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Kvalifikacni a osobnostni rozvoj zaméstnancu v
organizaci

Qualification and personal development in the organization

Souhrn

Tato bakalaiska prace se zabyva kvalifikatnim a osobnostnim rozvojem c¢lend v
mezinarodni studentské organizaci AIESEC puisobici pii Ceské zemédélské univerzité.
Prace je zaméfena na popis a moznosti vzdelavani, rozvoje a formovani pracovnich
schopnosti pracovnika.

Teoretickd cast vychazi ze studia odborné literatury a je zamétena na vzdélavaci
proces, vymezeni metod a nastroju tohoto procesu a rozvoj a motivaci ¢lenti organizace.

Praktickd ¢ast seznamuje s organizaci, jeji strukturou a formami vzdélavani a
rozvoje jejich €lend. Opird se o autorCiny vlastni zkuSenosti v organizaci a internetové
zdroje. V této casti se dale nachazi vysledky dotaznikového Setfeni spolu s grafickym
znazornénim, které slouzi k vyhodnoceni miry spokojenosti ¢lenii se vzdélavanim a
osobnostnim rozvojem v organizaci. Na jejich zakladé€ jsou stanoveny navrhy a doporuceni

vedouci ke zlepseni stavajici situace.

Summary

Bachelor thesis deals with qualification and personal development of members in
the organization AIESEC operating in the University of Life Sciences. Thesis describes
ways of learning and development in the organization.

Practical part describes educational process and defines methods and tools for
education, development and motivation of people and it is based on investigation and
analysis of academic literature.

Theoretical part introduces the organization, its structure and its methods and forms
of educational and personal development process based on author’s own experience and

internet’s sources.



It also contains employee survey results along with a graphical depiction used to
evaluate satisfaction its members with qualification and personal development. Results
serve for setting recommendations and suggestion improving current situation connected to

qualification and personal development.

Kli¢ova slova: Kvalifikacni rozvoj, osobnostni rozvoj, motivace, vedeni lidi, potteby,

z4jmy, postoje, stimul, zaméstnanec, pracovni zaujeti

Keywords: Qualification development, personal development, motivation, leadership,

needs, interests, attitudes, stimulus, employee, job commitment
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1. Uvod

V dnesni moderni dobé se stale Castéji setkavame s vyvojem novych technologii,
objevuji se nové poznatky a revolu¢ni vyrobky a lidé jsou nuceni rychleji se ptizpisobovat
zméndm. To, co vcera stacilo znat povrchné, dnes uzZ musime ovladat na vysoké trovni.
Dnesni doba vyzaduje neustaly a kontinualni proces vzdélavani a zvySovani dovednosti a
znalosti v profesnim svéteé.

NejcenngjSim nastrojem organizaci a firem stale ziistavaji zaméstnanci podilejici se
na dosazeni jejich cild. Jednim ze zékladnich cilii organizace by méla byt vysoka mira
ucasti na vzdélavani jejich zaméstnanct a zvySovani jejich profesniho i osobnostniho
potenciélu. Starost o zaméstnance v tomto ohledu vede k jejich vysoké motivaci a zvysSeni
konkurenceschopnosti firmy na trhu. Investovani do lidského kapitélu je stejné dilezité
jako napriklad investice firmy na externi propagaci a image firmy.

Pro uspésné vzdélavani pracovniki jsou dulezité dva faktory. Jednim z faktort je,
aby se na procesu rozvoje zaméstnanct podileli kvalifikovani a schopni vedouci
pracovnici, kteti spravné zvoli typ motivace svych podiizenych. Druhym z nich je analyza
prace. Analyza préace spojend s individudlni diagnostikou jedince a adekvatné zvolena

motivace jsou zakladem pro zajem a ochotu pracovnikt vzdélavat se a rozvijet se.



2. Cil prace a metodika

2.1. Cil
Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit kvalifikaéni a osobnosti rozvoj ¢lent
neziskové organizace AIESEC pusobici pfi Ceské zemé&délské univerzitd. Zjistit zda
stavajici kvalifikatni a osobnostni rozvoj napliuje jejich predstavy a pozadavky, se
kterymi vstupovali do organizace. Nasledn¢ zpracovat piipominky ¢leni a navrhnout
doporuceni k pfipadnému zvySeni miry spokojenosti s kvalifikatnim a osobnostnim

rozvojem v organizaci.

2.2. Metodika

Prace je rozdé€lena na ¢ast teoretickou a praktickou.

V teoretické ¢asti bude pouzita technika analyzy sekundérnich dat. Do této analyzy
spada studium odborné literatury, které mélo za cil vysvétleni pojmi souvisejicich
s kvalifika¢nim a osobnostnim rozvojem zaméstnanct v organizaci.

Prakticka ¢ast bude zaméfena konkrétné na mezinarodni studentskou organizaci
AIESEC pusobici pii Ceské zem&d&lské univerzité, jeji historii, organizaéni strukturu a
jakym zplisobem probiha vzdélavani a rozvoj ¢leni v této organizaci. Data budou
ziskavany pomoci internetovych zdrojt, metodou zac¢astnéného pozorovani na pracovisti a
rozhovort se Cleny organizace.

Pro analyzu vychoziho stavu spokojenosti s kvalifikaénim a osobnostnim rozvojem
V organizaci bude vyuZito anonymni dotaznikové Setieni mezi ¢leny AIESEC CZU Praha.
Dotaznikové Setieni vlastni konstrukce obsahuje celkové 22 otazek, z nichZ prvnich 6 je
tzv. identifikacnich a zbylych 17 se tyka tématu kvalifika¢niho a osobnostniho rozvoje. Z
15 otazek tykajicich se vzdélavani a rozvoje ¢lent je 13 otazek uzavienych s moznosti
vybéru pouze jedné odpovédi na Etyfstupniové Skale a dvé oteviené otazky na koncli.
Dotaznikové Setfeni bude postoupeno mezi 25 ¢lenl organizace, kteti jsou na odliSnych
pracovnich pozicich a v odlisnych pracovnich oblastech.

Po ziskéni dat vychazejicich z odpovédi pracovnik bude provedeno vyhodnoceni

spokojenosti s kvalifikaénim a osobnostnim rozvojem.
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Ziskané poznatky budou graficky vyhodnoceny a na jejich zaklad¢ bude navrzeno
doporuceni na zlepSeni dosavadni situace v oblasti kvalifika¢niho a osobnostniho rozvoje v

organizaci.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1. Vzdélavani

Vzdélavani je proces, béhem né&jz jedinec ziskdva a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. Podle Williamsovy (1998) definice je ,,vzdelavani cilove
orientované, zalozené na zkusenosti, ovliviiuje chovani a poznavani, a zmeny, které prinasi,
jsou relativné stabilni.“ Honey a Mumford 1996 vysvétlili, ze ke ,,vzdélavani dochazi,
kdyz mohou lidé ukazat, Ze znaji néco, co neznali predtim (znalost, pochopeni néceho a
také fakta) a kdyz mohou délat néco, co nemohli délat predtim (dovednosti).“ (Armstrong,
2007)

3.1.1. Personalni ¢innost v oblasti vzdélavani

Personalisté se v organizacich zaméfuji na ¢lovéka v pracovnim procesu a s nim
souvisejici procesy. V dnesni dobé se pouziva moderni pojeti personalni préace, ktera se
nazyva fizeni lidskych zdroju. (Koubek, 2001)

Podle Armstronga 2007 je fizeni lidskych zdroji definovano jako: strategicky a
logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lide, kteri v
organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace. *

Persondlni ¢innosti se rozumi rozvijeni lidského kapitalu, jehoz sloZzkami jsou
teoretické znalosti ziskavané studiem a praktické zkuSenosti. Praktické zkuSenosti se
ziskavaji pii vykonu profese, v konkrétné danych pracovnich podminkach. (Muzik, 2004)

Planované vzdélavani pracovnikl je tkolem vedoucich pracovnikli organizace, a
jejich kvalita je Casto nepiimo spojovana prave s jejich schopnosti vést lidi k cilim dané
organizace a se schopnosti rozvijet a vzdélavat je. (Bélohlavek, 2001)

Cilem vzdélavani zaméstnanct je prohloubeni jejich pracovni kvalifikace ve firmé.
Tento proces je soubor védomych, cilenych a planovanych cinnosti, pii kterém
zaméstnanec ziskava znalosti, dovednosti a vhodné pracovni jednani nutné K praci
Vv organizaci. (Dvotékova, 2007)

Jedna se o jednu z klicovych aktivit, které vedou ke zvySeni konkurenceschopnosti
organizace. Vydaje spojené s investicemi do lidského kapitalu jsou stejné tak dulezité jako
ostatni vydaje organizace. (Forwarczna, 2010)

Rozvojové aktivity, které formuji jejich dovednosti, schopnosti a podnikové

hodnoty, maji ptfedevsim za kol rozvijet jejich flexibilitu a pfipravenost na zmény.
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Uved’'me n¢kolik konkrétnich diivodi: (Koubek, 2001)

