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Uvod

Zakladem kazdé fungujici organizace jsou lidské zdroje. Bez této slozky nemtize
vubec organizace fungovat. V posledni dobé¢ si tuto myslenku uvédomuje vice a vice
manazeru spole¢nosti a proto kladou na tento faktor stale vétsi a vétsi diraz nez tomu

bylo v historii.

V minulosti, ve 30. letech 20. stoleti, byla personalni administrativa uzce spojena
S pofizovanim a zpracovavanim dokumentace o zaméstnancich a jejich naslednou praci
pro fidici slozky organizace. Personalni administrativa se nijak aktivné nepodilela na
chodu organizace a nebyla nijak zainteresovana do aktivace pravomoci celé organizace.
Pozdé&ji, ve 40. az 70. letech, se personalni administrativa transformovala v personalni

fizeni v organizacich, které se z pohledu vedeni snazi o expanzi a eliminaci konkurence.

V tomto obdobi si management uvédomil konkuren¢ni vyhodu — peclivé vybrany,
uceleny, organizovany a predevs$im dobie motivovany kolektiv pracovniki. Zaméstnanec
se stava zdrojem prosperity celé organizace. Pohled personalni prace se piesouva do
aktivni slozky fizeni organizace. Personalni fizeni se zamétuje na problematiku uvnitf

organizace — zamé&stnavani lidi a hospodateni s pracovni silou.

Zhruba od 80. let minulého stoleti se vyvinul dne$ni moderni systém fizeni lidskych
zdroju, ktery je typicky predev$im svym strategickym pfistupem ke vSem personalnim
¢innostem s orientaci na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace.
Castetné se realizace personalni strategie piesouva na vsechny vedouci pracovniky
organizace, tak aby jeji realizace byla ve velmi uzké shodé s plany a strategii firmy.
Podstatnou ¢asti moderniho ftizeni lidskych zdroji se stdva zvySovani produktivity a
efektivnosti, zlepSovani kvality pracovniho Zivota, zvySeni spokojenosti pracovniki,
zlepSovani rozvoje pracovnikil jako jednotlivcil ale i1 kolektivl, zvySovani pfipravenosti

na zmeény.

Tato bakaldiskd prace se zabyva tématem fizeni lidskych zdroji ve studentské
organizaci Erasmus Student Network (dale jen ESN), ktera uzce spolupracovala
s programem Erasmus a nyni opé&t uzce spolupracuje s programem Erasmus+. Program
Erasmus byl program Evropské Unie podporujici zahrani¢ni mobilitu vysokoskolskych
studentt a pedagogt, ktery byl ukon¢en v roce 2014 a nahradil ho program Erasmus+.



Erasmus+ je novy vzdélavaci program Evropské unie na obdobi let 2014 az 2020.
Projekt nahradil a sloucil ptedchozi Program celozivotniho uceni (Comenius, Erasmus,
Grundtvig, Leonardo da Vinci), Mladez v akci, programy mezinarodniho
vysokoskolského vzdélavani Erasmus Mundus, Tempus, Alfa, Edulink a program Jean

Monnet do jednoho komplexniho celku.

Piivodni program Erasmus v roce 2013 oslavil 25 let svoji existence a v roce 2014
oslavila sit ESN taktéz 25 let svého fungovani. Od roku 1987 vyjelo diky tomuto
programu témé&f 3 miliony studentli na pracovni nebo studijni staz v ramci Evropské Unie

a dal$ich spolupracich zemi. Do vyménného pobytu se stale hlasi vice a vice studentd.

Cilem organizace ESN v programu Erasmus+ je zajistit bezproblémovy pobyt
studenttim, ktefi travi ¢ast svého vysokoskolského studia v jiné zemi. Organizace pracuje
na zlepSeni podminek pro soucasné i budouci vymény studentl a podporuje vyménu
zkuSenosti, které mohou snizit obavy z moznych vznikajicich problémt pii studiu

V zahranici.

Erasmus student network Ceska republika (dale ESN CZ) je neziskové studentska
organizace zastupujici mistni sekce ESN v nadndrodni Grovni. Poslanim organizace je
podporovat mobilitu student v oblasti vysokoskolského vzdélavani podle principu
studenti pomahaji studentim. Vsechny sekce ESN CZ pomahaji zhruba 5 000

zahrani¢nich studentl kazdy akademicky rok.

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroji organizaci s
cilem popsat a analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroja ve vsech pobockach (dale
sekcich) ESN CZ a na zaklad¢ porovnani zkusenosti ze vSech sekci ESN CZ navrhnout

celkovy koncept Rizeni lidskych zdroji v ESN CZ.

V prvni Casti bakalarské je uveden popis zakladnich oblasti personalniho fizenti,
nasleduje struktura organizace. Cilem praktické ¢asti je popsat a analyzovat soucasny stav
fizeni lidskych zdrojii ve viech pobockach ESN Ceska republika, a na zakladé porovnani
zkusenosti vytvofit navrhy na zménu v ptistupu v problematice fizeni lidskych zdroji v

ESN CZ.

V jednotlivych etapach zpracovavani vyzkumné prace byla pouzita zejména metoda
pozorovani, dialogu s ¢leny jednotlivych sekci za analyzy procesu fizeni lidskych zdrojt
neziskovych organizaci a personalniho fizeni, dale také rozhovor s pracovniky dané

sekce.



Vzhledem ke slozitosti a Grovni aktualniho zpracovani problematiky personalniho
fizeni ve vSech sekcich, doufam, ze dislednym zpracovanim tématu v mé bakalatské
praci obohatim tuto sféru o mnoho zajimavych a cennych teoretickych poznatkt

I praktickych doporuceni, které budou piinosem pro celou organizaci ESN CZ.



1. Teoreticka Cast

1.1 Lidé jako zdroje

vvvvvv

dobrého fungovani lidsky kapital. Je tedy ziejmé, ze se kazda organizace snazi ziskat
schopné pracovniky a dlouhodob¢ si je udrzet, pticemz personalni fizeni je v podstaté

zpusob a zaroven i néstroj, jak tohoto zadané¢ho stavu dosahnout.

Zakladnim pojetim fizeni lidi v organizacich je efektivni fizeni lidskych zdrojd,
které neustale zvySuje vykonnost organizace. Organizace se strategickym pfistupem ke
zvySovani kvality fizeni lidskych zdrojii dokaze vyuzit 1€pe potencialii svych pracovnikd,
nez organizace bez tohoto pfistupu. Tim dosahuje lepsi celkové vykonnosti, protoze lidé

pracuji s materialnimi, informa¢nimi a finan¢nimi zdroji, které organizace zpracovava.

Ptistup k lidem jako ke zdrojim vychazi z konceptu tzv. lidského kapitalu. Kazda

organizace je v tomto pojeti souhrnem ti slozek intelektualniho kapitalu:*

- Lidsky kapital, zde patii znalosti, dovednosti, schopnosti zaméstnanct.

- Spolecensky kapital jako zasoby a toky znalosti, které jsou disledkem siti vztaht
uvniti 1 vn¢ organizace.

- Organizacni/strukturni  kapitadl, coz jsou institucionalizované znalosti Ve

vlastnictvi organizace.

w7

Z téchto tii Casti jsou to pracovnici (lidsky kapital), ktefi znalostmi rozsituji
a obohacuji vzdjemnou ¢innosti a spolupraci za ucelem vytvaieni institucionalizovanych
znalosti organizace. Pracovniki jako kapitalu lze vyuzivat jen v piipad¢, Ze jsou nejenom
kompetentni k tomu rozvijet dovednosti a pracovat se znalostmi, ale predevSim

motivovani k tomuto Gsili.?

Moderni koncept fizeni lidskych zdroji pracuje s terminem lidské zdroje, ktery
neni piesné terminologicky ukotven. Pokud se hovofi o lidskych zdrojich, maji se na
mysli obvykle lidé pracujici v organizaci, ale taktéz vedeni lidi v oblasti personalni prace,

ersonalni Utvar a vedenti lidi nebo personalisty zajist'ujici fizeni a vedeni lidi.
Ini Gt deni lidi neb list t deni lidi.®

L ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, ©2002. 856 s. Expert. ISBN 80-247-0469-2. s.
71-72.

2MAZOUCH, P., FISCHER, J. Lidsky kapital: méfeni, souvislosti, prognézy. Vyd. 1. V Praze: C. H. Beck,
2011.116 s. ISBN 978-80-7400-380-6. s. 1.

3 SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. 188 s.
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Pojeti, které vychazi z predpokladu, ze lidi je nutné tidit jako zdroje, vychazi ze
zakladniho principu, Ze konkuren¢ni vyhody mohou firmy dosahnout pouze tim, Ze
ziskaji a rozviji zaméstnance, ktefi dokazou naucené uvadét do praxe rychleji nez
konkurence. Lidé se v tomto smyslu stavaji skutecnym zdrojem, ktery se na rozdil od
zdrojii jinych (material, technologie apod.) kopiruje podstatn¢ hiife nebo je dokonce

,,nekopirovatelny*. Cilem tohoto p¥istupu je, aby organizace dokézala:*

- Zajistit kvalitngjsi lidi nez konkurence.
- Podporovat rozvoj jedine¢ného intelektualniho kapitalu.

- Vytvéret takovou organizacni kulturu, které je nejvhodnéjsi pro proces uceni.

Tento pfistup zajiStuje soulad mezi zdroji a pfilezitostmi, umoznuje dosahovat
pfidané hodnoty tim, jak rozmist'uje zdroje. Investice nejsou néklady, ale prostfedek ke

zvySovani hodnoty lidi pro firmu.

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Oblast prace s lidmi v organizacich prosla v minulosti dynamickym vyvojem
obdobnég, jak se ménil pfistup k lidem jako pracovnikiim organizaci. Nejcastéji se
persondlni fizeni déli na etapu persondlni administrativy (30. léta 20. stoleti),
personalniho fizeni (40 az 70. 1éta 20. stoleti) a fizeni lidskych zdroju. Od 80. let minulého
stoleti se v disledku zmén spolecenskych a zmén manazerského mysleni zacina
prosazovat koncept fizeni lidskych zdrojt.> Tento piistup, na rozdil od minulosti, je spise
doporucenim urcitych politik, zasad a postupli (tzv. best practices), jak zachazet
S pracovniky v organizacich, nez dogmatem. Filosofii fizeni lidskych zdroji je mozZné do

praxe uvadét mnoha zptisoby.®

ISBN 978-80-247-5212-9. s. 20.

* ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, ©2002. 856 s. Expert. ISBN 80-247-0469-2. s.
54,

5 KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012.
ISBN 978-80-247-3269-5. s. 75.

8 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. 485 s.

ISBN 978-80-7400-347-9. s. 4.
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1.2.1 Terminologie

V Gvodu je podstatné zminit, ze se v odborné literatufe pouzivaji pojmy personalni
prace, personalistika, persondlni fizeni, fizeni lidskych zdroji, aniz by byly vzdy

jednozna¢né vymezeny rozdily mezi terminy.

Koubek’ povazuje pouzivani téchto termini v praxi za nepodstatné, v teorii tomu
tak neni. Terminy personalni prace ¢i personalistika oznacuji Cinnosti personalistd,
terminy personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojii definuji koncep¢ni stranku personalni

prace nebo vyvojovou uroven koncepti.

Na rozdilnosti terminu personalni fizeni a ftizeni lidskych zdroji z pohledu
vyvojového se shoduje fada dalSich autord. Personalni fizeni je historicky starsi etapou.
Rizeni lidskych zdrojii je modern&jsim konceptem, komplexnim systémem, filozofii,
zptisobem vedeni zaméstnancti v souladu s aktualnimi pozadavky spole¢nosti

a ekonomiky. 8

Armstrong® méa podobny néazor. Definuje fizeni lidskych zdroji takto:
wtrategicky a logicky promysleny postup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji
- lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu

organizace. *“ Tato definice slouzi jako zékladni pojeti pro vétSinu eskych autord.

1.2.2 Strategické Fizeni lidskych zdroju

Jak bylo konstatovano, zdkladnim principem konceptu strategického fizeni
lidskych zdroji je pfistup k lidem jako ke skute¢nym zdrojim a strategicky rozmér fizeni.

Lidé naplituji strategické zaméry firmy™°.

Jak se v praxi projevuje koncept fizeni lidskych zdroja?*!

" KOUBEK, J. Personalni prace v malych a strednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. 281 s. ISBN 978-80-247-3823-9. s. 14.

8 VOITOVIC, S. Koncepce persondlniho Fizeni a fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. 186 s.
Expert. ISBN 978-80-247-3948-9. s. 11-12.

9 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 27.

10 SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizent lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. 188 s.

ISBN 978-80-247-5212-9. s. 44.

1 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. ISBN 978-80-247-3823-9. s. 14.
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Piedpoklada strategicky rozmér, to znamena, zhodnocuje ¢asové dlouhodobou
perspektivu a nezbytnost provazanosti s podnikovou strategii.

Cile v oblasti fizeni lidi vychazi z cild podnikovych, jsou dlouhodobé
a komplexné pojaté.

Intenzivnéji se vénuje oblasti formovani pracovni sily z vnéjsSiho prostiedi.
Pozornost je soustiedéna na zaméstnance, jejich socidlni potieby.

Kvalita pracovniho Zivota je dulezitym tématem. Zduraznuje se rovnovaha mezi
pracovnim a mimopracovnim zivotem, vyznam Spokojenosti zaméstnanci
a vyznam participativniho stylu vedeni.

Personalni praci vykonavaji ve vétsi mite liniovi manazefi.

Rozvoj a vzdélavani lidi jako kli¢ova oblast.

Persondlni fizeni Se stava pateti celého fizeni firmy.

Dvotakova dopliiuje dalsi charakteristiky:

Organizac¢ni kultura je povazovana za dilezitou soucast firmy.

Manazer za tizeni lidskych zdroji je clenem vedeni organizace.

Posiluje se vztah mezi pfimym nadfizenym a zaméstnancem s cilem omezovat
vliv odborti.

