnich poznatkd pro

nastupujici generace.
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Béhem zjistovani kvality team leaderti v pfedchozich obdobich bylo také zjisténo, Ze
vykazovani Cinnosti team leaderti je sice dobfe strukturované, ale team leadefi se
vyznacuji Spatnou moralkou pfi vypliiovani vykazi. TM manazer poté nema objektivni
piehled o tom, jak ktery team leader pracuje, proto by m¢l byt na vypliovani vykaza
kladen vétsi diraz. Vykazy samotné jsou v potadku a hodnoti kvalitu team leaderovi praci

komplexné, objektivné a nekladou na team leadery pfiliSné administrativni naroky.

6.2.3 Méreni spokojenosti ¢lenu

Spokojenost s vedoucimi pracovniky je dilezita, neméné dulezité je vSak také zjistit
celkovou spokojenost Clenli s organizaci. Je tfeba zjiStovat a nasledné¢ napravovat
nedostatky tak, aby se spokojenost zvySovala a ¢lenové z organizace neodchazeli. Za
timto ucelem byl vytvofen dotaznik, ktery si Ize prohlédnout v ptilohdch 14 az 17.
Dotaznik se zamétuje na problematické oblasti, které se ukéazaly pii prizkumu davodi
odchodu z organizace, a navic je doplnén o dal$i otazky, aby byla zjisténa komplexni
spokojenost s organizaci. Je vhodné tento prizkum realizovat pravidelné n€kolikrat do
roka. Provedeni a vyhodnoceni méfeni spokojenosti ¢lenti by mélo byt ukolem TM. Zjistit
spokojenost, potazmo nespokojenost vSak nestaci, je potfeba ndsledn¢ uskutecnit

napravna opatieni.

6.2.4 Nastaveni realistickych o€ekavani

Z prizkumu vyplyva, Ze novi ¢lenové pii svém vstupu do organizace ocekavaji mensi
¢asovou naro¢nost Clenstvi v AIESEC, nez jaké skute¢né je. Toto nepiesné ocekavani
muze byt zacatkem problému s odpadovosti ¢lenti zapfi¢inénou pietizenim. Novy ¢len
ocekavajici mensi ¢asovou ndrocnost vstoupi do organizace a dostava se do kolobéhu
ukoll a pracovniho tlaku, ktery neceka, je zaskoCen, nezvlada se s tim srovnat a odchazi.
Pobocka tim ztraci nejen Clena, ale 1 investované prostiedky, energii a pozornost
vedoucich. Odchod ¢lenti navic mize zpusobit dalsi problémy, prace odchazejiciho ¢lena
musi byt pfeddna na nékoho jiného, tim se zvySuje tlak na ostatni €leny a roztaci se
zaCarovany kruh. Tyto nepfijemné efekty plynouci z rozkolu ocekavani a reality lze

pomérné snadno eliminovat upfimnym informovanim kandidati u pohovoru o ¢asové

narocnosti ¢lenstvi.
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6.2.5 Interni propagace a budovani kultury

Jak jiz bylo napséno, jednim z hlavnich divodi, pro¢ ¢lenové z organizace odchézeji je,
7e jiz nevidi Zadné zajimavé prilezitosti v organizaci, z kterych by se mohli néco naucit.
Jiz bylo diskutovano, ze to pravdépodobné neni ze skutecného nedostatku ptilezitosti, ale

spise z divodu neschopnosti tyto ptilezitosti ukazovat a propagovat.

V organizaci je mnoho nevyuzitych moznosti, kdy a jak rtizné pfilezitosti interné

propagovat. Mozn¢ kanaly pro interni propagaci jsou nasledujici: viz obrazek 23.

Obrazek 23: Interni propagace

Pobockovy Tymovy Konference Neformalni

oo meeting meeting kontakt

Zdroj: vlastni zpracovani

Kanaly existuji a na vSech vySe zminénych je cilové obecenstvo velmi aktivni.
Rozhodujici je samoziejmé zpusob vyuziti téchto kanalt. Facebook i e-mail je pro interni
propagaci vyuzivany i nyni, avSak se Spatnou mentalitou, ke ¢lenovi neni pfistupovano
jako k ,internimu potencidlnimu zékaznikovi“. Je mu tieba komunikovat interni
»produkty/ptilezitosti* se stejnym zaujetim jako se komunikuji bézné produkty béznym
zakaznikiim, protoze princip se neméni. V souCasné komunikaci téméef neni vidét
zdaraziovani hodnoty prilezitosti pro ¢leny organizace. Vétsina roli, jakozto nejcastéjsi
forma internich pftilezitosti, je komunikovéana formou ,,pfihlas se, tady jsou podminky*.
O samotném ,,produktu®, o tom, co role nabizi, ddva, miiZze ¢len jen spekulovat, nebo si

informace zjistovat sam.

Toto je zakladni zména, ktera by méla byt provedena, zména uvazovani, ¢len by mél byt

vniman jako interni zakaznik.

Pro zptisoby komunikace existuje také fada ptili§ nevyuzivanych moznosti. Pfedevsim se
jedna o byvalé Cleny alumni, ktefi maji vSechny ty piilezitosti za sebou a mohou na
osobnim piibéhu ukazat, co jim to dalo a jaké to bylo. Toto vypravéni osobnich piib&hi
se skvéle hodi jako obsah na pobockové i tymové meetingy. Sdilet své zkuSenosti nemusi
jen byvali ¢lenové, ale 1 ti soucasni, naptiklad z narodniho vedeni, ostatnich pobocek,

zajimavymi hosty mohou byt i staZisté, kteti mohou mluvit o dopadu, ktery na né béhem
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jejich staze, kdo mél. Hosté ani nemusi byt fyzicky pfitomni, ale v soucasné dobé

rutinniho pouzivani technologii jako skype mohou byt ptitomni online.

Samoziejmosti by mélo byt shromazd’ovani materiali jako fotek a videi z konferenci,
seminafu, akci s partnery, ale i z rutinnich ¢innosti, tak aby tyto materialy mohly byt

prevedeny na obsah pro propagaci.

Propagace by neméla mit jen formalni rovinu, ale piedev§im rovinu neformalni v podob¢
rutinniho sdileni svych zkusenosti, tak jako to dnesni generace d€la se zkuSenostmi ze

svého zivota.