. Cast&jsi jsou organizaéni zmény a lidé je tedy mnohem vice museji
zvladat
. Stale Castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie,

takze znalosti a dovednosti lidi stale rychleji zaostavaji

o Zmény hodnotovych orientaci lidi a orientace na kvalitu pracovniho

Zivota se projevuji ve zvySené potiebé lidi vzdélavat se

Funkce vzdélavani
Dvéma zdkladnimi cili vzdélavani v organizaci je rozvoj raznych schopnosti a
zpusobilosti (kompetence a competency) a zvySeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti
pracovnika. (Hronik, 2007)
Ktémto zékladnim funkcim lze pfifadit jest¢ dalSi funkce na zdkladé jejich
procesniho a obsahového charakteru:
o Kvalifikaéni — Znalosti a dovednosti ziskané v Skolském systému,

jez jsou nadale rozvijeny v systému dal§iho profesniho vzdélani. (Tureckiova,

2004)
o Orientacni a adaptacni
. Integracni
. Specializaéni
o Inovaéni a zménova

. Motiva¢ni (Hronik, 2007)

Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a pracovnika

Ze zacatku je velmi dilezité ujasnit si dva zakladni pojmy a to formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani pracovnich schopnosti pracovnika. Prvni
pojem souvisi se vzdélavanim cloveka béhem celého jeho Zivota, kdy nezalezi, z ¢i
iniciativy vzdélavani vychazi. Naproti tomu zlepSovani pracovnich schopnosti pracovnika
vychazi z iniciativy daného podniku ¢i organizace, kde je tento Clovék zaméstnan.

(Koubek, 2001)
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Obrézek 1-Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Oblast vieobecného Zéklaclin,i piiprava na

vzdélavani povolani
Doskolovani
(prohlubovani
kvalifikace)

Oblast rozvoje -

(rozsifovani) Orientace
Preskolovani
(rekvalifikace)

Oblast odborného

vzdelvani Profesni rehabilitace

Zdroj: Vlastni zpracovani (Koubek, 2001)

Oblast v§eobecného vzdélavani

V oblasti vSeobecného vzdélavani neni organizace nijak zapojena ve vzdélavani a
ani ho nefidi. VSeobecné vzdélavani je kontrolovano a fizeno statem a jeho hlavnim
ukolem je socialni rozvoj a zaclenéni jedince do spole¢nosti. Pokud jedinec dosahne
zakladnich znalosti, je schopny se zapojit do spole¢nosti. Po ziskani v§eobecného vzdélani

je nasledné mozné nabyt dalsich schopnosti, napiiklad pracovnich. (Koubek, 2001)

Odborné vzdélavani
Odborné vzdélavani se soustfed’uje na piipravu zaclenéni jedince do pracovniho
procesu, pro ktery jsou dulezité specifické znalosti a dovednosti zavislé na vybéru
povolani. Zahrnuje mnoho procest, jimiz jedinec prochazi. (Koubek, 2001)
o Zakladni pfiprava na povolani
. Orientace - Poskytnuti vSech potifebnych informaci a zdroji pro
snadnou integraci nového zaméstnance na pracovisté a jeho socializaci v novém
pracovnim prostiedi
. Doskolovani - Uskuteciiuje se na pracovisti. Jednéa se o prohloubeni

odbornych znalosti, které jsou nutné pro vykon préace. V dnes$ni dobé, kdy dochazi
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k rychlému technickému a technologickému vyvoji, k nalézani stale novych objevi
v oboru apod., je nezbytné, aby byli zaméstnanci schopni se zménam flexibilné
piizpusobit.

o Pieskolovani - Dochazi k nému, pokud je zaméstnanec nucen si
osvojit nové schopnosti a dovednosti pro vykon své nove pracovni pozice, kde je
pracovni napln vice ¢i méné odlisna od jeho ptedchozi. (Koubek, 2001)

. Profesni rehabilitace

Oblast rozvoje

Oblast rozvoje neslouzi primarné k rozvoji schopnosti a dovednosti jedince, které
jsou nezbytné k vykonu préce, ale také k jeho osobnimu ristu. Z jedince se nestava pouze
efektivni pracovni zdroj v dané organizaci, ale rozviji svij potencial, ktery vyuZije i
Vv soukromém Zivoté. Nazornym ptikladem aktivit spadajicich do této oblasti jsou
jazykove, pocitacové nebo komunikaéni kurzy. (Armstrong, 2007)

Organizace by se mé¢la zaméfit nejenom na svlij rozvoj, ale také na rozvoj svych
zaméstnancu, ktery povede ke zvySeni efektivnosti a produktivity firmy. Mnohé firmy
kladou velky diraz na organiza¢ni uceni a rozvoj, jelikoz prostedi organizace je dilezité

nejenom pro uplatnéni individudlnich kvalit, ale také pro jejich rozvoj. (Hronik, 2007)

Systematické vzdélavani pracovniki

Systematické vzdélavani pracovnikil je cyklus, ve kterém jsou zahrnuty specificke
pozadavky na vzdélavani a rozvoj a cile generalni organizacni strategie. JelikoZ se jedna o
opakujici se systematicky cyklus, je mozné neustalé hledani optimalnich variant
vzdelavani, a tak celkovy proces postupné zlepsovat. (Dvotakova, 2007)

Cyklus systematického vzdélavani:

o Identifikace potfeby vzdélavani pracovnikti

. Planovani vzdélavani — tesi se otazky rozpoctu, ¢asového rozmezi a

kvantifikace metod
o Realizace vzdelavaciho procesu

o Vyhodnocovani vysledki vzdélavani (Koubek, 2001)
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Tato metoda v sob¢ skyta mnoho vysad, za zminku stoji napiiklad:
1) Organizace ma neustdle kvalifikované zaméstnance, aniz by je

musela hledat na trhu prace

2) ZlepsSuje pracovni vykon, produktivitu prace a zkvalitiiuje nabizené

produkty a sluzby (Koubek, 2004)

Metody vzdélavani
V dnesni dobé€ je Sirokd Skala, jak je mozno vzdélavat a vzdélavat se. Zakladni
fazeni je do dvou velkych skupin. (Koubek, 2001), (Armstrong, 2007)
Metody pouzivané na pracovisti pii vykonu prace (on the job).
Instruktaz pii vykonu prace: (Koubek, 2001)
o Coaching — pracovnik je dlouhodobéji zauCovan a kontrolovan jeho

nadfizenym nebo vzdélavatelem, ktery ho vede k profesnimu rozvoji

o Mentoring — pracovnik si sdm vybere sveho radce, ktery ho povede

k odbornému uceni v jeho zaméstnani a k profesiondlnimu rozvoji

o Counselling - vzijemné konzultace mezi vzdélavanym a
vzdé¢lavatelem
. Asistovani — spoluprace mezi zauCovanym a zkuSen&jSim

pracovnikem, jez je zau¢ovanému ptidélen s cilem naucit se od n€ho postupy prace.
Vzajemnd spoluprace probiha do té doby, dokud neni zau¢ovany schopen praci

vykonavat sam.

o Povéfovani tkolem — vyu€ovany jedinec je povéten urcitym ukolem
a kompetencemi na jeho splnéni. Jeho aktivita a vykon je kontrolovan povétenou

osobou.

o Rotace prace — pracovnik je po uréité dobé vzdy pfifazen na jiny

pracovni Usek v organizaci

o Pracovni porady — pracovnik se zde seznamuje s informace a

problémy chodu organizace
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Metody pouzivané mimo pracovisté (off the job) — metody pouzivané predevsim

pro vedouci pracovniky a specialisty.(Koubek, 2001), (Dvorakova, 2007)

o Piednaska — zprosttedkovani teoretickych znalosti

. Prednaska s diskuzi

. Demonstrovani — nazorné vyucovani

. Ptipadové studie — ucastnici ptipadové studie dostanou ukol spojeny

S problémem organizace a jsou zodpovédni za jeho nastudovani a navrhnuti feSeni

problému

. Workshop — obdobna forma jako u piipadové studie, akorat problém

je fesen v tymu z komplexnéjsiho hlediska

o Brainstorming — kazdy jednotlivec ze skupiny ma pravo vyjadfit

svlj nazor na vyieSeni problému. V ramci spole¢né diskuze vyberou vhodné feseni.

. Assessment center -  simulace ukolti spojenych s kazdodenni
¢innosti pracovnika, pfi nichZ je testovana zpusobilost pracovnika pro vykon prace.
Program assessment centra je obvykle zaloZzeny na sérii simulaci typickych
pracovnich ¢innosti, pfi nichz se testuje zptsobilost kandidata. Assessment centrum
umoziuje porovnavat vykony a chovani vybranych kandidatt, ktefi na jednom

misté a souCasné plni stejné tkoly.

o Hrani roli (manazerské hry) — je nutné osvojeni role a jejich
vlastnosti. Zuc€astnény hraje roli, pfi niZ dcohazi k poznavani zpiisobu vyjednavani

¢i jaké jsou vztahy mezi lidmi.

o E-learning (Armstrong, 2007)

3.1.2. Pojem osobnost

Osobnost jedince je vysledkem spojeni psychickych jevi, které ho charakterizuji.