Vykonova orientace.

Oddanost zaméstnancti je dalezitou hodnotou firmy.

Strategické fizeni lidskych zdroji zhodnocuje celek, tedy strukturu, kulturu,

procesy, zdroje jsou ptizpiisobovany potfebam.

1.2.3 Strategicky rozmér

Strategicky rozmér fizeni lidi je klicovym pozadavkem. V praxi to znamenad, ze

personalni strategie (strategie fizeni lidskych zdrojii) vychazi z nadfazené strategie

podnikové (vertikalni soulad) a je zaroven v souladu s dalsimi slozkami strategie fizeni

lidskych zdrojii, nizorné viz obrazek.™®

Obrazek 1 Vztah personalni strategie ke strategii podnikové

12 DVORAKOVA, Z., a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. V Praze: C. H. Beck, 2012. 559 s.

ISBN 978-80-7400-347-9. s. 8.

18 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 117.
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L 4

Podnikova strategie [* |

I
Vnitini Vnéjsi
prostiedi prostiedi
[ Celkova strategie |
lidskych zdroja

vy
S

L J L - L J
Strategie ziskavani Strategie rozvoje Strategie Strategie
a vybéru lidskych zdroji odménovani pracovnich vztahi

Zdroj:Armstrong**

V praxi tvorby personalni strategie se tedy vzdy ptame, jaké cile podnikové
strategie ma transformovat, aby lidské zdroje naplnovaly strategické cile firmy. Zaroven
personalni strategie tvoii zakladnu pro zpracovani dil¢ich personalnich oblasti, jako je
tomu napiiklad u strategie rozvoje lidskych zdrojl, strategie odménovani, ziskavani

a vybéru zaméstnanct apod.

Personélni strategie se povazuje za sladény systém persondlnich postupi.’®
Strategie je zakladnim programem pro personalni praci, definuje poslani, vizi a priority

personalniho ttvaru.'®

Neziskové organizace by mély mit sestavenou vizi a strategii, podle které se
dlouhodobé¢ tidi. Strategii si mohou neziskové organizace béhem obdobi své existence
ménit a upravovat, tak aby odpovidala k dosazeni cilii a udrzeni jasn€ formulované vize.
V souladu s touto celkovou strategii neziskové organizace by méla byt vytvarena

| strategie v oblasti fizeni lidskych zdroju.

1.2.4 Tvrdé a mékké Fizeni lidskych zdroja

V soucasném pojeti fizeni lidskych zdroji se setkame s podobou tzv. ,tvrdého
a mekkého* fizeni lidskych zdroji. ,, Tvrdé™ fizeni klade diraz na kvantitativni
a podnikatelsky orientované stranky fizeni lidi. Lidé jsou kapitadlem, ktery umoZiuje

413

dosaZeni zisku, zvazuji se investice a navratnost do lidského kapitalu. ,,M&kké* tizeni

14 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2. s. 59.
15 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 123.

6 ULRICH, D. Mistrovské Fizeni lidskych zdrojii: pieklad bestselleru Human resource champions. 1. &eské
vyd. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-247-3058-5. s. 245-248. s. 200.
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uptfednostnuje behaviordlni aspekty prace. Pracovnici jsou aktivem organizace, mezi

zAjmy managementu a zaméstnancti by mél byt soulad.’

Me¢kka podoba ftizeni lidskych zdroji vychéazi z tzv. Skoly lidskych vztahd, klade
diraz na komunikaci, motivovani a vedeni. Tato podoba znamena jednéni s pracovniky
jako s vysoce cenénym aktivem organizace, zdrojem konkuren¢ni vyhody plynouci
z oddanosti a angazovanosti pracovnikd, jejich adaptability a vysoké kvality (dovednosti,

vykonu atd.). 18

1.3 Personalistika

Oblast ftizeni lidskych zdroji ma pro organizaci zasadni vyznam. Zajistuje:
., Optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych k dosahovani cilu
organizace a soucasné vytvareni predpokladii ke spokojenosti pracovnikii s vyKondvanou
praci, jejich motivace k rozvoji a napomahani jejich identifikace s cili organizace. “*°
Ukolem personalni prace v organizacich je:?
- Optimalné vyuzivat lidské zdroje.
- Formovat pracovni tymy, usilovat o efektivni zplisob vedenti lidi, posilovat zdravé
vztahy mezi lidmi.
- Zajistovat persondlni a socidlni rozvoj pracovnik.
- Dodrzovat zakony a pravidla slusnosti, ktera se tykaji lidskych prav a dalSich

legislativnich norem.

1.4 Neziskové organizace a lidské zdroje

Prestoze koncept fizeni lidskych zdroji uvadi principy persondlni prace
aplikovatelné na Siroky ramec organizaci, existuji specifika v neziskovém sektoru, které
¢ini personalni praci specifickou, a v praxi je nezbytné tato specifika zohlediiovat.
V kapitole budou popsany zakladni charakteristiky neziskovych organizaci

s pfihlédnutim k lidskym zdrojam.

17 KOCIANOVA, R. Persondlni izeni-Vychodiska a vyvoj. 2.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012.

ISBN 978-80-247-3269-5. s. 9.

18 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. 856 s. Expert. ISBN 80-247-0469-2. s.
29

19 KOCIANOVA, R. Persondlni c¢innosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010. 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3. s. 9.

2 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. ISBN 978-80-247-3823-9. s. 15-17.

14



1.4.1 Vymezeni neziskovych organizaci
»Neziskovy (netrzni) sektor je ta cast narodniho hospodarstvi, ve které subjekty v ni
fungujici a produkujici statky ziskdavaji prostiedky pro svoji cinnost cestou tak zvanych
prerozdelovacich procesu, jejichz principy jsou podrobné popsany a zkoumany
prostrednictvim verejnych financi. Cilovou funkci neziskoveho sektoru neni zisk ve
financnim vyjadreni, ale primé dosazeni uzitku, ktery ma zpravidla podobu verejné
sluzby. V této skutecnosti spociva zdkladni ekonomické specifikum neziskovych

organizaci, které s sebou nese radu prednosti, ale i fadu problémii.“%*

Komplexni a mezindrodn¢ uzndvanou charakteristiku neziskovych organizaci
ptinesli profesofi Salamona Anheier. Nestatni neziskovy sektor chapou jako: ,,Soubor

instituci, které existuji vné statnich struktur, aviak slouzi v zasadé verejnym zajmiim. *“*?

Definuji pét zakladnich charakteristik neziskovych organizaci:?

1) Instituonalizace, organizace maji uréitou institucionalni strukturu bez ohledu na

to, zda jsou formalné ¢i pravné registrovany.

2) Jsou soukromé, odd€leny od statni spravy, ani ji nejsou Fizeny. Proto nemohou
mit vyznamnou statni podporu a nemohou v ni byt ani statni ufednici, zakladni

povaha té€chto organizaci je soukroma.

3) Jsou neziskové ve smyslu nerozdélovani ziskid mezi vlastniky organizace nebo
jeji vedeni. Mohou vytvafet zisk, ten vSak musi byt pouzit na cile spojené

S poslanim organizace.

4) Jsou samospravné a nezavislé, vybaveny vlastnimi strukturami a postupy, které
umoznuji kontrolu nad vlastni ¢innosti, nejsou tedy ovladany zvnéjsku, ale

zevnitf.

5) Jsou dobrovolné, vyuZzivaji dobrovolnou ucast na svych ¢innostech. Dobrovolnost
se projevuje vykonem neplacené prace pro organizaci nebo formou dard, ¢etné

ucasti ve spravnich radéch.

21 REKTORIK I. a kol. Organizace neziskového sektoru. Praha, Ekopress, 2010.

ISBN 978-80—86929-54-5. s. 14.

2 VASTIKOVA, M. Marketing sluzeb - efektivné a moderné. 2 vyd. Praha, Grada Publishing, 2014. s. 265.
SBN 978-80-247-5037-8. s. 210.

BYVASTIKOVA, M. Marketing sluzeb - efektivné a moderné. 2 vyd. Praha, Grada Publishing, 2014. s. 265.
SBN 978-80-247-5037-8. s. 210.
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Neziskovy sektor je velmi vyznamnou soucasti zivota zemé¢, nebot’ své usili
zaméfuje na pomoc v oblastech lidského Zivota, které stat neni schopen zabezpecit,
a zaroven pro podnikatelsky sektor nejsou zajimavé, protoze nejsou ziskové. Zakladnim
motivem neziskovych organizaci neni zisk, ale dobra snaha a viile poméhat a realizovat
tak urCity zajem jednotlivct a skupin. Produktem neziskové organizace je zménéna lidska

bytost.2

Préce v neziskovych organizacich ,,stoji na lidech®, jde o sektor, kde lidské zdroje

maji kli¢ovy vyznam. Jaké pracovniky neziskové organizace potiebuji??®

- Vizionare, ktefi urcuji smétovani, strategii, napady.
- Vykonné pracovniky, ktefi poskytuji sluzby.
- Ridici pracovniky, ktefi zabezpeéuji zédkladni procesy Fizeni (lidi, finance).

- Zajistovatelé zdrojl, tedy pracovniky marketingu, PR, fundraisingu.

Jak uvadi Salamon Anheier,?typickym znakem neziskovych organizaci je
skute¢nost, ze v nich pracuji dobrovolnici. Nepracuji za mzdu, ale vedou je k tomu jiné,
vnitini motivy spojené s hodnotami ,,dobra véci®, coz je velmi silnou strankou
neziskovych organizaci. Tento aspekt v§ak zuzuje spektrum dobrovolnikd, ktefi se chtéji
ve svém volném Case zapojit do prace organizace. Ze zkusenosti neziskovych organizaci

vyplyva, ze tento sektor se ¢asto potyka s chronickym nedostatkem pracovnich sil.

Diky dobrovolnictvi mohou organizace poskytovat sluzby levnéji afektivnéji nez
organizace ziskové. Dobrovolnictvi spo¢iva nejenom v aktivitach, které lidé vykonavaji,
ale taktéZ v hodnotové orientaci ¢lov€ka. Dobrovolnictvi pfindsi konkrétni pomoc tomu,
kdo ji potiebuje, zaroven je obohacenim dobrovolnika samotného, dava pocity
smysluplnosti, je zdrojem novych zkuSenosti a dovednosti, obohacuje v oblasti
mezilidskych vztahli. Dobrovolnik je ¢loveék, ktery bez naroku na finanéni odménu
poskytuje cas, energii, védomosti ¢i dovednosti ve prospéch jinych lidi nebo

spole¢nosti.?’

24 DRUCKER, 1994 in: VASTIKOVA, M. Marketing sluzeb - efektivné a moderné. 2 vyd. Praha, Grada
Publishing, 2014. s. 265. SBN 978-80-247-5037-8. s. 210.

25 SEDIVY, M., MEDLIKOVA, O. Uspésnd neziskovd organizace. 2. vyd. Praha, Grada Publishing, 2011.
Ss. 154, ISBN 978-80-247-4041-6. s. 44.

%6 VASTIKOVA, M. Marketing sluzeb - efektivné a moderné. 2 vyd. Praha, Grada Publishing, 2014. s. 265.
SBN 978-80-247-5037-8. s. 210.

21 GULOVA, L. Socidlni prace. 1.vyd. Praha, Grada Publishing. s. 206. ISBN 978-80-247-3379-1. s. 63-
65.
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Dobrovolnictvi pfindsi zvlastni pozadavky na vedeni lidi. Pokud organizace
zamé&stnava dobrovolniky, je nezbytné zvazovat, kolik dobrovolnikd bude organizace
potiebovat, jaka je jejich motivace k praci. Prace s dobrovolniky ptedpoklada jeste

vyznamnéjsi podil motivace ve srovnani se zaméstnanci.?®

28 SEDIVY, M., MEDLIKOVA, O. Uspésnd neziskova organizace. 2. vyd. Praha, Grada Publishing, 2011.
s. 154. ISBN 978-80-247-4041-6. s. 44.
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2. Procesy rizeni lidskych zdroji v praxi organizace

2.1 Vybér a prijimani zaméstnancu
Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikli v neziskové organizaci je jedna z hlavnich
persondlnich ¢innosti, jejiz hlavnim ukolem je ziskat pozadované mnoZzstvi vhodnych

pracovnikd na ur¢enou pracovni pozici a jejich bezproblémové za¢lenéni do organizace.

Cilem procesu ziskavani a vybéru je zajisténi potfebného mnozstvi zaméstnanct
v pozadované kvalité za ucelem uspokojeni potfeb organizace, a to s minimalnimi

naklady.?®
Proces ziskavani zaméstnancil se ¢leni na n&kolik na sebe navazujicich ¢innosti:*

- ldentifikace potteby ziskani pracovniki.

- Popis pracovni pozice.

- Zvazeni, nakolik je dand pozice nezbytna a pokud ano, zvaZeni dalSich alternativ
obsazeni pozice (napf. rozdélenim pracovnich ¢innosti mezi zaméstnance, dalsi
formy pracovné pravnich vztahi.).

- Popis charakteristik pracovniho mista a predpokladaného profilu zaméstnance.

- Identifikace potencialnich zdroji uchazecu.

- Volba metod ziskavani.

- Definice dokumentt a informaci, které budou pozadovany od uchazeci.

- Formulace nabidky zamé&stnani.

- Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

- Shromazdovani dokumenti a informaci, jednani s uchazeci.

- Predvybér uchazect.

- Vytvoreni seznamu uchazect k pohovoru.

V procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancii si nevybird pouze organizace
zamestnance, ale zaméstnanec organizaci. Snahou zaméstnavatelll by tedy mélo byt, aby
ziskaly povest kvalitniho zaméstnavatele a dokézaly ptitahnout potiebné lidi. V této

souvislosti se pouziva termin personalni marketing. Jeho cilem je vyuzit marketingové

2 ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2. s.
353.

3% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010. s. 215.
ISBN 978-80-247-2497-3. s. 80.
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pristupy a jeho nastroje Vv fizeni lidskych zdroji. Princip spoc¢iva v dlouhodobém
a systematickém piisobeni na internim i externim trhu prace s cilem zajistit organizaci

kvalitni lidské zdroje ve spravny &as a stabilizovat je.3!

2.1.1 Planovani zaméstnancu
Planovani zaméstnanci zahrnuje planovani potifeby zameéstnanci, jejich pokryti
a rozvoje za ucelem dosahovani strategickych cilii organizace a uspokojovani potieb

zamé&stnanci.?

Z konceptu strategického fizeni lidskych zdroji vyplyva, ze pfed samotnym
naborem novych pracovniki je tieba analyzovat stavajici strategii neziskové organizace,
na niz zavisi rovnéz budouci potfeba novych zaméstnancti. Od toho se pak odviji
naplanovani novych projektii, na jejichz efektivni uskutecnéni je nutno zajistit urcity

pocet pracovnikil. Planovani lidskych zdrojl je na pocatku celého procesu.

Potiebu ziskani zaméstnancti lze realizovat z vnitfnich zdroji (stavajici
zameéstnanci) nebo vnéjSich zdroji (nezaméstnani, absolventi §kol, zaméstnanci jinych
organizaci).®® Je tfeba si ujasnit, zda pozadované mnoZstvi pracovnikii je instituce
schopna pokryt z vlastnich zdrojt, a to prostfednictvim pfesunu nékterych pracovnikli
V ramci intern€ vyhlasovanych vybérovych fizeni, rozmist'ovani pracovnikti nebo v ramci

systematického fizeni rozvoje jejich kariéry.

Tady se jednd zejména o piesun na vyss$i pozice C€i o rotaci prace, znamenajici
stiidani pracovnich ukoll ¢i docasné premistovani pracovnika na jind pracovni mista.
Druhou variantou obsazeni pracovni pozice miiZze byt obsazeni novym pracovnikem
mimo tuto organizaci, tedy z tzv. vnéjsiho trhu prace, predstavujici trh prace v uzemi,

odkud se rekrutuje vétsi ¢ast pracovnikli dané neziskové organizace.

Zde muze organizace najit jak fadu dobrovolniku, tak i potencidlnich pracovnika.
Nejvétsi vyhodou pokryti pracovnikll z vlastnich zdroji je lepsi znalost organizace
z pohledu uchazeCe a znalost charakteru uchazeée o pracovni pozici z pohledu

personalisty. Je tedy jednodusi pro obé strany zatfazeni na danou pozici neZ nové

31 BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. \'yd. 1. Praha: Grada, 2013. s.
220. ISBN 978-80-247-4211-3. s. 192.

%2 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha, Grada Publishing, 2012. s. 206.

ISBN 978-80-247-4151-2. s. 60.

8 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha, Grada Publishing, 2012. s. 206.

ISBN 978-80-247-4151-2. s. 74.
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ptichoziho pracovnika. Na druhou stranu, interni trh nepiinese do organizace nové lidi,

nové napady ani novatorské feSeni problému na dané pozici

2.1.2 Vybér zaméstnanci
Vybérovy proces se skladd z nckolika dil¢ich Cinnosti. Nejcastéjsi postup pfi

vybéru zaméstnanci je takovyto:3*

1) Zkoumani dokumentt, které poskytne uchazec.

2) Prvotni pohovor, ktery doplni informace uvedené v dokumentech (CV, motivacni
dopis).

3) Testovani uchazecu.

4) Vybérovy pohovor.

5) Ziskani referenci.

6) Lékaiské vySetieni.

7) Rozhodnuti o vybéru uchazece.

8) Zajisténi informovanosti uchaze¢t o rozhodnuti.

V kazdé etapé je uchaze¢ posuzovan z hlediska jeho pracovni zpusobilosti, ale

rovnéz s ohledem na pracovni skupinu, organiza¢ni jednotku a organizaci.
Metody vyuzZivané ve vybéru zaméstnanci

Zpisobilost uchazecl o danou pozici je potfeba ovétit, k cemuz se vyuziva cela
fada metod. Jde o oblast velice rozsahlou, volbu metod ovlivituje fada faktori (velikost
organizace, zkuSenost personalistli, organiza¢ni kultura apod.). Pro malé organizace (coz
je pripad velké ¢asti neziskovych organizaci) Se nejvice vyuziva kombinace analyzy

dokumenti uchazeée a vybérového pohovoru, velky vyznam je ptikladan referencim.

Vybér zaméstnanci

Podstatné kritérium pro vybér zaméstnancii tvoii osobnostni charakteristiky
¢loveéka, tedy nakolik osobnost potencidlniho zaméstnance odpovida pozadavkim
vyplyvajici z potieby zatazeni do urcitého tymu a nakolik organiza¢ni kultute, hovofi se

vvvvvv

Z pohledu neziskové organizace, ve které je kli¢ovym faktorem pfi pfijimani zaméstnancti

3 KOUBEK, Jaroslav. Rizent lidskych zdrojii. 3.vyd. Praha: Management Press, 2002.

ISBN: 80-7261-033-3. s. 163.

35 KOUBEK, Josef: Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 4.vyd. Praha: Grada Publishing, 2011.
ISBN: 978-80-247-3823-9. s. 104-106.
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shoda mezi zajmy organizace a zajmy uchazece o praci, ¢asto na dobrovolnické bazi.
Zastavané nazory a postoje k oblasti ¢innosti organizace by mély byt blizké. Souladu
mezi osobnosti jedince a organiza¢ni kulturou se nazyva tzv. konstrukt P-O fit (person

organization fit).%

Tento konstrukt vychazi ze zakladniho piedpokladu, Ze existuje urcita mira shody
mezi hodnotami, zajmy, piesvédCenim a potfebami organizace a ¢lovéka jako Clena
organizace. Jedinci jsou pfitahovani K organizacim odpovidajici jejim hodnotam
a zajmum, a organizace preferuji pii vybéru ty uchazece, ktefi jsou podobni organizaci.
V ptipadé vybéru zaméstnanct, u kterych se v budoucnosti prokdze nekompatibilita
s organizacni kulturou, dochazi velmi casto k fluktuaci. Vysledkem je, ze organizace

zachovavaji uréitou miru homogenity organizace. ¥

Po vybéru zaméstnancii nastava obdobi, po které se zaméstnanec nebo dobrovolnik
adaptuje na podminky organizace, tomuto obdobi se fikd adaptani nebo orientacni.
Adaptace je systematickou orientaci a zac¢lenénim nového pracovnika do kulturniho,
socialniho i pracovniho systému organizace. Vysledkem efektivni adaptace je odvedena
prace v potfebném mnozstvi i kvalit¢ a zaclenéni do socialnich vztahii, nakolik se

pracovnik zaclenil do spoluprace se svymi kolegy.>®

2.2 Rizeni pracovniho vykonu

Kazda fungujici organizace potiebuje n&jakym zplsobem fidit vykon svych
zaméstnancl. Organizace si stanovuji své cile, které jsou napliiovany prostiednictvim
zaméstnancl, zaroven urcuji standardy vykondvani prace, miru podpory formou
vzdélavani a vedeni, poskytuji zpétnou vazbu a pfid€luji odmény.** Tomuto procesu se
fika fizeni pracovniho vykonu. “Rizeni pracovniho vykonu se tykd smérovani
a podporovani pracovnikii, aby pracovali tak efektivné a ucinné, jak je to jen mozné, a 10

v souladu s potiebami organizace.**°

% LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. 238 s. ISBN 978-80-
247-2951-0. s. 190-191.

S'WINFRED Arthur Jr., BELL, Suzanne T., VILLADO, Anton. DEVORPIKE, Dennis. The Use of Person—
Organization Fit in Employment Decision Making: An Assessment of Its Criterion-Related Validity. Journal
of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 4, 786-801.

% DVORAKOVA, Z., a kol. Rizent lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. 485 s. ISBN 978-80-
7400-347-9. s. 162, 164.

3 ARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité a vykonnosti. 1. vyd.
Praha: Fragment, 2011. ISBN 978-80-253-1198-1. s. 24.

4 WALTERS In: ARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité a
vwkonnosti. 1. vyd. Praha: Fragment, 2011. ISBN 978-80-253-1198-1. s. 73.
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V této oblasti musime zminit specifika neziskovych organizaci, faktu, ze
spolupracuji lidé, ktefi jsou zaméstnanci organizaci a dobrovolnici, kde nedochézi ke
»klasické®“ odméné formou financni vyplaty, béznych benefitl apod. I neziskové
organizace vSak své zaméstnance odmeénuji (pochvalou, moznosti Gc¢asti na nékterych
akcich apod.). Navic vedeni organizace potiebuje védét, jakym zptisobem napliuji jeji
¢lenové cile a poslani organizace, jak vykonavaji ¢innosti, jakym zplisobem poskytuji
sluzby ¢i produkty. Z tohoto pohledu jsou neziskové organizace motivovany realizovat
proces fizeni pracovniho vykonu u zaméstnancli a zabyvat se pracovnim vykonem

dobrovolniku.

Proces fizeni pracovniho vykonu v praxi manazeri zaznamenal zdsadni vyvoj.
V minulosti to byly zejména pfistupy direktivni (nafizovani), moderni koncepce fizeni
lidskych zdroju preferuji zcela opacny pftistup, zalozeny na dohod€ nebo smlouvé vice
nez na direktivnim piistupu. Klade se diraz na rozvoj, vzdélavani, propojovani cilt

organizace a jednotlivet.

Proces ftizeni pracovniho vykonu v sobé spojuje né€kolik persondlnich procest,

predstavuje nepietrzity, sam sebe obnovujici cyklus®.

Obrazek 2 Cyklus fizeni pracovniho vykonu

l Plan
Rizeni pracovniho E

/ vykonu f \

Hodnoceni Planovéani |
Hodnoceni pracovniho vykonu osobniho rozvoje Akce

T e

Monitorovani

Zdroj: Armstrong*®

Jednotlivé etapy jsou definovany takto (viz obrazek):

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2. s.
427- 435.

42 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2. s.
433.

43 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2. s.
433.
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1. Definovani role pfedstavuje Cinnosti, které se vazi k vytyceni tcelu, toho, co se
od zaméstnance oCekava, urceni vysledkll prace a vystupt, klicové schopnosti,
které jsou k vykonu potiebné.

2. 'V nasledujici fazi planovani (fizeni) vykonu dochazi k dohodé neboli smlouvé
0 pracovnim vykonu, o¢ekavani jsou transformovana do podoby konkrétnich cila
a urceni zpusobu, jak bude vykon méten.

3. Ve fazi planovani osobniho rozvoje se stanovuji opatieni, ktera zaméstnanci ucini,
aby zvysovali své kompetence.

4. Rizeni pracovniho vykonu je obdobim kontinualni zpétné vazby, kdy jsou
vyhodnocovany vysledky prace neformalnim hodnocenim, aktualizaci cili.

5. Posledni etapou je prezkoumani vykonu (hodnoceni), coz je formalni posouzeni
pracovniho vykonu za ur€itou. Definuji se pokroky, naplnéni cila, fesi problémy

a na konci se uréi dalsi cile.

Z konceptu tizeni pracovniho vykonu je ziejmé, Ze integruje n¢kolik persondlnich
procestt do jednoho celku (planovani rozvoje a vzd€lavani, vedeni a motivovani,
hodnoceni, odménovani), dochazi k jejich vzajemné integraci. Kli¢ové je pojeti ptistupu,
které nestavi manazery do pfevazujici role fizeni a podfizenych pracovnik jako plnicich
pfikazy manaZera, ale nastoluje mezi nimi partnersky vztah.,Manazeri a jejich primi
podrizeni funguji jako partneri v ramci, ktery stanovuje, jak by obé tyto strany mély co

nejlépe spolupracovat k dosazeni Zadoucich vysledkii.“**

/4 4

2.3 Rozvoj a vzdélavani

Proces vzdélavani slouzi v organizacich k zajiSténi kvalifikované, vykonné
a flexibilni pracovni sily.* , Vzdélavani je organizovana a dlouhodobd komunikace
urcend k vyukovym ucelum. Tato komunikace miiZe byt prima (verbadlni nebo neverbalni)
nebo neprima (telekomunikace, pri niz se vyuziva Siroka paleta kanalu a prostredkii).

Vzdeldavani je proces, v nemz si prostrednictvim vyucovani clovéek osvojuje soustavu

44 KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. 1.vyd. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-7261-116-X.
s. 38-39.

% LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. 238 s.

ISBN 978-80-247-2951-0. s. 198.
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poznatkit a cinnosti, kterou vnitinim zpracovanim (zejména interiorizaci) — ucenim —

pretvadii ve védomosti, dovednosti a navyky. 4

V souvislosti se vzdélavanim se setkame se dvéma terminy, které jsou nékdy
pouzivany jako synonyma. Vzdélavani, ve kterém zaméstnanci ziskévaji kompetence
nezbytné k vykonu souCasné pracovni pozice, a rozvoj, ktery se tykd zaméstnanct
s vysokym potencialem k dalSimu rustu, cilem je podpora kariérového ristu v souladu

s potfebami rozvoje organizace.*’

Vzdélavani v organizaci by mélo vychdzet ze strategickych zamért organizace.

Obrazek 3 Strategicky pristup ke vzdélavani

Firemni strategie a
kultura podporujici
vzdélavani

Personalni strategie a
strategie podnikového
vzdélavani

| Vzdélavaci politika |

i

| Organizace vzdélavani |

U

Identifikace
vzdélavacich potieb

vzdéldvaci cyklus

\

Hodnoceni efektivity

vzdélavani
% Realizace vzdélavacich

akci

Plan vzdélavani

\

Zdroj:Tureckiova*®

Jak je patrné ze zndzornéni procesu vzdélavani, vzdélavani zaméstnanci se odviji
od podnikové strategie, ta se transformuje do strategie personalni, nasledn¢ vzdélavaci
politiky, ktera je transformovéna na organizacni uroven tzv. vzdélavaciho cyklu.

