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ABSTRAKT

Cilem této prace je vytvofit kompetenéni model pro pozice novych ¢lend ve studentské
organizaci a nasledné navrhnout seznam typu vzdélavacich akci, kterych by se méli dani

¢lenové zucastnit v prub&hu prvni poloviny roku plisobeni na nové pozici.

Stanovenému cili prace odpovida i jeji struktura. Teoreticka ¢ast této diplomové prace je
rozd€lena na dvé kapitoly. V prvni jsou Ctenarim pfiblizeny pojmy jako jsou kompetence,
vzdélavani zaméstnanct, rozvoj, kompetenéni model a fizeni podle kompetenci. Seznameni se
s témito terminy je kli¢ové pro pochopeni problematiky managementu vzdélavani. V druhé
kapitole jsou jiz ptiblizeny jednotlivé metody rozvojovych a vzdélavacich aktivit, systematické
vzdélavani a jeho faze a tvorba kompetencniho modelu v organizaci. Poznatky, které jsou
v teoretické ¢asti zminény, vznikly ptivodné pro podnikové prostiedi. Jedna se vSak o témata,
jenz jsou feSena i ve vzdélavacich organizacich a také v organizacich, pro néz je vzdélavani

Clenil vedlejSim predmétem ¢innosti.

Na teoretickou ¢ast navazuje ¢ast vyzkumna. V ni jsou Ctenafi nejprve seznameni
s metodologii vyzkumného Seteni. Nasleduje popis organizace a konkrétni pobocky AIESEC
CZU Praha. Dale je uvedeny vytvoieny kompetenéni model pro jednotlivé pozice novych ¢lent
v organizaci AIESEC a jsou ureny pozadované urovné¢ kompetenci. Po urceni potiebnych
urovni jednotlivych kompetenci pro oblasti, do kterych jsou novacci pfijimani, byly navrzeny
vzdélavaci aktivity, diky kterym by méli novi ¢lenové rozvinout kompetence na pozadovanou

uroven.

KLIiCOVA SLOVA

Kompetence, kompetencni model, rozvoj pracovnikl, vzd€lavani pracovnikli, metody
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ABSTRACT

The aim of this thesis is to create a competency model for the jobs of new members of
a student organization. The competency model is used to assemble a list of the types
of educational activities that should be undertaken by the member in a half year frame after

they start working on the new position in the organization.

This goal is reflected by the structure of this thesis. The theoretical part is divided into two
chapters. In the first one, the reader is acquainted with the concepts of competence, employee
education, competency model, and management through competencies. The knowledge
of these terms and their meaning is crucial for the understanding of the domain of education
management. The contents of the second chapter deal with the various methods of development
and educational activities, the systematical education and its phases, and the creation
of competency model in an organization. The knowledge that is presented in the theoretical part
comes originally from the corporate environment. But there it was created to address the same
problems that are also faced by educational organizations, and also by organizations in which

the education of its members is one of their secondary goals.

The theoretical part is followed by the research part. The research methodology is described
first. This section is followed by the description of the organization, focusing on its branch
AIESEC CZU Praha. Afterward, the competency model for each of the positions occupied by
new members that was created for the organization is presented and the required levels
of competencies are laid out. After the required levels of competencies for each area into which
new members are accepted are identified, the educational activities are proposed. The activities

are selected based on their ability to improve the members' competencies to the required level.
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1 Uvod

V soucasné dobé je na studenty a absolventy kladen stdle vétsi tlak ze strany
zamg&stnavatelll. Pokud se uchézi o praci, je vyzadovana nejen urcita uroven vzdélani, ale
také praxe a touha neustdle se vzdélavat a rozvijet své znalosti a dovednosti. Proto studenti
pfi studiu na vysokych Skolach velmi casto vyhledavaji i dal$i moznosti rozvoje
a vzdélavani. Maji rtizné moznosti, kde ziskdvat dalSi zkuSenosti. Jednou z nich je

1 prilezitost stat se v prubchu studia soucasti nékteré ze studentskych organizaci.

Jednou z nich je i studentska organizace AIESEC, kterd pomaha mladym lidem rozvijet
schopnost vedeni lidi. Spolupracuje se studenty ve vice nez 120 zemich svéta jiz od roku
1948. V Ceské republice m4 tato organizace v sou¢asnosti vice nez 350 aktivnich ¢lend na
12 Ceskych univerzitach. Po celém svét¢ maji pak vice nez 70 000 ¢lent (aiesec.cz, 2016).
AIESEC je studentskym spolkem pisobicim na vrcholné vzdélavaci organizaci, kterou je

univerzita (czu.cz, Studentské spolky, 2016).

Autorka se v této diplomové praci rozhodla vénovat konkrétné pobocce plsobici na
Ceské zem&délské univerzité v Praze, jelikoz zde byla pfed ¢asem Elenkou. Pobocka
AIESEC CZU Praha funguje od roku 2001 pfi Provozné ekonomické fakulté na Ceské
zem&délské univerzité v Praze. V soucasnosti md okolo 30 ¢lend, ktefi maji spole¢nou

motivaci rozvijet se a ucit se novym vécem. (aiesec.cz, Pobocky v CR, 2016)

Stejné tak, jako je mozné v soucasné dobé pozorovat vétsi zajem zastupcii vzdélavacich
organizaci a organizaci, které vzdelavaji své Cleny jako vedlejsi pfedmét své Cinnosti
o rozvoj svych lidi, i v organizaci AIESEC CZU vedeni projevilo zajem o systematické
vzdélavani ¢lenti. Diivodem je nejen zlepSeni vykonnosti, ale 1 zvySeni jejich motivovanosti

pro neplacenou praci v této organizaci.

Ve studentské organizaci AIESEC, konkrétné v poboéce na Ceské zemé&délské univerzité,
probihé vzdélavani novych ¢lent spise nahodné, nez planované. I z tohoto diivodu dochazi
k vysoké fluktuaci, jelikoz se ¢lenové mnohdy neciti komfortné na pozicich, které zastavaji,
a nemaji ani moznost se zdokonalovat v urcitych oblastech. Proto byla pocitovana ¢im dal
vétsi potieba zavedeni systematického vzdélavani a tvorba kompetencniho modelu piimo na
miru této pobocce. Diivodem zvoleni kompeten¢niho modelu bylo to, Ze se jedna o nastroj,
prostiednictvim kterého si 1ze ujasnit klicové pozadavky na pracovniky. Ty jsou definovany

na miru dané organizaci a reflektuji jeji specifickou kulturu. Dalsi vyhodou je, Ze se na tento



model daji navazat i dal$i personalni procesy, napiiklad vybér novych ¢leni a sestavovani
kariérni plant.