Pro snizeni odpadovosti ¢lenli je nejen tieba se soustiedit na eliminaci faktord, které
vyhanéji ¢leny z organizace, ale také na vytvafeni a posilovani faktord, které je
Vv organizaci drzi. Stim souvisi budovani kultury a klimatu v organizaci. AIESEC
disponuje dobrou strategii pro budovani kultury, mé promyslenu fadu formélnich prvkt
kultury at’ je to vize, poslani, hodnoty, symboly, obleceni, slogany, nebo dalsi prvky.
Navrhovéani dal$ich formalnich prvkl by bylo zbytecné. Je tieba zménit jednu jedinou
véc. Vedeni musi jit pfikladem, kultura stoji na Ziti nikoliv na naplanovani sdilenych

hodnot.

Vyse zminéné navrhy na podporu interni propagace mohou mit pozitivni vliv, nicméné
ten bude vyrazn€ utlumen, pokud ¢lenové u svého vedeni neuvidi nadSeni pro nejrizné;si

vyzvy a touhu se ucit a pracovat dal.

Interni propagace by méla byt spoleénym tkolem TM a COMM, jelikoz TM nejlépe zna
prilezitosti, komunikuje s alumni a COMM ma kompetence pro propagaci. Zmeéna
klimatu a budovani kultury je ukolem celé¢ vykonné rady a team leadert, hlavni

zodpové&dnou osobou by mél byt VP TM.

6.2.6 Zmény v fizeni znalosti

Stagnace produktivity mize byt zpisobena Spatnym fizenim znalosti, na které jsou
v organizaci kvuli velmi ¢asté, rychlé a Siroké obmeén¢ lidskych zdroju kladeny vysoké
naroky. Pfi vysoké odpadovosti a snizujicim se poctu zkuSenych Elenl roste fizeni
znalosti na vyznamu jes$té vice. Systém fizeni znalosti v AIESEC mé sva slabd mista.
Vyborné je identifikovana potfeba znalosti pro vSechny pozice a funk¢ni oblasti, ale

nefunguje strukturované shromazd'ovani, uchovavani ani sdileni vSech znalosti.
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Ptredavani znalosti v soucasné dobé funguje na principu personifikacni strategie, kdy se
naprosta vétSina znalosti predava tvafi v tvar. Pfedani znalosti je vicemén¢ jednorazové,
rychlé a predavajici je odkdzan sam na sebe, jeho jedinou oporou je seznam znalosti a
informaci, které by mél pfedat, ten je mu navic dan az tésné pted tim, neZ by mél znalosti
predavat. VétSina Clent si své poznatky systematicky neuchovava, a tudiz je predani

znalosti na konci funk¢éniho obdobi Casto problematické.

Typickym uzlem organizace, ve kterém se sbihd velké mnozstvi znalosti, jSou podobné
jako tvrdi Nonaka & Takeuchi (1995) vedouci tymi, ti stoji dostatecné blizko praci
fadovych ¢lent i1 ¢innostem fidicim chod pobocky. Navic jsou to oni, ktetfi znalosti
predavaji nejvetsimu poctu Clend, a tak maji na jejich kvalit¢ a mnozstvi nejveétsi zajem.

V4

Proto se navrh na zménu fizeni znalosti opira z velké ¢asti o né.

Navrh (obrazek 24) ma 5 sty¢nych a snadno proveditelnych bodu:

Obrazek 24: Zmeny v Fizeni znalosti

Online ulozisté

Deniky Rutinni Porady s Vyhodnoceni

mikroaktualizace predchudci funkcnich obdobi

Zdroj: vlastni zpracovani

Zakladem névrhu je vytvoreni vSeobecného online ulozisté volné piistupného vsem
¢lenim organizace. To bude jedinym mistem, kde se budou ukladat veskeré
kodifikovatelné znalosti. Kazda funk¢ni oblast a role tam bude mit svou sloZku. Jako toto
ulozisté lze vyuzit google drive, ktery se jiz ted’ bézné vyuziva pro sdileni informaci

V ramci pobocky.

Uloziste je tieba naplnit znalostmi, na zacatek je tam vhodné prevést veskeré znalosti ze
vSech rozttisténych ulozist. Ke shromazdéni pottebnych znalosti smétuji dalsi
navrhované kroky.

Kazdy team leader, vedouci oblasti a pobockovy prezident by si mél vést elektronicky

denik, ve kterém bude sepisovat poznatky ze svého pulsobeni. Denik mulze byt
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nepiistupny po dobu funkéniho obdobi, pied jeho koncem vsak musi byt pifenesen na

online 0loziste.

Soucésti agenda pravidelného tydenniho meetingu tyma by se mél stat prostor pro
vyménu zkusenosti, které fadovi ¢lenové nashromazdili béhem svych operaci, vystup této

vymeény by mél byt zapsan do souboru na online ulozisti.

Pted zacatkem funkcénich obdobi by se kazdy mél sejit se svym predchiidcem pro predani
tacitnich znalosti. K setkani s piedchtidci by téz mélo dojit pfed klicovymi obdobimi
funkéniho obdobi. To pfi souCasném stavu znamena: pro iGV nékolik tydni pied
konanim projektu, pro B2C pfi planovanim jarni OGX kampané, podzimniho a jarniho

naboru a pied letnim obdobi realizace stazi.

Nevyuzity potencidl pro ziskani znalosti lezi v pracovnich zkuSenostech byvalych ¢lenit
pobocky. Téch nebylo do nedavné doby mnoho, jelikoz byla pobocka mlada, v soucasné

dobé to vsak jiz neplati.

Poslednim navrhovanym bodem je zavést zavérecnou reflexi funkéniho obdobi. Pfi ni
muze ¢len s nabytymi zkusenostmi zhodnotit, co bylo spravn¢ a Spatné. Tyto poznatky
by mél ve formatu start, stop, continue sepsat a ulozit na online tlozist¢ jako zavérecny

ukol svého funkéniho obdobi.

Hlavni zodpovédnou osobou za fizeni znalosti by mél byt VP TM, jeho tloha je vSak

spiSe kontrolni a koordinacni.

6.2.7 Zména organizacni struktury a pracovni napiné

Cilem navrhované zmeény organizacni struktury je podpofit marketingovou ¢innost
pobocky. V provedenych rozhovorech se opakuje jeden vzorec tykajici se marketingové
¢innosti, a to je potieba konat, byt rychly a flexibilni. Dlouhodobou charakteristikou
marketingovych ¢innosti na pobocce je opak, nedostatek aktivity a strnulost. Situaci navic
komplikuje kratkozrakost, stiidani ptistupd, predélavani plant a minimalizace aktivity

béhem predavani funkci, které probiha kazdého ptll roku pfi zméné€ team leadera.