Vzdélavaci cyklus je v systémovém pfistupu chépan jako sled po sobé jdoucich etap

4% MUZIK, Jaroslav. Didaktické principy, formy a metody a vyucovani a uceni dospélych (struktura a
glosdr* hlavnich pojmii z andragogické didaktiky.) [online]. 2013 [cit. 2015-02-20]. Dostupné z:
http://lwww. uklizeno.cz/docmuzik/doc/ukazky/p15.doc.

4T BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.

ISBN 978-80-247-2914-5. s. 17.

48 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. \Vyd. 1. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0405-6.
s. 90
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diagnostiky vzdélavacich potieb, planovani vzd€lavani, realizace vzdélavacich
programu, vyhodnoceni jejich efektivity. Fungujici systém vzd€lavani v organizaci je
zahrnut do SirSiho ramce vSech faktord, at’ jde o potiebnou strukturu, systém vztaht

a okolnosti.

Trendem vzdélavani v organizaci je koncept tzv. celoZivotniho uceni, zakladnim
principem je presvédceni, ze ¢lovek by se mél vzdélavat v pribeéhu celého zivota, ve
vSech prostiedich, zdiirazituje se vyznam vzdeélavani mimo formalni vzdélavaci soustavu.
Na zaméstnavatele se prenasi vétsi odpoveédnost za vzdélavani zaméstnanci, predevsim

formou uéeni pfimo na pracovisti a pracovni za¢lenéni béhem udeni.*®

Celozivotni uéeni je propojenim viech forem uceni.®® V tabulce 1 na dalsi strance
je celozivotni ueni a vzdélavani klasifikovano podle terminologie evropské politiky

vzdélavani a odborné ptipravy.

Vzdélavani v sou¢asném pojeti zahrnuje uceni formalni (ziskavané ve vzdelavacich
institucich), neformalni (v ramci vzdélavacich instituci i mimo n¢), informalni
(neorganizované, nestrukturované, zamérné i nezamerné), ndhodné (jakékoliv uceni).
Tento ptistup ukazuje, jak je klicové propojeni vSech forem uceni v pribéhu celého
Zivota, lidé se neuci jen ve Skolach, na vzdélavacich programech zaméstnavatelil, ale uci

se v§im, co je obklopuje.

V tomto pojeti vzdélavani v rdmci volnocasovych ¢i zdjmovych aktivit (v pfipadé
dobrovolnikii neziskovych organizaci) je jedno z velmi dilezitych zdroji uceni. Pro
neziskové organizace jako zaméstnavatele z tohoto modelu vyplyva urcita odpovédnost
za vzdélavani svych zaméstnanct (¢lentl), stejné jako koncept celozivotniho uceni prenasi
vétsi odpovédnost na lidi za uroven svych kompetenci a vlastni rozvoj. Principem
celozivotniho vzdélavani neni individudlni forma vzdélavani, ale kooperativni uceni

v ramci riznych kolektivi, jejiz je ¢lovek ¢lenem.®t

“NARODNI USTAV ODBORNEHO VZDELAVANI. Strategie celozivotniho uceni CR. [online]. 2014
[cit. 2015-06-10]. Dostupné z: http: //www.nuov.cz/koncept/strategie-celozivotniho-uceni-cr.

50 VETESKA, JI., TURECKIOVA,M. Kompetence ve vzdélavani. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2008.
ISBN: 978-80-247-1770-8. s. 25.

51 BENES, M. Andragogika. 2., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada, 2014. 176 s. ISBN 978-80-247-4824-
5.s.17.
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Tabulka 1 Kategorie vzdélavani

L 4

Obrazek 2.1: Pojmy formalni, neformalni a informalni uceni podle glesare

Terminofogie evropské politiky vzdélavani a odbormé pripravy (Cedefop, 2008)

Formalni ugeni

Meformalni uceni

Informalni ugeni

Poskytuje se v organizovaném a
strukturovaném prostiedi

Vyslowng vymezene jako uceni

Bézne vede k validaci a

Je obsaZeno v planovarych
cinnostech, kieré nejsou virskowné
vymezens jako uceni

Meorganizované a
nestrukturovane
vyphyvajici z
kazdodennich Ginnosti

certifikac
Zaméme Zameéme Ve vEtSing pripadu
rezamems
L
L 4

Obrazek 2 2: Pojmy formalni a neformalni vzdélavani a informalni a nahodneé uéeni podle manualu Kiasifikace
uéehnich aktivit (CLA) (Eurestat, 2006)

Formalni vzdélavani Neformalni vzdélavani Informalni uceni Nahodné uceni
Poskytuje se v systému W ramci vzdélavacich instituci a
formalnich vzdélavacich instituci | mimo né
(wEetné “dualniho systemu”)
Organizovang a dlouhotryajic Méné organizovans a
cinnost menée strukturovane
neZ neformalni
vzdelavani
Tvefi prib&zny “Zebficek” Memusi nutné odpovidat systému
vedelavani “Zebficku”
Diélka trvani se mize liSit
Zaméme Zameéma Zaméme Mezaméme
Wyimuto ze
statistickehao
pozorovani
L
Zdroj:53

Neziskové organizace v procesu uceni a vzdélavani svych ¢lenti sehravaji dilezitou

roli vzdé€lavateld, podili se na kontinualnim procesu celozivotniho uceni.

52 VYKONNA AGENTURA PRO VZDELAVANI, KULTURU A AUDIOVIZUALN{ OBLAST.
Formalni vzdélavani dospélych. Koncepce a praxe v Evropé. 1.vyd. Praha: Ustav pro informace ve
vzdélavani, 2011. ISBN 978-92-9201-170-3. s. 18.
5 VYKONNA AGENTURA PRO VZDELAVANI{, KULTURU A AUDIOVIZUALNi OBLAST.
Formdlni vzdélavani dospélych. Koncepce a praxe v Evropé. 1.vyd. Praha: Ustav pro informace ve
vzdélavani, 2011. ISBN 978-92-9201-170-3. s. 18.
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2.4 Vztah organizace a zaméstnance

V souladu s principy konceptu fizeni lidi jako zdroji se zvySuje zajem organizaci
na tom, aby organizace uspokojily potfeby zaméstnancd, stejné jako se zaméstnanci snazi
uspokojit z4jmy organizace. PéCe o zaméstnance se stava dilezitou soucasti personalni

strategie firem.

Spoluprace zaméstnance a organizace se realizuje nejenom na zaklad¢é pracovni
smlouvy, ale i1 na zéklad¢ vzajemnych ocekavani mezi obéma stranami. Hovotfime o tzv.
psychologické smlouvé. Jde o: “Nevysloveny kontrakt mezi jednotlivcem a organizaci,
ktery specifikuje, co ktera ze stran ocekava, ze bude muset V ramci spoluprdce dat, a co

za to naopak dostane.>*

Soucasti psychologické smlouvy je ocekavani uréitého statusu v organizaci,
moznosti seberealizace, rozvoje a vzdélavani, ptiznivé vztahové klima, ur€itd organizacni
kultura apod. Obsahem jsou i socidlni a emo¢ni aspekty obou stran, jedinec ocekava, ze
organizace oceni jeho tsili. Jde o motivaéni princip vztahu ,,néco za néco“.>> Z principu
psychologické smlouvy vyplyvaji 1 mnohd rizika. Mize dojit k odliSné interpretaci
oc¢ekavani obou stran, nejasného vyjadieni a nasledného zklamani, pokud se nenaplni

oc¢ekavani jedné ze stran, zména oc¢ekavani v priabehu spoluprace apod.

Z podstaty vztahu mezi neziskovou organizaci a zaméstnancem nebo
dobrovolnikem se jevi psychologicka smlouva zvlasté diilezitd. Dobrovolnik neni za svou
¢innost hodnocen (ve smyslu financniho odménovani), ale pfesto mu tato ¢innost piinasi

uspokojeni, je ur€itym zpiisobem odmeénén (seberealizaci, dobrym pocitem, vztahy).

Dobrovolnik setrvava v neziskové organizaci po dobu, kdy ,,ziskdva vnitini
odmény*, kdy je motivovan k ¢innosti. Z pohledu manaZerti neziskovych organizaci je
kli¢ové s dobrovolniky 1 zaméstnanci oteviené komunikovat, zajimat se o ocekavani,
davat mozZnost k seberealizaci. Je nezbytné rovnéz brat v tivahu, Ze psychologicka
smlouva neni statickd, méni se s tim, jak se méni lidé a jejich potieby, motivacéni faktory,

stejné jako se meéni organizace.

% KOTTER, P. in: BRANHAM, L. 7 skrytych diivodii, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. 1. vyd. Praha:
Grada, 2009. 250 s. ISBN 978-80-247-2903-9. s. 46.

%5 URBAN, J. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. 166 s. Management. ISBN
978-80-247-3176-6. s. 99.
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3. Prakticka c¢ast

3.1. Cile praktické casti

Cilem praktické Casti je popsat a analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdrojt
ve viech poboc¢kach (dale sekcich) ESN Ceska republika, a na zékladé porovnani
zkuSenosti navrhnout fizeni lidskych zdroji v ESN CZ. Tento zakladni cil vyzkumné

¢asti je roz¢lenén do dvou dil¢ich cilu.
V prvni ¢asti bakalatské prace se zamétuji na definici organizace, jeji mise a cili.

Cil ¢. 1. Definovat soucasnou personalni strategii (personalni strategii) ESN
V ndvaznosti na misi a strategické cile firmy. Protoze tato prace vychazi z moderniho
konceptu fizeni lidskych zdroju, pro ktery je strategicky rozmér fizeni klicovy, bude
definovan strategicky rdmec organizace (mise, cile, ndvazné personalni a dil¢i procesy
jednotlivych oblasti - ziskavani zaméstnancii, vyber a piijimani, adaptace, hodnoceni a

odménovani). Diléi cil odpovida na zékladni otazky:

= Jaka je soucCasna strategie fizeni lidskych zdroji spolecnosti?
» Vychdzi tato strategie ze strategickych zaméri firmy? Podporuje napliovani

jejich strategickych zaméra prostiednictvim lidi?

Bude pouzita metoda polostrukturovaného rozhovoru se zameéstnanci vedeni

spole¢nosti a analyzu dokumentti spolec¢nosti.

Cil ¢. 2. Analyza subjektivnich nézort ¢lent organizace, managementu i ¢lent
tymu na soucasnou uroven personalnich procesi a ¢innosti, subjektivniho vyhodnoceni
faktu, zda odpovida zamérim firmy 1 konkrétnim pozadavkiim ze strany manaZert

z pohledu organizacniho.

Metodou je dotazovani s administraci na zdznamovém archu-dotazniku,
respondenty jsou manazefi jednotlivych poboc¢ek ESN. Dil¢i cil odpovida na zdkladni

otazky:

* QOdpovida soucasny systém persondlni prace v Organizaci potfebdm manaZerti
a zaméstnancii organizace?

= Jaké silné a slabé stranky personalni prace ve firm¢ definuji zaméstnanci?
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V zéavérecné casti bude provedeno shrnuti silnych a slabych stranek personalni
prace ve spolecnosti. Na zaklad¢ identifikace jednotlivych faktord persondlni prace budou

uvedeny konkrétni navrhy k zefektivnéni personalni prace v organizaci.

Tento vyzkumny postup umozni zhodnoceni persondlni prace v organizaci.
Konkrétné persondlni procesy v navaznosti na cile a misi. Za druhé, zjist'uje subjektivni
nazor zaméstnancii organizace na to, zda soucasna personalni prace odpovida potiebam

manazerd a naplilovani vytycenych cilt.

Zpracovanim tématu v mé bakalafské praci obohatim tuto sféru o mnoho
zajimavych a cennych teoretickych poznatka i praktickych doporuceni, které budou

pfinosem pro celou organizaci ESN.
Popis metodologie

Metodologie je kvalitativni. Tento pfistup se pokousi na urcity fenomén pohlizet
Vv co nejkomplexnéjsi podobé¢, a to i ve vztahu s dalsimi aspekty. Ve vyzkumu dochazi
nejprve ke sbéru dat az poté k formulaci vztahl. Zkouma mnoho aspektti u malo subjektu.

Vyuziti statistiky je malé az nulové.®

Vyzkum se snazi o porozuméni fizeni lidskych zdroji v organizaci ESN, snaZzi se
na problém nahlizet ze S$irSiho hlediska navaznosti na dal$i aspekty (specifika
jednotlivych pobocek, subjektivni zkuSenosti respondentli, popis jednotlivych aktivit-
jakym zptsobem s jakym efektem apod.). Ziskand data jsou zpracovana kvalitativné,

popisng.
Nastroj ziskavani dat.

Nazory respondenti byly ziskdvany formou dotazovani. Odpovédi byly
administrovany na zaznamovém archu, ktery mé charakter dotazniku. Otazky mély
vyhradné charakter otazek otevienych, cilem bylo ziskat odpovédi, které umozni jit do
hloubky problematiky (nejenom zda se jednotlivé ¢innosti vykonavaji, ale zaroven jakym
zpusobem). Otazky mély umoznit popisovat zkuSenosti, ziskdvat ovéfenou praxi

respondenttl, zkuSenosti, ,,nejlepsi praxi‘.

% REICHEL, J. Kapitoly metodologie socialnich vyzkumii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009.
ISBN 978-80-247-3006-6. s. 40-41.
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3.2 Ramec organizace

Studentska organizace Erasmus Student Network (ESN) je nejvétsi evropska
studentska organizace. Tato organizace vznikla v roce 1989 v Rotterdamu, existuje ve 37
zemich. ESN pusobi na lokalni (univerzitni), narodni a mezinarodni Grovni. Kazdy rok
jeji sluzby vyuzije pies 150 000 zahrani¢nich student, ktefi v ramci svého studijniho

pobytu navstivi nékterou z univerzit, kde ESN poskytuje sluzby.