Ma vliv na to, jak jedinec vnima okoli, jeho reakce na ruzné Zivotni situace a ovliviiuje
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jeho cile v zivoté. Osobnost jedince se vyznamné odrazi ve vysledcich jeho prace a

vztazich s dal§imi lidmi. (B&€lohlavek, 2001)

Chovéni jedince v budoucnosti je mozno piedvidat na zakladé toho, ze se chovaji
v souladu s projevovanymi rysy. Je béZnou praxi, Ze pro lepsi pochopeni diivodu jedincova

chovani jim pfisuzujeme konkrétni rysy jejich osobnosti. (Armstrong, 1999)

Psychickymi rysy rozumime: (B¢&lohlavek, 2001)

o schopnosti, dovednosti a znalosti
o vlastnosti
o potteby, motivy, postoje, hodnoty

Poznéni osobnosti jedince nam ulehéuje:

o predvidat a porozumét jeho projevy chovani v odlisnych situacich

o adekvatné jej motivovat

o odhadovat jeho profesionalni Uspéchy na riznych pracovnich
pozicich

Schopnosti

Za schopnost se povazuje kapacita osobnosti vykonéavat néjakou konkrétni ¢innost.
V organismu ma kazdy c¢lovek geneticky zakoddovanou vlohu, ktera, pokud je déale

rozvijena, se méni na schopnost.

Schopnosti se ¢leni:

o Rozumové (kognitivni) — jsou diilezité v procesu feSeni problémi

o Mechanické — vztahuji se na porozuméni vztahiim mezi ptedméty a
jejich manipulaci

o Psychomotorické - do této Casti se zafazuje zru¢nost, koordinace t¢la

a manipula¢ni schopnosti (Bélohlavek, 2001)
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Znalosti

Informace, které jsou ziskané studiem. U¢ime se je z prednasek, knizek nebo
vypravéni. (Bélohlavek, 2001) V podnicich se znalosti nalézaji v dokumentech, hlavné
vsak v ¢innostech, podnikovych procesech, praktikach a normach. Znalosti jsou vytvareny

v lidech a mezi lidmi. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007).

Dovednosti

Praktické vyuziti informaci, ziskané praxi a vycvikem. Dovednostmi jsou myslené
dispozice a zpusobilost jedince vykonavat urcité ¢innosti. V ramci pracovnich dovednosti
to znamend kreativni a efektivni splnéni pozadovanych pracovnich ¢innosti a vhodnou

reakci na zménu pracovnich podminek. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2007).

V organizaci jsou cenéné dovednosti jako vyjednavani, time management,
delegovani ¢i komunikace, kterym se pracovnici u¢i jiz zminénou praxi a také

specializovanym vycvikem. (Bélohlavek, 2001)

Postoje

Vyjadiuji vztah jedince k néjakému objektu - jevu, véci nebo druhé osobé. Postoje
v pracovni sféfe jsou dulezité predevsSim vici organizaci, koleglim, nadfizenym a sobé
samému. Negativni postoje vyvolavaji negativni jevy napiiklad absenci v praci a jeji
odbyvani ¢i odchod z organizace. Naopak pozitivni postoje vyvolavaji spokojenost a
motivuji jedince. (Bélohlavek, 2001)

Motivy

., Motiv jako naléhavou potrebu, kterd je dostatecné silna, aby vnitiné motivovala
cloveka k urcitému jednani* (Kotler, 2007) lze definovat také jako ,, pohnutka lidského
Jednani prozivana jako pocit prani nebo afekt. (Schmidbauer, 1994)

Tato vnitini dispozice motivace urcuje smér a intenzitu aktivity, ktera vede k
naplnéni stanovenych osobnich cila a ptani cloveka.

Na jednotlivce plisobi ne jeden, ale n€kolik motivii dohromady. Motivy mohou byt
ve vzajemné shod¢ nebo maji odlisny smér, intenzitu ¢i stdlost. Motivy ve vzéjemné shodé
se navzajem podporuji, naopak motivy, které nejsou ve vzdjemné shod¢, motivovanou

aktivitu narusuji nebo znemoznuji. (Provaznik, Komarkova, 1996)
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Motivy obsahuji dvé slozky: (Bélohlavek, 1996)

o Energizujici - jsou zdrojem sily a dodavaji energii k jednani lidi
o Ridici - udavaji smér jednani

Pii strategickém fizeni organizace by se méla brat v potaz hodnotova orientace a
uroven schopnosti pracovnikii, pokud organizace chce maximalné vyuzivat potencial
pracovnika pii dosahovani cili organizace. Pro kazdého ¢lovéka je nutné najit konkrétni
podnéty a inspirovat pravé jeho tak, aby naplnoval firemni myslenky a cile. (Plaminek,
2008). Stava se, ze management organizace piipusti zakladni chybu naptiklad v pfistupu
k motivaci a zvoli pouze jeden piistup jejich motivace. Clovék jako individualita vyzaduje
odli$né piistupy motivace. Co motivuje jednoho jedince, viibec nemusi piisobit na druhého

pracovnika organizace, a proto je doporuc¢eno vyuzit odlisné pristupy. (Armstrong, 2007)

Pro urceni toho, zda je prace vhodnd pro ¢loveka s ur¢itymi charakteristikami jeho
osobnosti, je dulezité znat predevsim napln prace, jaké klade naroky a které dil¢i aktivity
obsahuje. Informace o praci samotné ndm poskytuje analyza prace. Analyza prace spojena
s individualni diagnostikou poskytuje cenna data pro adekvatni personalni vybér, rozvijeni

préce, posuzovani a hodnoceni, vycvik a osobni rozvoj pracovniku. (Bélohlavek, 2001)

Rozvoj osobnosti

Mezi prioritami firmy by vedle profesni kariéry pracovniki mél byt i jejich
osobnostni rozvo;j.

Dle Horalikové se osobnostni rozvoj uskute¢iiuje ve dvou polohéch:

o Rozvoj pracovni zpiisobilosti je ovliviiovan pracovnim prostiedim,
ve kterém se pracovnik vyskytuje, jeho dispozicemi, osobni motivaci a zajmem o
sebezdokonalovani.

o Rozvoj postoju a identifikace s podnikem — zde podstatnou roli
zastupuje styl fizeni v organizaci, jakou Uroven prace vykazuji pracovnici na
vedoucich pozicich, dopady personalni politiky a jeji celkova koncepce. Dulezitou
soucasti je také systém odménovani, motivace a socialni sluzby podniku.

(Horalikova, 2004)
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V osobnostnim rozvoji neni zahrnut jen rozvoj odbornosti, ale také celkové
formovani osobnosti jedince. Formuje se jeho sociélni a pracovni chovani, jenz nepiinasi
vysledky pouze podniku, ale také jednotlivci. (Koubek, 2004)

Osobnostni rozvoj jedince ma dulezitou roli pii vytvareni kvalitnich vztahti s lidmi
na i mimo jeho pracovisté, ovliviiuje jeho pracovni pohodu i pracovni vykon. Osobnostnim
rozvojem se vytvareji podminky pro uspokojeni potieb seberealizace a uznani, jez jsou na

nejvyssim stupni Maslowovy pyramidy lidskych potieb. (Koubek, 2004)
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4. Vlastni prace

4.1. Predstaveni organizace
AIESEC je nejvétsi mezinarodni, neziskovou a nepolitickou organizaci. V soucasné
dob¢ pusobi ve vice nez 120 zemi svéta a ma vice nez 60,000 studentl. Pobocky na
vybranych univerzitach jsou fizeny pouze studenty, coz dava studentim velky prostor pro
profesni a osobnostni rozvoj. Organizace jim timto umoziuje dostat se do vedoucich pozic
v kratkém Casovém intervalu bez nutnosti predeslych zkuSenosti. Hlavni vizi AIESEC je
vytvaret pozitivni vliv na spolecnost skrze osobnostni rozvoj mladych lidi a jejich

vzéajemné globalni piisobeni. Usiluje 0 naplnéni lidského potencialu.

4.2. Vznik

Organizace AIESEC vznikla roku 1948 jako reakce na druhou svétovou valku.
Jednim ze zakladatelli byl 1 ¢eskoslovensky student Jaroslav Zich. Zakladatel¢ AIESEC
planovali skrze vyménné programy mladych lidi pfiblizit jednotlivé kultury a podpofit
kulturni a rasové porozuméni. Cilem bylo ochranit mir a vyhnout se valkam, jez maji za
nasledek oslabeni statnich ekonomik. Profil idealniho studenta po odchodu z organizace
byl mlady ¢lovék s hlubokym kulturnim porozuménim, ktery rozvinul svilij potencidl a je

piipraven pozitivné piispivat k rozvoji spole¢nosti a ekonomiky.

4.3. AIESEC CZU Praha

V Ceské republice se v souéasné dobé nachazi 10 pobo¢ek AIESEC. Jednou z nich
je pobotka AIESEC CZU Praha na Ceské zemé&dé&lské univerzitg.

Pobocka vznikla roku 2001 pii Provozné ekonomické fakult¢ a je jednou z
nejmladiich poboc¢ek v Ceské republice. V soucasné dobé ma pobocka néco kolem 25
aktivnich Clend, ktefi se podileji na realizaci projekti a fungovéni celé pobocky. Mezi
AB InBev.