Z téchto davodi je z organizacni struktury vypustén meziclanek v podob¢ team leadera

pro marketing. Zménu v organizaéni struktufe zobrazuje obrazek 25.
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Obrazek 25: Vizualizace navrhované zmény organizacni struktury

Prezident,

Radovi
clenové

Radovi Radovi Radovi
clenové ¢lenové ¢lenové

Prezident,
F&L

Radovi Radovi
¢lenové clenové

Radovi Radovi
¢lenové clenové

Zdroj: vlastni zpracovani

Toto opatfeni zkrati a napiimi komunikaéni cesty mezi fadovymi Cleny a manazerem
s rozhodujici pravomoci. Toto opatfeni navic eliminuje kratkozrakost team leaderti a
jejich plant, a zaroven nedojde ke sniZeni aktivity z ditvodu piesuny pracovni naplné

k pfedavani oblasti.

Problémem je vys$si zatizeni vedouciho oblasti, ktery jiz ted ma zdvojenou funkci.
Z tohoto divodu se jeho agenda spojena s financemi a legalitou pfesouva jinam, a to na
prezidenta pobocky. Prezident pobocky je zvolen z diivodu jiz existujiciho piekryti jeho
agendy s agendou financi a legality, ktera ma navic pfedev§im sezonni charakter a

trendem je presun stale vétSiho mnozstvi Cinnosti na externi vykonavatele.

6.2.8 Vystupni pohovory

Pro snizeni odpadovosti ¢lent je tieba zjist'ovat, co k odchodu ¢lent vede. Vhodnym

nastrojem nejen pro zjisténi zpétné vazby, ale 1 pro zmirnéni negativniho dojmu
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odchazejiciho ¢lena, je vystupni pohovor. Vzdy kdyz se ¢len rozhodne z organizace
odejit, by s nim meél VP TM provést rozhovor, kde by zjistil pro¢ ¢len odchazi, zdali se

to nedé napravit a jak.

6.3 Financéni dopad navrhu

Néavrhy souvisejici se snizenim odpadovosti ¢lent a podporou interni propagace by mély
za nasledek zvySeni nakladl na lidské zdroje, a to pfedevsim z divodu vétsiho poctu
Clent, ktefi by se ucastnili teambuildingovych akci a konferenci, které jsou dotovany
pobockou. Nicméné jak bylo ukazano v kapitole o finan¢ni produktivité, tyto naklady
jsou planovany a jsou chdpany jako zédouci, jako investice. Soucasny stav, kdy jsou
planovany vysoké néaklady na lidské zdroje, ale realizovany nizké je nezadouci.
V nasledujici tabulce 13 1ze vidét predikci ndkladl na lidské zdroje po implementaci
navrhovanych zmén, v tabulce 14 je naopak predikce vynost pobocky. Obé predikce jsou
Z principu velmi subjektivni, vychazi z apravy vysledkd ptredchozich obdobi o plany

pobocky a navrhované zmény a jejich ocekavany vliv.

Z tabulky odhadovanych nakladi 1ze vidét, ze celkové naklady by mély byt 223 700 K¢.
Nejvétsi polozkou jsou konference, a to konference narodni, na kterou jezdi nejvice ¢lent.
Nizsi ptispévek byl dan do polozky mezinarodni konference, které se ucastni pouze
prezident pobocky. Jeho ucast na né€které mezinarodni konferenci je normou, nicméné je

mozné zvolit méné nakladnou konferenci, nez je zvykem.

Funkéni meetingy jsou velmi podobné konferencim, jen jsou uréeny pro vedouci oblasti
a tymu a fe$i se na nich aktualni problematika funk¢ni oblasti, proto jsou pro pobocku
vyznamné. Oblast iGT na pobocce neni, a proto jsou ndklady na jeji funkéni meetingy
nulové. Oblast iGV je nejvétsi, proto jsou ndklady vyssi. Vedouci tymil maji navic sviij
vlastni meeting, proto maji vlastni polozku. Prezidenti se shazeji nejcastéji, proto je jejich

polozka vysoka.

Vzdélavani je vétSinou realizovano interné nebo s pomoci ¢lenti ostatnich pobocek, proto
jsou ndklady na vzdélavani nizké, vétSinu nakladt tvoifi cestovni ndklady za hosty

zZ ostatnich pobocek. V poloZce ostatni jsou néklady za obecné vzdélavani pobocky.

V ramci teambuildingu jsou nejvétsi polozkou ,.korporaty®, coZ je interni oznaceni pro

obleceni a doplnky se symboly organizace a pobocky. Tyto nédklady jsou vyvazeny
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stejnymi vynosy za jejich prodej cleniim. Letni ubytovani se tyka ubytovani vykonné rady

V obdobi prazdnin na pracovnim byt¢.

Z tabulky 14 je zfejmé, Ze celkova vySe odhadovanych vynost je 368 200 K¢. Tato castka
byla stanovena na zakladé¢ planti pobocky ocisténych o miru divéry, kterd u oGV a oGT
¢ini 50 % a u 1GV 95 %. U iGT je nula, jelikoz tato oblast je zaviena a neni v planu ji
oteviit. TMP/TLP jsou vynosy ze ¢lenti, hlavnimi vynosy ze ¢lent jsou jejich ptispévky

na konference a platby za ,,korporaty*.

Pobocka by oproti pfedchozimu roku méla mit vyssi vynosy i1 vyssi ndklady, zisk ze ¢lena
se vraci k hodnotam podobnym roku 2015, kdy byla pobocka stabilni po v§ech strankach.
Je tfeba mit na paméti, Ze AIESEC je neziskova organizace, a proto se na jeji finan¢ni
stranku je tfeba divat zjiného pohledu. Zmény vedou k niZz§imu celkovému zisku
pobocky, ale k vyssi celkové stabilité a vy$sim vysledkiim nefinan¢niho charakteru, které
jsou smyslem organizace, viz tabulka 15. Pokud by se pobocka dostala do finanénich
problémi, pak by bylo vhodné ptesunout lidské zdroje do oblasti iGT, ktera se vyznacuje
vysokou marzi, avSak velmi nizkym pocet realizovanych stdzi na jednoho c¢lena

pracujiciho v oblasti.
Tabulka 12: Odhad ndkladii na lidské zdroje po implementaci navrhovanych zmeén