Mise organizace je vyjadiena takto. “Erasmus Student Network (ESN) is a non-
profit international student organisation. Our mission is to represent international
students, thus provide opportunities for cultural understanding and self-development
under the principle of Students Helping Students.

Cilem ESN je pracovat v z4jmu studentt, ktefi travi studijni cas mimo svou zemi.
Organizace se snazi o zkvalitiovani podminek pro studentské staze, podporuje vyménu
zkuSenosti, snazi se eliminovat problémy, které v souvislosti s tématem mohou vzniknout.
Organizace neni propojena s zadnou politickou, naboZenskou ¢i jinou skupinou. ESN se
snazi poskytovat vyhody studentiim, ktefi se uc€astni vymeénného programu bez ohledu na

jejich pavod.>’

ESN zvySuje Sance studentli na mezinarodni vymeénu, tim, Ze:

» Podporuje socidlni zacleniovani hostitelskou instituci.

= Zajistuje informovanost o akademickych vyménnych programech a ESN
zdrojich.

= Aktivné vyuZivd zkuSenosti studentli, ktefi se vraci z mezinarodnich stazi
budovanim aktivnich socidlnich siti.

= Snazi se hodnotit riizné vyménné programy, které jsou zalozeny na zkuSenostech,
ziskanych studenty.

= Zastupuje potieby a ocekavani studenti na vyménnych pobytech na mistni,

narodni 1 mezinarodni Grovni.

Jde o spolecnost dobrovolnikli z fad studentil, kteti poskytuji sluzby zahrani¢nim

studentiim. Produktem organizace je tedy sluzba studentovi ze zahranici.

STESN. [online]. 2015 [cit. 2015-06-20]. Dostupné z:http://esn.org/
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Cleny ESN jsou studenti, pracujici na dobrovolné bazi. Organizace vyuziva

finan¢ni podpory centradly ESN, ale i grantli v oblasti podpory studentd.

Pti vyhodnocovani ¢innosti organizace, cila a zpiisobu jejich realizace, je nezbytné
brat v tuvahu, Zze jde v podstat¢ o organizaci na bazi dobrovolného c¢lenstvi,
spolupracovnici vykonavaji ¢innosti bezplatn€é, neexistuji pracovné-pravni dohody
véetné prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnich vztahl. Existuje eticky kodex
a pravidla organiza¢ni jednotky, které si jednotlivé pobocky uzpiisobuji na konkrétni
podminky. Nejsou tedy stanoveny ani normy v persondlni praci, nastaveny jednotné

procesy ¢i urcita direktiva, ktera by se vztahovala k persondlni praci se ¢leny.
Obrazek na dalsi strang ilustruje charakter organizace (obrazek 4).
Zavér

Jde o mezinarodni, dobrovolnou organizaci pro podporu mezinidrodni mobility

studenti. Organizaéni struktura a kultura odpovida ciliim organizace.

Cinnost organizace se odviji od jeji mise a cild. Cile jsou do zna¢né miry cileny na
uspokojovani potieb mezindrodnich student.

Jednotlivé pobocky maji pomérné rozsdhlé kompetence (pii dodrzovani etickych

principtl a cil) k tomu, aby ¢innost modifikovaly na konkrétni podminky.

Personalni strategie jako takova neni dana (za ESN CZ ani pobocky). Cilem je
ziskat, udrZet a motivovat k praci dobrovolniky, ktefi budou napliovat cile ESN za

dodrZovani etickych pravidel.
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Obrazek 4 Letacek ESN K ¢innosti organizace
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58 ESN. [online]. 2015 [cit. 2015-06-20]. Dostupné z http://www.esn-cz.cz/mladez-v-akci/esn-vse-prague-
buddy-bystem
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3.3 Vyhodnoceni dotazniku

V této ¢asti je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni respondentii. Je postupovano
systematicky, podle jednotlivych personalnich procest — ziskavani uchazec¢t (personalni

marketing), vybér, pfijimani, adaptace, hodnoceni pracovniho vykonu.

Respondenty tvofi pracovnici pobocek ESN v jednotlivych regionech, dotaznik viz

pfiloha.

Oblast personalniho marketingu organizace, ziskavani uchazecu

Kratce popiste nabor buddies (17).

Personalni marketing v ramci jednotlivych pobocek neni jednotny, kazda pobocka ma

svij zpusob ziskavani a stabilizace ¢lentl.

Cast respondentil uvadi, Ze se spoléha na to, az se zajemci o spolupréci se piihlasi sami,
na zédkladé dostupnych informaci (webové stranky, nasténky Skoly, reference c¢lenti

apod.).
., Zajemci o spoluprdci v Buddy Systemu se nam prihlasuji sami. *
,,INéco jako ndabor u nds viitbec neexistuje. *

., Nabor buddies zatim probiha pouze tak, Ze se prihlasi pres nase webové stranky

«

nebo pres cleny nas primo kontaktuji. *

Cast respondentii v ndboru vyuziva dostupné PR materialy, aby oslovily potencialni

zajemce.

»INaborovy letik na FB a na webové strance. Informacni emaily lidem, kteri prijeli

z Erasmu. Zapisy do prvnich rocniku. *

,Snazime se byt vidét na socidlnich sitich, oslovovat staré buddiky a jejich

kamarady a SiFit to vSude okolo sebe."

"Propagace: plakaty, letaky na stoly po Skole, letaky do ruky, FB stranky (ESN,
Studentska Unie, FB skoly), FB studijni skupiny pro studenty.

., Naborovy letak na FB a na webové strance. Informacni emaily lidem, kteri prijeli

z Erasmu. Zapisy do prvnich rocnikii.
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Jako moznost ziskavani Clent se vyuzivaji specialné potfadané meetingy, reference

stavajicich clent.

,,Naborovy meeting: obecné informace o tom, co vlastne délame, ESN jen

okrajove, nechceme je zahltit informacemi, i tak je toho hodné."

., Pred prijezdem zahranicnich studentu poradame buddy session spolecné
S partak prednaskou. Ty obé jsou smerované na studenty, kteri se zajimaji o nas
klub a chteli by se dozvedet vice. Behem téchto "prednasek” rozdavame studentiom
letacky s pripadnymi teamy uvniti sekce (napr languages team), které by je

zajimaly. Ty pak od nich vybereme a na emaily se jim poté ozveme. “

., Kontakt s univerzitou, cesti studenti vracejici se z Erasmu, spoluprdce se

stavajicimi buddiky, prezentace na SS VS.
V nékterych piipadech se osvédcil tzv. Buddy Day:

»Délame Buddy Day, kdy potenciondlnim buddikiim vysvetlime, co to obndsi,
odpovime na dotazy, dostanou manudl buddika, kde je popsdno, 0 a jak a rovnou
se registruji do SB. Pokud se nemohou dostavit na Buddy Day, posilame formular,

kde nam nechaji kontakt, a my se jim ozveme. “
Zavér

Dosavadni aktivity v oblasti personalniho marketingu nemaji jednotny charakter.
Nékteré organizacni jednotky pfistupuji k této otazce aktivné (kontaktuji potencialni
zajemce, realizuji prednasky, cilena reklama na vybranych mistech), jiné pasivné

a vyckavaji, kdo se ptihlasi prostiednictvim webovych stranek.

-Neexistuje jednotny systém personalniho marketingu.
-Organizace vystupuje smérem k vetejnosti nejednotné.
+V nékterych jednotkdch existuje systematicky a propracovany systém personalniho

marketingu, Ktery lze vyuzit napfi¢ organizaci a vytvofit ,,Best Practice*
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Vvbér novvch élenu organizace, vybérové rizeni

Vybér ¢lenu do pozice Buddies
Vyjmenujte kritéria, podle kterych vybirate Buddies (18)
V této otazce existuji dva zakladni postupy.

Za prvé, neexistuji kritéria, podle kterych se Buddies vybiraji, a to z divodu malého poctu

uchazecu o tuto pozici nebo z diivodu dobrych zkusSenosti s timto systémem.

., Neexistuji kritéria. Vazné ne, mozna to bude znit idealisticky, ale verime tomu,
Ze kdo se registruje, ma cisté svedomi a chce zahranicnim studentiim pomoci.

Zatim jsme neméli ditvod tento postup menit. *

,,-) Potrebujeme kazdého clovéka, takze nevybirame, bereme kazdého.*

,,Pocet buddies byva nizsi nez pocet erasmus studentii, takze vétsinou se stdava, ze
jeden buddy ma treba 2-3 erasmdky, takze nasi buddies neprochadzi sitem. Zatim

nemdme zdadné negativni zkusSenosti. “
., Tim, jak jsme mala sekce, bereme v podstaté kazdého, kdo ma zdjem.
Za druhé, existuji vybérova kritéria (2 respondenti). Kritéria jsou nasledujici:

Zajem o spolupraci, soulad vzajemnych oc¢ekavani. ,,Hlavni je u nas pohovor, kde
si se zajemcem ujasnime, co od sebe muizeme vzajemné ocekavat a potvrdime si jeho zdajem

o spolupraci s nami. “

Jazykové znalosti. ,,Ovlddani dalSiho jazyka (¢im vice tim lépe), chut’ délat néco

«

navic, zodpovédné lidi, pratelské lidi. *“ ,, Znalost ciziho jazyka.*
Motivace. ,,Posouzeni jejich motivace, jejich vystupovani.
Spolehlivost. ,,Véasna reakce na e-maily, predchozi spoluprdce s buddikem.*
Vybér ¢lenu do pozice ESN
Vyjmenujte Kkriteria, podle kterych vybirate ESN members. (19)
| v ptipadé této pozice existuji dva riizné postupy.
Za prvé, neexistuji kritéria, podle kterych se ESN members vybiraji.

,» Nemame uplné urceno, prosté kdo ma zajem, jde do toho.”
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,,Clovéka bud’ nasmérujeme do pozice, kterou potiebujeme, anebo ho nechdme

volné se rozhodnout a vyzrat.
Za druhé, jsou stanovena kritéria.

- ZkuSebni doba jako kritérium. ,,Davame moznost vSem, kteri projevi o clenstvi
zdjem. Pouzivame "zkuSebni dobu", behem ktere se novacek projevi.*

- Osobnostni charakteristiky.
»Zodpovédnost, proaktivita, casové moznosti. *
., Zodpovedné, schopné, kreativni a rychle se ucici lidi, kteri maji zajem a chut
do prace.”
~Posouzeni jejich motivace, zapal pro vec, spolehlivost, jejich vystupovani,

vcéasna reakce na e-maily, aktivita v ESN.
Vybér ¢lent do pozice v Boardu
Mate poZadavky na kandidata na pozici v Boardu? (42)

Na tuto otazku jsou v jednotlivych pobockach rozdilné ndzory. Prvni skupina respondentii
konstatuje, ze maly pocet zdjemct o pozici nuti vedeni, aby pozadavky snizovalo na

minimum.

. Mame, ale posledni dobou neni moc lidi, co by chtélo do Boardu kandidovat.
Casto je tedy jeden kandidat na pozici (nékdy ani to ne) a tak jsou pozadavky
snizovany. Jediny pozadavek tak je, Ze clovek, ktery chce kandidovat, musi byt

min. 6 meésicu v ISC. “

Druha skupina pozadavky ma, ale tykaji se pfevazné postoji k praci typu aktivita,

zodpoveédnost, schopnost fesit problémy.

wchopny clovek, ktery se rychle uci a nedéla zbytecné chyby a neboji se zeptat a

resit probléemy.
,,Zodpovédnost, dostatecny vztah k nasi sekci.

., Pozadavek je casova flexibilita, vyrazné vetsi zajem o funkci sekce, vhodnost pro

danou pozici. *

3

., DutleZita je ochota a chut’ a nadsent. *
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Tteti skupina (dvé pobocky) konstatuje, ze kandidat musi umét presvédcit Cleny o tom,

ze jsou vhodni kandidati.
»Musi presvedcit behem voleb.

., Zalezi na typu pozice, na pozici v boardu se vzdy kandiduje, prezentace trva

3

5 minut, poté nasleduje diskuze, diilezita je motivace a vize. *
Existuje pozice v boardu, kterou mate problém obsadit? (43)

V této otdzce se odpovedi rozchazeji. Nékteré pobocky tento problém nemaji, nékteré
maji problém obsadit vSechny pozice. Z problémovych pozic jsou zminovany pozice IT
koordinatora, grafika, pracovnika PR, treasurer, activity coordinatora. Nedostatek
pracovnikl v téchto pozicich se fesi operativnim nédborem (6), planovanym naborem (2)

nebo flexibilné (je povéien nékdo z ¢lentt).

Prijimani ¢lenu do organizace

Podepisuje ¢len ESN prihlasku? (24)

V 5 pobockach se piihlaska podepisuje, v 5 nikoliv.
Obsahuje prihlaska ESN kodex? (25)

Pouze v jednom ptipadé€ je soucasti piihlasky kodex.

,Nic takového nemame, ale urcité ho zavedeme, az budeme zapsany spolek.
Predevsim u pozic jako je Treasurer, kde pracuje s penéz i by se takovahle vec vic,

nez hodila“.
Jakym zpiisobem zajist'ujete akceptovani kodexu? (26)
DodrZzovani kodexu se zjist'uje pouze ve tiech pobockach.

wPaklize Buddy nedodrzuje, co by mél, je nejdrive ustné napomindan a pokud se

3

tak deje ddle tak je s nim ukoncena spoluprace. *

,, Pokud ho zavedeme, tak castou kontrolou prace clena, jestli dodrzuje vse, co ma

dodrZovat. “

I3

,, PFi porusent - vyhazovem. ‘

Odpovédeli pouze tfi respondenti, ve dvou ptipadech se shodnou na tom, Ze opakovanym
porusenim pravidel se ztraci ¢lenstvi.
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Maji vSichni ¢lenové sekce ESN kartu? (31)

Vsichni ¢lenové maji ESN kartu pouze v jednom piipadé nikoliv.

