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Anotace

Predmétem bakaldrské prace ,Analyza motivace clenli studentské
organizace“ je analyza motivace Clenli a jeji vliv na fluktuaci ve studentské
organizaci AIESEC Hradec Kralové. Teoreticka Cast je zamérena na definovani
pojmu motivace, pojem fluktuace a jeji specifika pro studentskou organizaci
a nakonec na definovani prostfedi studentské organizace. Prakticka cast je
zamérena na analyzu motivace ¢lenti AIESEC Hradec Kralové, zde jsou Clenové
rozdéleni do dvou skupin podle setrvani v AIESEC. Vtéchto skupinach je
provedeno dotaznikové Setreni, jehoZ vysledky jsou analyzovany a porovnany
mezi sebou. V zavéreCné Casti jsou popsany charakteristiky idealnich clent a

navrzeny kroky ke snizeni fluktuace v AIESEC Hradec Kralové.

Title: Analysis of motivation of members in student

organisation

Annotation

The subject of the bachelor thesis "Analysis of motivation of members in
student organisation” is the analyzing of the motivation of the members and its
influence on the student organisation AIESEC Hradec Kralové. The theoretical part
is focused on the definition of the concept of motivation, followed by the concept of
fluctuation and its specifics for the student organisation and lastly it focuses on the
definition of the student organisation environment. The practical part deals with
the analysis of the AIESEC Hradec Kralové members motivations, where the
members are separated into two different groups, based on the length of their time
spent in AIESEC. In these groups a questionnaire survey is performed, the results
of which are subsequently analysed and compared with one another. The final part
of the thesis describes the characteristics of the ideal members and proposes steps

to decrease the fluctuation in AIESEC Hradec Kralové.
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1 Uvod

Tématem této bakalarské prace je analyza motivace c¢lent studentské
organizace. Tato analyza byla provedena ve studentské organizaci AIESEC, presnéji

v pobocce této organizace v Hradci Kralové.

Hlavnim ddvodem, pro¢ autor zvolil toto téma je jeho vztah k organizaci
AIESEC, ve které byl Clenem od zafatku svého studia na univerzité. DalSim

divodem je redlna vyuzitelnost zjiSténych informaci.

Autor povazuje své Clenstvi v organizaci za velice prospésné. Diky svym
aktivitam si mohl ovérit nékteré znalosti nabyté studiem v praxi a pripravit se lépe
na trh prace. BohuZel nékteri studenti nevidi tuto prileZitost natolik prospésnou
a nedokazou zkuSenost z AIESEC vyuzit. NezaleZi pritom na tom, jaké jsou jejich
vstupni dovednosti nebo osobni charakteristiky, zaleZi na motivaci a pristupu
k praci kazdého z nich. Autor mél v organizaci na starosti lidské zdroje, a proto ho
prirozené zajimalo, co ovliviiuje pracovni vykon ¢lenti a pro¢ néktefi v organizaci
zlstanou po vétsSinu jejich studentského Zivota a jini opusti AIESEC po nékolika
mésicich. Z vySe uvedenych diivodii se autor rozhodl vénovat tomuto tématu svoji
bakalarskou praci. Otazka, na které je prace postavena, zni: ,Jaka je motivace

uspésnych clent studentské organizace AIESEC Hradec Kralové?“

V prvni Casti prace se pojednava o teoretickych vychodiscich, které jsou
pouzity v praktické casti. Autor zacina s popisem pojmu motivace a jeho
rozdélenim. Dale se vénuje pojmu fluktuace a nakonec specifikuje prostredi

studentské organizace.

Prakticka cast pojednava o jiz zminéném problému brzkého odchodu
(fluktuaci) ¢lent z organizace AIESEC Hradec Kralové. Autor specifikuje minimalni
dobu, kterou by mél kazdy Clen stravit v organizaci, a analyzuje rozdily mezi ¢leny,

kteri tuto hranici prekrocili a mezi témi, co opustili AIESEC drive.



2 Cil prace

Primarnim cilem této prace je ovérit autoriv predpoklad o charakteristice
a motivaci ¢lent, kteri v organizaci ztstali déle neZ jeden rok (divod urceni tohoto
Casového intervalu autor vysvétluje v kapitole 5. 6. 2. Fluktuace). Autor

predpoklad3, Ze tito ¢clenové budou mit nasledujici charakteristiky:

e studuji ekonomicky obor, popripadé by vtomto oboru v budoucnu radi
pracovali

e divodem, pro¢ se prihlasili do organizace je hlavné ziskani novych
dovednosti (hardskills) a osobni rozvoj (softskills)

e pokud jiZ z organizace odesli, divodem byla skutecnost, kterou nemohli
ovlivnit (napriklad ukonceni studia, nebo vazné problémy)

e praci vAIESEC vénovali spiSe nadprimérné mnozstvi casu a dosahli
odpovidajicich vysledki

e svoji zkuSenost s AIESEC hodnoti pozitivné

e hlavni motivaci je pro né osobni rozvoj nez vysledky jejich tymu a rlizna

ocenéni

Autor si uvédomuje, Ze podobna situace je i na ostatnich pobockach AIESEC
Ceska republika. Na zakladé ovéreni predpokladu zpoboc¢ky AIESEC Hradec
Kralové by bylo moZné vytvorit pocatecni hypotézu pro dal$i praci, ktera by

zkoumala viechny poboc¢ky AIESEC CR.

Druhym cilem autora je odhalit pric¢iny, které vedou neékteré Ccleny
k brzkému opusténi organizace a navrhnout feseni, ktera pomohou snizit fluktuaci

téchto ¢lend.



3 Metodika zpracovani

Bakalarska prace byla vytvorena podle metodickych pokynii ve vynosu
¢. 1/2000 (upraveného 12. 1. 2011) vydaného Univerzitou v Hradci Kralové,
Fakultou Informatiky a managementu. Pfi tvorbé této praci byly pouzity rady

a pokyny uverejnéné ve vzdélavacim online kurzu Blackboard.

V prvni ¢asti jsou popsany vychodiska, na zakladé kterych autor postupoval
pri zpracovani a vyhodnocovani vysledki. Z diivodu velkého mnoZstvi rliznych
informacnich zdroji (hlavné u pojmu motivace a motivacni teorie) autor
subjektivné vybral nejvhodnéjsi zdroje souvisejici s tématem této prace. Z divodu
slozitosti dil¢ich témat prace (motivace, fluktuace, vymezeni pojmu organizace)
se autor rozhodl nezachazet do hloubky a popsat pouze informace, které jsou

nutné k pochopeni a zpracovani informaci v druhé ¢asti.

Zplisob zpracovani praktické ¢asti je uveden v nasledujicich podkapitolach.

3.1 Dotaznikové Setreni

Na ziskani informaci bylo pouzito dotaznikové Setfeni, hlavni vyhodou
oproti jinym metodam (napf. osobni rozhovor) je ¢asovd nendrocnost jak pro

autora, tak respondenty. Dalsi vyhodou je anonymita respondenti.

Autor se zaméril na dvé skupiny ¢lent. Prvni skupinu tvori ¢lenové, kteii
stravili v AIESEC vice neZ rok (jak byvali, tak i soucasni aktivni ¢lenové). Druhou
skupinu tvori clenové, ktefi odesli z AIESEC do 12 meésici od svého prijeti.
0d kazdé skupiny ziskal autor 25 odpovédi. Padesat respondentii mliZe na prvni
pohled pilisobit jako nevyznamny vzorek vSech ¢lent, avsak tento soucet tvori vice

nez polovinu v§ech moznych respondentfi.



3.2 Analyza a vyhodnoceni ziskanych dat

Pri analyzovani byly pouzity nejen informace z dotaznikdi, ale i interni
dokumenty AIESEC Hradec Kralové. Zdvodu malého poctu odpovédi
a neznamého vzorku respondentti (vybrany vzorek byl ndhodny a anonymni, tudiz
autor nemuze zarucit idedlni zastoupeni odpovédi vSech clenti) se autor rozhodl
nepouzit Zadnou statistickou metodu, ktera se béZné na podobné porovnani

Vyuziva.

Autor vyhodnotil jak rozdily odpovédi pro kaZdou otazku zvlast, tak
i souvislosti odpovédi mezi jednotlivymi skupinami. Tyto vysledky autor porovnal
s predpokladanym charakterem idealniho ¢lena a obecnymi predpoklady, které
jsou uvedené v kapitole 5.7 Vlastni vyzkum. Pokud se podati ovérit predpoklad
autora, muze byt z vysledku vytvoiena hypotéza pro vSechny pobocky AIESEC
v CR. Ovéfeni této hypotézy miZe byt tématem daldi prace. Pro tuto praci

doporucuje autor jiny postup (metodu popsanou v zavéru).

Pro vyhodnoceni druhého cile byly vyuZity souvislosti odpovédi u druhé
skupiny. Navrhy na zlepSeni byly vytvoreny jak na zakladé informaci z dotazniku,

tak i ze zkuSenosti autora ziskanych praci v organizaci.



4 Teoreticka cast

4.1 Motivace

Motiv je pojem, ktery se objevuje v kazdém detektivnim pribéhu. Detektiv
vZdy patra po motivu trestného cinu. Pro¢ pachatel spachal trestny ¢in? Jaky mél
diivod? Motiv je pri¢innou chovani vSech lidi. Ke kazdému lidskému chovani
existuje vZdy néjaky motiv. Motiv ma vést k uspokojeni psychického stavu jedince
(Nakone¢ny, 2005). Motiv je spoustéem procesu motivace. ,Motivaci tedy
miZzeme definovat jako proces, ktery je urCitym motivem vyvolan a projevuje se
potiebou, kterd ma byt vykonana“ (Nakonecny, 2005). Detektiv hleda pachatele,
ktery ma motiv ke spachani trestného cinu. Napriklad pro najemného vraha bude

motivaci penéZita odména.

4.1.1 Vnitirni motivace

Motivace se déli na dva druhy, na motivaci vnitini a vnéjsi. Motivace vniti'ni
je druh tzv. sebemotivace, protoZe jedinec neni motivovan jinou osobou, ale sdm
sebou (respektive motivem, ktery chce on sam). ,Teoreticky je princip vnitini
motivace jednoduchy, ¢lovék si stanovi cil, ktery chce dosdhnout a postupné se

k nému priblizuje“ (Toman, 2010).

KaZzdy clovék si dokaze stanovit cil, ale malokdo je motivovan k jeho splnéni.
Tito lidé nesplni sviij cil, protoZe neslysi sviij vnitfni hlas, ktery jim pripoming,
¢eho chtéji dosdhnout a nuti je délat potiebné ukoly. Naopak uspéSny clovék je
motivovany z Cinnosti, kterd vede k naplnéni cile, a dil¢i uspéchy ho Zenou vice

dopi'edu (Toman, 2010).

Vybrat spravny cil je kliCovym bodem k dosaZeni uspéchu. Napriklad drahé
sportovni auto ¢i novy dim by chtél pravdépodobné kazdy, ale malokdo si kviili
tomu najde druhé povolani a bude pracovat az do vyCerpani. VétSina lidi to radé;ji
vzda, nez aby kvili autu ménili sviij zivot. Jak tedy urcit cil, ktery bude dostatecné

motivujici? U urcovani cile je velice diilezité, zda cil souvisi s osobnimi hodnotami



jedince (Ludwig, 2013). Priklad z béZného Zivota: Petr je tatinek dvou déti
a spolecné se svou manzelkou ziji spokojenym Zivotem. Pro Petra je nejdiilezitéjsi
travit ¢as se svou rodinou. Jednoho dne uvidi v novinach sviij oblibeny automobil,
ktery si pral uz jako maly kluk. Petr si spocita, Ze kdyby vydélaval jen o nékolik tisic
mésic¢né vice, mohl by si ho dovolit koupit. Pro Petra neni problém poZadat svého
vedouciho, aby mohl v praci zlstat déle a vydélat si vice penéz. Musel by omezit
svlj Cas traveny s détmi a rodinou. Petr se bude muset zamyslet, co je pro néj
aktualné nejdulezitéjsi a jaké jsou jeho Zivotni hodnoty. I kdyZ o automobilu od
détstvi snil, vybere si rodinu, protoZe v jeho Zivoté rodina patfi na prvni misto

a automobil pro néj neni dostate¢na motivace.

Tento druh motivace je efektivni i v pracovnim prostiedi, zaméstnanci si
stanovi své vnitrni cile neboli motivac¢ni faktory, které jim pomohou zménit jejich
chovani. Mezi motivac¢ni faktory patii odpovédnost, plné vyuZiti schopnosti a jejich

rozvoj, moznost vzdélavani a dalsi (Armstrong, 1999).