Predikce nakladu

0 K¢
99 100 K¢
10 500 K¢

5500 K¢
0 K¢
5500 K¢
10 500 K¢
5500 K¢
5500 K¢
8 500 K¢
6 000 K¢

1200 K¢
1200 K&

600 K¢
1200 K¢
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Predikce vynosti

Celkem 368200k
e 20000 K¢
o 229500 ¢
oV 25000 K
weme 03300 ke
Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 14 Shrnuti dopadu na financni stranku pobo¢

Naklady 223 700 K¢
Wnosy 368 200 K¢
Vynosy/nklady 165 %
Potetélens 25
Vynosy/potetglend 14 728 K&
Naklady/potetélens 8948 K¢
_HRzisknaglena 65 %
Zdroj: vlastni zpracovani

6.4 Plan aktivit pro TM

Na prvni pohled nemusi byt zfejmé, Ze se vSechny vySe zminéné navrhy tykaji oblasti
TM. Ta je na pobocce tvofena jen jednim Clovékem, ktery ma za aktivity konecnou
zodpovédnost, je v pozici podobné projektovému manazerovi a jeho tloha je predevsim
koordinaéni a kontrolni. Pro ilustraci toho, co by méla oblast TM vykonat a kde se aktivity
piekryvaji byl vytvofen piehled hlavnich aktivit ve stylu, pro ptehlednost
zjednoduseného, ganttova diagramu, viz obrazek 26. Diagram reprezentuje jeden rok
zacinajici standardné 1. 1. a koncici 31. 12. Kazdy mésic je rozdélen do dvou blokt, kazdy

reprezentujici 2 tydny.
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Obrazek 26: Piehled hlavnich TM aktivit

Leden
Unor
Bfezen
Duben
Kvéten
Cerven

Cervenec
Srpen
Z4af
Rijen
Listopad
Prosinec

Personalni planovani
Vytvafeni pozic

Naborova kampan
Selekce a rozmistovani
Pfijimaci fizeni TL

Otevreni Zadosti

Vyhodnoceni zadosti
Pfijimaci pohovor
Pfijimaci fizeni VP

F

Otevreni Zadosti
Vyhodnoceni zadosti
Pfijimaci pohovor

Orientace novych ¢lent
Narodni konference
Funkéni meetingy
Vzdélavani zakladni
Vzdélavani iGV
Vzdélavani B2C
Vzdélavani VP
Vzdélavani TL
Neoficialni pfiprava
Pfihlaska
Ptijimaci pohovory

Vycvik
Mentoring
Uzavieni

Rizeni znalosti: kontrola
Rizeni znalosti: deniky
Rizeni znalosti: predchidci
Rizeni znalosti: vyhodnoceni
Meéfeni spokojenosti

Dotaznik
Vyhodnoceni
Prezentace

Interni propagace
Konference
TL
Staze
VP
Ostatni

Budovani kultury
Teambuilding
Alumni

Hosté

Letni byt -

Zdroj: vlastni zpracovani

Diagram obsahuje hlavni personalni Cinnosti vykondvané TM, které byly popsany
Vv literarni reSerSi této prace. Nékteré personalni ¢innosti jsou v organizaci pieneseny
z pracovni naplné TM na ostatni subjekty, a to ptedev$im na vedouci tym, a tak nejsou

v diagramu explicitné zobrazeny. Jedna se piedevSim o fizeni pracovniho vykonu a
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motivaci. TM na tyto Cinnosti nerezignuje, jen je jeho tkolem tyto Cinnosti v ramci
vzdelavani naucit vykondvat vedouci tymu a nasledné kontrolovat, zda jsou provadény
spravn¢. Diagram je také rozsifen o plan aktivit vyplyvajicich z ndvrht, pro které je to

ucelné.

V diagramu je 9 celkt, kazdy pro lepsi ptehlednost zobrazeny jinou barvou a ohranicen.
U nékterych celkd jsou uvadény i dil¢i podprojekty z kterych se skladaji, ty jsou

zarovnany doprava a nejsou psany tucng.

Prvnim celkem jsou aktivity kolem naboru nahlizené z pohledu TM. Nabory jsou
opakujicim se cyklem, probihaji dvakrat do roka, vzdy v pfiblizn¢ stejném terminu.
Nébor zac¢ina planovanim, kdy je tieba stanovit kolik novych clenil a pro jaké ukoly je
tteba. Nasledné je tifeba vytvofit konkrétni pozice, které se budou obsazovat a
komunikovat. V dalsi fazi TM spolupracuje s marketingovym tymem na naborové
kampani, ktera bézi piiblizné mésic a pal. V zavére¢né fazi provadi ve spolupraci

s vedoucimi tymu selekce kandidatl a rozmist'ovéani do tymd.

Druhym celkem je pfijimaci fizeni team leaderii, které probihd také dvakrat rocné a
pfedchézi naboru fadovych cleni tak, aby si nové zvoleny a jiz 1 vycviceny team leader
mohl vybrat své nové ¢leny. Celé prijimaci fizeni trva dva mésice. Nejprve je oteviena
moznost se piihlésit a vypsany pozadavky na ptihlaSku. Kandidati maji nasledné mésic a
pul na sepsani piihlasky. PfihlaSka je narocnd, viz pfiloha 13, jelikoZ je odrazovym
mustkem piipravy team leadera. TM musi podané piihlaSky nasledné vyhodnotit a
piipravit podklady a otazky pro pfijimaci pohovor. Na pohovoru se detailnéji rozebira

obsah ptihlasky, fesi se nedostatky a planuje budouci piiprava team leadera.

Ttetim celkem je pfijimaci fizeni pro vedouci oblasti, které probiha jednou ro¢né, jeho
proces je analogicky jako u piijimaciho fizeni team leaderd, jen v ném vétsi roli hraje

prezident pobocky, ktery si vybira sviij tym.

Ctvrtou oblasti je orientace novych &lentl a nové zvolenych team leaderti a vedoucich
oblasti. Zasadni roli v orientaci hraji konference a funk¢ni meetingy, kde se Clenové
seznamuji s organizaci, svou novou roli a novymi spolupracovniky. Pro nové fadové
Cleny je navic dulezita orientace na pobocce, tu z vétSiny provadi TM a vedouci tymi.

Clentim je pfedstavovana organizace jako celek jeji vize, cile, strategie, hodnoty,
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produkty, organizacni struktura, rizné role, ptilezitosti, soucasni i novi ¢lenové, tym,

projekty, prostory, zvyklosti, informaéni systém, zptisob praci a podobné.