Pobocku tidi vykonna rada, ktera je zodpovédna za své funk¢ni oblasti v Cele s
prezidentem. Mezi funk¢éni oblasti patii oblast pro marketing, projektovy management
zamé&feny na realizaci neziskovych projekti (GCDP), prodejni oddéleni (GIP), finanéni,

pro lidské zdroje (TM) a zahrani¢nich stazi pro ¢eské studenty (OGX).
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Vykonna rada s prezidentem vytvaii strategie pro budouci fungovani pobocky a
rozvoj svych oblasti a maji na starosti motivaci ¢lend. Dalsi ¢asti organizacni struktury
jsou teamleadefi funk¢nich oblasti piebirajici zodpovédnost za vedeni a podporu clent
svych tymu a dosazeni naplanovanych vysledkt vykonnou radou za jednotlivé oblasti.

Mensi pocet lidi ptisobici uvniti pobocky umoziuje blizké navazani pratelstvi mezi
jejimi Cleny a vyssi miru informovanosti a spoluprace.

Clenstvi v AIESEC CZU Praha nabizi studentim praxi v oboru a osobnostni rozvoj
a to v mezinarodnim prostedi. Studenti ziskaji $irokou sit’ kontakti jak v Ceské republice,

tak i v zahrani¢i.
4.4. Systém vzdélavani a rozvoje

Klasicky model AIESEC EXPERIENCE
Clovék nové vstupujici do organizace by mél idedlné projit komplexnim
vzdélavacim systémem slozenym z péti fazi:

o Introduction to AIESEC (seznameni se s AIESEC) — nov¢ pfijati
¢lenové se seznamuji s organizaci na ivodnich seminafich a konferencich. Soucasti
procesu je slazeni osobnich cilt s cili organizace. Vystupem této faze je pochopeni,
z jakého duvodu organizace funguje a na jakych principech a hodnotéch je

postavena.

o Taking responsibility (pfijeti zodpovédnosti) — ¢lenové seznameni a
ztotoznéni s hodnotami organizace, ziskavaji prvni zkuSenosti skrze svoji pracovni
pozici s konkrétnim popisem prace a jsou ochotni pfijimat zodpovédnost za svoji

odvedenou praci.

o Leadership role (vedouci pozice) — ¢len ma moznost piihlasit se na
vedouci pozici a byt zvolen. Jsou voleni v ramci lokalniho, narodniho nebo
mezinarodniho prostiedi a lisi se také dobou, kterou v ni pracovnik setrvava. Mezi
nabizenymi vedoucimi pozicemi je teamleader, viceprezident a to bud’ ve vykonné
radé¢ lokalni, ndrodni ¢i mezinarodni pobocky a prezident taktéz lokalng, narodné ¢i

mezinarodné.
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o Exchange (zahrani¢ni praxe) — ¢len ma moznost vyjet na kulturni ¢i

pracovni staz do zahrani¢nich partnerskych zemi organizace

o Heading for the future (mifi za budoucnosti) — v této finalni fazi
vzdélavaciho procesu je Clen organizace pfipraven odejit z organizace a zalit

pozitivné pusobit ve spolecnosti.

Obrazek 2-Schéma AIESEC Experience

Introduction
to AIESEC

Heading for Leadership Taking

the Future ( Role Responsibility

Exchange

Zdroj: AIESEC India, 2009

Metody na poboéce AIESEC CZU Praha

Systém vzdélavani probiha na pobo¢ce AIESEC CZU Praha nékolika formami.

Assesment centra

Assesment centra jsou metodou vyuzivanou pii vybéru novych ¢lenli pobocky
probihajici dvakrat ro¢né a pfi selekci ¢lenli na vedouci pozice.

Vykonna rada v Cele s prezidentem vytvaii spolecné cely program. Assesment
centra pii nabéru novych ¢lenti obvykle trvaji jeden den a pti selekcich na vedouci pozice
dva dny. Uchaze¢i jsou podrobeni osobnim pohovorim a pifipadovym studiim, jez
provéiuji jejich dovednosti a pfedpoklady pro vykon vybrané pracovni ¢i vedouci pozice.
Ukoly jsou vytvoteny tak, aby simulovaly typické kazdodenni ¢innosti spojené s vykonem
jejich pozice. Pozoruji se zde také schopnosti jednotlivych kandidati spolupracovat s

ostatnimi, formu jejich komunikace a jejich reakce na stresové a krizové situace. Po
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vyhodnoceni piipadovych studii a pohovorid jsou vybréni ti kandidati s nejvétsi
zpusobilosti pro vykon prace. VSichni u€astnici maji moznost pozadat o zpétnou vazbu a

doporuceni.

Jazykova vyuka
Oficialnim jazykem AIESEC je angli¢tina. Mnoho zdjemct o vstup do AIESEC

ocekava, ze si zlepsi své komunikacni dovednosti v anglictiné a zvysi tak svoji cenu na
pracovnim trhu. AIESEC jim nabizi nékolik moznosti, jak zlepsit svoji jazykovou
vybavenost.

Clenové si mohou vybrat z:

1) Projekt SPEAK! — probiha dvakrat ro¢né¢ po dobu 5 tydni pod
vedenim rodilého mluvciho nebo zahrani¢niho lektora s vynikajicimi jazykovymi
znalostmi. Vyu€ovanymi jazyky jsou angli¢tina a $panélitina v prostorach Ceské
zem&délské univerzity. Cenova relace se pohybuje mezi 660 k¢ za Sest 90

minutovych hodin nebo 990 k¢ za dvanact 90 minutovych hodin.

2) Buddy systém — v ramci vyménnych programii piijizdgji do Ceské
republiky zahrani¢ni studenti z partnerskych zemi organizace. Clenové s nimi
spolupracuji na realizaci neziskovych projekti pro stfedni a zakladni Skoly a jsou s
nimi v kazdodennim kontaktu. Casto s nimi navazuji bliz§i kontakt uz pii jejich
vybéru na dany projekt. Clenové, ktefi se nepodileji na realizaci t&chto projekti a
hife se dostavaji do kontaktu se zahrani¢nimi studenty, maji moznost se o né starat
v ramci buddy systému, kdy se oni sami rozhodnou starat se o studenta po jeho

pfijezdu a pomoci mu se zafizovanim nezbytnych véci.

3) BeHOST — program urceny, jak pro ¢leny tak i necleny organizace.
MozZnost ubytovat si u sebe zahrani¢niho studenta na délku urcenou projektem, na

ktery student pfijel. NejCastéji vSak na dobu 6 - tydni.

Konference

Dalsimi vzdélavacimi nastroji AIESEC jsou konference. Béhem roku se kona velky

pocet konferenci, napf. mezinarodni konference pro narodni vedeni AIESEC jednotlivych
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zemi nebo mezinarodni konference pro prezidenty. Nejdilezitéjsimi pro AIESEC Ceské
republika a AIESEC CZU Praha jsou viak narodni a lokalni konference.

v§ichni &lenové pobocek v Ceské republice. Na téchto konferencich jsou narodnim
vedenim a mnohymi externisty zprostfedkovany tréninky a seminafe spojené nejenom S
prohloubenim znalosti pro pracovni vykon dané pozice v organizaci, ale predevSim
tréninky na mékké dovednosti, jez pfispivaji k osobnostnimu rozvoji daného jedince a jeho
naslednému lepSimu uplatnéni na pracovnim trhu. Na técho narodnich konferenci se
¢lenové seznamuji s narodnim smeéfovanim organizace. Pobocky zde navazuji nové
kontakty pro lepsi komunikaci a spolupraci mezi sebou a Clenové navazuji pratelstvi
nejenom se svymi ¢eskymi, ale také zahrani¢nimi kolegy.

Dalsim typem konferenci jsou jiz zminéné lokalni. Lok&lni konference jsou
organizovany dvakrat rocné vzdy na zacatku nového semestru pro nové vstupujici ¢leny na
pobocku. Slouzi jako Gvodni sezndmeni s organizaci, jeji kulturou a hodnotami, jejimi
¢leny a néplni jejich prace. Clenové zde ziskavaji zakladni znalosti pro vykon jejich
vybrané pozice, aby po piijezdu byli schopni zacit pracovat. Tyto zakladni znalosti jsou
nadale rozSifovany po piijezdu, kdy vedouci pracovnici tymu, do kterého patii, pro né
potadaji dalsi profesni tréninky. Cel4 konference je pfipravena specidlné vybranym tymem

ze stavajicich ¢lent a vykonnou radou.

Vzdélavani v tymech

Kazda funk¢ni oblast ma urcity pocet tymd, které vedou jejich teamleadeti.

Teamleadefi jsou zodpovédni za plnéni ukold, které vedou k plnéni pobockového
planu, naplanovaného vykonnou radou. Teamleadefi spolu s vedoucim pracovnikem pro
lidské zdroje zajist'uji, aby ¢lenové tymu méli dostateéné kvalifikacni vzdélani pro vykon
sve pozice. Poskytuji jim spolu s externisty tréninky a kazdy tyden pofadaji pracovni
porady, na kterych pomoci brainstormingu fesi vzniklé problémy v rdmci svého tymu a
oblasti.