4.1.2 Vnéjsi motivace

Druhym typem je motivace vnéjsi neboli motivace, kterd je vyvolavana
nékym/nécim jinym nez jedincem samotnym. Tento druh motivace pouZivaji jini
lidé (napft. rodice nebo management firmy), aby prinutili jedince udélat néjaky ¢in.
Jedna se hlavné o cinnosti, ve kterych jedinec ¢asto nevidi smysl nebo pro néj
mohou byt nepfijemné (Ludwig, 2013). Na oplatku za jedincv ¢in mu musi
protistrana nabidnout néco, co ho uspokoji a bude ho motivovat dany tikol provést.
MizZe to byt hmotnd odména (penize, darek) ¢i nehmotna (pochvala, uznani,
respekt). Metoda nemusi byt vzdy pozitivni, pouzivaji se i negativni metody

motivace jako tresty, zakazy a kritika (Armstrong, 1999).

4.1.3 Motivacni teorie a metody

Pouhé rozdéleni motivaci na vnéjsi a vnitini nebylo dostacujici. Zkoumani

motivace jako c¢ast psychologie ¢lovéka se stala zajimava nejen pro odborniky.



Pochopeni motivace a toho, jak ovlivnit nejen svoje chovani, ale i chovani druhych,
je zajimavé i pro Sirokou verejnost. Takové védomosti se daji vyuZit nejen
klepSimu fungovani organizace, ale daji se pouZit i vbéZném osobnim Zivoté
kazdého cClovéka. Proto se mnoho psychologli rozhodlo vénovat se této
problematice a podarilo se jim vymyslet motivacni teorie a metody, které vice
odkryvaji pojmy vysvétlené v predchozi kapitole. O Zadné teorii se neda prohlasit,
Ze je stoprocentné ovérena, dokonce se nékteré teorie navzajem vylucuji. Pro ucely
této prace byla vybrana jedna metoda vnéjSi motivace a dvé znamé teorie, které

souviseji s tématem této bakalarské prace.

Metoda cukru a bice

Typickym piikladem vnéjsi motivace je metoda cukru a bice neboli odmény
a trestu, kdy za dobie odvedeny kol dostane jedinec odménu, naopak pokud tkol
nesplni podle ocekavani, bude nasledovat trest. Jednoduchym prikladem této
metody je vychova déti. Pokud si dité uklidi hracky, dostane od rodic¢a sladkost
a pochvalu. Pokud vsak dité zlobi a uklizet nechce, tak sladkost nedostane a bude
nasledovat trest, napt. pljde diiv spat. VétSina déti brzy pochopi, Ze je lepsi

rodic¢lim vyjit vstric a dostat odménu, neZ byt potrestani (Ludwig, 2013).

Zpochybnéni metody cukru a bice

Tato metoda je zdanlivé velice efektivni, problém nastava ve chvili, kdy
sladkost neni dostacujici odménou a prestava dité motivovat. Rodi¢ mize odménu
zvysit, ale za néjaky cas opét nebude pro dité motivujici. Rodice se uchyli c¢asto
k tomu, Ze vynechaji odménu a détem budou vyhroZovat pouze trestem. Timto
pristupem vs$ak ¢innost détem jesté vice znechuti a vyvolaji v nich negativni emoce
az do takové miry, kdy se trest stane stejné neprijemny jako Cinnost samotna

(Ludwig, 2013).

BohuZel na stejném principu funguje vétsina firem a organizaci, kde jsou
zaméstnanci motivovani hlavné odménou v podobé platu (popripadé jinych

benefitli). Firmy se obvykle dostanou do stavu, kdy nemaji zdroje na zvysSovani



odmény. Zaméstnanci nejsou motivovani kvétSim pracovnim vykoniim, kdyz

stejnou odménu dostali za méné narocny ukol.

DalSim problémem je riziko zavislosti. ,JestliZze si lidé na vnéjSi motivaci
navyknou, prestavaji byt schopni délat véci sami od sebe. KdyZ bi¢ zmizi,

nedokazou sami sebe motivovat” (Ludwig, 2013).

Na prikladu ditéte by se teoreticky dalo predejit stavu, kdy rodi¢ nemtze
zvySovat odmény. Tim, Ze by rodi¢ na zacatku daval ditéti malou odménu, kterou
by zvladl dlouhodobé navySovat. Pro dité by ale tato odména nebyla tak silny
motiv a diive nebo pozdéji by sviij ikol nesplnilo a nasledoval by trest. Emocni
¢ast mozku si negativni vzpominku na uklizeni vybavi a tato ¢innost zatne byt pro
dité nepfifjemna (Voka¢ Cmolik, 2013). Podobné diisledky by mélo poc¢ate¢ni

snizeni odmény i u zaméstnance (pokud by viibec na takovou odménu pristoupil).

Dlouhodobé pouZivani této metody konci bud’ tim, Ze jedinec je motivovan
pouze trestem nebo neni motivovan viibec. Proto je mnohem lepsi byt motivovan

jinym zptsobem.

Teorie motivace 3.0

Vroce 2011 predstavil psycholog Pink metodu teorii motivace 3.0 (neboli
metodu tfetiho Pohonu). Autor si uvédomuje problém metody cukru a bic¢e (vnéjsi
motivace), a proto, misto zaméreni se na odmeény, je tato metoda zamérena pifimo

na vnitini potieby jedince (Pink, 2011). Metoda se sklada ze tri ¢asti:

Autonomie - tato Cast je postavena na tvrzeni, které jizv minulosti potvrdil
psycholog Deci, a to Ze kazdy jedinec silné touZi po mozZnosti ridit, ovliviiovat a
ménit svij zivot. Pokud jedinec bude mit moznost urcit si kdy (cas), kde (misto),
jak (postup) a s kym (lidé), ukol vykona, bude pro néj samotné dokonceni ukolu
motivaci a bude pracovat mnohem efektivnéji, protoze si vybere podminky, které

mu vyhovuji. Pfipadna odména jeSté posili jedincovu motivaci (Pink, 2011).



Mistrovstvi - idedlnim tkolem pro jedince je takovy ukol, ktery ho bavi a zaroven
stimuluje jeho mozkovou kapacitu. Nesmi byt ale natolik slozity, aby jej jedinec
nezvladl, ale aby vyuzil své schopnosti a dovednosti naplno. Pri idedlnim tkolu, se
jedinec bude neustale rozvijet a zlepSovat aZ do bodu, kdy budou dosahovat

mistrovskych vykont (Pink, 2011).

Smysl - tato Cast je zaloZena na predpokladu, Ze kaZzdy jedinec touzi prispivat svou
Cinnosti k vétSimu smyslu, ktery ovliviiuje nejen jeho, ale i ostatni. Pokud ma byt
jedinec motivovan, musi chapat smysl kaZdé Cinnosti, kterou vykonava.
V organizacich timto smyslem miize byt vize, ktera neni primarné zamérena na
zisk, ale na pozitivni ovlivnéni presahujici organizaci (Pink, 2011). Kazdy
zameéstnanec musi védét, jak svou cinnosti prispiva k celkové vizi. Prikladem vize
z korporatni sféry je firma Apple, jejiz vizi je vytvaret nastroje, které lidem usnadni
kazdodenni zivot. I kdyZ maji zaméstnanci Apple nadprimérné financni odmény
a benefity, hlavnim diivodem, pro¢ v Apple pracuji, je vira ve spolecné vizi (Sinek,
2013).

Tuto metodu lze vyuZit i na prikladu vychovy malého ditéte. Ditéti nevadi
uklid samotny, protoZe nevi, Ze je to negativni ¢innost. Mozna pozdéji, aZ bude
potomek potiebovat prostor pro dalsi hracku, by si sam uklidil a vnimal tuto
¢innost jako soucast hry. Ditéti nejvice vadi, Ze mu rodi¢ prikazuje, co ma délat.
I malé dité nema rado, kdyz si nemuze ridit sviij zivot (vykonavat zvolenou
¢innost). Pro dité by bylo mnohem lepsi, kdyby ho rodi¢ podporoval v tom, co chce.
Samoziejmé to neznamend, Ze by dité prestal vychovavat. Naopak misto
radikalnich zakazi je pro potomka lepsi, kdyz ho rodi¢ nauci, pro¢ je nutné uklizet.
KdyZ mu rodice vysvétli, Ze pokud bude mit ve svém pokojicku neporadek,
nebudete mit prostor pro dalsi hracky. Nauc¢i ho, Ze miize na néjakou hracku
Slapnout a rozbit si ji, nebo se dokonce bolestivé zranit. Pokud bude podporovano,
bude radéji pecovat o své hracky a o sviij pokoj a obé strany budou spokojeny.

Samoziejmé pri vychové malého ditéte nelze ocekavat stoprocentni funkcnost této



metody. Metoda muZe byt postupné budovana celé dospivani a v pozdéjSim véku

bude pro rodice jednodusi toto metodu rozsirit do vSech Cinnosti ditéte.

V prostredi organizace je prakticky nemoZné tuto metodu rychle zavést.
Diivodem jsou zaméstnanci, ktefi byli zvykli cely Zivot na motivaci odmén a bice,
vétsina z nich je na této metodé zavisla. ReSenim je postupné pridavani riiznych
procesti, napf. dat zaméstnancim moZnost zvolit si, kde chtéji pracovat
(urceni - ,kde“). V posledni dobé je oblibenym trendem home office (prace mimo
kancelar). Zaméstnanec nemusi v urcité dny byt ve své kancelari, ale mliZze na praci
vyuzit libovolné misto. Ztéchto moZnosti je i moZnost organizace casu, kdy
zameéstnanec nemusi dodrzovat striktné pracovni dobu. Postupné lze pridavat

ViV /s

vSechny tfi ¢asti této metody tretiho pohonu.

Maslowova pyramida poti-eb

Maslowova pyramida potreb je jednou z nejznaméjSich motivacnich teorii
vlibec. Abraham Maslow tuto teorii publikoval jiz v roce 1943. Jak jiZ nazev teorie
napovida, autor se zaméril na zkoumdani potieb, vytvoril pét skupin potieb
a seradil je do hierarchie (pyramidy). Za¢ina s potiebami fyziologickymi (jako
nejzakladnéjsimi potirebami kazdého clovéka) a konci s potiebou seberealizace

(Armstrong, 1999).
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Maslowova pyramida vypada nasledovné:

PotfFeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

s
Potifeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)
=
Spoleéenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeci
(ochrana, bezpeéi) '

Obr. 1 Maslowova pyramida

Zdroj: Lidské potieby (Halek, 2015)

1. Fyziologické potreby - Prvni skupinu tvori potreby, které jsou nutné k preziti
kazdého Clovéka (primarni potreby). Patfi sem potteba jidla, spanku a sexu
(Armstrong, 1999). Kazdy clovék, ktery tyto potieby nedokadZe uspokojit, je
ohroZen na svém Zivoté, proto maji tyto potieby na kazdého jedince nejveétsi

vliv.

2. Potreba jistoty a bezpeci - Potreba bezpeci je zapsana v tzv.dinosaufim
mozku, tj. nejstarsi ¢ast mozku, kterou méli jiz nasi davni predkové (Vokac
Cmolik, 2013). V dne$ni dobé vsak neni toto nebezpeéni smrti aZ tak veliké jako
tomu bylo v minulosti. Pro kazdého jedince je pocit bezpeci diilezity. Prikladem
naruSeni pocitu bezpeci je reakce verejnosti a médii na teroristické utoky

v Evropé. Po utoku na redakci francouzského casopisu Charlie Hebdo v lednu
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roku 2015 se rozpoutala velka diskuze o bezpelnosti v Evropé a Siroka
verejnost odsoudila Islam. Slovo ,muslim“ se po tomto uUtoku vyhledavalo
mnohem castéji nez v predchozich mésicich (Google trends, 2015). Pritom
podobné utoky odehravajici se pravidelné na Blizkém vychodé nebo nékterych
castech Afriky nevzbuzuji u Siroké verejnosti takovy ohlas. Dlivodem je potieba
bezpeci, kdy pri blizkém nebezpeci dochazi k mnohem vétSimu strachu, nez
kdyz se utoky odehravaji na druhé strané svéta. Do této skupiny potreb patii
nejen potreba zachovani zdravi, ale i pocit jistoty v zachovani kvality Zivota
obecné (jako je dostateCny prisun potravin, jistota prace a platu) (Maslow,

2014).

Spolecenské potieby - Do spolecenskych potreb radime kontakt s ostatnimi
lidmi a mezilidské vztahy obecné. Potfeba byt v kontaktu s jinymi lidmi je dana
pravdépodobné vyvojem clovéka. Predchtidci lidi (praclovék, opice) byli zvykli
zit dohromady ve skupiné (ve stddu) (Gibbsonova, 2011). Divodem k Ziti ve

skupiné je mnohem vétsi Sance na preZiti (uspokojeni niZsich potieb).

V dnes$ni dobé je tato potreba definovana jako potreba lasky, pratelstvi

a akceptovani jedince ve skupiné (Armstrong, 1999).