Zavér (vybér, prijimani ¢leni)

Postup pii vybéru novych &lend je nejednotny. Cast respondenttl uvedla, Ze
V podstaté kritéria vybéru nejsou dana, Cast respondentii vyuziva kritéria,
predevsim zdjem, motivace, jazykové znalosti a spolehlivost.

Postup pfi pfijiméani neni ujednocen, nékteré pobocky nechavaji ¢leny podepsat
piihlasku, nékteré ne.

Eticky kodex mimo jednu pobocku neni soucasti prihlasky.

Nejsou stanovena jednotna pravidla v ptipadé poruseni etického kodexu.

Adaptace ¢lenu v organizaci

Jakym zplisobem zajist'uji pracovnici organizace adaptaci svych novych ¢lenti?

Jaké mate informacni nastroje pro novacky? (20)

Vétsina pobocek vyuziva:
prezentace,
rozhovory,
webové stranky,
elektronickou postu,
dalsi PR materidly (leta¢ek, manual),
prednasky,
facebookova stranka,
videa na youtube (i spec promo videa),

pomoc ¢lena, ktery pracuje v organizaci delsi dobu.

wdazime hlavné na osobni kontakt, ktery je nejlepsi a osvedcil se.*

Pouzivate zkuSebni dobu novacka v ESN? (21)

Zkusebni doba se pouziva ve ¢tyfech pobockéch, ve dvou trva 3 mésice, v jedné semestr,

Vv posledni dle potieby:
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»wZalezi, jak rychle se potrebuje novacek zaclenit. Pokud je napr. zvolen ve volbe,
tak nasleduje transition period, kterd trva delsi dobu nez u "starstho" ¢lena, pokud
néjaky clen necekané odejde a je treba ho ihned nahradit, tak se novacek musi ucit

hned a na zkusebni dobu neni cas.
Nepouziva se z dlivodu nedostatku ¢lenti organizace.

., Nepouzivame, je nas malo, potrebujeme kazdého a oni kdyz tak odpadnou sami.
Jakym zpiisobem Fidite zkuSebni dobu novacka? (22)
Prvni zptisob je osobni mentor nového ¢lena po urcitou dobu.*

»~HR Manager mentoruje novacky v jejich prvnim semestru. Postupné na né prevadi
Jjednotlivé cinnosti, které ma Buddy délat, takze na konci semestru by novacci meéli

mit tu samou ndpln jako "stari".

¢

,,Mame patron systém, jeden starsi clen dostane na starost novdcka.
Dale se vyskytuje vedeni prostfednictvim tymu celé pobocky.

,»Osobnim kontaktem, radami, posilanim riiznych odkazit a prezentaci, zkouseni
novacka ve vybranych situacich, jak by si s nimi poradil (nékdy je to hodné

"

inspirujici, jelikoz novacek nema "zabéehly" pohled na véc). “

»Veétsinou se snazime, at' si novacek vybere hned tym. V ramci tymu jsou novackovi
nabizeny aktivity, ¢i se nabizeji vSem cleniim tymu a cekd se, zda novacek projevi

vilastni iniciativu, popripadeé novacek chodi s vlastnimi napady.
Na nékterych pracovistich vyhodnocuji adapta¢ni obdobi nového €lena jako tym.

,Po 3 mésicich se konaji volby novicka, kdy si navzdajem rekneme, jak to
S novdckem vypada a jestli ho chceme zvolit za ¢lena. Novacek je pak zvolen nebo
neni. Pokud neni, ma jesté dalsi 3 mésice na to se v ISC vice rozkoukat a vice se

zapojit. *

Po dobu adaptace je pottebné shromazd’ovat tidaje o novych ¢lenech, které jsou nezbytné

Kk posouzeni ¢innosti.
Jaky systém informaci vedete o novaccich? (23)

V této otdzce se respondenti rozchazeji. Jedna skupina respondentli nevede zadnou

specidlni dokumentaci (ve smyslu vice informaci nez o ostatnich ¢lenech).
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,»Nic vic oproti "starym". ,, Nic takového nemame. *

., Zatim v tom Zadny systéem nemame, do budoucna chci zavést.
Druha skupina respondentti vede dokumentaci, nejcastéji v podobé excel tabulky se
zakladnimi udaji.

,HR vede tabulku, kde si pise, kdy novacek prisel do sekce. Co déla, jak se

projevuje, jestli chodi na schiize atd. *

,,Google Apps - Excel (jméno, telefonni cislo, email, adresa, pobyt v CB
kolej/byt/dojizdeni).

., HR ma jakysi pomysIny seznam lidi, kteri jsou novi/aktivni a které bychom mohli

oslovit pri pripraveé riiznych eventii, vyletii apod.

¢

., Head of HR ma excel sheet, kde jsou informace.
Mate zpiusob zapracovani novacku do sekce? (27)
Pouze na dvou pobockach existuje stanoveny proces zapracovani novacki do sekce.
Popiste zptsob zapracovani novacka do sekce (28)

Cast respondentli postup zpracovan nema.

3

., Bohuzel néjaké oficialni postupy nemame. "

,, Nemame zadny konkrétni zpiisob, HR se snazi vmisit novdacka mezi ustaleny dav

I3

partaki.
Druha ¢ast respondentit ma dané postupy, které si vytvofili na zékladé zkuSenosti z praxe.

»HR Manager na novacka postupné prevadi povinnosti Buddies a pri tom jej uci,
jak se zachovat v jednotlivych situacich, které béhem semestralniho cyklu

nastanou. “

,, Ucast na vétsiné ESN akei (lokdlnich), pomdhani s organizaci akci a vyleti,
obcasné navstevovani meetingu, vyjezd na platformu (popr. jinou ESN CZ akci),

predavani informaci o dané pozici.

Stanoveny postup: 1. Pohovor + tyden na rozmyslenou. 2. Zaclenéni do tymu,

obdrzeni ukolii ¢i snaha o viastni aktivitu novacka3. 3 meésicni zkusebni lhuta 4.

Volby 5. Po volbdach bud pravoplatny clen ISC, nebo novacek s prodlouzenou
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Cekaci [hiitou, popripade, pokud se novacek nechce dale snaZit tak skupina

supporters."

Setkavame se s postupem zapracovani prostiednictvim realizace ¢innosti pod vedenim

zkuSeného ¢lena.

"Béhem pohovoru se zjistuji zajmy a poté je hned uveden k osobé, ktera by mohla
pro néj mit praci. Popripadeé pripravuji teambuildingovou akci se mnou. Zjistim

tak, jaci jsou."
Jakym zpiisobem zajist'ujete $koleni novackia? (34)

Vsechny pobocky vyuzivaji ke Skoleni vlastni zdroje (knowledge trasfer), v jednom
piipadé je to navic ACSA, platformy ESN CZ.

Zavér — adaptacni obdobi

-Poboc¢ky nemaji stanoven jednotny postup pii adaptaci novych ¢lent. Cast vyuziva

zku$ebni dobu.

+ Vsechny pobocky vyuzivaji nékterou z metod vzdélavani pro adaptaci novych c¢lent,

jde piedevsim o prezentace, ptednasky. Vyuziva se tzv. knowledge transfer.

+Dale se vyuzivaji bézn¢ PR materidly. V oblasti dostupnosti materialii pro nové ¢leny

je situace na poboc¢kach obdobna.
+B¢Zn4 je praxe mentoringu, koucovani individudlni 1 tymové.
-Vyhodnocovani zkuSebniho obdobi nového €lena provadi jen jedna pobocka.

-Postup pii vedeni dokumentace novych ¢lenti neni jednotny, v né€kterych pobockach se

nerealizuje viibec, nékde je propracovany systém.

Hodnoceni vvkonu ¢lena

Popiste osvédceny zptisob hodnoceni ¢lena (40)
Prvni skupina pobocek neprovadi zddné hodnoceni systematického razu.

»INepovazujeme néjake kvantitativni hodnoceni jednotlivych buddikii za objektivni

a ani tak nikoho nehodnotime. Kazdy Buddy se sam rozhodne, zda-li chce byt

Buddy nebo Active Buddy a pak pouze kontrolujem, zdali pini pozadované vkoly
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(které jsou nastaveny jako urcita "minimalni latka"). Veskera cinnost navic (nad
ramec této "latky") jsou velmi vitany a ocenovany podékovanim a uznanim, ale

‘

Zadné hodnoceni na tomto nezakladame.
Druhé skupina provadi hodnoceni, ale nestrukturované.

,,Clena hodnotime, dle zodpovédnosti pFi poradani akci, jejich proaktivité, zdjmu

na ucasti ESN akci apod.*

,,Pevné dané hodnoceni nemame, ale snazime se navzdjem chvalit za dobre
odvedenou praci. Pokud je s danym clovekem negativni zkuSenost, tak se ho
snazime nasmeérovat napr. do jiné oblasti a promluvit si s nim osobné a zjistit, kde

«

je probléem.*
Za tieti, je dan zptisob hodnoceni (procedura).

., Feedbacky face to face od Headii popripadeé od Prezidenta a spol. na posledni

schiizi semestru.

Neékteré pobocky zatim nejlepSi praxi nenaSly. ,.Zatim jsme v procesu hledani,

eliminujeme ty neosvédcené. Jak by rekl Cimrman: "Tudy ne, pratelé!”

Mate kritéria, podle kterych rozliSujete aktivniho/neaktivniho ¢lena? (30)

Z odpovédi vyplyva, Ze vétSina pobocek kategorizuje ¢leny na aktivni a neaktivni podle
podobnych kritérii.

Ucast na kazdomési¢nim ,meetingu”. ,,Maji za povinnost ucastnit se
kazdomesicnich meetingii (omluvenky jsou akceptovany, ale u aktivnich clenii pri

neucasti nutné) “. ,, Chodi na schiize.

Podili se na aktivitach: ,,Podilet na organizaci alespon jednoho tripu, zapsat se do
sluzby alespon pro jeden National Evening a ucastnit se alespon jedné akce

Orientation Weeku.*

"Zapojuje se, pomdha, s ¢im se da nebo pracuje na svéem zadaném ukolu, ktery

‘

dokonci, zajima se, chodi na akce.

., Podili se anebo sam organizuje akce ¢i dalsi potiebné véci v ramci klubu ¢i jeho

pozice ucast na meetinzich, na akcich, aktivita v FB skupiné.

42



Neaktivni clenové jsou takovi, ktefi nevykazuji aktivitu, nekomunikuji.
»INeodpovida na e-maily, nechodi na schiize, nezapojuje se do cinnosti ESN. “

., Pokud se dlouho neobjevi, tak mu akordt napiseme email, jestli se jesté objevi

a pripadné ho vyskrtneme ze SB. Tim pro nas v podstate konci.*
Zavér - hodnoceni vykonu

-Postup pii hodnoceni pracovniho vykonu je nejednotny. V pobockach se objevuje
zpusob hodnoceni jako strukturovany proces, jako nestrukturovany a Vv nékterych

pobockach neexistuje viibec.
+Pobocky maji podobny nazor na kritéria aktivniho a neaktivniho ¢lena.

Clenstvi, péée o ¢leny

Kterou z téchto akci délate pro své ¢leny? (32)

- Nejrozsitenéjsi akci pobocek je TeamBulding (vSichni).

- Event, vyjezdni zasedéani (v jednom ptipadg).
Jakou formou provadite TeamBuldingové akce? (33)

VétSina respondentt konstatuje, ze se jedna o vikendovou akci €leni s programem pro

stmeleni tymu.

., Vikendova akce v pronajatych chatkdch nékde v CR (pokazdé na jiném misté),
opékame maso, chodime do okoli, hrajeme hry a vSechno dalsi, co si umite

I3

predstavit, Ze z takové akce vyplyne. :-).

., Minimalné Ix do roka (snaha ale vzdy 2x do roka) vikendovy teambuilding,
nékde na chaté, kde hrajeme teambuildingové hry. Alespoi jednou za semestr pak

jeden den riizné aktivity: laser game, brusleni nebo pub crawl, drakiada atd. *

., Kazdy semestr se provadi v poloviné semestru tzv Partak vikend, coz je akce
S omezenou kapacitou pro vSechny aktivni partaky v daném semestru. Navic kazdy

team ma alespon jednou za semestr vilastni mensi teambuilding. *
,, Vikendovka na chate, tembuilgingové aktivity, vzdélavaci workhsops, party ;) “

,, Vétsinou jednou za semestr, kdyz jsou zrovna penize a lidi ochotni nekam jet. AV

Cervnu spojujeme teambuilding s Buddy vodou.
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,Snazime se dvakrat do semestru vétsi, z minula se zucastnilo 25 z 38 ¢lenu, tedy
velice uspésné.
Dale se uplatnuji kratkodobé spolecné akce.

,,S TeamBuildingem teprve zaciname, ale vétsSinou se uspordada necekané sam
Jjako néjaka afterparty po napr. Buddy day, nekdy ale také pri priprave na néjakou

akci (spolecna priprava dekoraci apod.).
,, Vanocni oslava, chata, atd."

, IB u nds nebyly zatim moc reSeny, chodili jsme na bowling, laser tag apod.
Tento semestr jsme poprvé podnikli vikendovy TB, bohuzel tam bylo mdlo clenii,

«

drtiva vetsina board. Proto jsme TB pojali spise jako stmelovaci akci. *

,BBQ, laser game a jiné sportovni aktivity, vylety, spolecna priprava vecere,

hospoda, zoo. “
Které eventy poiadate pro své ¢leny? (35)

,, Cisté pro Buddies poradame jen teambuilding, obcasné grilovani ¢i spolecny

vecer (napr. v zimé misto teambuildingu). Potom samoziejmé kaZdomeésicni

meetingy. “
., Buddy day a zatim jsme se k nicemu vetsimu (bohuzel) nedostali.