Osobnostni rozvoj ¢lentl v tymech je také podporovan pomoci povefovani ukoli.
Piestoze kazdy z ¢lentt ma ve své pozici uréenou konkrétni pracovni napli a vyuziva jiné
schopnosti a dovednosti pro plnéni své prace, Casto se stava, Ze ukoly a ¢innosti jsou

prenaSeny na ostatni Cleny, nékdy i z jinych oblasti. Divodem zptisobujici tento jev je, ze
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jako studenti pracujici dobrovolné bez naroku na finanéni odménu maji i jiné povinnosti a
nestihaji ¢asové plnit svoje povinnosti v organizaci. Tento negativni jev v8ak zpusobuje, Ze
se Clenové uci reagovat na necekané situace a ptizpusobit se. Je pouze na teamleaderovi
zajistit, aby Clovek, ktery je povéfen, védel piesné jaky je jeho ukol, jak ho splnit a

nasledné zkontrolovat plnéni.

Mentoring

Vedouci ¢lenové pobocky, tedy vykonna rada a prezident, maji k dispozici svého
vlastniho mentora. Mentor byva vybiran z fady byvalych ¢lentt AIESEC nebo maji vedouci
pracovnici moznost vybrat si svého mentora z fad externistd, ¢asto z partnerskych firem
AIESEC.

Mentor je vede predevsim v zacatcich vykonu jejich vedouci pozice, predava jim
své zkuSenosti pii vedeni lidi a komunikaci s nimi. Ulohou mentora je sladit osobni cile s
cili organizace, motivovat svého mentecho a pracovat s nim na jeho rozvoji. Novi ¢lenové
a teamleadefi nemaji k dispozici svého mentora, ale novym ¢lentim jako podpora slouzi
pravé jejich teamleader a vykonna rada jednotlivych oblasti ma na starosti péci o
teamleadery svych oblasti.

Negativnim jevem mentoringu na poboéce AIESEC CZU Praha je, Ze mentoring
neni zajiStén kontinualné¢ a mnohdy se stava, Ze mentor piestane byt v kontaktu se svym

menteem nebo jejich setkani spadne do konverzace dvou pratel.

Rotace prace

K selekci novych ¢lenti a vedoucich pracovnikd tymu dochazi jednou za pil roku.
Novi ¢lenové si vzdy vybiraji, v jaké oblasti chtéji pasobit. Pl roku ptisobi v jedné oblasti
a na konci jejich funkéniho obdobi se rozhoduji, zda se budou chtit ptihlasit na vedouci
pozici v rdmci své oblasti nebo se rozhodnout pisobit v jiné oblasti. Je také ¢astym jevem,
ze lidé se prihlasi na vedouci pozici ve své oblasti, ale jsou na zakladé svych dovednosti
pfifazeni do jiné oblasti piisobnosti vykonnou radou.

Clenové maji moznost vybrat si ze &tyf oblasti v programu Future Talent, ve
kterych chtéji ziskavat své profesni zkuSenosti. Tento program se sklada ze ¢tyt oblasti a je

definovan takto:
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“Future Talent je clensky program vyvinuty AIESEC pro mladé lidi, kteri hledaji
riizné moznosti pro sviyj osobni a profesni rist v riznych oblastech. Clenové programu
maji moznost si vyzkousSet praktickou prdaci v tymu a vest své viastni lidi. Jako soucdst
mezindrodni organizace maji ¢lenové moznost pracovat na smysluplnych projektech a
potkat dalsi aktivni studenty z celého svéta.” (AMIESEC CZU Praha, 2014)

Future Talent Business

Future Talent Business nabizi studentim poznani procest fungujicich v prostiedi
obchodu a businessu. Skrze tento program si zlepsi sebeprezentaci, komunikaéni
dovednosti a méli by ziskat hluboké znalosti v oblasti prodeje. V ramci tohoto programu
¢lenové komunikuji se stalymi i novymi partnery organizace, staraji se o dlouhodobé
zahrani¢ni stazisty v Ceskych firmach, provadéji prizkum trhu a prodavaji produkty

AIESEC.

Future Talent Human resources

Tento program poskytuje ¢leniim praktické zkuSenosti v oblasti lidskych zdroji.
Clenové se podileji na tvorbé vzdélavacich procesii pro pobocku, piipravuji a aplikuji
strategie pii nabéru novych ¢lend, podileji se na piipravé vzdélavacich seminait a rozvijeji
dalsi metody osobnostniho rozvoje. Ugastni se také vybéru &eskych studentd na zahraniéni

staZe a pripravuji konference.
Future Talent Marketing

Tato oblast ddva moznost ¢leniim ziskat zkuSenosti v oblasti reklamy a marketingu.
Rozvijeji si zde prezentani dovednosti, zdokonaji svoji kreativitu pfi vytvaieni kampani

AIESEC produktti, uci se pracovat se socialnimi médii a grafickym designem.
Future Talent Administration

Future Talent Administration poskytuje prilezitost seznamit se s fungovanim
finan¢niho oddéleni a administrativy v neziskovém sektoru. Hlavni néplni je zisk&vani
financi pomoci fundaraisingu pro neziskové projekty, pfiprava a kontrola finan¢niho planu

¢i legislativni informovanost.
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Staze

Soucasti plnohodnotné AIESEC experience je vyjezd na zahrani¢ni staz, a to bud’to
pracovni ¢&i kulturni. Clenim AIESEC CZU Praha je zajisténo finanéni zvyhodnéni pii
vyjezdu. Financni ¢astka bez finan¢niho zvyhodnéni je 9000 K¢ za pracovni staz a 5000

K¢ za kulturni stdz. Jednou z podminek ucasti na tomto programu je absolvovani

ptipravného a rozvojového seminaie pripraveného AIESEC.
AIESEC nabizi dva typy stazi na které je mozno vyjet:

Global Talent (pracovni staze) — V tomto programu maji stazisti moznost vyjet na
profesni staz, kterd poskytuje tolik zddanou pracovni zkuSenost ve firmé v zahranici.
Mohou si vybrat ze stazi zaméfené na vyuku jazyka, marketingu, obchodu nebo IT. Doba

pobytu u pracovni staZe je minimalné 3 mésice a maximalné rok a pul.

Global citizen (kulturni staZe) — Program Global Citizen je zalozen na principu
dobrovolnické prace v zahrani¢i, nejcastéji ve spoluprdci se zahrani¢nimi Skolami a
neziskovymi organizacemi. Cilem je pfispét k mezikulturnimu vzdélavani a podileni se na

feSeni spolecenskych problémi.

VétSina kulturnich staZi je zaloZena na vyuce jazyki, prezentace kultury a zemé, ze
kterych stdzista pochdzi a bourani kulturnich stereotypi. Diky ¢astym prezentacim a
komunikaci s riznymi typy lidi si stazista rozviji predevS§im své mékké dovednosti.

VétSinou program trva 6 — 12 tydnt.

4.5. Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni je zaméfeno na zjiSténi spokojenosti soucasnych clent s
kvalifikaénim a osobnostnim rozvojem na poboéce AIESEC CZU Praha. Ke sbéru dat byl
zvolen anonymni dotaznik. Dotaznik slouzi ke shromazdéni primarnich dat a je slozen z
predem vybranych otdzek. Otazky byly zvoleny uzaviené i oteviené pro osobni vyjadieni
¢lent pobocky.

Na pobocce je v soucasné dobé 25 ¢lent. Dotaznikové Setieni bylo pfedano vsem
jejim €lenil a zpatky se vratilo 20 vyplnénych dotaznikd.

Vyse procentudlni navratnosti je 80%.
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45.1. Identifika¢ni ¢ast

Prvni c¢ast dotaznikového Setieni seznamuje s identifikacnimi idaji u dotazovanych
respondentt, a to vybérem uzavienych otdzek ohledné jejich genderu, véku, jakou pozici
zastavaji v organizacni struktuie a v jaké oblasti pusobi.

Celkové odpovéd€lo 15 Zen a 5 muzl. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze na
pobocce je vice zen nez muzi, coz odpovidd skutecnosti. Nejvice ¢lent pobocky je ve
vékové kategorii 20-23, déle pak 24-26. Vysledek ukazuje, Ze nejvice ¢lent vstupuje do
organizace béhem jejich bakalafského studia, kdy zacinaji uvazovat o ziskani praxe ve
svém studijnim oboru a zvySuje se jejich zijem o kvalifikaéni a osobnostni rozvoj.
NejcastéjSim jevem pii ndbéru ¢lent je, Ze nejvétsim poctem noveé vybranych student je
na za¢atku zimniho semestru, ¢asto z nové piichozich studentti na Ceskou zemédélskou
univerzitu. Tyto vysledky se shoduji i svizi AIESEC, kdy student, nové ptichozi na
Univerzitu, ma <¢as projit celym procesem AIESEC experience a po odchodu

z univerzitniho studia pozitivné ovliviiovat spole¢nost a ekonomiku.