Potieba uznani a ocenéni - do této skupiny patii potieba nezavislosti
a svobody, dale potieba uznani, respektu a dobré reputace (Armstrong, 1999).
Pro jedince je dulezité, aby se necitil ménécenny v porovnani s ostatnimi. Dale
do této skupiny patii sebetcta a sebevédomi. Jedinci s nizkym sebevédomim

maji vétsi potfebu byt ocenovani a respektovani ostatnimi (Maslow, 2014).

Potireba seberealizace - neboli sebenaplnéni je potrebou dosdahnout tézko
dosazitelnych cilé pomoci osobniho potencialu. Casto se jednad o naplnéni
pracovnich nebo umeéleckych cilli, které pozitivné ovliviiuji i ostatni (Maslow,

2014).
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Do této skupiny patfi i potfeba sebetransendence, ktera souvisi s naplnénim
duchovnich potfeb. Naplnénim této potreby jsou tzv. vrcholové zazitky (kratké
momenty inspirace, extaze a uvolnéni energie) (Maslow, 2014). Tato Maslowova
teorie byla pozdéji doloZena i védeckym vyzkumem, pri kterém byla mérena
mozkova aktivita mnichl. Pfi meditovani byla v pfedni ¢asti mozku naméfena

mnohem vét$i frekvence neZ v bézném stavu (Voka¢ Cmolik, 2013).

Zpochybnéni Maslowovy pyramidy

Nékteti odbornici tvrdi, Ze Maslowova pyramida je jiz zastarala. Dlivodem je
vyvoj Clovéka a prostredi, ve kterém Zije (McIntosh a Rima, 1997). Autofi této
knihy tvrdi, Ze lidé v dnesni dobé uprednostiuji vyssi potieby na ukor téch nizsich.
Prikladem miize byt Zena, ktera se chce stat modelkou. Na delsi dobu je schopna
omezit prisun potravy a ohrozit tim tak své zdravi (prvni a druha skupina potreb
Maslowovy pyramidy), aby ziskala poZadovanou postavu a stala se slavnou
modelkou (potfeba uzndni a seberealizace). DalSim prikladem mohou byt
podnikatelé, ktefi odejdou ze své prace a zaloZi si sviij podnik, nebo dobrovolnici,
kteri radéji pomahaji chudym a nemocnym lidem (omezuji, nebo dokonce ohroZuji

sviij zivot), nez aby Zzili primérny Zivot.

4.1.4 Stimulace

V nékterych odbornych publikacich se na téma motivace vyskytuje pojem
stimulace. Pojem stimulace je prakticky jiny nazev pro vnéjsi motivaci. Autofi tuto
terminologii pouzivaji k jasnéjSimu odlisSeni vnéjsi (stimulace) a vnitfni motivace
(motivace). Misto motivu je pouzivan termin stimul, ktery je definovan jako
pobidka kurcité cinnosti (Plaminek, 2007). Jednoduché rozliSeni téchto dvou
pojmi je vidét na nasledujicim obrazku, kde stimuly plisobi ze zevnéjsku s cilem

ovlivnit chovani (zménit mysleni), na rozdil od vnitfnich motiv{, které prinasej

vnitini uspokojeni.
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stimuly

Obr. 2 Stimulace a motivace
Zdroj: Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek, 2007)

4.2 Fluktuace

Pojem fluktuace vramci lidskych zdrojii znamend pohyb zaméstnancu.
Fluktuace neznamend jen odchod zaméstnanci, ale i prichod do organizace
(Armstrong, 2007). Dlivodem tohoto pohybu je ¢asto pracovni nestabilita, jejiZ
disledkem je zvySeni nakladl (hledani, vybér a zaskoleni nového zaméstnance).
Obvykle je tento jev nezadouci (Urban, 2003). Fluktuaci Ize rozdélit podle dvou
zakladnich Kkritérii. Na fluktuaci Zadouci a nezadouci nebo podle dobrovolnosti, na

dobrovolnou a nedobrovolnou.

Zadouci

Za zadouci fluktuaci z pohledu organizace lze povaZovat takovou fluktuaci,
kterda ma pozitivni vliv na celkovy chod. Pozitivni efekt je zplsoben novym
pracovnikem, ktery vnese do organizace své zkuSenosti a dovednosti, jeZ pomohou
chod organizace zlepsit. Casto jsou to nové napady a vysoké pracovni nasazeni

pracovnika (Dytrt, 2006).
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NezZadouci

NeZadouci fluktuace je negativnim typem fluktuace, kterd ma neZadouci
dopad jak na organizaci, ze které pracovnik odchazi, tak i na dalsi, do které
pracovnik nastoupi. Tento pracovnik nevyuZziva své zkuSenosti a znalosti tak, jak
by si organizace predstavovala, a nedokaze splnit jejich ocekavani (opak
zaméstnance pri Zadouci fluktuaci). Tento typ fluktuace ma dopad i na statni
naklady, protoZe v dobé, kdy je nezaméstnany, ho stat musi podporovat (Dytrt,

2006).

Dobrovolna

Tento druh fluktuace nastava pouze ze strany zaméstnance, ktery se sam
rozhodl organizaci opustit. Pro organizaci je to obvykle ztrata, protoZe si
zaméstnance vychovavala a Skolila podle svych predstav a poZadavkil. Organizace
ocekavala, Ze tyto investice do zaméstnance budou v budoucnu zhodnoceny. Déle
tato fluktuace prinasi dalsi ndklady na hledani a vzdélavani nového zaméstnance

(Armstrong, 2002).

Nedobrovolna

Tento druh fluktuace nastdva naopak v situaci, kdy zaméstnanec organizaci
nechce opustit a organizace by ho propustit chtéla. Divod pro nevyzadany odchod
miZe byt nedostateCny vykon zaméstnance, napt. z divodu dichodového véku
nebo zdravotnich problémi, které zameéstnance omezuji ve vykonu prace

(Armstrong, 2002).

4.2.1 Méreni fluktuace

Postupii, vzorcl a metod na méteni fluktuace je plna rada. Nejjednodussimi

(i nejvice vyuzivanymi) metodami je mira odchod a mira preziti.
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Mira odchodii

Mira (intenzita) odchodi je jednoduchym ukazatelem, ktery méii ztratu
zameéstnancli vdaném obdobi. V praxi se pouziva i pojem mira fluktuace, i kdyz
podle definice slova fluktuace neni toto pouZiti zcela spravné (fluktuace zahrnuje
jak odchod, tak i prichod novych pracovniki). Fluktuace se pocita nasledujicim

zplsobem:

Pocet pracovniki s jednim a vice roky zaméstatnani v podniku

» P — x 100 =
Potet pracovnikl zjistény pred rokem

Vzorec 1 Mira odchodi
Zdroj: vlastni zpracovani podle (Armstrong, 2002)

z

Mira odchodd postupné stoupa az do hodnoty sta procent. Pocate(ni
hodnotou nemusi byt pouze zacatek roku nebo datum pfrijeti vétSiho poctu
zaméstnanct. Miru amrti je zajimavé sledovat po néjakém diilezitém bodu pro
organizaci jako nakladné skoleni, nebo naopak snizeni platu. Organizace miize

zjistit, jak tento jev plisobi na fluktuaci.

Mira preziti

Druhym vyuzZivanym typem méteni fluktuace je metoda, kterd méri miru
preziti zaméstnancli. Tuto metodu lze dobre vyuzit pri analyze a planovani
lidskych zdroji, protoze ukazuje, kolik procent zaméstnanct ztistalo v organizaci
za dané obdobi. Timto zplisobem lze porovnat kolik procent zaméstnanci
v organizaci pracuje nékolik mésicii s témi, ktefi jiz jsou zaméstnani nékolik let

(Armstrong, 2002).
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Pocéet pracovniki, kteri po néjaké dobé zistali v podniku

x 100 =
Pocet pracovnika, kteri byli prijati v daném obdobi

Vzorec 2 Mira preziti
Zdroj: vlastni zpracovani podle (Armstrong, 2002)

4.2.2 Analyza pric¢in odchodti zaméstnancii

Analyza piic¢in odchodli zaméstnanci se pouziva pii dobrovolné fluktuaci.
Organizace ma moZnost ziskat od byvalého zaméstnance diileZité informace, které
miZe vyuzit ke sniZeni fluktuace a zlepSeni chodu organizace (Branham, 2004).
Analyza obvykle probiha pomoci strukturovaného rozhovoru. Cil tohoto rozhovoru
neni zabranit zaméstnanci v odchodu, ale zjisténi pri¢in a divodil, které ho
k odchodu primély. Faktory ovliviiujici odchod zaméstnancl lze rozdélit do tri

skupin:

1. Mimopodnikové faktory

Tyto faktory jsou pro podnik (organizaci) jen téZko ovlivnitelné. Organizace

je nemuze ptrimo ridit. Jsou fizeny trhem nebo spole¢nosti.

Prestiz - patii sem jak prestiz samotného povolani, tak i celkova prestiz
zaméstnavatele. Organizace mulZe ovlivnit vnitfni prestiZ, pokud bude nabizet
zajimavé benefity pro zaméstnance, pak bude vnimana spisSe pozitivné. Naopak
vnimani firmy jako celku je téZzko ovlivnitelné hlavné u firem, které vyrabi

spolecensky neprijatelné zboZi (naptiklad zbrané) (Branham, 2004).
Umisténi podniku - sem patfi jak fyzickd poloha podniku, tak i umisténi na trhu.

U fyzické polohy podniku zaméstnanclim miize vadit dlouhé dojizdéni. U umisténi

na trhu je myslena pozice organizace v porovnani s ostatnimi organizacemi v okoli.
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Pro zaméstnance bude predstavovat vétsi jistotu firma, ktera bude mit lepsi pozici

(Novy a Surynek, 2006).

2. Podnikové faktory

Tyto faktory miize firma (organizace) dobfe ovliviiovat a ridit sama.
Faktort patiici do této kategorie je velké mnozstvi a ¢asto plisobi jak negativné,

tak pozitivné vice faktord najednou.

Benefity - do této kategorie patfi vSechny vyhody, které zaméstnanec ziska. At uz

je to plat, zvySovani jeho kvalifikace nebo jiné benefity.

Organizace prace - do této skupiny lze zaradit presny popis prace, pracovni rezim

a pracovni rad. Patii sem i moZnost povySeni.

Chovani nadrizenych - pro zaméstnance je diilezité, jakym zplisobem se k nému
chova nadrizeny a jaky styl vedeni upiednostiiuje. Patii sem zplisob zadavani
ukolu, odpovédnost a dlivéra kzaméstnanci, kontrola a hodnoceni (Novy

a Surynek, 2006).

3. Osobni faktory zaméstnanci

Tyto faktory maji nejvétsi vliv na fluktuaci zaméstnancli. NejcastéjSimi

diivody mohou byt:

Vék - mladi zaméstnanci fluktuuji zpravidla vice. Naopak s pribyvajicim vékem

fluktuace klesa. Divodem je hledani jistoty ve své praci.

Pohlavi - dle statistik fluktuuji vice muZi nez Zeny.
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Rodina - vice fluktuuji lidé, ktefi nemaji vlastni rodinu. Diivodem je potieba

zajiSténi rodiny, kterou by mohli hledanim jiné prace ohrozit.

vivys

4.2.3 Specifika fluktuace ve studentské organizaci

Hlavnim rozdilem oproti jinym typl organizaci je podminka studia vysoké
Skoly. DalSim duleZitym rozdilem oproti ziskovym organizacim je absence mzdy.
Lze predpokladat, Ze fluktuace vtomto typu organizace bude vysokd pravé
z divodu absence platu. Studenti uspokojuji praci néjakou zvysSich potieb
Maslowovy pyramidy (seberealizace, pomoc druhym) a omezuji potieby spojené
se ziskavanim financi. Tretim rozdilem je odlisSné prostiedi a podminky. Na rozdil
od zaméstnanci firmy je pro studenty prace ve studentské organizaci sekundarni
Cinnosti, protoZe se primarné vénuji studiu. Pokud student odejde, neznamena to

vzdy, Ze bude hledat jinou organizaci na rozdil od zaméstnance ve firmé.

Nejvétsi roli na udrzeni studentli v organizaci je osobni situace a osobni
pocit zorganizace (Miller, Powell a Seltzer, 1990). Z pohledu organizace lze

rozdélit vlivy na odchod studentti do dvou skupin:

Neovlivnitelné - sem patii hlavné osobni situace a problémy studenta. Do této
skupiny patfi dlvody souvisejici s prioritnimi cinnostmi studenta (Skoly)
a uspokojovani nizsich potreb jako je finan¢ni zabezpeceni (odejde do placené
prace).