Autorka si téma prace ,, Kompetencni model jako ndstroj pro tvorbu systematického
vzdélavani ve studentské organizaci“ vybrala proto, ze byla Clenem této organizace
a pocitovala tam problémy vznikajici z absence tohoto modelu. Soucasné chtéla podpofit
motivaci ¢len k dlouhodobé&jSimu ¢lenstvi, jelikoz vétSina z nich opousti organizaci uz

v prvnim pul roce svého plisobeni.

Cilem této prace je vytvorit kompetencni model pro pozice novych ¢lenl ve studentské
organizaci a nasledné navrhnout seznam typt vzdélavacich akei, kterych by se méli dani

¢lenové zucastnit v prib€hu prvni poloviny roku plisobeni na nové pozici.

Stanovenému cili prace odpovida i jeji struktura. Teoretickd ¢ast této diplomové prace je
rozdé€lena na dvé kapitoly. V prvni jsou ¢tendiim prtiblizeny pojmy jako jsou kompetence,
vzdélavani pracovnikil, rozvoj, kompetencni model a fizeni podle kompetenci. Sezndmeni
se s témito terminy je kli€ové pro pochopeni problematiky managementu vzdélavani. Ve
druhém oddilu jsou jiz ptiblizeny jednotlivé metody rozvojovych a vzdélavacich aktivit,
systematické vzdélavani a jeho faze a tvorba kompetenéniho modelu v organizaci. Poznatky,
které jsou v teoretické ¢asti zminény, vznikly piivodné pro podnikové prostiedi. Jedna se
vsak o témata, jez jsou feSena i ve vzdélavacich organizacich a také v organizacich, pro néz
je vzdélavani ¢lent vedlejSim pfedmétem Cinnosti.

Na teoretickou ¢ast navazuje Cast vyzkumnd. V ni jsou Ctendii nejprve seznameni
s metodologii vyzkumného Setfeni. Nasleduje popis organizace. Jsou uvedeny zakladni
informace o organizaci a jeji struktura. Dale je jiz konkrétnéji ptiblizena pobocka AIESEC
CZU Praha a jeji kultura. V dalsi podkapitole je vytvofeny kompetenéni model pro
jednotlivé pozice novych ¢lenti v organizaci AIESEC. Nejdfive jsou uvedeny hlavni
odpovédnosti a hlavni pracovni népli na danych pozicich. Ty byly zpracovany na zakladé
analyzy dostupnych dokumentli a rozhovort s viceprezidenty a nasledné byl po identifikaci

klicovych kompetenci vytvoren kompetenni model.

Po vytvofeni kompeten¢niho modelu pro vSechny oblasti, do kterych jsou novacci
pfijimani, byly ureny pozadované trovné kompetenci. Tyto urovné jsou potiebné pro
kvalitni vykon prace na pozici nového ¢lena v konkrétni oblasti. Data byla ziskana pomoci
dotaznikového Setieni napii¢ organizaci AIESEC na CZU. Po uréeni potiebnych trovni

jednotlivych kompetenci pro oblasti, do kterych jsou novacci pfijimani, byly navrzeny



vzdélavaci aktivity, diky kterym by méli novi ¢lenové rozvinout kompetence na

pozadovanou urover.

Zavér z této diplomové prace bude predlozeny prezidentovi AIESEC CZU Praha, ktery
jej preda pracovnik, kteti maji v organizaci vzdélavani na starosti. Ti ndsledné mohou tuto
diplomovou praci a jeji vysledky vyuzit jako podklad pro zavedeni systematického

vzdélavani.
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2 Zakladni terminologie

Tato kapitola je zameérena na vyjasneni zakladnich pojmit pouzivanych pri tvorbé
systematického vzdeélavani a kompetencniho modelu. Nejdrive je vysvéetlen pojem
kompetence a jejich slozky a typy. Nasledné je piiblizena koncepce Rizeni dle kompetenct
a jeji implementace, jsou popsdany pojmy rozvoj a vzdelavani zaméstnancii a v zdaveru
kapitoly je vénovan prostor kompetencnim modelim a jejich typim. Temto tématium je
venovano mnoho Ceskych i zahranicnich publikaci. Autori tyto knihy psali predevsim pro
podnikové prostredi, jedna se vsak o témata, kterd jsou reSena i ve vzdélavacich
organizacich a také v organizacich, které vzdeélavaji své cleny jako vedlejsi predmét své
¢innosti.

2.1 Kompetence a jejich slozky a typy

Kompetence

Termin kompetence vznikl v anglosaském prostfedi. MiZzeme na néj narazit v mnoha
kontextech, vzdy se vSak jedna o praci s lidskymi zdroji. V ¢estiné se pojem kompetence
pouziva ve dvou vyznamech. Jednim je rozhodovaci pravomoc, druhym je schopnost
Clovéka uspésné jednat. U pracovniho zivota clovéka se pouziva termin profesni
kompetence. V této souvislosti mizeme chapat kompetence jako soubor dovednosti,
schopnosti, védomosti a postojil, diky kterym dosahuje jedinec pozadovaného pracovniho

vykonu. (Veteska (ed.), 2012, s. 42 — 43; Pilafova, 2008, s. 16)

Parry v roce 1998 publikoval v ¢asopise Training definici kompetenci, ktera se skladala
ze 4 casti. Definoval kompetence jako shluk vSech znalosti, postoji a dovednosti, které
souvisi s vykonem prace urc¢itého ¢loveka, jez koreluji s pracovnim vykonem, mtizou byt
meéteny na zdékladé jiz vytvofenych standardi, a které mohou byt rozvijeny pomoci

rozliénych vzdélavacich a rozvojovych aktivit. (Cooper, 2000, s. 17 — 18, vlastni pieklad)

Veteska s Tureckiovou jesté k pojmu dodavaji, Ze jej mizeme definovat jako ,,jedinecnou
schopnost ¢loveka tspésné jednat a dale rozvijet svlj potencidl na zéklad¢ integrovaného
souboru vlastnich zdrojt, a to v konkrétnim kontextu rtiznych tkold a zivotnich situaci,
spojenou s moznosti a ochotou rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost.* (Veteska,

Tureckiova, 2008a, s. 27)
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Pojem kompetence ve smyslu zpiisobilosti jako prvni uvetejnil R. Boyatzis v jeho praci
,<Kompetentni manazer”. K této myslence ho dovedla tehdejsi predstava, ze neni mozné

formulovat vlastnosti, které by se daly oznacit jako ptic¢iny uspéchu. (Hronik, 2007, s. 61)