Graf 1-Funkéni oblasti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

DalSim faktem vyplyvajicim z dotaznikového Setteni je, Ze €lenové rovnomérné
pasobi v oblastech marketingu, GCDP, GIP a OGX, coz jsou oblasti zaméfené na prodejni
a sebeprezentacni dovednosti a komunikaci s lidmi. Nejmensi pocet lidi, piesnéji pouze
jeden, pak pusobi v oblasti financi a talent managementu. Z toho vyplyva, ze mladi lidé,

ktefi se ptidaji do AIESEC maji nejvétsi zajem se rozvijet v dovednostech, které jim
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pomohou nadéle pracovat v korporatni sféfe, kde je nutnost vynikat komunikaci,
prodejnimi dovednostmi a vybornou znalosti anglictiny.
Tento jev vyplyva i ze skuteCnosti, ze vétSina studentii studuje pii Provozné

ekonomickeé fakulté, tedy na oborech zaméfenych na praci ve firmach.

Nejcastéji dotazovanymi respondenty byli zdstupci vykonné rady, tedy vice
prezidenti funk¢nich oblasti v celkovém poctu 6, dale pak 5 teamleaderi, 6 novacku, ktefi
ptisli do AIESEC v zimnim semestru 2014 a dvakrat bylo zvoleno poli¢ko Jiné, do né¢hoz
spadaji studenti bez vedoucich pozic, ktefi pusobi v organizaci déle a nejsou tedy
povazovani za novacky. Dotaznikového Setfeni se zucastnil 1 prezident pobocky.

V soucasné dobé je na pobocce nedostatek aktivnich ¢lend, coz ma za nasledek
pretézovani Clend, predevsim lidi na vedoucich pozic.

Ke zjisténi zda dochazi Kk napliiovani ocekavani spojenych s kvalifikaénim a
osobnostnim rozvojem, ktera méli studenti pfed piichodem do organizace, byla také
polozena oteviend otazka, co je motivovalo k podéni ptihlasky.

Odpoveédi vykazuji ur¢ité spole¢né rysy motivacnich davodt ke vstupu do
organizace, a to piedevsim ziskani praxe. Toto odpovida vSeobecnému pocitu, Ze studenti
neziskdvaji dostateCnou praxi pii studiu a vyhledavaji moZnosti, kde by si zajistili
relevantni pracovni zkusenosti pro budouci zaméstnavatele a mohli se tak odlisit od dalSich
uchazecl o praci.

Mezi casté odpovédi patfilo zdokonaleni anglického jazyka, profesni zkuSenost
v mezinarodnim prostfedi a moznost osobniho rozvoje. V dne$ni dobé si studenti
uvédomuji nutnost vynikajici znalosti ciziho jazyka, ptredev§im anglického, a véfi, Ze
profesni zkuSenost v mezinarodnim prostiedi je cennou polozkou v jejich Zivotopisu.
Spoleénym rysem ¢lentt pracujici v organizaci je i touha pracovat na svém osobnim
rozvoji.

Z odpovédi vyplyva, ze vétSina €lent organizace oplyva silnou touhou pracovat na
sob¢ a na svém rozvoji. Dalo by se fici, ze se jedna o cilevédomé lidi doptedu premyslejici
0 svém uplatnéni na pracovnim trhu a ve spole¢nosti.

Dalsi informaci vyplyvajici z otazky ¢islo 6 je, Ze velkou vahu pro vstup a setrvani
v AIESEC ma dobry kolektiv, navazani blizkych ptatelstvi, hodnoty a pobockova kultura.

Loajalita k této pobocce je tedy zaloZena i na fungovani jejich ¢lentt mezi sebou.
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4.5.2. Vlastni Setfeni - Kvalifika¢ni a osobnostni rozvoj

Druh4 ¢ast dotaznikového Setfeni se zaméfuje na nazory ohledné kvalifikacniho a

osobnostni rozvoje v organizaci.

Graf 2-Spokojenost s nabidkou a znalost nutné k vykonu préace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti byli dotazovani, zda jsou spokojeni se sou¢asnou nabidkou rozvoje a
vzdélavani v AIESEC. Graf vykazuje castecnou spokojenost 12 ¢lend, 4 cElenové jsou
rozhodné spokojeni a stejny pocet dotazovanych je spiSe nespokojen. Nespokojenost ¢lenil
muze vyplyvat z jejich nedostate¢né tcasti na trénincich a konferencich, pfechodu z jedné
oblasti do jiné ¢i Spatné nastavenych ocekavani na zacatku vzdé&lavaciho procesu pro
vykon jejich pracovni pozice.

Zaroven byla zjistovana dostatecna znalost nutnd k vykonu jejich pracovni néplné
V organizaci.

Lze konstatovat, Ze pro valnou vétSinu respondentti je ziskané vzdélani dostacujici.
Spise ano zvolilo 13 dotazovanych, rozhodné ano 6 a spiSe ne vybral pouze jeden.
Divodem k vybéru spiSe ne, mlize byt zména oblasti nebo neucast na vzd€lavacich

seminafich a konferencich.
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Graf 3-Vyuziti zkuSenosti ziskanych v AIESEC
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Zdroj:Vlastni zpracovani

Jelikoz pro mnohé ¢leny byla velkou motivacéni pfic¢inou vstupu do organizace
ziskani praxe, respondenti byli dotazovani, zda jiz ziskané znalosti a dovednosti vyuZili ve
svém soucasném povolani.

Z obrazku vyplyva, Ze spiSe vétSina jiz ziskané znalosti a dovednosti vyuzili.
Z celkovych dvaceti respondentt jich 15 oznacilo spiSe ano, 3 oznacili rozhodné ano, 1
oznacil spiSe ne a 1 oznacil rozhodné ne. Respondenti, ktefi oznacili zapornou odpovéd’,
mohou Vv soucasné dobé& pracovat vjiné oblasti, nez v jaké pracuji v organizaci a
V organizaci maji zajem vyzkouset si néco nového a rozsifit si tak svoje obzory.

Soucasné byl zjistovan jejich nazor, zda po uréité dob& co pracuji v organizaci, si
stile mysli, Ze rozvoj, kterym prochazi v organizaci, jim pomize v budoucim pracovnim
procesu.

Jak vyplyva z grafu, vSichni respondenti odpoveédéli na tuto otazku kladné. Vice
nez polovina respondenttl, ptesnéji 15, vybralo, Ze rozhodné ano a 5 zbyvajicich si mysli,
ze spise ano. Tento jev vykazuje znamky, ze i po jistém pusobeni Vv organizaci, kdy uz méli
moznost seznamit se s jejim fungovanim, si ¢lenové mysli, Ze je pro né€ pfinosné setrvavat
Vv této organizaci a o¢ekavani, s nimiz vstupovali do AIESEC, nejsou v rozporu s jejich

zjisténou skutecnosti.
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Graf 4- Mékké dovednosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vsechny oblasti, ve kterych se mohou ¢lenové kvalifikaéné a osobnostné rozvijet
nabizeji stejné tfi hlavni dovednosti ke zdokonaleni, a to prezentacni, leadership a

komunika¢ni. Dovednosti nutné k vedeni lidi.

V nasledujicim grafu je zobrazeno, zda si je respondenti redlné¢ rozvijeji. Do
prizkumu byla i1 zafazena otazka ohledné zlepSeni feSeni krizovych a stresovych situaci,
z divodu toho, Ze jsou Elenové Casto vystaveni stresovym situacim, vyplyvajici z vykonu

¢innosti, jeZ nejsou soucasti jejich pracovni naplné a s jednanim s lidmi z jinych kultur.

Zgrafu cislo 4 vyplyva, ze c¢lenové nejvice zdokonaluji své komunikacni
dovednosti, kde 16 respondentli oznacilo odpovéd’ rozhodné ano, tfi respondenti vybrali
spiSe ano a pouze jeden vybral spiSe ne. Negativni odpovéd muze byt disledkem, ze
respondent nejevi dostatecny zajem o zlepseni komunika¢ni dovednosti nebo jeho pracovni
napln nepozaduje piili§ ¢astou komunikaci.

Druhou nejvice rozvijenou dovednosti je prezentaéni. Clenové jsou ¢asto vystaveni
prezentaci AIESEC produktt a také vefejnym vystupovanim pied ostatnimi ¢leny AIESEC
Ceska republika.

Z dvaceti respondentti si jich 12 rozhodné zlepsilo prezentacni dovednosti a 8 spise

ano. Ani jeden respondent neoznacil, Ze by se mu tato dovednost nerozvinula.
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Naopak nejméné kladné byl hodnocen rozvoj jejich leadership schopnosti, kde
rozhodné ano oznacilo 10 respondentl a stejnym dilem, a to vzdy po 5 vybranych, bylo
oznaceno spiSe ano a spise ne.

Ptedpokladanym diivodem tohoto vysledku je, Ze mezi dotazovanymi jsou i novi
¢lenové pobocky, kteti jesté neméli tu prilezitost vést si sviij vlastni tym anebo ze lidé,
ktefi uz vedli lidi ve své oblasti, zjistili, ze vedouci pozice jim nevyhovuje a nemaji pro ni
ptedpoklady. Je pfedpokladano, Ze odpovéd’ rozhodné ano zvolili lid¢ jiz plsobici déle na

vedouci pozici.