Ovlivnitelné - mezi ovlivnitelné fadime vyssi potieby studenta a moznost jak je
v organizaci uspokojit. Organizace se muze prizpisobovat potfebam studenta,
napr. potieba rozvoje a vzdélavani v urcité oblasti. Dalsim dtlezitym vlivem je

vivs

mezilidské vztahy v porovnani se zaméstnanci ve firmach.
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Dopad fluktuace na studentské organizace

[ u studentskych organizaci lze najit pozitivni a negativni dopad na celkovy
chod a rozvoj organizace. Za pozitivni lze povazZovat zkuSenosti a dovednosti
nového c¢lena a vysokou motivaci k praci. Dalsi vyhodou je ziskani informaci z rad
student(i, protoZe studenti jsou casto i zdkazniky organizace. Novy Clen dokaze
objektivné rici, jak je organizace vnimana predtim, nez je ji ovlivnén. Novy Clen
muze vyuZzit své kontakty na pratele a pfimo jim nabidnout sluzby organizace.
Negativnimi vlivy jsou hlavné naklady na prijeti a zaSkoleni nového clena.
V porovnani se ziskovym sektorem c¢len vydélava mnohem pomaleji a bod, ve
kterém zisk prevysi naklady, mlze nastat az po del$im cCase. Naklady nemusi byt
jen financ¢niho typu, hlavné i informacniho, znalostmi, které se mohou vlivem
fluktuace ztracet (nestaci se predat na dalSiho Clena) (Jamison, 2003). DalSim
negativnim efektem vysoké fluktuace miize byt i ztrata image a prestize
organizace. Jak zakaznici, tak i partnefi organizace mohou vysoké stiidani Clent

vnimat negativné (Shahnawaz a Jafri, 2009).

4.3 Organizace

V této praci je Casto vyuzivan pojem organizace. Jsou jim mysSleny jak
organizace ziskové, tak i neziskové (obecné dané tvrzeni plati pro oba typy
organizaci). Pro specifikovani nékterych odliSnosti ziskovych a neziskovych
organizaci jsou vtéto bakalarské praci pouZity pojmy jako podnik, firma,
spolecnost a korporace. Z divodu tématu prace (neziskové studentské organizace)
neni nutné tyto pojmy vice definovat a pro potieby této prace je lze chapat jako
synonyma pro ziskové organizace, tedy organizace zaloZené za ucelem zisku

(Boukal, 2009).
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Neziskova organizace

Hlavnim rozdilem neziskové organizace oproti ziskové je jeji hlavni cil
(divod zaloZenf{). U neziskovych organizaci to neni zisk, ale dosaZeni uZzitku pro
verejnost. Neziskové organizace jsou zakladany sucelem feSeni konkrétniho
problému, ktery pomiize Siroké vetejnosti. Neziskové organizace lze rozdélit do
statniho a soukromého neziskového sektoru. Soukromé neziskové organizace jsou
zaloZeny soukromymi osobami a pouZiva se pro né oznaceni nestatni neziskové

organizace (NNO) (Duben, 1996).

Dobrovolnicka organizace

Specialnim typem organizaci jsou dobrovolnické organizace. Dobrovolnik je
zaméstnanec, ktery vdané organizaci pracuje bez naroku na mzdu. Za
dobrovolnickou organizaci lze oznacit vSechny organizace, jejichZ ¢innost je na
dobrovolnicich zavisld (dobrovolnici tvori prevdznou ¢ast zameéstnanci), nebo
organizaci, ve které pracuji pouze dobrovolnici (nékdy oznacovdna jako
dobrovolna organizace). I v ziskovych organizacich miZe pracovat dobrovolnik,
tuto organizaci ale nelze oznacit za dobrovolnickou, protoZe funguje za ucelem
zisku a hlavni motivaci dobrovolnika je ziskani zkuSenosti (ziskava nefinancni

odménu) misto verejné prospésné ¢innosti (Duben, 1996).

Studentské organizace

VétSina studentskych organizaci spliiuje obé predchozi definice. Navic plati,
ze vSichni Clenové jsou studenti vysoké skoly. Studentské organizace se snaZzi fesit
témata, kterd ovliviiuji jejich studentsky Zivot. Mezi nejzndméjsi studentské
organizace patii rlizné studentské unie, které se staraji o mimoskolni aktivity pro
studenty, dale je to organizace ESN, kterd se stard o zahranic¢ni studenty nebo
AIESEC, nejvétsi studentska organizace na svété, jejimz cilem je rozvoj mladych lidi
a propojovani zahrani¢nich zemi a kultur. Na podobném principu funguji rtizné
studentské spolky a kluby, ty ale nelze radit do neziskovych organizaci, protoze
nespliuji pravni normy neziskové organizace (nejsou zaregistrovany jako

neziskové organizace).
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5 Prakticka cast

Prvni oddil praktické ¢asti se zabyva studentskou organizaci AIESEC Hradec

Kralové. Jsou zde predstaveny hlavni informace o této organizaci.

Druhy oddil se zabyva vlastnim vyzkumem autora prace, ktery je blize

popsan v ivodnich kapitolach.

5.1 AIESEC

AIESEC je nejvétsi studentskd neziskova organizace na svété. Aktualné
AIESEC funguje ve 125 zemich po celém svété na vice nez 2400 vysokych Skolach
a univerzitach. Dlivodem, proc¢ jsou lokalni pobocky umistény vzdy u vysoké skoly,
je podminka, kterd omezuje ucastniky ¢tyr zakladnich programi vékové a praveé
nutnosti byt studentem nebo cerstvym absolventem vysoké skoly. Pobocku AIESEC
si miiZzeme predstavit jako jakoukoliv jinou pobocku mezinarodni ziskové firmy.
Najdeme zde prakticky stejnd oddéleni (marketingové, personalni, finan¢ni atd.).
Jedinym rozdilem je, Ze Clenové netravi na pracovisti ¢tyricet hodin tydné, ale
vénuji se své pracovni ¢innosti aZ po splnéni Skolnich povinnosti. Aktudlné ma
AIESEC vice nez 90000 clentd. KaZzdy rok AIESEC zprostiedkuje 25 000
zahraniCnich stazi. Tato c¢isla kazdym rokem naristaji, protoZe jednim z cili

organizace je nabidnout mozZnosti co mozna nejvice studentlim co celém svété.

Obr. 3 Logo AIESEC
Zdroj: interni zdroj AIESEC International
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5.1.1 AIESEC CR

V Ceské republice najdeme AIESEC v 9 meéstech: Plzen, Ceské Budéjovice,
Praha (zde sidli dvé poboc¢ky, prvni na VSE a druha na CZU), Hradec Kralové,
Olomouc, Brno, Karving, Ostrava a Zlin. Do budoucna ma vzniknout pobocka
v Liberci a dals$i pobocka v Praze na Karlové univerzité. Dohromady ma tato

organizace u nas zhruba 400 ¢leni a za lotisky rok usporadala vice neZ 900 stazi.

5.2 Historie

Prvni aktivity kzaloZeni organizace zacaly vroce 1948 jako reakce na
druhou svétovou valku a celkovou mezinarodni situaci. Oficidlné byla organizace
zaloZena az o dva roky pozdéji, na prvnim globalnim kongresu ve Stockholmu.
Zajimavosti je, Ze jeden ze tii zakladajicich ¢lend byl ceskoslovensky student

Jaroslav Zich.

Organizace dostala nazev AIESEC, byla to zkratka zfrancouzského
“Association Internationale des Etudiants en Sciences Economiques et
Commerciales” - Mezinarodni asociace studentii v oboru ekonomie a obchodnich
véd. Pozdéji doSlo kpripojeni studentli nejen zekonomickych vysokych skol,
a proto se z puvodni zkratky stal nazev. Ziistalo zvykem psat AIESEC velkymi

pismeny a co nejméné tento nazev sklonovat.

Hlavni myslenkou organizace bylo zamezit dalSim valecnym konfliktGm.
Lékem na mezinarodni situaci mélo byt lepsi kulturni a nazorové poznani vSech
zemi mezi sebou tak, aby spolu mohly 1épe komunikovat a resit konflikty bez nasili.
DalSim ddvodem byla pottfeba zlepsit mezinarodni vztahy na obchodni roviné

a rozsirit praktické obchodni a manazerské schopnosti student.
Hlavnim programem se staly vyménné pobyty mezi studenty s cilem

kulturniho poznani. ManaZerské zkuSenosti ziskavali studenti, ktefi organizaci

ridili na svych pobockach.
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V roce 1966 vznikl AIESEC i v Ceskoslovenské republice. Prvni pobocky se
vybudovaly v Praze a Bratislavé. Po roce 1968 bylo fungovani organizace dost

omezovano z politickych divodd.

AIESEC se postupné po celém svété vyvijel. Hlavni myslenka vSak zlistala
stejnd. Fungovani organizace se postupem casu ménilo kvili dohadiim, zda se
soustfedit hlavné na kulturni poznani, ¢i naopak vice na vzdélavani studenti
v obchodnich a manazerskych dovednostech a vétSi propojeni s firemni sférou
obecné. Od vzniku do 80. let minulého stoleti se organizace zamérovala hlavné na
staze a vyménné pobyty. V roce 1989 vznikla vize AIESEC, ktera je diilezita dodnes,
a zni ,Peace and fulfilment of humankind's potential“ - Mir a naplnéni lidského

potencialu.

V 90. letech klesla potreba kulturniho poznani a pocet stazi byl minimalni.
AIESEC se zacal zajimat hlavné o rozvoj mladych lidi. Vznikaly rtizné knihy o
osobnim rozvoji a organizace poradala vzdélavaci a mezinarodni konference. Na
konci stoleti se ukazalo, Ze toto rozhodnuti nebylo spravné. Organizace zacala
ztracet podporu od partnerli a zacalo ubyvat ¢lend. Na pielomu tisicileti doslo
k napravé. AIESEC se vratil ke staZim a vice rozpracoval své strategie, ve kterych
bylo jasné definovano, co organizace déla a kam chce smérovat. Tyto kroky vedly
opét kvytvoreni dobrého jména a organizace zacala rist. Navic diky rozvoji

internetu byla komunikace mezi staty mnohem jednodussi neZ kdykoliv predtim.

V poslednich letech se také zacalo prosazovat téma leadership. DalSim
ukolem AIESEC je vychovavat lidry, ktefi budou nasledovat hodnoty a vizi AIESEC

nejen po dobu aktivni Ucasti v organizaci, ale i po ukonceni aktivni prace.

5.3 AIESEC vize a hodnoty

Jak jiZ bylo uvedeno, zakladnim kamenem této organizace je vize ,Peace and
fulfilment of humankind's potential“, kterd udava divod existence AIESEC

a odpovida na otazku, pro¢ AIESEC déla to, co déla. Ukazuje cil, za kterym se cela
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organizace uZ nékolik let Zene. Milniky této cesty jsou stfednédobé vize - BHAG
(Big Hairy Audacious Goal). BHAG je obménovan kazdych pét let na mezinarodni
konferenci, kde zastupci jednotlivych Clenskych zemi spole¢né s mezinarodnim
vedenim zvoli cil, ktery pomiiZe pribliZit organizaci bliZe k naplnéni vize. BHAG
2015 (vznikl vroce 2010 a naplnit se ma pravé do roku 2015) zni ,Engage and
develop every young person in the world" cilem tedy je, aby kazdy mlady Clovék
(student VS) védél, co organizace déla a co mu miZe nabidnout. Organizace by se
tedy méla stat jednotnym globalnim hlasem mladych lidi. Pro partnery (firmy,
neziskové organizace atd.) by mél byt AIESEC prvni volbou, pokud hledaji mladé
podnikavé lidi.

AIESEC respektuje Sest zakladnich hodnot, které jsou diilezité pro vSechny

Cleny jakéhokoliv programu.

1. Striving for Excellence - clenové se snazi vidy dosdahnout co nejlepSich

vysledk, kdyZz udélaji chybu, maji moznost ji napravit a ikol splnit co nejlépe.

2. Demontrating Integrity - kazdy clen vystupuje v souladu s myslenkou celé

organizace.

3. Activating Leadership - organizace dava moznost ¢leniim vyzkouset si vedouci
pozice a prenechava jim odpovédnost za své Ciny. Diky tomu ziskaji zkuSenosti,

které pak mohou vyuzit jak v pracovnim, tak osobnim Zivoté.
4. Living Diversity - clenové maji moZnost poznat pratele z jinych zemi a kultur a

rozhled.

5. Enjoying Participation - je dilezité, aby si kazdy clen svoji zkuSenost uzil

a aby na néj mél program pozitivni vliv.
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6. Acting Sustainably - AIESEC udi své Cleny jednat s ohledem na nasledky a délat

spravna rozhodnuti vzhledem ktomu, Ze jejich prace miZe ovlivnit i pristi

generace.