Pétou oblasti je vzdélavani. Zakladni vzdelavani se tykéa nove ptichozich fadovych cleni,
trva piiblizné€ jeden mésic, béhem které¢ho jsou ¢lenové postupné seznamovani se vSim
poticbnym a zaclenovani do prace na projektech. Specifické vzdélani je dorucovano
oblasti iGV pted realiza¢ni fazi projektu EDISON, ktery se kona dvakrat rocné. Oblasti
B2C se ucastni jiného vzdelani nad ramec toho zékladniho, a to v obdobi pred realizaci
letnich stazi v zahranic¢i. Své vlastni vzdélavani maji také vedouci oblasti a vedouci tymii.
Vedouci oblasti mize byt zarovein vedoucim tymu, v tom piipadé ma své vlastni
vzdélavani, a zaroven se ucastni vycviku s vedoucimi tymu. Ptiprava vedoucich tymu
byla podrobnéji rozebrana jiz v navrzich, v diagramu je vidét jeji rozloZeni v ¢ase, ma
opét cyklicky charakter, vycvik a uzavieni a vyhodnoceni probihd dvakrat ro¢né,
kontinudln€ probihd mentoring, Casové neohrani¢end mize byt i ¢ast neoficidlni pfipravy

spocivajici v tikolech navic pro vytipované ¢leny tymu.

Sestou oblasti je fizeni znalosti. To tkvi pfedeviim v kontinualni kontrole vypliiovéni
denikd a mikroaktualizaci. Dilezitymi udalostmi jsou také dohled na vytvofeni, uzavieni
a predani denikt, setkani s ptfedchtidci a vyhodnoceni zkuSenosti, kde TM manazer
funguje ptedevsim jako organizator a dohled. TM manazer by m¢l deniky a postiehy také
vyhodnotit a rozhodnout, zdali neni tfeba upravit nékteré ¢asti vzdélavani nebo organizaci

prace nebo redefinovat nékteré role, ¢i procesy.

Dalsim projektem je méfeni spokojenosti, které by mélo probihat 4x ro¢né, v dubnu,
cervnu, listopadu a v lednu. Rozlozeni méfeni spokojenosti je nerovnomérné, ale
nezbytné pro dobrou vypovédni hodnotu a uZzitecnost. Novi ¢lenové piichazeji do
organizace Vv ptilce biezna, chvili trva, nez se zauc¢i a nez ziskaji n¢jaké zkuSenosti, az
poté co maji néjaké zkuSenosti je jejich ndzor zaloZen na relevantnich zékladech, proto je
prvni méteni v dubnu. Dalsi je jiz v €ervnu, a to proto, Ze pfi pfedchozim métfenim byly
¢lenove stale velkymi novacky a méteni odrazelo pfedevsim prvni dojmy, druhé méteni
ukazuje, zda byly nedostatky vyplyvajici z pfedchoziho méfeni napraveny a je ziskan
nazor ¢lend, kteti se za pfedchozi mésice staly jiz zkuSenymi. Prazdniny jsou specifickym
obdobim, kdy se toho v organizaci pfili§ nedéje, a tak se s dalsim méfenim ¢eka az do
listopadu na nové Cleny, kteti se opét musi nejdiive zaucit, v lednu se poté méfi znovu,

ze stejnych divodl jako pfi Cervnovém meéfeni. Méfeni samotné probihd ve tiech
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hlavnich krocich, rozeslani dotazniku a ziskavani odpovédi, vyhodnoceni dotazniku a
9 9 y
ptiprava opatieni v ramci vykonné rady a prezentace planti na zmény na pobockovém

meetingu.

Ptedposledni oblasti zpracovanou v diagramu je interni propagace. Ta ma pribézny
charakter, formalni a neformalni ¢ast. Neformalni ¢ast spociva v tom, jakym zptisobem
vedeni o organizaci a prilezitostech mluvi. Je vhodné, aby si vedeni na zacatku svého
funkéniho obdobi nastavilo jasna pravidla tykajici se této komunikace, a ty poté
dodrzovala cely rok. Formalni ¢ast spo¢iva v piedem planovanych kampanich interni
propagace, ty jsou zobrazeny v diagramu, jako zakladni osnova toho, co a kdy
propagovat. Osnova je prosta, kdyz se ptiblizi konference, tak v¢as propagovat ucast na
konferenci, pfed piijimacimi fizenimi na vys$i pozice propagovat je, pied létem
propagovat staZze. Ve volném prostoru propagovat vSe ,,ostatni*, napiiklad ucast na
realizaci projektu EDISON, uddlosti se stdZisty, hostovani na ostatnich pobockéch,
uspéchy byvalych ¢lentll, zahranicni konference, workshopy, ndrodni steering tymy a

podobng.

Posledni oblasti je budovani kultury. To je kontinualni proces, jehoz velmi diilezitou ¢asti
je role modeling, ktery jen stézi rozclenit do né&jakych udalosti. Jit ptikladem,
demonstrovat hodnoty organizace je tfeba neustale. Nicméné je vhodné pro podporu
budovani kultury podnikat i jiné kroky, a ty se do udélosti roz€lenit daji. Nastroji
pouzitelnymi pro budovani kultury jsou teambuilding, alumni, hosté a letni byt. Potadat
teambuilding je vhodné Casto, dle hypotetického planu jednou za mésic a piil. Stejné Casto
lze vyuzivat alumni a externi hosty, napiiklad ve form¢ storytellingu nebo workshopti.
Specifickym obdobim jsou letni prazdniny, kdy na pobocce, témét nikdo fyzicky neni.
Pro vykonnou radu je vhodné alespoii mésic a plil pobyvat na spoleném letnim byté,

udrzovat poboc¢ku v chodu a zapojovat Cleny, ktefi jsou pritomni.
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7 Zaver

Cilem prace je charakterizovat a zhodnotit management lidskych zdroji na pobocce
mezinarodni organizace AIESEC a navrhnout ramcové zmény pro zlepSeni jejich
personalnich ¢innosti. Snahou autora prace je zhodnoceni do zna¢né miry objektivizovat.

Proto je zvolen piistup zalozeny na tvorbé a vyhodnoceni ukazatelli, které odrazeji

uspesnost provadéni personalnich Cinnosti, které jsou jadrem fizeni lidskych zdroju.