, Alespon jednou za semestr jeden den bud’ aktivity jako: laser game, brusleni

nebo pub crawl, drakiada, piknik atd. “

., Béhem Orientation Weeku poradame okolo 8 vyletit po Cechdch. Nasledné pak
béhem semestru zajistujeme vylet do Krakowa a do DRazdan. Activities Team se
stard o akce jako paintball, bowling apod. Languages team se stard
0 zdokonalovani jazykové urovmné studentii (Ceskych i zahranicnich), porada
kazdych 14dni café lingeu a jazykové kurzy (které vedou studenti - rodili mluvci-

kteri jsou u nas na vymene). “

., 2x rocné teambuildingova vikendovka, kazdy mésic minimalné jedna foodporn

akce, vzdelavaci workhops. *
., Meetingy, Silvestr, Buddy voda.

,, Teambuilding, buddy pivo, movie noght.

44



Z odpoveédi je parné, Ze vSechny pobocky jsou aktivni v poradani nékterych eventl pro
své Cleny a tyto akce maji odliSny charakter v zavislosti na potfebach jednotlivych

pobocek.

Teambuildingové akce se v urcité podobé potadaji ve vSech pobockach, a to s pozitivnimi

zkuSenostmi.
Odménujete ¢leny néjak? Napiiklad zazitkovym vikendem? (36)
Cast pobocek odméiuje své Eleny tim, Ze je upfednostiiuje na nékteré akce.
,, Odménujeme pochvalou a moznosti jet na ACSA semindr nebo na platformu. *
,,»Maji prednost na velké eventy - vylet do Krakova atd. “
., Proplaceni akci a vyletii, obcerstveni na schiizich, pochvala ve forme sifry.
., Ucast na ESN akcich maji aktivni clenové jakoby za odménu. *
Dalsi ¢ast pobocek udeluje diplomy a podékovani.

., Vytvorime diplom, jako podekovani.*

., Pracujeme na vytvoreni certifikdatu, ktery podepise i zdstupce univerzity,

odmeénou je pro né vyjezd na platformu.
Nékteré pobocky neodménuji Cleny.

Hndividualné pouze cleny Boardu odchazejici do Alumni (néjaké darkoveé
predmeéty, drobnosti). Skupinové napr. teambuildingem (pro vsechny zdjemce
Z rad Buddies). ,, PFedpokladame, zZe jsme tym lidi, pro které je samotna cinnost

v Buddy Systemu a ucast na jeho aktivitach odménou.

«

,,Ne, na to uplné nemame finance.*

Odménovani ¢lend se soustiedi do oblasti, kterou bychom v personalistice nazvali
jako benefity (ucast na akcich, thrada nakladii na akci, vybér na prestizni akci apod.). Za
druhé, se pouzivaji odméeny typu pochvaly, podékovani. Neékteti respondenti povazuji za

dostate¢nou odménu seberealizaci svych Clend.
Mayji vasi ¢lenové moZnost vyuZivat prostor Univerzity pro vlastni potieby? (41)

V nékterych pobockach maji vSichni ¢lenové pravo vyuzivat kancelarské prostory.
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~Mame viastni kancelar, od které maji clenové Boardu kli¢ (pristup kdykoli).
Ostatni clenové ji mohou také vyuzivat kdykoli chtéji, akorat se musi domluvit s

néejakym clenem Boardu, aby jim pro ten ucel klic zapujcil “

~<Mame vlastni kancelar, ktera je na kolejich, je pristupna vsem, ale musi v ni byt
minimalné jeden clovek z boardu, jelikoz ostatni nemaji pravo na vstup bez néj.
Pristup je tam 24/7 a mame ten prostor piijceny od koleji zadarmo.*

Nékteré pobocky umoziuji vyuziti svych prostor pouze pro aktivni ¢leny.
»Vstup do kancelare je volny pro aktivni cleny s funkci.

,»Mame klubovnu na kolejich, kam maji pristup aktivni clenové.

., Kancelar mame, ale maji tam pristup pouze clenové boardu, nikomu jinému na

«

recepci klice nedaji. Jinou mistnost pro buddiky nemdame. *
., Mame k dispozici kancelar, ale tam maji pristup jen nékteri clenove. *

Omezena moznost je V nékterych pobockach, kde je to organizacni nezbytnosti.

»Mame viastni kanceladr ve sklepé jedné fakulty. Fakulta je oteviena pouze do 8 do

vecera. Potom nam neni umoznén vstup, to samé o vikendech.*

»ANO - ESN kancelar, jedna ucebna s projektorem kdykoliv tam neni vyuka,

Jjakékoliv mistnosti po predchozi domluve.
Zavér (péce o Cleny)

+Organizace nenabizi svych ¢lenim klasické odménovani (finan¢ni), ale v fadé pobocek

nabizi benefity typu vstupu na prestizni akci, thradu nakladt na akci apod.

+PécCe se soustiedi piedevsim do oblasti, kterou Ize z pohledu teorie motivace nazvat jako
potieby socialni (vztahy, spoluprace, podékovani, odména) a psychologické (ziskdvani

novych dovednosti, nové podnéty, seberealizace).

+Podstatnou soucasti péce o Cleny jsou zazitky, zazitkové akce, zejména teambuilding.
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Vedeni personalnich ¢innosti a administrativa

Vykon HR
Kdo v sekci vykonava praci se ¢leny? (Piijimani, motivace, $koleni...). (1)

Oblast péce o ¢leny vykonavaji v nejvétsi mitfe pracovnici tymu HR (HR manager a Head

of HR, HR coordinator).

Péce se odehrava za tucasti jinych ¢lent tymu, jde predev§im o pracovniky v pozici

President. V jednom piipadé je to QUAK (Quality and Knowledge Coordinator).

Vice nez polovina respondentli udava, ze jde o soucinnost celého tymu pod vedenim

nekterého z manazert (HR, President).

Praxe v oblasti vedeni personalni prace je na pobockach nejednotna.
Personalni administrativa

Pouzivate webovou aplikaci SectionBox (dale jen SB)? (2)
Celkem 50% respondentti pouziva aplikace, 50% nikoliv.

V piipadé, Ze nepouzivate SB, jakym zpisobem vedete evidenci Buddies a Erasmus
studenta? (3)

Respondenti uvadi nejcastéji Google apps (Excel online), Google disk, formulaie

Spreadsheetiih na Google Drive a v souborech Microsoft Excel.
Ptiklad dobré praxe:

., Jelikoz nemdme vsechny studenty v SB, zodpovim i tuhle otdzku. Evidenci
studentit mame v online tabulce, kde je vZdy jejich jméno, fakulta, pokoj na koleji,
jejich buddy a i kontakt na fakultniho koordinatora. Erasmaci jsou rozdéleni podle
barev (jedna barva=jedna fakulta) a tuto tabulku sdilime mezi sebou v boardu, s
oddelenim pro vnéjsi vztahy a taky s ubytovaci kancelari, kde obcas dopliuji i

néjaké poznamky typu: nezaplatil najem.
Kdo spravuje SB? (4)

Casteéné jsou to HR pracovnici (HR, Knowledge Manager/HR) a ¢aste¢né IT (IT,Buddy
cooridinator,IT,).
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Kolik procent Erasmus studentii mate registrovanych v SB? (V zimnim semestru
2014). (5)

Odpovidaji 4 respondenti, od 30%- 90% (maximalné 30%, 70%, 90% 174 z 250).
Existuje ve vasi sekci néjaky navod jak pracovat s SB? (7)

Vsichni respondenti udévaji odpovéd’ ne.

Vyjmenujte pozici/pozice, které maji piistup k navodu na SB. (8)

HR, president, PR, IT, vice-president, office coordinator.

Skolite buddies na praci se SB? (9)

5 respondenttl, udava, ze ne, 2 ano.

Jakym zpiisobem Skolite buddies na praci s SB? (10)

Vétsina pobocek neskoli na praci s SB. Pokud ano, Skoli se v rdmci pohovoru, pii

workshopech, pii meeting akcich, popt. se informace zasilaji elektronicky.
Zavér

-Oblast HR je fizena nejednotné. VéEtSina pobocek vyuziva soucinnost celého tymu pod

vedenim nékterého z manazert.
- Nedostatecné vyuzivani SB databaze (50%).

- Chybg¢jici informacni materialy s uzivani SB.

Zavéreéné rady respondentu

Napada vas jeSté néco, co byste radi dodali k celkovému pohledu praci se ¢leny Vasi
sekci? (46)

Doporuceni budovat si dobré vztahy s jinymi subjekty.

, Budte za dobre s kolejemi, univerzitou, oddélenim pro zahranicni vztahy
a dalsimi klicovymi pozicemi, které jsou i zdarnée nediilezité (vratnad, zaméstnanci

studijniho oddéleni), plynou z toho pak obrovské vyhody."

Rozvijeni kultury, zalozené na dobrovolnictvi, velmi dobrych vztazich.
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., ISC hodné funguje na pratelstvi a toto pratelstvi a soundleZitost je velmi diileZité
podporovat a posilovat. Takze se hodné potkavame i mimo kancl a mimo Eventy
pro Erasmaky. Casto si i na konferce posilame pratelské emaily i mimo téma ISC.

Jsme ale mala sekce a miizeme si tento pristup dovolit.

"Vim, ze mnoho sekci si zaklada na specialnich pravidlech, ktera se maji
dodrzovat. Pri pohledu na nasi sekci by se mohlo zdat, Ze u nas pravidla nejsou a
tim padem planuje naprosta anarchie. Opak je pravdou, jsme skupina nadsencu,
ktera sice neni vazana pravidly a restrikcemi, ale moc dobre si, CO délame a pro¢
to delame. ISC pro nds neni klub, je to rodina. Myslim, ze v nékterych sekcich to
az do takové miry neplati. Prala bych vsem, aby dokdzali takové zdzemi

vybudovat."

«

,, Lidsky pristup, zajem o cleny teamu, byt jim napomocny a jit prikladem. *

Vyhodnoceni

V uvodu byly polozeny zakladni otazky pro vyzkumnou c¢ast, v zavéru kapitoly

budou shrnuty.
Jaka je soucasna strategie Fizeni lidskych zdroji spole¢nosti?

Strategie fizeni lidskych zdroj neni pfesné definovana, i kdyz lze fici, ze v urcité
podob¢ principi a navodd pro praci S lidmi existuje. Stav je disledkem toho, Ze ani
nadfazend strategie organizace a jeji strategické cile nejsou konkretizovany, nejsou
presné vytyCeny jednotlivé oblasti a vyjadieny ve formé konkrétnich cild (napf.

SMART). Proto neni ani pfesné definovana strategie fizeni lidskych zdrojt.

Cilem personalni strategie je ziskat, udrzet a motivovat k praci dobrovolniky, ktefi
budou napliovat cile ESN za dodrzovani etickych pravidel. Personalni strategie je

transformovéna na troven jednotlivych procest (ty jsou v textu popsany).
Vychazi tato strategie ze strategickych zaméra firmy? Podporuje napliiovani jejich
strategickych zaméri prostfednictvim lidi?

Soucasna strategie lidskych zdroj organizace odpovida strategickym ciliim ESN,
konkrétn¢ pracovat v z4jmu studentl, ktefi trdvi studijni ¢as mimo svou zemi
a zkvalitiiovat podminky pro studentské stdze. Personalni strategie, resp. principy prace

s lidmi, umoznuji napliovat cile organizace jako celku.
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Odpovida soucasny systém personalni priace v organizaci potifebam manazeri

a zaméstnanci organizace?

Lze ftici, ze zCasti. Jak bylo patrné z odpovédi respondentt, jednotlivé pobocky
maji pomérn¢ velkou volnost v tom, jak si nastavi procesy v oblasti personalni prace.
Z tady odpovédi vyplyvalo, ze existuje urcita praxe, nicméné ta se flexibilné méni podle
situace. V odpovédich zaznivalo, Ze jsou oblasti, ve kterych zvazuji ¢lenové organizace

zmeny, protoZe soucasna praxe neodpovida zcela potiebam.

Silnou strankou organizace je, ze umoznuje prizpisobovat praci s lidmi
konkrétnim podminkam pobocek a lidé tak mohou vyuzivat postupy, které jim nejlépe
umoznuji dosahovat cile. Na druhé stran¢ slabou strankou tohoto pfistupu je fakt, ze

organizace nema jednotné personalni postupy a smérem ven muze pusobit nejednotné.
Jakeé silné a slabé stranky personalni prace ve firmé definuji zaméstnanci?

Viz nasledujici podkapitola.

3.4 Analyza silnych a slabych stranek personalni prace
VvV organizaci

Silné stranky

- Mezinarodni organizace s kreditem v oboru.

- Jasna vize, cile, ovéfené mechanismy poskytovani sluzeb.

- Fungujici a propracovany systém personalniho marketingu Vv nékterych
pobockach, ovéfend ,,Best Practice.

- Metody vzdélavani jako zpasob adaptace je v organizaci norma.

- Bé&zné se vyuzivaji PR materialy pro nové ¢leny ve vSech pobockach.

- Bé&zna je praxe mentoringu, kou¢ovani individualni i tymoveé.

- VSechny pobocky jsou aktivni v pofadani nékterych eventi pro své ¢leny.

- Bé&zné jsou teambuildingové akce s pozitivnimi zkusenostmi.

- Odmeénovani -benefity typu vstupu na prestizni akci, ihradu nakladi na akcei apod.

- Péce o cleny se soustiedi predev§im do oblasti socidlnich a psychologickych

potieb, seberealizace, zazitky.
Slabé stranky
- Existuji cile fizeni lidskych zdrojl, zékladni principy, nikoliv persondlni strategie.
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- Jednotlivé procesy persondlni nejsou definovany, neni jednotna praxe jejich
realizace.

- Flexibilita poboc¢ek umoznuje reagovat na potieby regionu, na strané¢ druhé to
znamena urcitou nejednost v tom, jak se fidi lidé (dobrovolnici).

- Neexistuje jednotny systém personalniho marketingu.

- Organizace vystupuje smérem k vefejnosti nejednotné (PR, persondlni
marketing).

- Postup pii vybéru novych ¢lent je nejednotny.

- Postup pfi ptijimani neni ujednocen véetné zdsadniho kroku podepsani prihlasky
a etického kodexu.

- Nejsou stanovena jednotna pravidla v pfipade poruseni etického kodexu.