Pricha s Veteskou zmiiluji, Ze termin kompetence je upfednostiiovan pied jakymikoliv
jinymi pojmy. Pokryvad veédomosti, dovednosti, schopnosti, postoje i hodnoty. Jejich
kombinace umoziuje kompetentni vykon. V anglickém jazyce ma termin kompetence dva
ekvivalenty — competence a competency. U terminu competence jde o zpisobilost,
kompetencnosti, neformalni kvalifikaci. Pojem competency je souborem lidskych

predispozic, které¢ jsou potfeba ke kompetentnimu vykonu. (Pricha, Veteska, 2012, s. 149)

Termin kompetence se miize v manaZzerské praxi vyuzivat ve dvojim smyslu. Mtze to byt
rozsah pravomoci, ale i zptisobilost k tloze. V obou ptipadech to v§ak vyjadiuje, zda je dany

¢loveék kompetentni vykondvat danou ¢innost. (Plaminek, 2010, s. 86)

Kompetence se mohou délit na dvé skupiny. Do prvni patii kompetence, které souvisi
s lidskym chovanim. Do druhé patii ty, které¢ vychazi z popist pracovnich mist. I ptesto, ze
byly definovany tyto dvé skupiny kompetenci, jsou stale lidé, ktefi je slucuji pouze do jedné

a nevidi rozdil mezi dvéma vyse zminénymi skupinami. (Palan, 2003, s. 8, vlastni pieklad)

Dle Benese a kol. se kompetence tykaji celé osobnosti ¢lovéka. Autor uvadi, ze obecny
model pfedlozili Greenspan a Gransfield, ktefi vSak rozd¢lili generelni kompetence na

socialni a instrumentalni. (Benes a kol., 2004, s. 58)

Benes také fikd, ze pojem kompetence mize mit riizny vyznam. Mize to byt vécna
a odbornd zodpovédnost nebo opravnéni. Déle to miize byt schopnost vystupovat v urcitych
institucich a schopnost a pfipravenost Clovéka raciondlné jednat a byt si védom
zodpovédnosti sam za sebe a za druhé. Také se mize jako kompetence oznac¢ovat schopnost

jedince prosadit se v konkrétni situaci. (Benes a kol., 2004, s. 57)

Krohe definuje tii kategorie trovné rozvinuti kompetenci. Prvni je nedostatecné rozvinuta
kompetence, mezi jejiz pfi¢iny miZze patfit neznalost nebo Spatnd kvalifikace pracovnika.
Druhou je spravné rozvinuta kompetence, u které jde o optimalni, produktivni vyuziti
kompetence. Tteti je nadmérné rozvinutd kompetence, u které dochdzi k nevyvazenému
rozvinuti kompetence a je prvkem, ktery snizuje vykonnost a efektivitu. (Benes a kol., 2004,

5. 49 — 50)

Muzikovi definuji hlavni formy a metody rozvoje profesnich kompetenci. Mezi ty patii

vzdélavani, dalsi vzdélavani, vycvik, koucovani, uceni, uceni a zazitkové vzdélavani. Autoti
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vSak zmifuji, Ze v souCasnosti zlstava kolem profesnich kompetenci fada neobjasnénych
otazek. Cim dfive zacneme urcité kompetence rozvijet, tim je to lepsi. Pfitom se odbornici
nemohou shodnout na tom, kde se urcité kompetence objevuji, jak se rozvijeji a vytvaieji.

(Veteska (ed.), 2012, s. 49 — 50)
Slozky kompetenci

Kubes, Kurnicky a Spillerova zminuji slozky osobnosti, které vstupuji do kompetence.
D¢li je do péti kategorii. Prvni z nich jsou motivy, mezi které patti vSe, co ¢loveka podnécuje
k tomu, aby se choval urcitym zptisobem. Dal§imi jsou povahové rysy, které umoznuji, aby
¢lovek reagoval stabilné na informace, které pfichazeji. Tretim je vnimani sebe samotného,
pfi kterém si budujeme postoje k okolnimu svétu i sami k sob€. DalSimi jsou védomosti, ke
kterym patii veskeré poznatky, které souviseji s praci, kterou vykonavame na dané pozici.
Patymi jsou dle autorG dovednosti, diky kterym jsme schopni vykonavat ¢innosti, jez

souviseji s néjakym ukolem. (Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s. 30 — 31)

Plaminek definuje dvé slozky kompetenci. Prvni jsou lidské zdroje a druhou vykon v dané
uloze. Lid¢ jsou v soucasnosti zvykli méfit predevsim vykon. Pokud se bavime o méteni této
slozky, je to v praxi pomérné¢ snadné ¢innost — pozorujeme a zaznamenavame vysledky prace
dan¢ho pracovnika. Lidské zdroje se oproti tomu méfi velmi slozité. Zmény u lidskych
zdroji byvaji obvyklym cilem vzdé€lavani, proto musime pro piesnou formulaci
vzdélavacich programil a pro jejich objektivni posuzovani méfit i tyto tézko uchopitelné

veli¢iny. Z tohoto diivodu se vytvareji rizné skaly. (Plaminek, 2010, s. 97 — 100)

Dle Hronika obsahuji kompetence jednotlivé znalosti, dovednosti, vlastnosti a zkusenosti.

Tyto slozky podporuji dosazeni cile. (Hronik, 2007, s. 61)
Typy kompetenci

VeteSka a Tureckiova fikaji, Ze kompetence se nejcastéji déli na odborné, metodické,
osobnostni a socialni. Tito autofi vSak poukazuji na Belze a Siegrista, ktefi v roce 2001
zavedli pojem klicové kompetence a uvedli jinou strukturu téchto kompetenci. Nejdiive
zmifuji socidlni kompetence, do kterych patii naptiklad kooperativnost, schopnost prace
v tymu a komunikativnost. Dal$imi jsou kompetence ve vztahu k vlastni osobé, coz je
napiiklad schopnost reflexe vic¢i sobé samému, védomé rozvijeni vlastnich hodnot
a schopnost posouvat sdm sebe a dale se rozvijet. Jako tfeti uvadi kompetence v oblasti

metod, do kterych zatfazuji planovité uplatiiovani odbornych znalosti, davani véci do
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kontextu, poznavani souvislosti, strukturovani a klasifikovani novych informaci. (Veteska,

Tureckiova, 2008a, s. 49)

Dle Hronika se mohou kompetence €lenit ze socidlnépsychologického hlediska, ale také
podle kompetenéni orientace organizace. Pokud posuzujeme kompetence ze
socialnépsychologického hlediska, miizeme je uspotadat podle ptistupu k tikolim a vécem,
vztahu k druhym lidem, chovani k sobé samému a projevu emoci. Dle autora lze do kazdé
z téchto oblasti pozorovani pfifadit skupinu kompetenci. Tyto skupiny jsou vSeobecné. To
znamend, ze muzeme vSechny kompetence v kompetenc¢nich modelech zatadit do téchto
skupin. V tomto ptipad¢é vychazime z piedpokladu, ze je organizace tvofena lidmi, jejichz

kompetence vychazeji z kompetenci organizace. (Hronik, 2006, s. 31 —32)