Dalsi dtlezitou casti fungovani AIESEC je i definice toho, co pro AIESEC
znamena leadership a hlavné, jaké vlastnosti a kompetence by mél kazdy lidr mit.
Ktomu popisu slouZi leadership model, ktery se sklada ze Ctyr zakladnich
kompetenci. Prvni kompetenci je world citizen (globalni mysleni), druha self-aware
(sebe uvédoméni neboli znalost sama sebe), dalsi je empowering others (davat moc

dalSim lidem) a posledni solution-driven (orientace na reSenti).

am aware of what is going o | know what | am good at
in e world and enjoy faking an nhat's important fo e, and what
active roie in contributing fowards , g I am passionate about. | am

making it a befter place for sonstantly explaring what | want
" fo achieve in my life”

Vérit, Ze je moZné zménit svét Zndt své osobni hodnoty
v?a]lm.at seosyetove ;.)roblt,’_my 3 Sousti‘edit se na své silné strdanky
Uzivat si zodpovédnosti zlepSit svét Najit svoji touhu

1 am able fo communicate ided
clearly, engage in meaningful
conversations with ofhers, and

co-create spaces of colaboratio
fhat empower people o fake
action.”

EMPOWERING SOLUTION-
OTHERS DRIVEN
Prekondvat vyzvy

Komunikovat efektivné v riiznych prosticedich
Rozvijet dalsi lidi
Spojit se s ostatnimi a dosahnout vétsiho cile

Posouvat se dopredu
Riskovat, kdy? je to nutné

Obr. 4 Leadership model
Zdroj: vlastni zpracovani podle interniho dokumentu AIESEC International
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Zjednodusené miizeme ftici, Ze organizace AIESEC ma vizi, které chce
dosdhnout vychovavanim mladych lidrd, ktefi budou profilové odpovidat

kompetencim leadership modelu a budou se chovat v souladu s Sesti hodnotami.

5.4 Zakladni programy

Na zakladé myslenky, ve kterou AIESEC véri, byly vyvinuty Ctyri zakladni
programy. Jejich hlavnim cilem je smérovat mladé lidi k naplnéni spole¢né vize
AIESEC. Tyto programy muzeme rozdélit do dvou skupin. Dva ¢lenské programy

a dva programy, diky kterym muze uchazec vyjet na staz.

5.4.1 Stazové programy

Staze  délime na global community  development  program
(kulturni/dobrovolnicka staz) a global internship program (pracovni/profesni
staz). Zajemce o staz si miize vybrat jednu ze 125 zemi po celém svété (kromé svoji
domovské zemé), kde chce stravit svoji staz. Samozrejmé zaleZi na Urovni nabidky
a poptavky po stazistech z urCitych zemi. Obecné lze fici, Ze oba typy stazi jsou
dostupnéjsi v ekonomicky chudSich zemich, jako jsou vychodni zemé Evropy, Asie,

Afrika a jiZzni Amerika. V zapadni Evropé a v USA jsou podminky pro pfijeti na staz

vvvvvv

Kulturni staz je specificka kratsi dobou pobytu (Casto je to Sest tydnti), tato
délka by méla zarucit dostatecné kulturni poznani, navic studenti mohou pro staz
vyuzit prazdniny mezi semestry a nemusi omezovat studium. Jak jiZ vyplyva
Z nazvu, za staZz neni zadna finan¢ni odména. StaZzisti dostanou zadarmo ubytovani
a jidlo. V kazdé zemi vypada projekt pro staZisty jinak. Casto AIESEC spolupracuje
se Skolami (nejcastéji pracuji pravé s détmi) ¢i jinou neziskovou instituci a resi
problém v dané lokalité. Koncepty stazi miizeme rozdélit do tri skupin. Prvni jsou
kulturni, kde staZisti sdili informace o své rodné zemi. Jazykové staZze se zaméruji
na vyuku jazyka. Posledni jsou rozvojové staze, pod timto ndzvem si lze predstavit

osobni rozvoj, jako je kariérni poradenstvi pro déti nebo rtizné vyukové seminare
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softskills (mékkych dovednosti). I kdyZ jsou projekty dobrovolnické, tak nikdy
stazisti nevykonavaji 74dné manualni a neodborné prace. V Ceské republice
funguje projekt Edison, coZ je kulturni projekt pro zaky zakladnich a strednich skol.
Kazda Skola ma tyden na to poznat osm stazistd z celého svéta a dozvédét se co
nejvic o jejich zvycich a kulture. Druhym oblibenym projektem je Speak, tento
projekt patii do jazykovych projektl. ZaKy je nejvice preferovana angli¢tina,
némcina a SpanélStina. Na nékterych projektech lze nalézt kurzy cCinStiny, ale
i jinych exotickych jazykl. Stazisti pracuji v mezindrodnim tymu, protoZe na
projektu zaroven pracuje nejméné pét stazisti. Hlavnim benefitem neni jen
samotna prace a poznani mistni kultury, ale i zlepSeni komunikace v angliCtiné se
staZzisty a Cleny pobocCky AIESEC. Cilem tohoto programu je velky vystup
z komfortni zény (pricinou je kulturni Sok z ciziho prostfedi) a osamostatnéni

stazistd. Jedinou podminkou pro zdjemce o tuto staz je dobra znalost anglictiny

(popripadé dalsiho vyucovaného jazyku).

Pracovni staze probihaji od 3 azZ do 18 mésicli. Stazisti se hlasi pfimo do
firmy na urcitou pracovni pozici a prochazi béZnym vybérovym rizenim. Za svoji
praci dostavaji plat, nicméné hlavni ucel neni vydélat si penize, proto platy slouzi
hlavné na pokryti zivotnich nakladd v dané zemi. Hlavnim cilem tohoto typu staze
je ziskat prvni odbornou pracovni zkuSenost ve svém oboru. AIESEC nabizi staze
ve Ctyfech oborech. Prvni je ucitelstvi pro vSechny stupné, at uz se jedna o vyuku
jazyka nebo o odborné predméty. StaZe tohoto typu se odehravaji predevsim ve
Skolach. Ale i jazykové nadany stazista miize byt zajimavou alternativou firmam,
které maji zajem o jazykové vzdélani a nechtéji platit za drahé externi kurzy.
Dal$im typem jsou staZe v oboru marketingu a prodeje, kde stazisti casto pomahaji
firmam prosadit se na domovském trhu staZisty, ktery vyuZiva znalosti ze své
zemé. Obor byznys nabizi stazistim moznost ziskat zkuSenosti od velkych
mezindrodnich firem v oblastech jako je HR, finance a dals$i. Poslednim oborem je
IT, kde si mohou staZisti vyzkouSet své znalosti ze Skoly vredlném prostiedi.
Podminky pro tento typ staze jsou mnohem vétSi nez u kulturni staze kviili

konkrétnim pozadavkim od firem. Firmy casto hledaji stazisty alespon
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s ukonCenym bakalarskym vzdélanim a ¢asto poZaduji i pracovni zkuSenosti, proto

je mozné vyjet na tuto staz aZ dva roky po absolvovani vysoké sSkoly.

5.4.2 Clenské programy

Prvni ¢lensky program je team member program (zkracené TMP), druhy
nazyvame team leader program (zkracené TLP). Tyto programy jsou vhodné pro
zajemce, ktefi chtéji ziskat praktické zkuSenosti jiz pri studiu. Zajemce musi mit
dostatek volného casu (alespoil deset hodin tydné) a znalost angliCtiny na
komunikativni drovni. Dilezita je i vstupni motivace kazdého zajemce, protoze

prace neni finan¢né ani jinak ohodnocena.

TMP je specificky pro praci v tymu. Zajemce si pii vybérovém rizeni vybere,
v jakém oddéleni chce pracovat, a pokud je prijat, zaradi se do tymu, ve kterém
vSichni spolec¢né pracuji na splnéni danych ukoll. Kazdy tyden probiha setkani celé
pobocky, kde zhodnoti prace za predesly tyden. Kromé pracovni zkusenosti z dané

oblasti si clen zlepsi své mékké dovednosti formou rlznych vzdélavacich

workshopii a ¢astych konferenci.

TLP navazuje na predchozi program, nelze se na néj prihlasit rovnou, ale
nejdiive po semestru strdveném praci v tymu. Kazdy se mize rozhodnout, zda chce
pokracovat jako ¢len tymu nebo si vyzkouSet i vedeni tymu ¢i celé pobocky
(vSechny pozice popsany nize). Naplni prace takového tym lidra je hlavné starat se
a ridit své ¢leny v tymu. Neni hodnocen za praci, kterou sam vykong, ale za praci
tymu jako celku. Osvoji si tak zdkladni lidrovské dovednosti a ziskd vétsi
zodpovédnost za svoje rozhodnuti. Pokud se ¢len chce stat lidrem tymu, musi

vyplnit aplika¢ni formular a zicastnit se vybérového procesu.
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5.5 Clenstvi

Pod pojmem ¢lenstvi rozumime Gcast studenta v jednom z programt (TLP

nebo TMP). Clenem AIESEC je automaticky kazdy uc¢astnik téchto programd.

5.5.1 Zakladni pozice a statusy

Novacek - v AIESEC méné nez jeden semestr. KaZdy Clen je zpocatku novackem

(plati pouze pro program TMP).

ZkuSeny cClen - v AIESEC vice neZ jeden semestr. Status zkuSeného Clena maiji

vSichni ¢lenové nezavisle na jejich pozici (plati pro program TMP i TLP).

Pravoplatny ¢len - mize spolurozhodovat o dulezitych aktivitach na pobocce.
Napriklad volby nového prezidenta a schvalovani ro¢niho planu. O tento status
muze pozadat kazdy clen po prvni semestru v AIESEC (nebo kdykoliv pozdéji).
Schvalovaci proces obsahuje kratky proslov Zadatele a poté nasleduji dopliujici
otazky od pravoplatnych ¢lenti. Zadatel je schvélen, pokud obdrzi nadpolovi¢ni

vétSinu vSech hlasu.

5.5.2 Lidrovské pozice

Vedeni tymu

Tym lidr - odpovédnost za sviij vlastni tym o 3-6 clenech. Tato pozice je na

jeden semestr. Zajemce je vybran vedenim pobocky.
Vedeni pobocky
Viceprezident pobocky - odpovédnost za celé oddéleni na pobocce, vedeni

svych tym lidri nebo primo Cleni (viceprezident je soucasné i tym lidr).

Tato pozice je na jeden rok. Zajemci jsou vybrani prezidentem pobocky.
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Prezident pobocCky - odpovédnost za celou poboCku a vedeni tymu
viceprezidentl. Tato pozice je na jeden rok. Zajemce je vybran hlasovanim
vSech pravoplatnych Clenii pobocky.
Narodni vedeni - tym lidi, ktery tidi vSechny pobocky v dané zemi. Zajemci musi
prerusit na rok své studium, protoZe pozice v narodnim vedeni je na plny uvazek.
Clenové dostavaji mzdu na pokryti svych nakladd. V ndrodnim vedeni ¢asto pracuji
cizinci, ktefi mohou do dané zemé privést své zkuSenosti z domova. Narodni

veden{ AIESEC Ceské republiky sidli v Praze.

Viceprezident - vytvari strategie pro vSechny pobocky. Spolupracuje
s viceprezidenty na lokalni Urovni. Zajemce musi byt schvalen vétSinou

pobocek a vybran prezidentem.

Prezident - ridi tym viceprezidentl a reprezentuje AIESEC na mezindrodni

urovni. Je volen vSemi lokalnimi prezidenty.

Mezinarodni vedeni - stejnd pravidla jako u narodniho vedeni. Mezinarodni tym

sidli v Rotterdamu v Nizozemi.

Podpiirné tymy - podptlrné tymy patii pod narodni i mezinarodni vedeni. Tyto
tymy maji za kol fesit specifické problémy a pomahaji tak viceprezidentiim. Casto
jsou vykonavany cleny, ktefi maji zkuSenost s vedenim pobocky. Zajemci jsou

vybrani narodnim (mezinarodnim) vedenim. Tyto pozice 1ze vykonavat soubézné

se studiem.

5.5.3 Funkc¢ni oblasti

Funk¢ni oblasti jsou tymy c¢lent, ktefi pracuji na stejném ukolu. V AIESEC
délime funkéni oblasti do dvou skupin. Prvni skupinou tvori oblasti, které jsou

v primém kontaktu se stazisty. Patfi sem Ctyri oblasti:
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Odchozi kulturni staze - Tento tym ma na starost ¢eské studenty, ktef'i by radi
odjeli na staZ do zahranici. Jeho hlavnim ukolem je vybrat studenty, ktefi budou
spliiovat vSechny podminky k GiCasti na stazi. Pomahaji zajemciim s vyhledavanim
staze vinterni databazi a poté s pripravou na staz (priprava vSech dilezitych
dokumentl a pomoc s vytizenim viz). V priibéhu stdZe maji za kol podporovat

stazistu v pripadé necekanych problému.