- Nejsou jasné stanovena pravidla adaptacniho obdobi.

- Vyhodnocovani zkuSebniho obdobi nového ¢lena se v naprosté vétSiné neprovadi.

- Postup pii vedeni dokumentace novych ¢lenti neni jednotny.

- Postup pii hodnoceni pracovniho vykonu je nejednotny.

- Oblast HR je fizena nejednotné&, co do obsahu i zodpovédnych osob.

- Nedostatecné vyuzivani SB databaze (50%).

- Chybéjici informacéni materialy s uzivani SB.

3.5 Navrhy na zménu konkrétnich personalnich procesi.
Z dotaznikového Setfeni jednozna¢n& vyplynulo, Ze organizace ma stanovenou
persondlni strategii pouze v zakladnich cilech. Ve vSech sledovanych personalnich

procesech neexistuje jednotnd metodika vykonu personalnich ¢innosti.

Prvni doporuceni organizaci je, Ze by méla stanovit personalni strategii, zdkladni
principy prace s lidmi na Grovni zakladnich personélnich procesti, stejné jako stanovit

osoby (jejich kompetence), kteti budou zajist'ovat v organizaci personalni oblast.
Personalni marketing organizace (ziskavani)

Jednotné PR (persondlni marketing) pii ziskdvani novych clend, tvorba
spolecnych informacnich materialt, stanoveni zakladnich pravidel ziskavéani clent.
Obecné by mélo platit, ze poboCky by mély mit prostor pro zpracovani vlastni

marketingové strategie za dodrZzovani zdkladnich principi.

Vybér ¢lenu
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,Bezbariérovost™ vstupu ¢lenti do organizace (omezeni na zékladni pravidla-

dodrzovani morélnich a etickych principi).

- Stanoveni zédkladnich pozadavkl, za kterych miize zdjemce vstoupit do

organizace (musi byt souc¢asti Sirsi diskuse).
Adaptace

- Zavedeni jednotné zkuSebni doby, po kterou bude mit ¢len stanoveny konkrétni
povinnosti (zakladni G¢ast na akcich, spolehliva komunikace apod.) v délce

3 mésicu.

- Pridéleni odpovédné osoby, kterd povede adaptac¢ni obdobi nového ¢lena (role

mentor, kouc).
- Standardizovat dokumentaci, kterd se vede k novym ¢lentim, v§em ¢lenim.

- Provadét vyhodnoceni ¢innosti nového ¢lena po zkusSebni dobé dosavadnimi

¢leny, rozhodnuti o tom, zda bude ¢lenem pobocky.

r__7

Pfijimani

- Vytvoreni jednotného postupu pfijimani - podpis dohody o ¢lenstvi s etickym

principem.

- Vytvoteni spoleénych materialli, které pomohou novym ¢leniim ziskat informace

0 chodu organizace.
- Jednotné zaSkoleni k praci v I'T/IS bazich.

- Vytvéreni znalostnich bazi napti¢ pobockami, které umozni sdilet zkuSenosti pro

novacky (1 dalsi ¢leny).
Hodnoceni vykonu

- Meéla by byt jasna kritéria, podle kterych se hodnoti, zda ¢len je aktivni ¢i nikoliv
a zejména podle jakého ,klice* se pfid€luji ,,odmeény* (GCast na prestiznich

akcich, proplaceni akci, eventy apod.).

- Pracovat jako aktivni ¢len by mélo jednoznaéné pifinaSet vétsi ,,benefity™ nez

V pfipadé pasivity.
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- M¢lo by byt v zékladni struktuie navrhnut systém hodnoceni.

Personalni prace

- Nastaveni zodpovédné osoby na kazdé pobocce za HR.
- Ptidéleni potiebnych kompetenci.

Celkové by meéla byt zajiSténa vétsi informovanost vSech pobocek, prenos
zkusenosti napiic pobockami a lidmi tak, aby mohly byt pfebirany osvédc¢ené zkusenosti

a vytvareny znalostni baze, ze kterych mohou Cerpat vSichni clenové.
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Z.avér

Ptistup k fizeni lidskych zdrojii v organizaci ma nejvétsi strategicky podil na

vvvvvv

organizace.

Existuje nespocet knih, brozur a ptiruc¢ek o tom, jak spravné provadét personalni
¢innosti, jak v ziskovém tak i neziskovém sektoru. V neziskovém sektoru je této
problematice neptikladana takovd vaha, nebot’ v praxi mnohdy nezbyva prostor pro

vytvoreni klasické pozice personalisty.

Tato domnénka se vétSinove potvrdila i v organizaci ESN CZ a jejich pobockach.
Mnohdy v pobockach nefiguruje personalista, ale vétSinu naplné prace zastava vedouci
(president) pobocky anebo je vétsina personalni prace rozmélnéna mezi ostatni vedouci

pracovniky.

Cilem této bakalafské prace bylo popsat procesy fizeni lidskych zdroji
v organizaci Erasmus Student Network CZ, analyzovat jednotlivé procesy v jednotlivych

pobockach a navrhnout celkovy koncept K fizeni lidskych zdroju.

V prvni, teoretické Casti jsou popsany zakladni prvky personalniho fizeni, které
jsou inspiraci pro praci s lidmi a odpovidaji na problematiku motivace, odménovani,

rozvoj pracovnikli a vztahu organizace se zaméstnancem.

rowr

V praktické ¢asti jsem se zaméfil na analyzu dat od jednotlivych respondent,
zastupcu pobocek, diky nimz jsem zmapoval stavajici stav. V posledni ¢asti pak uvadim
navrhy, které mohou byt vychodiskem pro jednotnou metodiku personalnich Cinnosti.
Tento navrh zohlediuje individualni pfistup vedeni pobocky a nestavi celou strukturu

organizace pied jednotny zpiisob fizeni lidskych zdroji.

Hlavni pfinos této prace vidim v otevienosti respondentii k ptistupu k otdzkdm
z pohledu fizeni lidskych zdroji a komplexniho pohledu na tuto problematiku v kazdé
sekci. Ctenaf této bakalafské prace tak muze vidét rozdilnost v piistupu, kterd je inspiraci

84

napftic celou strukturou organizace.
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Zamérem bakalaiské prace je popsat fizeni lidskych zdroji v neziskové studentské
organizaci Erasmus Student Network Ceska republika a v jejich pobockach. Prace je
rozdélena do dvou ¢asti. V prvni Casti je popsan teoreticky ptistup k fizeni lidskych
zdrojti, nasleduje vymezeni ramce organizace a analyza dotaznikového vyzkumu
v jednotlivych pobogkach Erasmus Student Network Ceska republika. Tento dotaznik

odpovédélo 15 ze vSech 17 sekci.
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The intention of this thesis is to describe the human resources management in the
nonprofit student organization called Erasmus Student Network Czech Republic and in
their branches. The thesis is divided into two parts. The first part describes the theoretical
approach to human resources management, followed by the framing of the organization
and analysis of a questionnaire survey in the branches of the Erasmus Student Network

Czech Republic
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Prilohy

BN CEHR:

ESN CZ HR

Ahoj ESNeres,

jpfed sebou mate dotarmik dotaznik ke swojl bakatafske prici abyvajici se tematem
Rizeni lidskych zdnojl v ESN CZ V}!hci.nl'qlﬂl—" ude ndvod, dostupny pro vischny
sekoe ESN C2, jak oo nejlépe pracovat v -
Deékuyi moc za Vad Eas, kiery sicivite uyﬂh\*llmmlku

Dotaznik zabere cca 20 minut. Je rozdélen do tech 2astil: prce se SectionBooem, prace s

noviatky a price se Elemy ESNL
Pokud mate néjaké dokumenty,, tykajici se oblasti dotazniku, prosim o zaslani na mai:
mzzplofipmal.com

l.éast: prace se SectionBoxem

1. 0) Nézew sekce

2 1) Kdo v sekcl vykonava pridl s Sleny? (pfijimani, motivace, Skoleni,..)
Uit poicifpoics

1 ) Poutivdte webowou aplikaci SectionBoxidale jen SB)?
Posud ano, phekostte otbarke 3
Ornadie jon jedny siipsie

AMND
ME

4. 1)V pfipadé, #v nepouiivate 58 jakym mpusobem vedete ovidenci Buddies a
Erzsmus shudentii?

Popifse prosim oo nepdetailng

oo e~ T T i e O Wi
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S EF HL

8 4) Kdo spravuje SBY
Uvesdte poiciiporios.

[ &Kalipﬂ-i Erasmus studentl mate regisrovanych v S8 ? (W zimnim semiestra

V porcwnanl se sezramem studentis, klery dostanete od univerzity. Midete weést i Eislo
{ 240 prijzdejicichi 180 registrovanych)

I. B Jakym zpdsobem motivujete Erasmus studenty pro registraci do S8

Unedter obsaih pramiho maiky, ktery posilabe Erasmus: studertim.

8. 7) Existuje v vagi sehkri nijaioy ndvod jak pracovat s SBY
{dokument, prezentace)
Ornadie jon jedny slipsw
AMND
ME

4. B) Wyjmenujie pozicilpozice, kiere maji
pfistup k ndwodu na 58.

1. 8) Skolite buddies na prici se 587
Ornadie fon jedny slipsw
T ANO
NE
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10) Jakym zpisobem dkolite buddies na prici 5 587

S EF HL

Hromadnou prezentacd, wysvetenim pfes Skype, navod mailem, abd.

1) Ke &

12) ke b

14) Poutivite S8 pro platbu Eventu pofidanych Vagi sekci?

Ornadie jon jedny sipsw

AND
MNE

. 13) Pokod midte sanoveny limity spravod na 58 weedid hodnody.
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S EF HL

1. Lwhmﬁ_sam platba Eventu, jakjm systémem svidujote

17, 16)Kpdik lidi ma pravo pro pobwzend
plateb v SB?

IL.éast: Naber novych Elend

14. 17) Krdtoe popiste nabor buddies.

19, 18) Vyjmenujte kritiria podie yhirite B
20, 18) Vyimenu ia padie i ¥ E&N
mado T - T kg e SR TEH 4|
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S EF HL

21, 20) Jake miate imformiaéni nastroje pro novacky?
(prezentace, fologalens, kronika, rozhovor,._. )

22, M) Poutivite zhuSebni dobu novatka v ESNT

24, 3%) Jakym zpisobem fidee zkugebni dobu novatka?

24. 1) Jaky systém informaci vedete o novadooh ?

28, 24) Podepisuje clen ESN pfihlagku?
Ornadie jon jedny sipsw
ANO
NE
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S EF HL

26, 2%) Obsahuje pfihligka ESM kodex?

plipacné iny dokument, kbery zduraznuje rodpovidnost a Sinnost ESM mambera

27. 28] Jakym zpisobem zajiifujete akceptovani kodexu?

28, 27 Mate rpdsob zapracovani novadiku do sekoo¥

oficialni postup piijimani
Zofkrindte viechmy plaine modnosh.

] amo
] ne

24, 1) Popiste zpusob rapracoviani novicka do sekon

Ill. éast: Prace se Eleny, strukiura sekce

30. 29) Vedete si evidenci aktivnich memben?

Zafirindte wiechny plaine mofnosh.

[[] Ao
] ne

o2 T i o
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B CE it
1. 30) Mite kritéria podie kerjch roziiguj ete akiivnihofneaktivniho Slena?
Uit jakd

A2, M) Miaji wEichni Elenové sekoe ESN kartu?
Ormadie jon jedny efipsi

AND
ME

3. 32) Kderou z tichto akci déldte pro své Eleny?
Ornadie jon jedny slipsw
TeamBulding
Skoleni
Ewent
Wyjezdni zasedani
Jing:

34, 13) Jakou formou provadite Team Buldingowe akoe ¥
Uit Eetnost, forme, Ospedng akce © mimula

35, 34) Jakym zpdsobem zajistujete Skodeni novatku?
Ornadie fon jedny slipsw

2 viasinich zdrmoji fknowledge trasfer)
Odkdzanim na dokursikd

Wyuhitim platfommy ESH G2

Pomoci platformry Adela

Wyukiti nabidky( Google, FB, Univerzita, ...}
Mabicka od jing MO

Piednafiy pocnikatelsioych inkubaton)
Jine:

e o2 T i 3oL LB

70



S EF HL

36, 3%) Kberé eventy pofadate pro své cleny?
Popifte fomu a &stnost za semestr. Eventy pours pro Slemy ESN

A7. 36) Odménujete Eleny nijak? Napfikiad zigitkowym vikendem ¥
Mapt.: Seloe zajisti spinéni smu Elena diky jebo aktivibd v semestr.

38, 37) Pofadate sekéni wyjezdni zasedani?
Popifie fommu a Setnost

34, 38) Vyjmenujie vischny departmenty v sekol.

20, 25)Kolik Eleni maji jednotitve departmenty?
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B CE it
21, 40) Popigts csvedéeny zpisob hodnoceni Slena

42, 41) Miaji wai &I & moz yukivat pr Univeszity pro viastni potfeby?
Iedrie viasinl kanceldf, kde maji Senove ESN kdykoli umoinén wstup?

£3. 4%) Mite poZadaviy na kandidita na pozici v Boardu?

44, 43) Existuje pozios v boardu, kberow mabe problém obsadit?

45, 44) Jakym zpdsobem fesite chybéjici pozios v Boardu a Members 7
Medasiabek chybéjicich adbomikl pro wyriofeni potfeb sekoe
Ornadie fon jedny slipsw

Planovany nabor

Operativni nabor

Kolegowe r ESMN CZ rajisti €innosti, na kiené nemdte dostabels ocbomiki
Jing:

afi. 48) Kolik Erasmus studenti mila Vage
univerzita tenin somostry
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S EF HL

7. 48) Mapadi vis jest néco, oo byste ridi dodali k celkovimu pohledy prici se
Eleny Vadi sekei?

Tioy a trky. Foudenost = mimulossi.

Pinaliva lastvickg
B Google Forms

e o2 T i 3oL LB
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