Druhé mozné ¢lenéni kompetenci, které Hronik uvadi, je podle kompeten¢ni orientace
organizace. Tato verze vychazi z positioningu. V tomto pfistupu je zminéno, Ze organizace
nemuiZze byt nadprimérné ve vSech kategoriich, ale maximaln¢ ve dvou ze tii oblasti. Autor
knihy uvadi moznou prognozu i to, Ze se tento piistup bude uplatiovat ¢im dal tim castéji.
Do tohoto modelu patii orientace produktova, zdkaznickd, provozni a systémova. (Hronik,

20006, s. 32)

2.2 Rizeni dle kompetenci

»-Management by Competencies (MbC) je pfistup k fizeni firem zaloZeny na
harmonickém rozvoji “tvrdych” a “mékkych” aspektii podnikani. Dva svéty — svét cila
a pozadavkil na vykon a svét lidskych zdroji a dalSich pfedpokladi dosahovani vykont — se

v ném setkavaji v synergickém vztahu.” (Plaminek, FiSer, 2005, s. 16)

Koncepce fizeni podle kompetenci byla rozvijena od osmdesatych let 20. stoleti v USA.
V pozdéjsich letech ovlivnila i jiné, pfevazné vyspélé, zemé. Je zde vsak diilezitd spravna
aplikace. Poté se da povazovat za dosud nejpokrocilej§i systém persondlni prace
v organizacich. Nezbytné je vSak provedeni analyzy potfebnych kompetenci, zjiSténi
soucasného stavu a pifipadné chybé&jicich nutnych kompetenci pro vykon prace. (Pricha,

Veteska, 2012, s. 223 — 225)

VeteSka s Tureckiovou uvadi, ze do cyklu fizeni podle kompetenci patii ziskavani
a vybér, vzdélavani a rozvoj pracovnikli, hodnoceni a odménovéni. Jednd se o tzv.

integrované tizeni lidskych zdroji. VSechny tyto procesy vytvareji systém persondlni prace
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v organizaci. Jeho cilem je ziskat, rozvijet a udrzet v ni vysoce motivované lidi, tzv.

kompetentni pracovniky. (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 89)

Vyhodou spravné nastaveného fizeni podle kompetenci je zainteresovanost veskerych
pracovnikl. Zaroven ale také jeho flexibilita. Tyto vyhody jsou znatelné pii srovndni
tradi¢nich popisti pracovnich mist s kompetencnim modelem. Aplikace téchto modela se
muze liSit vzhledem k mistnim externim 1 internim podminkam. Zarovenn by kompetence
mély byt zaclenovany do modeld podle aktualnich zmén, kterymi organizace prochazi.

(Veteska, Tureckiova, 2008a, s. 93)

Dle Kocidnové zacal byt v 90. letech extrémni zdjem o koncepci fizeni podle kompetenci.
Vznikalo mnoho definic a modelii kompetenci. Kompetenc¢ni ptistup byl uplatiiovéan v fizeni
lidskych zdroji pfevazné u vybéru a vzdélavani pracovnikl, pii jejich hodnoceni

a v kariérnim fizeni. (Kocianova, 2012, s. 66)

Autory této metodiky jsou podle Bartoiikové Plaminek a Fiser. Rizeni podle kompetenci
pomaha najit konkrétni pracovniky a zajistit, aby efektivné ziskali potfebné kompetence.
Diky nému miZzeme vidét souvislosti persondlnich cCinnosti a jejich provéazanost se
vzdélavanim v organizaci. Je dilezita harmonie mezi lidskymi zdroji a lidskou praci. Vitalita

organizace je mnozinou kompetenci lidi v ni pracujicich. (Bartofikova, 2010, s. 82)

Plaminek a FiSer také o fizeni podle kompetenci zminuji, ze Cerpd z mnoha osvédcenych
teoretickych zdroji. Jedna se predevS§im o klicové piekdzky podle teorie omezeni, teorii

vitality, pfistup zaméteny na klienta a ucici se organizaci. (Plaminek, FiSer, 2005, s. 17)

Veteska a Tureckiovd o fizeni podle kompetenci pisi, ze je v dneSni dobé
nejprogresivnéj$im systémem personalni prace. M¢li by se na ném podilet vSichni pracovnici
organizace, pfevazné manazefi organizaci. Organizace Casto vyuzivaji externi konzultanty
z personalné poradenskych spolecnosti, jez se zamétuji na vytvareni kompetencnich model

a jejich implementaci do organizaci. (Veteska, Tureckiova, 2008a, s. 85)

V dne$ni dobé se slovo kompetence vyuziva velmi casto. Organizace vyuZzivaji
nejruznéjsi kompetencni modely, ale zaroven se objevuje i snaha o vytvofeni jednoho
platného modelu. Kompetencni model je nezbytny pro funkéni fizeni podle kompetenci.

(Hronik, 2007, s. 61)

Systém fizeni, ktery je zalozeny na kompetencich, vede k odliSeni mezi mén¢ vykonnymi
a vysoce vykonnymi pracovniky. Zarovei se prostiednictvim aplikace systému fizeni podle

kompetenci méni vztah mezi pracovniky a manazery a to ve smyslu vétsi odpoveédnosti
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jednotlivel za jejich vlastni rozvoj a za planovani vlastni kariéry. (Horvathova, Blaha,

Copikova, 2016, s. 282)

Proces fizeni podle kompetenci vychazi z myslenky, Ze se zde setkavaji pozadované
vysledky s riznymi moZnostmi, kterych mohou organizace vyuzivat. Vztah téchto dvou
aspektll ma vliv na vitalitu organizace. Svétem vysledkli rozumime skute¢ny vykon, kde je
na Ulohu, kterd zastupuje pozadavky, vazdna kompetence. Svétem moznosti chapeme
potencial vykonu a kompetence, které se vazou na konkrétni ulohu. (Bartorikova, 2010,

5. 83)

Byla vytvofena sada nastroji, které lze vyuzit ve standardnich situacich. Mnoho
problému se v organizacich opakuje a to bez ohledu na velikost organizace nebo obor jeji
¢innosti. Ptiblizné pro 80 % situaci je vytvoreno schéma postupu, které miizeme v ptipadé
problému vyuzit. Je vSak nezbytné, aby si kazda organizace tyto postupy pfizpisobila svym
vlastnim podminkam. Diilezitou soucasti nastrojii je specidlni matice, ve které jsou
k jednotlivym rolim a ulohdm konkrétnich zaméstnancii ptifazeny udaje o pozadovanych
urovnich vykonu pracovnikt. U zbylych 20 % situaci je dilezité pouzit vlastni tvotivost.