Cinnosti stejné jako ukazatele byly rozdéleny do tii zastieSujicich oblasti, v nichz se
implicitné skryva tada dil¢ich ¢innosti, které nejsou samostatné vyhodnocovany. Zabér
ziskavat lidské zdroje, schopnost zajistit jejich vykonnost a schopnost lidské zdroje

udrzet.

Zaveéry hodnoceni jsou pro organizaci negativni. Ta vykazuje Spatnou schopnost ziskavat
1 udrzovat lidské zdroje. Vykonnost a produktivita je hodnocena smiSen¢ a pii zohlednéni
udrzitelnosti spiSe negativn¢é. Vykonnost pobocky jako celku klesd, produktivita vSak
stoupad, ale to jen diky snizovani poctu ¢lenti. Produktivita v klicové oblasti iGV klesla a
stagnuje. Spatna schopnost ziskavat lidské zdroje v kombinaci se $patnou schopnosti
zdroje udrzet je velkym rizikem pro udrzitelnost chodu organizace. I proto Slo zkouméani

hloubé;ji a patralo po pticinach problémd.

Zakladnim problémem pfi ziskdvani lidskych zdrojii je neschopnost nalézt a prodat
skutecnou hodnotu €lenstvi v organizaci projevujici se v Castém stfidani témat, hesel a
slogani v naborovych kampanich. Proto byl proveden prizkum mezi soucasnymi i
byvalymi c¢leny organizace s cilem najit skuteCnou hodnotu clenstvi. Vysledkem
prizkumu je ,,praxe®. V personalni marketingu pobocky je fada dalSich problémd, jejich

zkoumani je v§ak mimo zabér této prace.

Hlubsi zkoumani bylo provedeno téZ v oblasti udrzovani lidskych zdroji, kde byly
nalezeny hlavni divody odchodu ¢lend z organizace prostfednictvim dotaznikového
Setfeni a polostrukturovanych rozhovorl. Limitem zji$téni je podreprezentovani ¢lent
odchazejicich z organizace zahy po svém vstupu ve vzorku respondentii. Za ucelem
kompenzace tohoto nedostatku bylo zjisStovdno, zda se nové€ vstupujici Clenové
nevyznacuji nesouladem mezi ocekdvanimi a realitou, coz by mohlo byt diivodem jejich

brzkého odchodu z organizace. Existence tohoto nesouladu se potvrdila. Primérmé se
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ocekavani s realitou shoduji na 79 % a v n¢kolika pripadech i jen na 40 nebo 50 %.
Vyznamnym faktorem ovliviiyjicim retenci ¢lent se téz dle korelacni analyzy ukézala

kvalita team leadera.

Problémy s vykonnosti a produktivitou pravdépodobné souviseji se Spatnou schopnosti
udrzovat Cleny a tidit znalosti, jelikoz se z pobocky vytraceji zkuseni ¢lenové se svymi

poznatky a do vedeni se dostavaji clenové nezkuseni.

Pro zlepseni schopnosti ziskavat lidské zdroje se navrhuje ustalit téma naboru, zalozit ho
na skute¢né hodnoté Clenstvi a zlepsit personalni marketing. Pro zlep$eni schopnosti
udrzovat lidské zdroje se navrhuje pribézné meéfit spokojenost ¢lent prostfednictvim
navrzeného dotazniku, ktery je pfilozen v ptilohdch této préace, provadét vystupni
pohovory s odchazejicimi ¢leny organizace, nastavovat realisticka oéekavani jiz pfi
pohovoru s kandidatem, interné propagovat ptilezitosti, které organizace nabizi a budovat
kulturu, provadét vystupni rozhovory, zlepsit kvalitu team leaderti skrze pfipravu a
mentoring. Samotny navrh vycvikového programu team leaderi je prostfednictvim
myslenkovych map zpracovan v ptilohdch prace. Pro zlepSeni vykonnosti a produktivity

se navrhuji zmény v fizeni znalosti a organizacni struktuie.

Pfinosem pro organizaci je téz autorem vytvorena metoda pro méfeni produktivity, ktera
je objektivnéjsi nez metody dosud pouzivané. Po pfechodu na nové metodiky a tloziste
dat je nedocenénym piinosem samotné shromazdéni internich dat. Autor prace jiZ nyni
své zaveéry a navrhy s organizaci diskutoval a stal se mentorem team leadert a aplikuje

vySe zminovany navrh vycviku v praxi.

Pro budoucnost organizace je jednoznacné diileZité zlepSit jeji marketingovou ¢innost,

cozZ je moznym namétem dal$iho zkoumani.
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. Summary

The thesis is dedicated to the topic of human resources management in a local branch of
an international non-profit organizaction AIESEC. The goal of the thesis is to analyze
personnel activities in the branch and to suggest general solutions for the improvement of
the activities.

The analysis is based on a set of indicators that are created by the author to evaluate
performance in three key groups of personnel activities: acquisition of human resources,

retention of human resources and performance of human resources.

The end results are negative for the organization in all of the three key activities. The
organization is in a high risk of becoming unsustainable. Therefore the research digs
deeper into the roots of the problems and finds out reasons why members leave
organization, what members value the organization for the most and where lies the

problems of low performace.

At the end the author suggests several ways of improving the situation: real-value-based
recrutiment, member satisfaction measurement, expection setting with candidates,
internal promotion and culture building, changes in knowledge management, change of

organizational structure and training and mentoring programme for team leaders.

Key words: human resources, retention, productivity, performace, training.
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V. Seznam zkratek

IGV — incoming Global Volunteer (piijezdovych dobrovolnickych stazi).

iIGT — incoming Global Talent (oblast ptijezdovych pracovnich stazi).

0GV - outgoing Global Volunteer (oblast vyjezdovych dobrovolnickych stazi).
0GT — outgoing Global Talent (oblast vyjezdovych pracovnich stazi).

B2C — Business to Customer (funkéni oblast slucujici vyjezdové stdze a marketing).
EB — Executive Board (vykonna rada pobocky).

LCP — Local Committee President (prezident pobocky).

MC — Member Committee (narodni vedeni organizace).

Al — AIESEC International (globalni vedeni organizace).

BoP — Board of Presidents (narodni rada prezidenti pobocek).

COMM — Communication (funkéni oblast marketingu).

USP — Unique Selling Proposition (jedine¢na prodejni hodnota).

HR — Human Resources (lidské zdroje).

RR — Retention Rate (mira retence lidskych zdroji).

TLP — Team Leader Positions (souhrnné oznaceni pro vSechny vedouci pozice).
TMP — Team Member Positions (souhrnné oznaceni pro vSechny fadové pozice).