Odchozi pracovni staze - Tato oblast vykonava podobnou praci jako predchozi
tym stim rozdilem, Ze proces hledadni stdZe je obvykle kvili rozdilnym
nabidku stazi vice zmapovanou a dokdzi studentlim lépe poradit. V malych
a strednich pobockach (sem patifi i AIESEC Hradec Kralové) funguji odchozi
oblasti obvykle dohromady, kdy za obé oblasti ma zodpovédnost jeden

viceprezident.

Prichozi kulturni projekty (staze) - Tato oblast se stara o zahrani¢ni studenty,
kteii prijedou do Ceské republiky. Prace na projektu zadind planovanim
kulturni projekt pro zakladni a stredni Skoly, a druhy je Speak, vzdélavaci projekt
s cilem rozvoje cizich jazykt. U projektu Edison zacina prace prodejem projektu na
zdkladnich a stfednich Skolach, u druhého typu projektu tato starost odpada,
protoZe AIESEC je sdm poradatelem projektu. Jedina véc, kterou musi AIESEC
zaridit, je sehnat vhodné prostory pro vyuku a dostatecny pocet zdjemci o tento
projekt. Dalsi faze jsou u obou typl stejné. Pres interni databazi se vyhledavaji
vhodni kandidati. Poté nasleduje online vstupni pohovor, kde si obé strany feknou
sva oCekavani a clen AIESEC provéri, zda kandidat bude vhodnym staZistou. Po
vybrani vSech stazistli probiha realizace projektu, ktera trva Sest tydnt. Prvni
tyden je pripravny, staZisti maji Cas si pripravit materidly ke svym prezentacim,
dale se dozvi informace o zemi a mésté, ve kterém se nachazi, aby se mohli ve
volném Case zabavit sami. DalSich pét tydnt probiha vyuka. Pokud stazisté chtéji,

¢lenové AIESEC s nimi travi ¢as i v odpolednich hodinach po skonceni vyuky.
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Prichozi pracovni staZe - Posledni oblast ma na starost zahrani¢ni studenty, ktefi
prijiZdéji na pracovni staz. Prace tohoto tymu zacina oslovovanim firem v regionu
s nabidkou spoluprace. Pokud ma firma zajem o stazistu, musi vyplnit profil
v interni databazi. Poté za¢nou ¢lenové tymu hledat vhodné kandidaty. Jejich cilem
je najit studenty s poZadovanym profilem a predat na né kontakt firmé. Firma
pokracuje ve vybérovém rizeni sama. Podle svych zavedenych vybérovych procesii
vyberou spravného kandidata. Clenové AIESEC se staraji o bezproblémovy piijezd
stazisty do firmy. Na zacatku staZe je pro cizince sloZité samostatné fungovat
v cizim mésté, a proto je od ¢lenti AIESEC zajiSténa pomoc. V priibéhu staze AIESEC

kontroluje, zda vSe probihg, jak bylo dohodnuto.

Druhou skupinu tvoii podptirné oblasti. Ukolem podpiirnych oblasti je
zajistit chod celé organizace a podporovat svymi aktivitami oblasti stazi. Clenf
v podplirnych oblastech je obvykle méné nez v oblastech, které se staraji o stazisty.
V nékterych oblastech (naptiklad ve financich) je ve stifedné velkych pobockach

pouze jeden clen. Mezi zakladni oblasti, které jsou na kazdé pobocce, patfi:

Marketing a PR - Tento tym se stard o propagovani stdzi a c¢lenstvi. DalSim
ukolem je budovat dobré jméno organizace a rozSifovat povédomi nejen

o programech, ale obecné o organizaci a jeji hlavni myslence.
Lidské zdroje - Tato oblast ma na starost nabor a vzdélavani vsech clenti. Dale
vytvari vnitini strukturu organizace a snazi se vyuzit co nejefektivnéji lidské zdroje

na pobocce.

Finance - Tato oblast ma na starost spravu financi a tUcetnictvi. Dale se stara

o dodrZovanti legislativy.
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5.5.4 Nabor

Nabor novych ¢lenti AIESEC probihd pravidelné na zacatku kazdého
semestru. Po vyplnéni kratké prihlasky na webovych strankach je zajemce
kontaktovan a pozvan na informacni schiizku. Zde se dozvi, jak organizace funguje,
jaké pozice nabizi a co presné se miize naucit. Pokud ma student zadjem, domluvi si
pohovor. Pri pohovoru je diileZité ovérit o¢ekavani studenta a zeptat se ho, jak si
praci predstavuje. Ukolem ¢lena AIESEC, ktery vybira studenty, je vybrat ty

studenty, ktefi maji nejvétsi potencial v organizaci vydrzet dlouhou dobu.

Do jara 2014 byl komunikovan AIESEC kazdy nabor trochu odlisné, podle
toho kdo mél celou kampaii na starosti. Pfi kazdém naboru se hlavni myslenka
trochu ménila, pritom clensky program vypadal zcela stejné. Nékteré nabory se
vice soustredily na praxi a konkrétni pozice, jiné vice na osobni rozvoj studentd.
Pii nékolika naborech byla hlavni myslenka spojena s vizi s AIESEC, ktera nabizela

studentlim podilet se na feSeni socialnich problému.

0d podzimu roku 2014 se zacal pouzivat narodni brand Future talent, ktery
unifikoval prezentovani ¢lenského programu. Zacal se klast diiraz na informacni
schiizku, kde bylo vysvétleno, jak a hlavné proC organizace funguje. Dale se
pretransformovaly funkéni oblasti v AIESEC do téch, co zname z korporatniho
prostredi. Studenti tak mohli ziskat vétsi predstavu, co se ve které oblasti naudi,

a mohli si tuto zkuSenost propojit s pozici z korporatni sféry.

Human resource (Lidské zdroje) - Patfi sem obé odchozi oblasti a oblast

lidskych zdroju.

Business (Byznys) - Prodej obou typt stazi Skolam a firmam.

Culture projects (Kulturni projekty) - Celkové organizovani kulturnich projekti

vCetné financ¢ni stranky.
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Marketing - stejné jako ptivodni oblast marketing a PR.

Dal$i zménou bylo podrobné prezentovani konkrétnich pozic v ramci
novych oblasti. Zajemce se dozvédél nejen, v jaké oblasti bude pracovat a co se
presné muiiZe naucit, ale hlavné presny popis prace a konkrétni aktivity, které bude

vykonavat cely semestr.

5.5.5 Rozvoj ¢lena

Hlavnim cilem kaZdého €lena je jeho rozvoj, at uz ziskani praxe a zkusenosti
v konkrétni oblasti nebo rozvoj mékkych dovednosti. Prvni semestr se kazdy c¢len
nauci hlavné zakladni procesy ze své oblasti. Pro vétSinu clenl je to prvni
prileZitost, kdy pracuji dlouhodobé v organizovaném tymu. Dale si zlepsi nékolik
mékkych dovednosti. Vzdélavaci tréninky jsou nastaveny tak, aby fteSily jejich
aktualni problémy. Pro novacky jsou casto pripravovany tréninky na zlepsSeni
komunikace vtymu nebo na organizaci svého casu. V prvnim semestru jsou
naklady na vzdélavani obvykle vyssi nez zisk a vysledky nového clena, at' uz

7 ¢asového, lidského ¢i finan¢niho hlediska.

Na konci prvniho semestru (nebo na konci jakéhokoliv dalsitho semestru) se
miZe ¢len rozhodnout, zda si vyzkousi vedeni tymu (popiipadé pobocky) nebo
zlUstane na pozici ¢lena tymu. Pokud se rozhodne ziistat jako ¢len tymu, ma
moznost pokraCovat ve stejné oblasti nebo si vyzkouSet néjakou novou. Tito
¢lenové jiz rozumi tomu, jak organizace funguje, a jejich pracovni vysledky jsou
mnohem vétsi neZ u novych clenli. Ve své oblasti maji vice odpovédnosti
a vyzkouseji si slozitéjsi pracovni procesy, diky kterym se stale zdokonaluji ve své
oblasti. ZlepSuji si komunikac¢ni dovednosti (pracuji s diilezitéjSimi zakazniky). Tito
Clenové maji obvykle zajem vyuZit svoje zkuSenosti z AIESEC v realném prostredi
(brigddy mezi semestry), proto maji moZnost navstivit tréninky zamérené
napriklad na hledani prace, vytvareni Zivotopisu nebo spravu profesni socialni sité
LinkedIn. Clenové maji moZnost vyuZzivat osobni mentoring, kde mohou resit své

individualni problémy.
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Pokud se Clen rozhodne stat se lidrem, musi pocitat s vétSi Casovou
naroc¢nosti. U tym lidra je to primérné 15 hodin za tyden, u vedeni pobocky je to
zhruba 20 hodin tydné. Tym lidr se nauci vést sviij tym, zlepsi si své lidrovské
a manazerské dovednosti. Clen, ktery si vyzkousi vedeni pobocky, ziska vétsi
zodpovédnost za své rozhodnuti, protoZe jeho ¢iny mohou ovlivnit vSechny ostatni
na pobocce. Lidfi maji moznost navstévovat pokrocilé tréninky od byvalych Clent
AIESEC nebo od zastupcti firem, které jim pomiiZou ziskat potiebné védomosti ke

zvladnuti jejich pozice.

Ne kazdy clen je vybran na lidrovskou pozici na prvni pokus. Tym lidfi jsou
zvoleni primérné po pil ro¢ni az ro¢ni zkusenosti v AIESEC. U viceprezidentti je to
primérné rok a vice. AIESEC nikoho nediskriminuje a ti, ktefi nebyli zvoleni na
lidrovskou pozici napoprvé, mohou pozZadat zkuSenéjSi c¢leny o pomoc se
zdokonalenim slabych stranek a pripravou na dalsi vybérové rizeni. Pro pozice
vnarodnim a mezinarodnim vedeni musi mit zajemce odpovidajici zkuSenost
a vyborné vysledky. Zajemci mohou ziskat mnoho zkuSenosti, na druhou stranu
musi na rok prerusit své studium a vétSinu svého casu vénovat AIESEC. Na tyto

pozice se hlasi jen ¢lenové, ktefi se ztotoZnuji s mySlenkou AIESEC a jejichZ hlavni

motivaci je nejen osobni uzitek, ale i pomoc ostatnim lidem kolem sebe.

KaZzdému clenovi je doporuceno si vyzkouSet minimalné jednu pozici jako
¢len tymu a jednu tym lidrovskou pozici. To obvykle zabere jeden az dva roky. Pro
organizaci je samoziejmé nejlepsi, pokud clen ziistane v AIESEC co nejdéle. Bod, ve
kterém clen zaCne byt pro organizaci ziskovy, nastava okolo jednoho roku
straveném v AIESEC (prvni pal rok jsou naklady na ¢lena vyssi nez jeho prinos, ve
druhém roce se Clen stava ziskovy, ale trva priblizné dalsi ptl rok, nez vyrovna
ztratu z prvniho ptl roku). Tento bod nelze vycislit presné, protoze vsechno (Cas
a informace), co dostavj, je pro ¢lena zdarma a on je opét zdarma po néjaké dobé

piredava dal. Kazdy ¢len by mél v AIESEC zistat déle neZ jeden rok, tak, aby to bylo

idealni pro néj i pro organizaci.
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5.6 AIESEC Hradec Kralové

5.6.1 Historie

Prvni aktivity, které vedly k zaloZeni poboc¢ky v Hradci Kralové, se odehraly
v druhé poloviné roku 2010, kdy se na hradecké univerzité vytvoril prvni tym
vedeny plzeniskou pobocCkou. Za prvni Skolni rok (2010/2011) se do hradecké
pobocky pridalo 20 ¢lend, méné neZ polovina byla opravdu aktivni. Na staz

vycestovali prvni dva stazisti.

Na zacatku roku 2011 se volil prvni prezident hradecké pobocky. Pobocka
stale spadala pod AIESEC Plzen, ale se zvolenim prezidenta se zacala postupné
osamostatiiovat. V dalsim Skolnim roce se do AIESEC pridalo 16 studentd, ale
nékteri starsi ¢lenové AIESEC opustili. Aktivni ¢lenské jadro tvorilo pies deset

Clend. V tomto roce se podarilo vyslat na staz 5 studentd.

Ve Skolnim roce 2012/2013 doslo k velkému naristu ¢lenti. Po podzimnim
naboru bylo na pobocce 30 ¢lenti. Postupné ale toto cislo klesalo a ustalilo se na 22
aktivnich clenech. V tomto roce odjelo na staz 9 studentii a jedna studentka prijela

do Hradce Kralové na pracovni staz.

Dalsi Skolni rok nebyl, co se tyce ¢lenské zakladny, tolik ispésny. Do AIESEC
se hlasil mensi pocet studentli a Clenska zdkladna postupné klesala. Na konci
zkouskového obdobi (v roce 2014) bylo aktivnich pouze 16 ¢lent. Naopak pocet
vyslanych stazistl do zahranici rostl. Na kulturni staZ vyjelo 12 studentt a dva na
staz pracovni. Podarilo se také zorganizovat dva kulturni projekty Edison, na které

ptijelo dohromady 21 zahrani¢nich studentf.