(Plaminek, Fiser, 2005, s. 19 —20)

Pokud chceme zavést systém fizeni podle kompetenci do organizace, je potieba jednak
vytvofit funkéni projekt zmény a zajistit dobrou informac¢ni kampan, ale také chapat tento
systém jako integralni soucast strategického fizeni a vedeni lidi v organizaci. (Horvathova,

Blaha, Copikova, 2016, s. 280)

Pii zavadéni fizeni podle kompetenci do organizace musime stanovit pozadavky
propojenim teorie vitality a teorie omezeni. Vychodiskem pro aplikaci tohoto ftizeni

vvvvvv

omezeni. (Plaminek, Fiser, 2005, s. 18)

Dle Vetesky a Tureckiové je pro tispéSnou implementaci fizeni podle kompetenci dlilezita
shoda vSech ucastniki, kterymi jsou mySleni nejen vlastnici a manazefi, ale také ostatni
zaméstnanci. Rizeni podle kompetenci by mélo mit rozvojovou, vzdélavaci, motivaéni
a reten¢ni funkci. Nesmime vSak zapominat také na zdkaznika, diky kterému organizace
prosperuje. Rizeni podle kompetenci piedpoklada zaméfenost na zakaznika a rychlou reakci
na zmény. Tento systém se mlize implementovat jak v klasickém podnikatelském prostiedi
organizaci, které jsou zamétené na financni zisk, tak i na trhu vzdélavacim, ¢i trhu socidlnich

sluzeb. (Veteska, Tureckiova, 2008a, s. 87)

16



Dale, dle Vetesky s Tureckiovou, patii mezi pfedpoklady pro implementaci a fungovani
fizeni podle kompetenci jasna a na cil zaméfena strategie, kterd je ve shod¢ s hodnotami
a cili kultury organizace. Dale tam patii kompetence ¢lent organizace a v neposledni fadé
angazovanost, coz je postoj pracovnikd, kterym vyjadiuji svou loajalitu a schopnost podavat

nadstandardni vykon. (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 91 — 93)

Velkou vyhodou dobfe nastavené¢ho a uzivané¢ho systému fizeni podle kompetenci je
jednak zainteresovanost v§ech pracovniki organizace do jeho provadéni a zaroven také jeho
flexibilita a spjatost pojeti kompetenci se strategii a kulturou organizace. (Horvathova,

Blaha, Copikova, 2016, s. 282)

Zavedeni fizeni podle kompetenci do organizace ma fadu pozitivnich disledkd. Jde
pfevazné o jasnou definici pozadavkll na vykon vSech pracovnikil, ujasnéni si popisil
jednotlivych pracovnich mist, odpovédnosti a pozadovanych vysledka. Dale si organizace
ujasni definici pfevazné dlouhodobého sméfovani organizace a tvorbu celostniho systému
ukazatelii a cili. Dojde k identifikovani vSech slozek lidskych zdroji, které jsou nezbytné
pro spravné fungovani organizacniho systému. V neposledni fadé¢ bude zaveden systém
individualniho hodnoceni a celkového hodnoceni a rozvoje organizacni kultury a zavedeni
mechanismi, diky kterym bude cely systém stabilni a dynamicky. Rizeni podle kompetenci
ma 1 sekundarni dopady, mezi které patii napiiklad omezeni operativniho fizeni, dale
omezeni kompeten¢nich spord, zlepSeni interni a externi komunikace, vyssi loajalita

pracovniki k organizaci a dalsi. (Plaminek, Fiser, 2005, s. 20)

Mezi rizika spojena s implementaci fizeni podle kompetenci patii pfedev§im nedostatek
Casu a financnich prostfedkll a kompetenci tviirci a hlavnich nositelt zmény. Dale také
muizeme narazit na odpor lidi ke zmén¢, nepochopeni rozsahu a dosahu zmény, jez s sebou
fizeni podle kompetenci pro organizace piinaSi. V neposledni fadé¢ miize také dojit

k nepochopeni tohoto konceptu. (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 283)

2.3 Rozvoj a vzdélavani pracovniki

Rozvoj pracovnikli je zamétfeny na SirSi oblast zpisobilosti a to zejména na fidici,
vidcovské, metodické a koncepcni. Tato ¢innost je dobrou investici do budoucnosti. Rozvoj
lidi v organizaci by mél byt zaméfen zejména na potfeby organizace a na zajiSténi jejiho

fungovani. Nejcastéji jsou v organizacich rozvijeny v souladu s rozvojovym plénem
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kompetence. S nimi by mélo souviset i hodnoceni pracovnikd. (Priicha, Veteska, 2012,

s. 221 —222)

V malych organizacich zodpovida za rozvoj lidskych zdrojii manazer. Ten vede své
lidi a nepotiebuje k tomu personalistu. Ve stfednich organizacich je vétSinou vytvorené malé
personalni odd¢leni, ale to neni vnitiné ¢lenéno. Ve velkych organizacich se vétSinou jedna
o ¢lenité modely fizeni rozvoje lidskych zdroji. U velkych organizaci odpovida za rozvoj

lidi manazer, ale casto mu pomaha personalista. (Hronik, 2007, s. 26)

Dle Pilafové byva v organizacich rozvoj pracovnikl praktikovany mnohymi
zpusoby. Jednou moznosti je, ze se pracovnik sam chce zucastnit uréitého kurzu a pozada
nadiizeného o povoleni k ucasti. Dale mize nadfizeny zjistit potfebu proskoleni svého
podiizeného. Mnohdy byvaji v organizacich stanoveny rozvojové akce, kterych se mohou
pracovnici z¢astnit. Casto v organizacich byvé stanoveny rozpodet na rozvoj a manazeii
ptihlaSuji ¢leny svych tymi na jednotliva Skoleni. V tomto ptipad¢ je mnohdy dilezité, aby
m¢éli manazefi ,,silné lokty" a dokazali pro své lidi ziskat finan¢ni prostfedky na tyto akce.