VP — Vice President (vedouci oblasti).
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Priloha 9: Vycvik team leaderii, klicové kompetence — nastaveni mysli
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Priloha 10: Vycvik team leaderi, ki

Logické argumenty/cile N

. o Kombinuj logiku i emoce pii vytySovani cild a Gkold.
m—dnm X _Om__ﬂm o R Cboie musi byt pritomny pro zajisténi spravného sméru i energie.
. . Emocionalni investice
(Jelinek & Jetmarova, 2017)
Obvyklé Gkoly

Zéna uceni

(Jelinek & Jetmarova, 2017)

Mic nového

Komfortnizéna ©] Nizka mira uceni

Pohodlf

Nuda

PiliE nového

PFilis t&zké

Zénastresu ©)

Incentiva

(Rami & Kumar-Lenka, 2012)

Push x Pull
(Chang, Liu & Chen, 2014)

Stres
Utk

Mezi komfortni a stresovou zénou

Zénaudeni ©)

Idealni pro uéeni

Zadouci chovani ma mit pozitivni ddsledky
NeZadouci chovani ma mit negativni disledky

Efekt sldbne se zpoZdénim dlsledkd

Externi odmény

Méco nas tladi .Dﬁ Odpoéinek

F Unik

@ Néco nas pfitahuje o

Vnitini motivace

| Sladéni osobnich a organizatnich cild

Jaké potfeby uspokojuje Elenstviz

Pyramida potieb

AIESEC = seberealizace, uznani

(Armstrong, 2002)

PiliE mnoho prace = nedostatek socialniho Zivota = odchod z organizace

Udrzuj své cleny v zéné uceni - priméfené t&2keé akoly.

Wyvaruj se smefovani do zony stresu - hrozi odpadnuti.

MNechawvej je wwdechnout, ale ne prilis diouho.

,

i zpracovani

,

Zdroj: viastn



Priloha 11: Vycvik team leaderii, klicové kompetence - koucink

Co by mélo byt vystedkem naSeho rozhovoru?

Ceho by jsi chtél/a dosdhnout?
[DGoal=cl © Nastavtedl (SMART)

Jaky problém bys chtél/a fesit?

Co od tohoto rozhovoru ofekavas?

Co se aktualné d&je?
(ca, kde, kdy, kdo, jak, kolik, jak €asto..)

Zjisti jaky je soucasny stav of Jakékrokyjsiji provedl/a?
Reality =realita ©  akdejsou bloky

Co ti zabranilo pokracovat?

Jaké pfekazky bude nutné pfekonat?

Co bys mohl/a udélat, aby jsi situad zménil/a?

Jaké moZnosti fedeni problému vidis.
NeohliZe] se na to, zda se jevi jako proveditelné nebo ne.

GROW

. &
(Whitmore, 2004) B Options=mozZnosti ©  Zjistéte moiné cesty dosaZenicile )

Co dal by se dalo délat?

Co kdyby, ¢as, moc ani penize nebyly problém?

Co bys poradil/a svému pfiteli, kdyby byl ve stejné situaci?

Ktera moznost se ti libf nejvice?

Kterou mozZnost nebo moZnosti zvoli?

Do jaké miry je/jsou v souladu s tvymi dli?

Jak budes (spéch méfit?

Vyhodnotte moZnosti,

Dwil=volba ©  yberteavytvoite akéni plén O Kdy konkrétné zatnes a dokonis jednotlivé dilél kroky?

Jakou podporu potfebujes ziska a od koho?

Co pro tebe mohu udélat j&?

Ohodnot na desetibodové stupnici své odhodlani udélat to, na gem jsme se
dohodli.

Co bys mohl ud&lat/zménit, aby se tvoje adhodlani pfibliZilo desftce?

Nud se?

Skryva néco?

KOUCINK

Meni zmateny?

Vnimej koucovaného

Meni zablokovany?

DavEfuje ti?

() Poklade] otazky

VEF potencialu kougovaného
0 Nerad

Kontroluj své chovani - Nesu

Snai se porozumét

Sleduj svou neverbalni komunikaci

Udrzuj si pfehled

Déle jpro sebe i koucovaného zapis

Tipy

) Nezpome na follow up

Zdroj: vlastni zpracovani



kompetence — kontrola a zpétna vazba

wcove

5%

Priloha 12: Vycvik team leaderi, ki

KONTROLA A ZPETNA VAZBA

Tymovy plan

Tvof ho se gleny

WEichni by ho méli znat a souhlasit

Individualni plan €

Zviditelni ho

Mastavie ho spoletné

Kontrola e

Pravidelné ho revidujte

Jednoduchost

Mastroj pro planovani a kontrolu ®—|

Pravidelnost kontroly

Udélej z toho zvyk

Poskytuj zpétnou vazbu

1 Sluha a ne pan

B S Pozitivni

Zpétnavazba

o

Rikej si 0 zpétnou vazbu

Sandwich %= Negativni
ol B & pozitivni
@ Snaha a vysledek
Pribéiny feedback ¢
@ vysledek
Podfizeni
NadFizeni
Siroky zabér

360° zpétnavazba ©)

Spolupracovnici

Klienti

Anonymni dotaznik

Adresnost otdzek

Poucgeni zaastnénych

,

[ zpracovani

,

Zdroj: viastn



Priloha 13: Prihlaska do prijimactho Fizeni pro roli team leadera

Osobni informace

Jméno a piijmeni:

Dosazené/probihajici vzdélani:

ek

Piredchozi zkusenosti

Obdobi Pozice Naplii prace Ziskané zluEenost

Zkuienosti v AIESEC

Obdobi Pozice Naplii prace Ziskané zkuSenosti

r wr

Osobni c¢ast

Co pro tebe AIESEC znamena?

Pro¢ jsi se rozhodl/a ptihlasit na tuto pozici?

Jak AIESEC a tato pozice pfisp&je k tvym osobnim cilim?

Jaky je tviij vysledek v MBTI testu, na kolik procent s nim souhlasis a v ¢em
nesouhlasis?

e

o

Jak tvoje osobnost mize ovlivnit tvou praci a fungovani tymu?
6. Jaky je tvlij vysledek v Belbinové testu?
7. Zanalyzuj svou dosavadni praci metodou start, stop, continue.

Znalost pobo¢ky

8. Jaka je vize pobocky, jak ji rozumis?

9. Jaké jsou cile pobocky a strategie jejich dosazeni?

10. Jakych vysledkii dosahla pobocka v jednotlivych funkénich oblastech
v ptedchozich 3 letech a jaké jsou prubézné vysledky nyni?