Na podzim roku 2014 se do ¢lenského programu hlasil historicky nejvyssi
pocet studentli, prislo 53 prihlasek. Ztoho poctu studenti bylo vybrano 14
nejlepsich a ¢lenska zadkladna se stabilizovala a tvorilo ji pres 25 ¢lend. Za letni
semestr do Hradce prijelo 24 stazistli a 8 studentli odjelo do zahranic¢i prevazné na

pracovni staz.
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5.6.2 Fluktuace

Fluktuace ve vSech studentskych organizacich je vys$i v porovnani s jinou
organizaci nebo firmou. Ani organizace AIESEC neni vyjimkou. Jednim z hlavnich
diivodii vysoké fluktuace u studentskych organizaci je podminka byt studentem,
proto musi kazdy po dokonceni studia AIESEC nedobrovolné opustit. Na druhou
stranu v porovnani s korporatni sférou zde neni takové konkuren¢ni prostredi
a ¢lenové nejsou nahrazovani lepSimi, ani kdyz jsou jejich vysledky podprimérné.
Pii kazdém naboru novych Cleni je obvykle prijato o trochu vice ¢lenti, neZ by bylo
potieba. Toto opatfeni zamez{ tomu, aby se fungovani organizace nemuselo omezit

v pripadé odchodu nékterych clen.

Jak jiz bylo vysvétleno v podkapitole Rozvoj ¢lena. Idedlni délka, kterou by
mél kazdy clen stravit v AIESEC, by méla byt delsi neZ jeden rok. V nasledujici
tabulce Ize vidét procento Clend, ktefi tuto hranici prekonali, a vjakém obdobi
nejvice Clenti AIESEC opusti. Sloupec 12 + je souctem clent, kteii odesli do 12
mésici a Clent, ktefi tuto hranici prekonali o zanedbatelnou dobu (nékolik dnti).
VysledKky jsou uvedeny za posledni tii roky. Rok 2010 a 2011 nenfi kviili nedplnym
datim uveden. Navic vté dobé nebyl clensky program tak kvalitni z divodu
zakladani pobocky. Vysledky pro rok 2014 nejsou konecné a je pravdépodobné, Ze

se budou ménit.
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Rok Poéet novych ¢élentt |% ¢lenii, ktefi opustili (mira odchodii)

AIESEC v daném obdobi (v mésicich)

0-6 6-12 0-12 12 +
2012 22 45% 0% 45% 50%
2013 21 29% 20% 43% 48%
2014 19 5% 22% 26% 32%
2014 jaro 5 20% 50% 60% 80%
2014 podzim | 14 0% 15% 15% X

Tabulka 1 Fluktuace
Zdroj: vlastni zpracovani podle internitho dokumentu AIESEC Hradec Kralové

Vysledna fluktuace za obdobi 12 mésicii je pro rok 2012 a 2013 prakticky
stejna. Pro rok 2014 miizeme ocekavat podobnou miru fluktuace (okolo 40-50 %).
Nejvétsi rozdil je v obdobi 0-6 mésict, kdy fluktuace kazdy rok prudce klesala az
na hodnotu 5 %, kterou mizeme povazovat za zdravou miru fluktuace. Mirné
fluktuaci v roce 2014 napomohl novy brand ¢lenského programu, kdy zajemci méli
spravna ocekavani od programu a nebyli ze zacatku negativné prekvapeni

(zdroj: interni dokument AIESEC CR).

Naopak za obdobi 6-12 mésicli se procento Clent, ktefi organizaci opustili,

zvySilo na 20 %.
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5.7 Vlastni vyzkum

Jak jiZ bylo uvedeno v uvodnich kapitolach prace (kapitola 2 Cil prace
a 3 Metodika zpracovani), primarnim cilem je ovéfit autortv predpoklad
o charakteristice idealniho clena. Autor na zakladé svych zkuSenosti dale

predpoklada nasledujici vysledky:

1. Pro studenty neekonomickych obori neni AIESEC tak pfinosny, proto
nenaplni tolik jejich ocekavani (pokud ocekavaji praxi a rozvoj, ktery

souvisi s jejich oborem).

2. Clenové, ktefi odesli do jednoho roku a byli s ¢lenstvim spokojeni (hodnotili

Clenstvi pozitivné), odesli z diivodi, které nemohli ovlivnit.
3. Clenové, ktefi se zamérovali na svilij osobni rozvoj v konkrétni ¢innosti nebo
dovednosti, vétSinou =zlstali v AIESEC delsi dobu, protoze se jejich

ocekavani naplnilo.

4. Clenové, ktef{ vénuji AIESEC nadpriimérné mnoZstvi svého ¢asu, ziistavaji

v AIESEC déle.

5. Neuspésni clenové AIESEC opusti drive.

6. Vysledky clenti jsou umérné jejich casovym moznostem.
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5.7.1 Odpovédi respondentii

1. Jaké je tvoje pohlavi?

1. Skupina 2. Skupina

B Muzi B MuZi

B Zeny W Zeny

V obou skupindch je dohromady 27 Zen (54%) a 23 muzi (46%).

Graf 1 Pohlavi respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani

Komentai: Z vysledkii od respondentli vyplyva, Ze muzi odchazeji z organizace
drive nez Zeny. Zinternich dokumentli, ve kterych jsou zaznamendni vsichni
Clenové, vyplyva, Ze rozdil mezi muZi a Zenami je nevyznamny. Pro prvni skupinu

je to 54 % Zen a 46 % muzd, pro druhou 45 % Zen a 55 % muza.

Vysledek: Rozdil mezi muzi a Zenami je nevyznamny.
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2. Na jaké Skole a jaky obor studujes (jsi studoval)?

1. Skupina

H Informacni
managment

8% 4% H Finanéni

management

Cestovni
ruch

® PDF

16%

FF

2. SKkupina

H Informacni
managment

12% H Finan¢ni
management

Cestovni ruch

u PDF

8%

FF

H Ostatni

Graf 2 Obor studia
Zdroj: vlastni zpracovani

Ostatni: UPCE 8%, Metropolitni univerzita 4%

Komentar: Z grafii vyplyva, Ze u obou skupin nejvice ¢lenti studuje ekonomické

obory (72 % a 60 %), at' uz na hradecké ¢i pardubické univerzité. V prvni skupiné

je 0 20 % vice studenti z Fakulty Informatiky a managementu.

U druhé skupiny je pomér studentti ekonomickych obor mirné nizsi, tento

rozdil je pravdépodobné disledkem toho, Ze AIESEC nabizi pracovni zkuSenosti

hlavné v ekonomickych oborech, a proto neni pro studenty neekonomickych obori

tolik relevantni. Naptiklad vétSina studentli Pedagogické fakulty ma povinnou

praxi ve svém oboru v ramci jejich studia.

Vysledek: Pro studenty neekonomickych obort neni AIESEC tak pfinosny, proto

nenaplni tolik jejich ocekavani (pokud ocekavaji praxi a rozvoj, ktery souvisi

s jejich oborem). Tito studenti opousti AIESEC drive.
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3. Jaky stupen vysokoSkolského studia nyni studujes?

1. Skupina 2. Skupina

® Bakalaiské 8% ® Bakalaiské
studium studium

B Magisterské
studium

B Magisterské
studium

JiZ nestuduji Jiz nestuduji

Graf 3 Stupei vysokoskolského studia
Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar: Studium bakalafského nebo magisterského programu je podminkou
k ¢lenstvi v AIESEC. Z prvni skupiny tuto podminku spliuje 72 %, z druhé 92 %.
Z druhého cisla vyplyva, Ze hlavnim divodem, pro¢ clenové AIESEC opustili

v kratkém obdobi, neni ukoncéeni studia.

Vysledek: Diivodem brzkého opusténi AIESEC nenf ukonceni studia.
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4. Proc¢ ses rozhodl prihlasit do AIESEC?

1. Skupina

H Rozvoj softskills

B Rozvoj hardskills

Poznani novych
pratel

o Praxe

Smysluplné
traveni volného
Casu

W Ziskani
obchodnich
kontakti
Ostatni

Graf 4 Vstupni motivace

Zdroj: vlastni zpracovani

2. Skupina

6% 2%

H Rozvoj
softskills

H Rozvoj
hardskills

Poznani novych
pratel

= Praxe

Smysluplné
traveni volného
casu

m Ziskani
obchodnich
kontakti

Ostatni: Objevit néco co mé bavi

Komentai: Nejvétsi rozdil ve skupinach je vidét v pomeéru odpovédi Rozvoj

softskills (26 % a 42 %). Druhy nejvyraznéjsi rozdil je v poméru odpovédi Poznani

novych pratel (6 % a 18 %). Odpovédi na tuto otazku mohou byt ovlivnény datem

naboru do AIESEC, protoZe kaZdy nadbor byla komunikovdna odliSnd hlavni

mySlenka. Na druhou stranu AIESEC nikdy nekomunikoval mySlenku poznani

novych pratel jako primarni divod, pro¢ by se student mél do organizace ptidat.

Vysledek: Clenové, ktei'i se zamétovali na sviij osobni rozvoj a rozvoj dovednosti,

vétSinou zustali v AIESEC delsi dobu.
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5. Jak ¢lenstvi v AIESEC naplnilo tvé ofekavani?

1. Skupina 2. Skupina

4% 12%

= Naplnilo
= Naplnilo
M SpisSe ano
M SpisSe ano

H SpiSe ne
H SpisSe ne

Nenaplnilo

Graf 5 Oc¢ekavani
Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar: Odpovédi prvni skupiny odpovidaji tomu, Ze student zistal
v organizaci dels$i dobu. U druhé skupiny je ptekvapivy vysoky podil pozitivnich

odpovédi (80 %).

Vysledek: Pozitivni hodnoceni ¢len nezarucuje, Ze zistanou v organizaci delsi

dobu.
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6. Co té nejvice motivuje (motivovalo) pri praci v AIESEC?

1. Skupina

m Vysledky

4% 16%

H Osobni
rozvoj

Soutéze a
ocenéni

Jiné

2. SKkupina

m Vysledky

¥ Osobni
rozvoj

SoutézZe a
ocenéni

Graf 6 Pracovni motivace
Zdroj: vlastni zpracovani

Jiné: pracovni prostiedi

Komentai: Clenové prvni skupiny byli motivovani spise svym osobnim rozvojem

v porovnani s druhou skupinou, kde hlavnim motivem byly vysledky a soutéZe.

Vysledek: Odpovédi potvrzuji vysledek z otazky cislo 4.
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7. Kolik €asu jsi vénoval AIESEC

1. Skupina 2. Skupina

E Naprumérné B Naprumérné
120/0 200/0
Primérné 28% Primérné
C 32% R
H Podprimérné H Podpriumérné
Nedokazu Nedokazu
posoudit posoudit

Graf 7 Cas
Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar: V prvni skupiné je neceld polovina c¢lent, kteri si mysli, Ze pracovali
nadprimeérné oproti pétiné ¢lenli z druhé skupiny. Zajimavy je vysledek druhé
skupiny, kde kazdy c¢tvrty nedokazal posoudit, kolik ¢asu vénoval v porovnani
s ostatnimi Cleny. Z tohoto vysledku lze usoudit, Ze se ¢len nezajimal tolik o ostatni

a o celkové déni na pobocce.

Vysledek: Clenové, kteii vénuji AIESEC vice ¢asu, zlistavi v organizaci del$i dobu.

47



8. Jaké byly tvoje vysledky v porovnani s ostatnimi ¢leny?

1. Skupina 2. Skupina

B Napriamérné ® Naprimérné

8% 4%

20%
24% ‘ Priimérné " Priimérné
F 9 ' | 68% 4
8% w ™ Podprimérné Ny /" = Podpriimérné

Nedokazu Nedokazu
posoudit posoudit

Graf 8 Vysledky
Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar: Vprvni skupiné si vétSina cleni mysli, Ze jejich vysledky jsou
primérné az nadprimérné. Ve druhé skupiné vnimaji své vysledky za primérné az
podpriimérné. Prekvapujicim vysledkem je relativné vysoky pocet odpovédi na
moznost Nedokdzu posoudit, protoZze v AIESEC funguje systém hodnoceni
a odménovani, a tak je kazdy hodnocen a porovnavan s ostatnimi jednou tydné. Na
zakladé odpovédi na tuto otazku lze prohlasit, Ze clenové, ktefi maji nadprimérné

vysledky, pravdépodobné ziistanou v AIESEC déle neZ ostatni.

Vysledek: Vysledky Clenii jsou imérné jejich casovym mozZnostem.
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9. Jaké nejvyssi pozice jsi dosahl?