Graf 5- Re$eni krizovych situaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzhledem k Castému feSeni nahle neocekavanych situaci a kontaktu s lidmi ze
zahrani¢i si 12 respondentl spiSe naucilo klidnégji tesit krizové situace, 5 dotazovanych
zvolilo rozhodné ano a 3 vybrali spiSe ne. Zaporna volba muize byt zpiisobena lokaci
v oblasti, ktera nevyzaduje krizovy management anebo neochota ¢lena plnit ¢innosti nad

rdmec jeho osobnich povinnosti.
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Graf 6- Dalsi vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dilezitym faktorem pro kvalifikaéni a osobnostni rozvoj zaméstnancl je zda
dostate¢né vyuzivaji nabidku vzdélavani, zda se sami osobné zajimaji o dalsi rozvoj a jestli
oni sami mayji piilezitost navrhnout obsah a formu vzdélavani. Byly tedy zatazeny otazky
tykajici se zajmu o dals$i vzdélavani mimo organizaci, moznost navrhovat jiné moznosti
kvalifika¢niho a osobnostniho rozvoje, a zda dostate¢né vyuzivaji vzdélavani v organizaci.

Z nasledujicich grafii 1ze konstatovat, ze ¢lenové dostate¢né vyuZzivaji moZnosti
vzdélavani, kdy jako odpovéd’ spiSe ano vybralo 12 respondentt, rozhodné ano 5 a spise ne
tfi respondenti. Diivodem ¢astecné neucasti na vzdélavacich seminafich a trénincich mize
byt ¢asové nevyhovujici terminy vzdélavani nebo nepfili§ velka atraktivita zvolenych
témat.

Ochotu vzdélavat se 1 mimo organizaci ma celkem 19 lidi, z nichz 7 vybralo
rozhodné ano a 12 spiSe ano. Pouze jeden respondent neprojevuje vétsi zdjem. Dlvodem
muze byt nedostatek ¢asovych moznosti, které ¢asto vyplyvaji ze soucasného pisobeni v
organizaci, na univerzité a v praci.

Moznost navrhnout i1 jiné formy a témata vzdélavani je dilezitym prvkem pro
rozvoj a motivaci ¢lent setrvavat, jelikoz jim dava najevo respekt jejich potieb a ochotu

pfizpiisobit se jim.
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Z obrazku jasn¢ vyplyvd, ze organizace je pro vétSinu clentt velmi oteviena
Vv respektovani jejich potfeb a z4jmu o vzdélavani. Deset respondentii zvolilo moznost

rozhodné ano, osm respondenti zvolilo spiSe ano a spise ne zvolili dva dotazovani.

Graf 7- Zvyseni sebevédomi v organizaci a podpora osobnostniho rozvoje organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢islo 7 jednoznacné vyplyva, ze ¢lenové pusobicCi v organizaci si zvysili
sebevédomi diky ziskanym zkuSenostem. Jednim z motivacnich pficin pro vstup do
organizace je i zjiSténi zda doty¢na osoba ma potencial dokazat véci, jeZ se pro né zdaji
nemozné v ramci jejich schopnosti. Zkusenosti a rozvoj v AIESEC pfispivaji k lepSimu
sebehodnoceni a zvySeni jejich minéni o nich samych. Také vice neZ polovina respondentt
véti, ze AIESEC rozhodné podporuje jejich osobnostni rozvoj a zbyla vétSina véti, ze
¢aste¢n¢ jejich potencial rozviji.

Graf 8- Hodnoceni kvalifika¢niho a osobnostniho rozvoje
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Zdroj:Vlastni zpracovani
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Z nasledujiciho grafu, 1ze konstatovat, Ze Clenové hodnoti svij kvalifikaéni i
osobnostni rozvoj v organizaci pozitivné. Lze tedy fici, Ze vstup do organizace pfispiva k
jejich rozvoji a 1 pres nékteré nedostatky, naplnuje jejich ocekavani.

Z dvaceti respondentt jich 12 hodnoti svij kvalifikacni a osobnostni rozvoj velmi

pozitivng, zbytek respondentd, celkové 8, ho hodnoti spiSe pozitivné.

Finalni otazky byly zvoleny jako oteviené, aby ¢lenové méli moznost blize se
vyjadiit k tomu, co jim osobné chybi v kvalifikatnim a osobnostnim rozvoji a jakym
dovednostem by se m¢li jesté zajem priucit. Z téchto otdzek je mozné urcit nedostatky v
procesu vzdelavani a navrhnout fesSeni k vétsi mitfe spokojenosti clend.

Z oteviené otazky tykajici se, co jim chybi v kvalifika¢nim a osobnostnim rozvoji
vyplyva, Ze v AIESEC chybi intenzivni a vicefazové vzdélavani. Celkoveé problém vychazi
z toho, ze diky Casté rotaci prace a rotaci ¢lent na vedoucich pozicich chybi kontinualni,
strukturalni a navazujici plan pro osobni rozvoj a vzdélavani, ktery by sledoval vyvoj ¢lena
a zpétné ho hodnotil. Clovék na vedouci pozici v oblasti pro lidské zdroje ¢asto nema
dlouhodobé zkuSenosti s praci s lidmi a strategie, které byly zavedeny za dobu plisobeni
jeho pfedchidce, se méni nebo se zapominaji vyuzivat. Castd vyména na vedoucich
pozicich a staly pfiliv novych ¢lent, tak zpusobuje, Ze se mnohdy zacina opét od zacatku.
S timto jevem je i1 spojend dal$i odpovéd’ jednoho respondenta, ktery uvedl, Ze mu chybi
striktni hodnoceni ¢lena a jeho vykonnosti na pobocce.

Dalsim castym jevem je, Ze Clenové projevuji vétsi zajem ve zlepSeni svych
leadership dovednosti. Tento nedostatek je jiz zminén v prede$lém vysledku, znazornén
graficky.

Respondenti uvedli, Ze nejvice jim v této oblasti chybi tréninky na sprdvnou
motivaci a ovliviiovani lidi v jejich tymu. Uvitali by tréninky na uréeni osobnosti lidi a
prace s nimi, koucovani a komunikaci.

Lze konstatovat, ze nedostatky v kvalifikacnim rozvoji se odvijeji od oblasti, kde
¢lenové plisobi. Zatimco respondenti pracujici napiiklad v oblasti zajiStovani stazi pro
Ceské studenty uvedli, Ze jim pro vykon prace nic nechybi, respondenti z oblasti
marketingu projevili uréitou miru nespokojenosti. Cleniim chybi zku$enosti s grafickymi
programy, dale jim chybi u¢ebni materialy a vadi jim, Ze nemaji k dispozici informace, kdo
by byl ochotny jim poskytnout technické vybaveni.
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U odpovédi se také vyskytl ndzor, ze narodni konference pro n¢ nemaji velky
vyznam, z diivodu spiSe motivac¢niho ladéni konference.

Na otazku, co by se jeste chtcli naucit, vétSina respondentii odpovédéla, ze by si
chtéli prohloubit své leadership schopnosti a praci s lidmi. Lze konstatovat, Ze soucasni
¢lenové chtéji rozvijet sviyj vedouci potencidl a v budoucnosti maji zdjem zaujmout
vedouci pozice ve své profesi.

Druhd nejcastéjsi odpoveéd se tykala zlepSeni jejich dovednosti v oblasti
marketingu a prodeje.

V oblasti marketingu by chtéli zdokonalit své dovednosti v praci s grafickymi
programy a v oblasti prodeje maji zajem zlepSit si komunikaci ve velkych firmach, jak
spravné nabidnout produkt a prodat ho. Jedna odpovéd se tykala i zlepSeni jejich
vystupovani pti pracovnich pohovorech.

Z odpoveédi vyplyva, ze pro Cleny je atraktivni pracovat v oblasti marketingu a
korporatni sféfe a v téchto oblastech chtéji maximalizovat své znalosti a dovednosti, aby

m¢éli budoucimu potenciondlnimu zaméstnavateli co nabidnout.

4.6. Navrhy a doporuéceni

Dotaznikové Setfeni ukdzalo na pomérné vysokou spokojenost ¢lenti s 0sobnostnim
a kvalifikanim rozvojem. Piesto jsou nadale zietelné nedostatky v této studentské
organizaci.

Nejvetsi nedostatky jsou patrné v oblasti lidskych zdroji, kde jsou velké mezery
v kontinualnim planu pro osobnostni rozvoj a jeho vyhodnoceni. Jelikoz systém fungovani
v AIESEC je zaloZen na rotaci praci a ¢asté vymeéné lidi na vedoucich pozicich, bylo by
tedy vhodné v oblasti lidskych zdroji spolupracovat s externi spole¢nosti, ktera by
vytvotila jeden kompletni systém a navazujici plan pro osobni rozvoj ¢lend. Po nastupu
novych vice prezidentl by tato organizace zajistovala jak dohled na plnéni tohoto planu
tak i profesionalni vzdélavani vedoucich pracovnikt v této oblasti.