(Pilatova, 2008, s. 58)

Pii vytvareni systému a pldnu rozvoje bychom méli navrhnout plan rozvoje lidskych
zdroji, stanovit metody, formy a odpovédnost za plan, analyzovat potfeby rozvoje, odvodit
pozadavky na rozvoj pracovnikll ze strategie organizace a organizacnich cilii, realizovat
a monitorovat realizaci rozvoje a v neposledni fadé¢ vyhodnotit vysledky. (Bartak, 2011,

5. 66— 67)

V rdmci organizaci dochazi k dal§imu rozvoji a osvojovani si kli¢ovych kompetenci,
které jsou potiebné pro efektivni vykon dané prace. Dale se rozliSuji a vymezuji profesni
kompetence a z téch pfevazné ty manazerské. Diky vymezeni jejich slozek a struktury
mizeme efektivné rozvijet lidské zdroje a zajiStovat konkurenceschopnost organizace

v soucasném globalizujicim se svéte. (Veteska, Tureckiova, 2008b, s. 86)

Azulayova tikd, Ze k rozvoji manazerii dochazi téméf ze 70 % neformalnim zptisobem
a pouze z 30 % je to formalni cestou. Autorka zminuje, Ze pro rozvoj pracovnika je dulezité
jej chvalit a ocenovat, zaroven je ale také dulezité rozdélovat tkoly podle schopnosti
jednotlivych pracovnikd. Vhodné je rozvijet pracovniky pii jejich praci a nejlépe jim
vymyslet rozvojova cviceni, pii kterych si budou moci vyzkouset redlné situace, se kterymi
se nasledné mohou setkat v praxi. V neposledni fad¢ je diilezité pii tvorbé rozvojového planu

slucovat jednotlivé Cinnosti. Tim je mysleno, Ze pokud ma pracovnik problémy s nervozitou,
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je samotaf a potiebuje se naucit pracovat v tymu, je dobré vymyslet takové rozvojové tkoly,
pfi kterych se bude moci zlepsit ve vSech téchto aktivitdich najednou. (Azulay, 2012,
s. 13 — 14, vlastni pieklad)

., Vzdeélavani dospélych lidi je jejich znasilnovani az ke znalostem... “ (Hyhlik in Muzik,

2010, s. 5)

Vzdélavani pracovniki je persondlni ¢innost, ktera zahrnuje nékolik aktivit. Mezi né patii
prohlubovani pracovnich schopnosti, zvySovani vyuzitelnosti pracovnik, Gsili o rozsifovani
pracovnich schopnosti, pfizptisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikti zvlastnim

pozadavkiim nového pracovniho mista a jiné. (Koubek, 2007, s. 253 — 254)

Vzdélavani pracovnik by se mélo zaméfovat na rozvoj zpisobilosti na urovni
individudlni, skupinové ¢i celoorganizaéni a mélo by byt uskute¢fiovano na pracovisti

organizace, pro kterou dany ¢loveék pracuje, nebo mimo né. (Bartak, 2011, s. 66)

VeteSka a Tureckiova zminuji, ze vzdélavani pracovnikli je proces, béhem néhoz si
Clovek osvojuje soustavu Cinnosti a poznatki, které pretvaii ve védomosti, dovednosti,
znalosti a navyky. Do vzdélavani pracovnikti vstupuji dva Cinitelé — vzdélavatel, u kterého
jde o vyudovani a vzdélavany, u kterého se jedna o u¢eni. V Ceské republice existuji
pfevazné kratkodobé a sttednédobé koncepce vzdélavani. Ty by mély vychdzet z priorit

potieb ¢eské ekonomiky. (Veteska, Tureckiova, 2008b, s. 7)

Dle Prichy a Vetesky (2012, s. 274) se vzdélavani oznacuje také terminem edukace,
coz je proces fizeného uceni, k némuz dochazi v edukacnim prostiedi skoly nebo v jiném

edukaénim prostredi. (Pricha, Veteska, 2012, s. 274)

Bartak tika, Zze se vzdelavani pracovnikli zamétuje na rozvoj socidlnich a odbornych
zpusobilosti. Tento proces probiha na urovni individuélni, skupinové nebo celoorganizacni
a uskute¢niuje se mimo pracovisté nebo na ném. Naklady vynaloZzené na vzdélavani

pracovnikll by mély byt navratnou investici. (Bartak, 2011, s. 66)

Pii planovani vzdélavaci aktivity si musime uvédomit, koho budeme vzdélavat, co pro to
udélame, jak a ¢im to udélame, kdy to udélame, za kolik a s jakou navratnosti. (Bartak, 2011,

s. 67)

V souvislosti s terminem vzdélavani se pouziva i pojem ,,celozivotni uceni®. Tim jsou
mysleny veskeré formalizované 1 neformalni ¢innosti, které souviseji s u¢enim. Probihaji

pribézné a maji za cil dosdhnuti lepSich znalosti, odbornych piedpokladi a dovednosti.
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Celozivotni uceni se ¢leni na dvé etapy — poc€atecni a dalsi vzdélavani. Do pocatecniho patii
zakladni vzdélavani, stfedni a tercidrni vzdélavani. Dalsi vzdélavani probihd po prvnim
vstupu jedince na trh prace a ¢leni se na profesni, obanské a zdjmové. Obcanské vzdélavani
je zamétené na rozSifovani povédomi jedince o jeho pradvech a povinnostech. Zajmové
vzdélavani umoznuje kultivovat osobnost, vétSinou prostfednictvim individualnich zajmu.
Mezi profesni vzdélavani patii akce realizované organizaci. (Veteska, Tureckiova, 2008b,

5.9 13)

Formy vzdélavani a rozvoje pracovnikl se deli na formalni programy, sebevzdélavani,

uceni se akci, rozvoj zaloZeny na praci, smluvni vzdélavani a jiné. (Barték, 2011, s. 69 — 70)

Cilem vzdélavani pracovnikli by nemél byt pouze rozvoj. Pfevazné by mélo byt dosazeno
zmén v mysleni a chovani pracovnik, jelikoz to je rozhodujicim faktorem pro dalsi rozvoj
organizace. Podminkou uspéchu organizace je osvojovani si novych znalosti, dovednosti
a pracovnich navyku. Pro Gspésné zavedeni organizacni zmény je potieba propojit motivaci
k vynalozeni urcitého usili, schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupii

a moznosti zic¢astnit se organiza¢niho vzdélavani. (Tureckiova, 2004, s. 92 — 93)

2.4 Kompetencni model a jeho typy

Kompetencni model

V kompetencnim modelu jsou ur¢itym zptsobem uspoiadané kompetence. Tento model
je dulezitym nastrojem fizeni lidi. Mezi vyhody kompeten¢nich modeli patii poskytovani
kritérii pro hodnoceni a vybér pracovniki, propojitelnost s vyhodnocenim c¢isel, tvorba
zakladu pro rozvoj, hodnoceni a odméinovani a v neposledni fadé moznost koncipovat

konkrétni rozvojové programy. (Hronik, 2006, s. 30)

Kompeten¢ni model slouzi jako ndstroj pro vertikalni i horizontalni integraci, ve které
vytvaii spolecny rdmec pro nejvyznamnéjS$i persondlni procesy. Témi jsou vybeér
pracovnikli, vzdélavani a rozvoj pracovnikl, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovnikl, odménovani pracovnikli a planovani a fizeni kariéry. (Horvathova, Bléaha,