1. Skupina 2. Skupina

u ZkuSeny ¢len

4% H Novacek
8% Tym lidr

H Vedeni ® ZkuSeny clen

pobocky

12%

Narodni
vedeni nebo Tym lidr
narodni

podpuirny tym

Graf 9 Pozice
Zdroj: vlastni zpracovani

Komentar: V prvni skupiné samoziejmé nejsou novacci (status novacek ma kazdy
Clen pouze prvni semestr straveny v AIESEC). Ve druhé skupiné neni vedeni
pobocky a narodni vedeni (pro tyty pozice je potieba piredchozi zkusenost, kterou
lze ziskat aZ po dalSim case). VétSina clend, ktefi si vyzkouSeli oba clenské
programy, zlistali v AIESEC déle v porovnani se Cleny, ktefi vyzkouSeli pouze jeden

(zkuSeni ¢lenové a novacci).

Vysledek: Clenové, ktefi si vyzkousi vedeni vlastniho tymu nebo pobocky (TLP
program), ziistanou v AIESEC delsi dobu.
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10.  Proc ses rozhodl AIESEC opustit?

1. Skupina 2. Skupina
Stale jsem ® Ukonceni
¢len studia
0, “
12% 4% ® Ukonceni 16% 12% Hm Casova
4% ‘ studia narocnost
m Casova Finané¢ni
narocnost potize
Finan¢ni H Jiné
(V)
potize 12%
HJiné ® Nenaplnéné
ocekavani

Jiné: 1. Skupina - rodinné problémy; 2. Skupina: Nelibila se mi kultura organizace a kolektiv lidi okolo

mé; osobni dilvod; nasel jsem si praxi v mém oboru; nasla jsem si brigddu, kterd je bliZze mému studiu

Graf 10 Opusténi organizace
Zdroj: vlastni zpracovani

Komentai: Dlvody cleni Ize rozdélit na kategorie. Na vazné diivody, které
vétSinou nemohli ovlivnit (ukonceni studia, finan¢ni potiZe a jiné problémy), a na
divody, které mohli ovlivnit (¢asova naroc¢nost, nenaplnéné ocekavani). Ve druhé

skupiné je nejvétsi procento Clent, ktefi ¢as uvadi jako hlavni problém.

Vysledek: Pouze 28 % clenli zdruhé skupiny opustilo AIESEC kvili vaznym

davodum, které nemohli ovlivnit.
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6 Shrnuti vysledku

Prehled vysledkii vyplyvajicich z dotaznikového Setieni

1. Pro studenty neekonomickych obort neni AIESEC tak ptinosny, proto
nenaplni tolik jejich ocekavani (pokud ocekavaji praxi a rozvoj, ktery

souvisi s jejich oborem).

Clenové neekonomickych obori, kteii o¢ekavali rozvoj hardskills a praxi
(vice nez polovina), byli s ¢lenstvim v AIESEC spiSe zklamani a AIESEC

opustili z divodl nenaplnénych ocekavani.

2. Clenové, ktefi se zamérovali na svilij osobni rozvoj v konkrétni ¢innosti nebo
dovednosti, vétSinou zlstali v AIESEC delsi dobu, protoZe se jejich

ocekavani naplnilo.

Vétsina Clent, kteri se zamérovali na sviij rozvoj (hardskills a softskills),
hodnotili naplnéni ocekavani pozitivné (naplnilo nebo spiSe naplnilo). Tri
ctvrté téch, co AIESEC opustili drive, odesli z divodi, které sami nemohli

ovlivnit (ukonceni Skoly, finan¢ni potize).

3. Clenové, kteif odesli do jednoho roku a byli s ¢lenstvim spokojeni (hodnotili

Clenstvi pozitivné), odesli z divodd, které mohli ovlivnit.
Pouze 28 % cleni opustilo AIESEC z divodi, které nemohli ovlivnit.

4. Clenové, kteri vénuji AIESEC nadprimérné mnozstvi svého casu, zlstavaji

v AIESEC déle.

Clenové, kteti odesli v obdobi 0-12 mésict a vénovali AIESEC nadprimeérné

mnoZzstvi ¢asu, uvedli diivod odchodu, ktery nemohli ovlivnit.
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5. Vysledky ¢lent nemaji ptimy vliv na to, zda opusti AIESEC.

Dvé tretiny clent zdruhé skupiny, ktefi méli podprimérné vysledky,

hodnotili AIESEC pozitivné a odesli z vaznych divodid. Nelze fici, Ze by

podpriamérné vysledky mély piimy vliv na brzké opusténi organizace.

6. Vysledky clenti jsou primo umérné jejich ¢asovym moznostem.

VétSina ¢lend odpovédéla stejné nebo maximalné o jeden stupen niZe na

otazku tykajici se straveného Casu praci a pracovnich vysledka.
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7 Zavéry a doporuceni

Prvnim cilem prace bylo analyzovat rozdily mezi dvéma skupinami clenii
AIESEC a charakterizovat ¢lena prvni skupiny (Clenové, kteri ztistali v AIESEC vice

nez jeden rok). Predpoklad byl nasledujici:

e studuji ekonomicky obor, popripadé by vtomto oboru vbudoucnu radi

pracovali

Predpoklad se jevi jako potvrzeny. Vyplyva to jak zodpovédi
respondenti, tak i z teoretické casti (kapitola Vniti'ni motivace), ktera
rika, Zze motivovani budou vice jedinci, jejichz cil se shoduje s jejich

hodnotami.

e dtvodem, pro¢ se prihlasili do organizace, je hlavné ziskadni novych

dovednosti (hardskills) a osobni rozvoj (softskills)

Predpoklad se jevi jako potvrzeny. Vyplyva to jak zodpovédi
respondenti, tak i z teoretické casti (kapitola Vnitirni motivace), ktera
rika, Ze motivovani budou jedinci, ktefi maji jasny cil

a zaroven AIESEC miiZe pomoci Kk jeho dosazeni.

e pokud jiz z organizace odesli, divodem byla skutecnost, kterou nemohli

ovlivnit (napriklad ukonceni studia nebo vazné problémy)

Predpoklad se jevi jako potvrzeny. Tento zavér vyplyva z odpovédi

respondentii.

e praci vAIESEC vénovali spiSe nadprimérné mnozstvi c¢asu a dosahli

odpovidajicich vysledki

Piredpoklad se jevi jako potvrzeny. Tento zavér vyplyva z odpovédi

respondentii.
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e svoji zkuSenost s AIESEC hodnoti pozitivné

Predpoklad se jevi jako potvrzeny. Vyplyva to jak zodpovédi
respondentii, tak i z teoretické casti (kapitola Specifika fluktuace
studentské organizace), ktera rika, Ze vliv na fluktuaci ma osobni pocit

z organizace (spokojenost/nespokojenost).

e hlavni motivaci je pro ¢leny osobni rozvoj nez vysledky jejich tymu ¢i jina

ocenéni

Predpoklad se jevi jako potvrzeny. Vyplyva to jak zodpovédi

respondentii, tak i z teoretické casti (kapitola Vnitini a vnéjsi
motivace), ktera rika, Ze vnitini motivace (osobni rozvoj) je silnéjsi

neZ motivace vnéjsi (ocenéni).

VSechny dil¢i body byly ovéreny, a navic mlZeme pridat nasledujici

charakteristiky:

e nezaleZi na pohlavi studenta

Vyplyva z odpovédi respondentii.

e (lenové, ktefi absolvuji tym lidrovsky program zistanou v AIESEC delsi

dobu

Vyplyva z odpovédi respondentii.
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Pro dalsi préci, ktera by méla analyzovat véechny poboc¢ky AIESEC v CR, Ize
vyuzit vysledek této prace jako nulovou hypotézu. Autorem doporucena metodika

dalSi prace:

1. Vytvoreni alternativni hypotézy, ktera bude odporovat nulové hypotéze.

2. Sestaveni dvou vzorkl tak, aby co nejlépe zastupovaly vSechny cleny
AIESEC (napf. stejny pomér pohlavi, véku, ¢lend z jednotlivych pobocek,

dosaZenych pozic atd.).

3. Urceni hladiny vyznamnosti (jak presné bude reSeni) a vymezeni kritického
oboru (kdy bude hypotéza ptijata kdy vyvracena). Cim piisnéji budou tyto

hodnoty nastaveny, tim presnéjsi bude vysledek.

4. Porovnani odpovédi a urceni vysledkii.

Pro ucely dalsi prace je vhodné pouzit software, ktery pomiize autorovi

vypocitat presné vysledky. Autor doporucuje software SPSS.

Druhym cilem této prace bylo navrhnout reSeni vedouci ke sniZeni fluktuace

v AIESEC Hradec Kréalové.

Navrhy pro nabor:

e nabirat hlavné studenty ekonomickych obort, ktefi maji jasnou predstavu
o tom, proc se do organizace prihlasili (motiv)

e zjiStovat konkrétni dovednosti a znalosti, které se chce zdjemce naucit

e jiZ od naboru komunikovat mozZnost stat se tym lidrem jako bézné soucasti

¢lenstvi v AIESEC
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Navrhy v pribéhu ¢lenstvi:

e vénovat se individualné kazdému clenovi a zjistovat, zda se jeho ocekavani
naplnuje (spokojenost)
e zjiStovat rozvoj znalosti a dovednosti, které ¢len sam zvolil

e motivovat Clena, aby se prihlasil na tym lidra

Prace pokryva vSechny stanové body zuvodu prace. Zjisténé vysledky
a doporuceni z praktické ¢asti budou predany odpovédné osobé AIESEC Hradec

Kralové.
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9 PFilohy

1. Kopie dotazniku Motivace ¢lenti AIESEC (Google forms)
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Motivace ¢lent AIESEC

Tvoje pohlavi:
O Muz
O Zena

Obor studia:

V soucasné dobé:
© Studuji bakalarské studium
(O Studuji magisterské studium

© Jiz jsem dostudoval / pracuji

Vztah k AIESEC:

(O Jsem soucastny ¢len aktivni méné nez 12 mésicl

(O Jsem soucasny ¢len aktivni vice jak 12 mésict

(O Jsem byvali &len, byl jsem aktivni méné nez 12 mésicu
O Jsem byvali Elen, byl jsem aktivni vice nez 12 mésicl

Pro¢ jsi se rozhodl prihlasit do AIESEC?

Prosim vyber maximalné dvé moznosti.

() Praxe

[ Rozvoj soft skills (napf. komunikaéni dovednosti)
() Smysluplné traveni volného éasu

[ Rozvoj hard skills (napf. znalosti z HR, Marketingu)
() Ziskani obchodnich kontakt(

[JJ Poznani novych pfatel

[ Jiné:

Jak clenstvi v AIESEC naplnilo tvé ocekavani?
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© Naplnilo
O Spise ano
O Spise ne
© Nenaplnilo

Co té motivovalo / motivuje k praci?
O Vysledky

(© Osobni rozvoj

© Soutéze a ocenéni

O Jiné:

Kolik €asu jsi vénoval / vénujes praci v AIESEC v porovnani s ostatnimi ¢leny?
© Vice nez primér

© Primérné

(O Podprimérné

(O Nedokazu posoudit

Jakeé byly / jsou tvoje vysledky v porovnani s ostatnimi éleny?
© Nadprimérné

© Primérné

O Podprimérmé

© Nedokazu posoudit

Jaké nejvyssi pozice (statusu) jsi dosahl?
© Novacek

© Zkuseny ¢len

© Tym lidr

O Vedeni pobocky

(© Narodni vedeni, nebo narodni podplrny tym

Proc jsi se rozhodl AIESEC opustit?
(© Jsme stale clenem

O Ukoncil jsem studium

© Casova naroénost

O Financni potize

O Nenaplnéné ocekavani

O Jiné:

Odeslat

Nikdy pres Formulére Google neposilejte hesla.
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Rokitanskeho 62, 500 03 Hradee Kralove. tel 493 331 111, fax: 493 332 235

Zadini k zavéreéné praci

Jméno a ptiymenl studenta Tom43 Prochdzka

Obor studia Informa¢nl management (3)
Jmeno a phymeni vedouciho prace Viclay Jane&ek

Nazev prace

Analyza motivace tend studentské organizace

Nazev prace v AJ
Analysis of motivabion of members in student organization

Podtitul prace
Podurtul prace v AJ

Cil prace’ Cilem teto prace jc analyzovat motivaci ¢lend studentské orgamizace AIESEC Hradec Krilové a
navrhnout fedeni, ktere by vedlo ke sni2enl vysoke Nuktuace ¢lend

Osnova prace
1 Uvod
2 Teoreticka Cast
2.1 Motivace
2.2 Fluktuace ve studentsky organizaci
3. Prakticka €ast
3 1 Studentska organizace AIESEC
3.2 Fluktuace v AIESEC
3 3 Analyza motivace élend
4 Navrh fedenl

Projedasno dne “ < ’ :
p £
Podpis studenta Podpis vefouciho prace
PR %o
/‘ L"\‘)
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