Clenové jsou spokojeni s rozvojem mékkych dovednosti, mezi néz patii predevsim
prezenta¢ni a komunikacni dovednosti. Nepatrné problémy jsou ziejmé u Spokojenosti
s rozvojem jejich leadership dovednosti. Mnoho ¢leni jako divod uvadi, Ze jsou novi a
nevedli tedy jesté sviij tym. Presto je doporuéeno, aby ¢leniim, ktefi projevuji zajem uz pii

nastupu do AIESEC vést v budoucnosti sviij tym, byly nabidnuty moznosti tréninkd na
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leadership dovednosti, motivaci ¢lenti a typologie osobnosti. Clenové tak budou mit
moznost ziskat znalosti jesté pied tim, nez ziskaji tym, budou pak i Iépe pfipraveni az tato
skute¢nost nastane a budou se citit sebejistéji v nové pozici.

Organizace by se méla vice zaméfit na vzdélavani v oblasti tzv. tvrdych dovednosti,
a to predevsim v oblasti marketingu a prodeje. Vedouci pracovnici by méli ¢astéji na
tydennich poradach fesit, jaké dovednosti jejich ¢lenim pii plnéni ukoli chybi a které
dovednosti se jesté cht€ji naucit. Pii vznaseni pozadavkii by mély tyto navrhy
prodiskutovat s vykonnou radou, ktera by méla zajistit bud’ externi specialisty anebo
zapojit byvalé Cleny pobocky. Byvali ¢lenové pobocky nejsou v soucasné dobé hojné
vyuZivani, a ptfesto maji dostate¢nou kvalifikaci a ¢asové moznosti poskytnout tréninky

novym c¢lentim.
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5. Zavér

Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnotit kvalifikacni a osobnosti rozvoj v
neziskové organizaci AIESEC puisobici pii Ceské zem&délské univerzité.

Kvalifika¢ni a osobnostni rozvoj v AIESEC, jenz vznikl s cilem rozvijet potencial
mladych lidi, hodnoti ¢lenové velmi dobie a jsou piesvédceni, ze jejich pisobeni
V organizaci ma pozitivni piinos pro jejich budouci zafazeni na pracovni trh.

Organizace nabizi svym cClenim pfedevSim praktické zkuSenosti ve vedeni a
motivaci lidi diky moznosti zazadat o vedouci pozici po Ctvrtletnim pusobeni v organizaci.
Maji tak Sanci vyzkousSet si vést sviij tym lidi. Takovou pfilezitost by ve firm¢ dostali az po
nekolika letech piisobeni.

V soucasné dobé maji mladi lidé na vybér ze Siroké Skaly pracovnich moznosti a
jako negativni jev se ukazuje to, ze studenti netusi, jakou kariérni drahu si vybrat. Nejsou
si védomi, v jaké oblasti by chtéli jednou pracovat a jaké dovednosti a pracovni napln
obnasi vykonavani konkrétni profese. AIESEC jako feSeni nabizi studentim ziskani praxe
v nékterych z nejvice atraktivnich pracovnich oblasti dne$ni doby, a to marketingu, public
relations, obchodu a projekt managementu. Pfislusnikiim organizace je umoznéno Si vybrat
pracovni oblast, ve které chtéji plsobit v organizaci a libovolné ji zménit, pokud zjisti, Ze
jim nevyhovuje. Tento systém dovoluje budoucim absolventim vyjasnit si jejich profesni
sméfovani a ziskat praxi.

Organizace poskytuje svym clenim kvalifikaéni a osobnosti rozvoj pomoci
tréninkii a workshoptl zprostfedkovanych c¢leny organizace i1 externimi specialisty,
konferencemi a nabidkou jazykovych kurzii a zahrani€nich stazi.

Hlavnim motivem studentl pro vstup do organizace je sebevzdélavani se a ziskani
dovednosti a zkuSenosti, které jim déavaji vyhody pfi pracovnim pohovoru.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vice jak 70% studentd vyuzivd v soucCasném
zamestnani zkuSenosti ziskané v AIESEC a véfi, ze je naddle budou vyuZzivat 1
v budoucnosti.

Nespokojenost s kvalifikaCnim a osobnostnim rozvojem ¢lenti spociva
V nedostatecné vypracovaném systému vzdélavani a deficitu kontinualnosti v planu
rozvoje. Clen neméa moznost sledovat sviyj rist b&hem pisobeni v organizaci. Diky asté
zmén¢ ve vedeni v oblasti lidskych zdroju, ktera se stara o osobnostni rozvoj a vzdélavani

¢lent, se méni zavedené¢ metody a chybi tak fungujici systém hodnoceni rozvoje Clenti.
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Clovek, ktery prosel AIESEC si tedy &asto az po del$im ¢asovém Gseku sam plné uvédomi
ziskané dovednosti a zkuSenosti v této organizaci. Organizaci je doporu¢eno se primarné
zamé&fit na tento problém a na jeho vyfeSeni zalit spolupracovat s externimi pracovniky
Vv oblasti lidskych zdrojt, kteti by jim pomohli vytvofit tento systém a dohlizeli na jeho
plnéni.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vsSichni respondenti, i pfes nedostatky
Vv kvalifikacnim a osobnostnim rozvoji, si ptisobenim v organizaci zvysili své sebevédomi

a uvédomili si, Ze jsou schopni dokézat vice, nez si mysleli.
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Priloha ¢.1: Dotaznik

Dobry den,

Jmenuji se Jana Obru¢ova a studuji na Provozné ekonomické fakulté na Ceské zemédélské
univerzite.

Tento dotaznik slouzi k vypracovani bakalarské prace na téma Kvalifika¢ni a osobnostni
rozvoj v neziskové organizaci AIESEC. Vyplnéni dotazniku probiha anonymné a tdaje
budou vyuzity pouze ke studijnim ucelim.

Dekuji za vas Cas.

Jana Obrucdova, 3. Ro¢nik - Hospodaiské a kulturni studia, Ceska zemé&dé&lska univerzita.

1. Pohlavi

O Muz

O Zena

2. Vékova kategorie

O 20-23

O 24-26

3. Jak dlouho pusobite v organizaci?

o Ctvrt roku

O Pul roku

O Rok

o Dva roky

O Vice nez dva roky

4.V jaké oblasti ptasobite?

O 0oGXx

O Marketing

O Finance

O GIP

O GCDP

oT™M

O Jiné

5. Jakou pracovni pozici zastavate?

O Newie
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OVicepresident

o TeamlLeader

O President

O Jina

6. Co vas motivovalo Kk ptidani do AIESEC

7. Jste spokojeni se sou¢asnou nabidkou rozvoje a vzdélavani v AIESEC?
8. Je ziskané vzdélani v organizaci dostate¢né pro vykon vasi pracovni pozice?
O Rozhodné ano

O Spise ano

O Spise ne

O Rozhodné ne

9. Vyuzili jste ziskané vzdélani v AIESEC ve vaSem sou¢asném povolani?
O Rozhodnég ano

O SpiSe ano

O Spise ne

O Rozhodné ne

10. Myslite si, Ze rozvoj v AIESEC vam v budoucnosti pomtiZe v pracovnim procesu?
O Rozhodné ano

O SpiSe ano

O SpiSe ne
O Rozhodné ne

11. Podporuje AIESEC vas osobnostni rozvoj?
O Rozhodnég ano
O SpiSe ano
O SpiSe ne
O Rozhodné ne

12. Zlepsili jste si svoje komunikac¢ni dovednosti?
O Rozhodné ano
O Spise ano
o SpiSe ne
O Rozhodné ne

13. Rozvinuli jste si v AIESEC leadership schopnosti?
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O Rozhodné ano
O Spise ano
O SpiSe ne
O Rozhodné ne
14. Zlepsili jste si vasSe prezentacni dovednosti?
O Rozhodné¢ ano
O SpiSe ano
O Spise ne
O Rozhodné ne
15. Naudili jste se klidnéji FeSit krizové situace?
O Rozhodné ano
O Spise ano
O Spise ne
ORozhodné ne
16. Vyuzivate dostatecné moznosti vzdélavani, které vaim AIESEC nabizi?
O Rozhodné ano
O Spise ano
O Spise ne
o Rozhodné& ne
17. Zajimate se o dal$i moZnosti vzdélavani?
O Rozhodné ano
O Spise ano
O SpiSe ne
O Rozhodné ne
18. Mite moZnost navrhnout jiné moZnosti vzdélavani a osobnostniho rozvoje?
ORozhodné ano
O Spise ano
OSpise ne
oRozhodné ne
19. Ziskali jste vétsi sebevédomi diky zkuSenostem v AIESEC?
o Rozhodné ano

O SpiSe ano
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O SpiSe ne

O Rozhodné ne

20. Jak celkové hodnotite vzdélavani a osobnostni rozvoj v AIESEC?
O Velmi pozitivné

O Spise pozitivné

O Spise negativné

O Negativné

21. Co vam chybi v kvalifika¢nim a osobnostnim rozvoji v AIESEC?

22. Jaké dovednosti byste se chtéli jesté naucit v AIESEC?
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