11. Vytvot a okomentuj SWOT analyzu pobocky.

Znalost funkéni oblasti

12. Vytvor a okomentuj SWOT analyzu funkéni oblasti, do které se hlasis.



13.

Zanalyzuj praci svych dvou poslednich ptedchiidcti metodou start, stop,
continue.

Team leader

14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

Definuj ulohy team leadera a jeho klicové tkoly a povinnosti ve funk¢éni oblasti,
do které se hlasis.

Popis, jak vypada bézny tyden team leadera.

Popis profil idealniho team leadera.

Jaké je dle tebe poslani funk¢ni oblasti a tvého budouciho tymu?

Jaka je tva vize stahujici se k tvému budoucimu tymu?

Jakych cila chees se svym tymem dosahnout?

Jaké mas strategie pro dosazeni vySe zminénych cili?

Jaké inovace a proc¢ chces zavést?

Vytvot akéni plan pro tvé budouci funkéni obdobi.



Piiloha 14: Dotaznik spokojenosti s AIESEC — 1. cdst

24.3.2018 Spokojenost s AIESEC

Spokojenost s AIESEC

Ahoj, provadime prizkum spokojenosti ¢lent s fungovanim pobocky, abychom védéli, co je treba
zlepsit. Dotaznik je pIné anonymni. VypInénim nam das jasny feedback a pomUzes$ organizaci, sobé
a i generacim novackul po tobé.

* Required

1.
Kolik hodin svého €asu AIESEC tydné
vénujes? *

" Mnozstvi casu, které AIESEC vénujes: *
Mark only one oval.

je mnohem vy$§i nez bys chtél/a
je mirné vy3si nez bys chtél/a

ti vyhovuje

je mirné nizsi nez bys chtél/a

je mnohem nizZsi nez bys chtél/a

3.
Prace v AIESEC té: *
Mark only one oval.

Velmi bavi

Prevazné bavi

Bavi i nebavi stejnou mérou
Prevazné nebavi

Velmi nebavi

’ Davaji ti ¢innosti na pobocce smysl? *
Mark only one oval.

Rozhodné davaji

Prevazné davaji

Shodnou mérou davaji i nedavaji smysl
Prevazné nedavaji

Rozhodné nedavaji

5.
Ohodnot’ jak té prace v AIESEC stresuje nebo vycerpava? *
Mark only one oval.

Vibec Velmi silné

https://docs.google.com/forms/d/1g-RKxT8bThEqquQDOgmrb9loK_xg_Mrbj6g5a6s9fPQ/edit

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 15: Dotaznik spokojenosti s AIESEC — 2. ¢dst

24.3.2018 Spokojenost s AIESEC

6. Ohodnot’ spolupraci v tymu jako ve Skole. *
Mark only one oval.

Ohodnot’ spolupraci napfi¢ pobockou jako ve Skole. *
Mark only one oval.

Ohodnot’ spolupraci s narodnim vedenim jako ve skole. *
Mark only one oval.

Ohodnot’ svého pfimého vedouciho jako ve Skole. *
Mark only one oval.

10.
Ohodnot’ EB jako ve $kole. *

Mark only one oval.

" Vidi stale néco nového, co by ses v AIESEC mohl/a a chtél/a naugit? *
Mark only one oval.

Rozhodné ano
Spise ano
Nejsem si jisty/a
Spise ne

Rozhodné ne

12.
Ohodnot’ obsah LC meetingui jako ve Skole. *

Mark only one oval.

https://docs.google.com/forms/d/1g-RKxT8bThEqquQDOgmrb9loK_xg_Mrbj6g5a6s9fPQ/edit

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 16: Dotaznik spokojenosti s AIESEC — 3. cdst

24.3.2018 Spokojenost s AIESEC

13.
Ohodnot’ obsah tymovych meetingl jako ve $kole. *

Mark only one oval.

14.
Ohodnot’ atmosféru na pobocce jako ve Skole. *

Mark only one oval.

15.
Ohodnot’ svou spokojenost s tobé zadanymi ukoly. *

Mark only one oval.

16.
Ohodnot’ organizaci prace v tymu jako ve Skole. *

Mark only one oval.

17.
Ohodnot’ svou spokojenost se sméfovanim AIESEC Czech Republic jako ve Skole. *

Mark only one oval.

18.
Ohodnot’ svou spokojenost se sméfovanim pobocky jako ve $kole. *

Mark only one oval.

19.
Ohodnot’ svou spokojenost se strategii a taktikou tvé oblasti. *

Mark only one oval.

https://docs.google.com/forms/d/1g-RKxT8bThEqquQDOgmrb9loK_xg_Mrbj6g5a6s9fPQ/edit

Zdroj: viastni zpracovani
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Priloha 17: Dotaznik spokojenosti s AIESEC — 4. cdst

24.3.2018

20

Spokojenost s AIESEC

. Ohodnot’ svou spokojenost s uznanim za tvou praci vedoucimi jako ve Skole. *

Mark only one oval.

21.

Ohodnot’ svou spokojenost s podporou tvého osobniho rozvoje jako ve Skole. *
Mark only one oval.

22.

Ohodnot’ svou spokojenost s otevienosti organizace novym napadum jako ve $kole. *
Mark only one oval.

23.

Ohodnot’ svou celkovou spokojenost v AIESEC. *

(Pozor na zménu bodovani, 1 je ted nejhorsi.)
Mark only one oval.

Nejhorsi Nejlepsi
hodnota hodnota

24,

25

Jak moc by jsi AIESEC ¢lenstvi doporuéil/a svym znamym na stupnici 1-10 ? *
Mark only one oval.

© o N O a b~ w0 N =

-
o

"Co by muselo byt jinak, aby jsi v pfedchozi
otazce odpovédél/a 10? (nepovinna, ale
podstatna otazka)

https://docs.google.com/forms/d/1g-RKxT8bThEqquQDOgmrb9loK_xg_Mrbj6g5a6s9fPQ/edit

Zdroj: vlastni zpracovani

4/5
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Zdroj: vlastni zpracovani
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71%
83%

100%
50%
33%
100%
71%
57%
56%
100%
80%
33%
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20%
100%
78%
57%
83%
33%
67%
100%
100%
100%
100%
50%
60%
38%
100%
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100%
70%
30%
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60%
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50%
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70%
30%
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50%
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