Copikova, 2016, s. 274)

Hronik ve své dalsi publikaci zmituje, Ze kompeten¢ni model je mostem mezi popisem
prace a hodnotami organizace. Organizace vétSinou maji urcity soubor hodnot, ktery miize

byt psany nebo nepsany a témi se fidi. Popist prace je vSak vice. U malych organizaci jich
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mize byt stejné jako pracovniki. I u téchto organizaci je vSak kompeten¢ni model vhodnym

nastrojem pro spojeni téchto aspekti. (Hronik, 2007, s. 68)

Kompetence pro zdokonalovani prace se zacaly vyuzivat jiz v roce 1953, kdy White
publikoval studii jednotlivych hodnoticich néastroji. Nasledujici rok zacal Flanigan zkoumat
charakteristiky uspéSného dokoncéeni pracovnich povinnosti v americké armadé. Ke konci
sedmdesatych let dokonc¢il McClelland ve spolupraci s McBer Company prvni studii
kompetenci, kterd identifikovala vysoce produktivni pracovniky. (Gliddon, 2006, s. 31 — 32,
vlastni pieklad)

Kdyz se na kompetencni model podivame z nadhledu, m¢l by nam davat predstavu o tom,
jaka by naSe organizace méla byt. Zarovein bychom méli poznat naroky organizace na
jednotlivé pracovniky. Je to systém, ze kterého vychdzime v mnoha dalSich procesech.

(JaniSova, Ktivanek, 2013, s. 192)

Plaminek fika, Ze je potfeba, aby vytvafeni riznych $kal nebylo jen hratkami bez
praktického dopadu. Je tfeba, aby témto S$kaldm kazdy rozumél a umél je vyuzivat. Pro
manazera nadiizen¢ho Cloveku, ktery ma byt vzdelavan, je jasnéjsi, pokud ma posuzovat
napiiklad to, jak obstoji UcCastnik v wurcité situaci. Pfikladem je naptiklad obétavost
a nadrazeni organizace nad soukromim na jedné strané¢ Skaly a lhostejnost nebo pasivni

rezistence na stran¢ druhé. (Plaminek, 2010, s. 99)

Pokud mame v organizaci kvalitni a aktualni popisy pracovnich mist a vytvofené
kompetencni modely, jsou z 50 % hotové zdklady pro tvorbu hodnoticiho systému.
Definované kompetence jsou zakladem pro hodnoceni kompetenci a popsané tlohy pro
hodnoceni vykonu. Pfi ndboru a vybéru pracovniki hodnotime pozadované kompetence
uchazecii o danou pozici. Zaroven po obsazeni dané pozice novym c¢lovékem vytvaiime

zacvik na zéklad¢é kompetenci pfijatého ¢lovéka. (Pilafova, 2008, s. 56)

Hronik také uvadi, Ze existuje mnoho zdroji pro tvorbu kompetenéniho modelu od
organizace k jedinci. Prostor pro tvorbu kompetenéniho modelu je provazany se strategii
organizace. Je dilezité, aby si kazdy uvédomil, Ze personalisté nejsou témi, jez by méli byt
hlavnimi uZzivateli kompeten¢nich modeltl. Témi by méli byt pfevazné manazeti. Funkcni
kompetencni model pozname podle toho, ze je propojujici, uzivatelsky pratelsky, sdileny,

Siroce vyuzitelny a jednotny. (Hronik, 2007, s. 69)

Pokud v organizaci existuje funkéni kompetencni model, miZzeme fidit vykonnost

a rozvoj pracovniki tak, Zze se zaméfime na patficné kompetence. Diky kompetencnimu
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modelu jsou vytvorena kritéria, ktera 1ze pouZit pfi identifikaci rozvojovych potieb. (Hronik,

2007, s.75)

Na zaklad¢ dotaznikového prizkumu, ktery zrealizovala spolecnost Trexima v roce 2014,
byly zjiStény oblasti, ve kterych se kompetenéni model nejcastéji vyuziva. Témi je
definovani pozadavkii na pracovni misto, dale také nébor a vybér novych pracovnik
a vzdélavani a rozvoj pracovnikil. Je mozné fici, Ze organizace s vice pracovniky
a zahrani¢ni organizace vyuzivaji kompetencni modely castéji a ve vice oblastech
personalistiky. Pokud organizace kompeten¢ni model vyuzivaji jako jeden z podkladi pro
odmeénovani, uroven zvladnuti kompetenci se projevuje jiz v zdkladni odméné (u 53 %
organizaci), mén¢ pak ve variabilni sloZce odmény a v ro¢nich bonusech. (Horvathova,

Blaha, Copikova, 2016, s. 275)

Ve velkych organizacich je narocné sestavovani komplexnich kompeten¢nich modelt.
Dlivodem je existence mnoha profesi, které nemaji jasné stanovené pozadavky. Je slozité
popsany jednotnou terminologii. Rozrusta se pocet profesi a v organizacich o nich ztraceji
pfehled. Naroky na znalosti jsou vétsi a téméf nikdo nemd piehled o celém spektru
pozadavkl. Z toho diivodu je dilezité drzet se pravidla jednoduchosti. (JaniSova, Ktivanek,

2013, s. 191)

Pti tvorbé kompetencniho modelu si nejdiive musime vyjasnit cile projektu. Nasledné je
diilezité urcit rozsah projektu a cilovou skupinu, vybrat pfistup a sestavit projektovy tym.
DalSimi fazemi jsou identifikace riznych tirovni vykonu na dané pozici, sbér dat a analyza,
validace kompetencniho modelu a pfiprava kompetencniho modelu k uzivani. (Kubes,

Kurnicky, Spillerova, 2004, s. 67 — 68)

Obvykly postup pfi tvorbé kompetencniho modelu je nejdiive uvést jednotnou matici
kompetenci obsahujici urovné rozvoje pro jednotlivé pozice. Diky schopnosti prevést
kompetenéni model v matici kompetenci a néasledn¢ v profil kompetenci je tento model
pomérné jednoduchym nastrojem. Zaroven je flexibilni a vyuzitelny ve vSech procesech

tykajicich se fizeni lidi v organizacich. (Veteska, Tureckiova, 2008a, s. 103)
Trojan, Trojanova a Puskinova zdlraznuji, ze pii sestavovani jakéhokoli kompetencniho
modelu je potieba drzet se pravidla jednoduchosti. Pokud ma model dvacet oblasti a mnoho

¢innosti, neni mozné jej uvést do praxe. Jednotlivé kompetence by mély byt prevedeny do

jasné popsané¢ho chovani, které je pozorovatelné. Pokud se tak nestane, vytvofili bychom
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pouze proklamaci, kterou nebude mozné zrealizovat. (Trojan, Trojanova, Puskinova, 2015,

s. 51)
Typy a priklady kompeten¢nich modeli

Kubes, Spillerova, Kurnicky déli kompetencni modely podle jiného hlediska. Pokud chce
organizace kompetencni model, ktery bude pouzitelny pro vSechny pracovniky organizace
bez ohledu na pozici, voli model ustfednich kompetenci. Naptiklad u organizaci, které
poskytuji sluzby, je typickd ustfedni kompetence orientace na zdkazniky. Dalsi typ
kompetenéniho modelu se snazi identifikovat kompetence, které jsou kli¢ové pro tspésnost
manazera. V tomto piipad¢ je dilezity podrobny popis chovani a jsou ziskavany specifické
informace. Tomuto modelu se fika specificky kompetenéni model. Dalsimi mohou byt
generické kompetencni modely, ve kterych je sledovana naptiklad schopnost fesit problémy,
schopnost vyslechnout klienta, jasné sdélit stanovisko, aj. Tyto modely se snazi uleh¢it
organizacim vyuzivani kompeten¢niho pfistupu, jelikoZz je v ném obsazen seznam
osvédcenych kompetenci vhodnych pro konkrétni pozici. (Kubes, Kurnicky, Spillerova,

2004, s. 60 — 62)

Hronik ve své knize zminuje nékolik pfikladi kompetenénich modelti. Prvnim z nich je
kompetencni model Philip Morris International (déle také jako ,,PMI*). V tomto modelu je
navrzeno 10 kompetenci, které 1ze rozdé€lit do 3 skupin socialnépsychologicky vymezenych
kompetenci. Tento model je vyuzivan zejména pro praci s manazery. Dal$im je kompetencni
model Skanska, ktery obsahuje mén¢ kompetenci — jen 6. Diky tomu vSak umoziuje pruzné
vyuzivani a je mozné ho uplatnit pro vSechny pracovniky. Kompetenéni model MotivC
vznikl ze zkusenosti s modelem PMI a je pfevazné vyuzivany pii Assessment Centrech ¢i
Development Centrech. Dal§im zminénym je kompeten¢ni model ConocoPhillips, ktery je

hierarchicky a integruje mekkeé i tvrdé kompetence. (Hronik, 2006, s. 33 — 40)
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3 Systematické vzdélavani pracovniki a tvorba kompetenéniho modelu

V této kapitole je priblizeno systematickeé vzdeélavani pracovnikii. Jeho jednotlivymi
fazemi jsou identifikace potreb vzdélavani, planovani vzdeélavani, realizace vzdélavani
a vyhodnocovani vzdélavacich aktivit. V dalsi casti této kapitoly jsou popsané metody
rozvojovych a vzdélavacich aktivit, které se deli na metody vzdelavani pracovnikii
realizované na pracovisti a mimo pracovisté. Na zaver je popsan postup pri tvorbé
kompetencniho modelu v organizaci. Témto tématum je venovano mnoho Ceskych
Spillerové a Kurnického z roku 2004, ke které zatim nevysia reedice. Autori zdrojovych knih
psali predevsim pro podnikové prostredi, jedna se vsak o témata, ktera jsou resena i ve
vzdelavacich organizacich a také v organizacich, které vzdeélavaji své cleny jako vedlejsi

predmeét své cinnosti.
3.1 Systematické vzdélavani pracovniku

Podle postoje zaméstnavatelll ke vzdélavani pracovnikl v organizacich rozliSujeme tfi
pfistupy k vytvareni politiky a strategie vzdélavani. Prvnimi jsou organizace bez strategie,
ve kterych vzdélavani pracovnikll nepatii mezi dilezité priority. VétSinou jde o malé
organizace, které se vzdélavanim zabyvaji zcela ojedin€le nebo vibec. Pro tyto
zamg&stnavatele je idedlni pracovnik, ktery plné odpovidé pozadavkiim pracovniho mista.
Pracovnici se sami staraji o sviij dalsi rozvoj a méli by sledovat nové déni v oboru. Negativni
strankou této koncepce muze byt poSkozeni povésti zaméstnavatele. Do druhé skupiny
spadaji organizace s nesystematickou koncepci vzdélavani pracovnikid, ve kterych je
vzdélavani organizovano ndhodné a je zaméfené na momentalni potifeby vzdélavani. Chybi
zde hlubsi ndvaznost na persondlni aktivity. Tento ptistup také nepiispiva k dobré povésti
organizace a nepomaha ani k formovani vnitini pracovni sily. Tteti koncepci je systematické

vzdélavani pracovnikl, ve kterém je vzdélavani a rozvoj pracovnikl bran jako jedna

vvvvvv

Systematické vzdélavani pracovnikd je ,,...nepfetrzité se opakujici cyklus rozpoznévani
potteby vzdelavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavaciho procesu a vyhodnocovani
vysledkll vzdélavani a ucinnosti vzdélavacich programti. Vychazi z podnikové politiky
a strategie vzdélavani pracovnikii a opird se o specidlné¢ vytvofené organizacni

a institucionalni pfedpoklady vzdélavani.“ (Koubek, 2011, s. 140)
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Sikyt zminuje, Ze systematické vzdélavani pracovnikll patii i do procesu fizeni talentd,
coz je proces od ziskdvani pracovnikl, ptes jejich udrZzovani, az po vyuzivani jejich

potencialu pro Gsp&sny vykon prace. (Sikyi, 2014, s. 124)

Systematické vzdélavani pracovnikd se zacalo formovat jiz v pribéhu druhé svétové
valky. V roce 1943 Moxon propojil vzdélavani a rozvoj pracovniki a stanovil je jako soucast
jedné z 6 kategorii personalni prace. Cyklus systematického vzdélavani byl poprvé zminén
ve ,,Full-Blown* modelu, ktery byl pouzit v roce 1964. (Harrison, 2005, s. 13, vlastni
pteklad)

Kocianova ik, ze mezi prednosti systematického vzdélavani pracovniki patii naptiklad
fakt, Ze diky tomuto vzdélavani si organizace formuje své pracovniky dle vlastnich potieb.
Dale napomaha zvySovani pracovniho vykonu i kvality vystup. Dochazi k efektivnimu
nalézani internich pracovnikd, pficemz naklady na jejich rozvoj jsou mnohdy nizsi, nez pfi
jiném zplsobu rozvoje a vzdélavani. Také dochdzi k vétsi motivovanosti pracovnika

a k mnoha dalsim benefitim. (Kocianova, 2010, s. 172)

Systematické vzdélavani pracovnikil probiha jako cyklus, ktery se neustale opakuje. Jeho
faze jsou: identifikace potfeby vzdélavani, planovani vzdélavani a rozvoje, realizace

vzdélavani a hodnoceni vzdélavani. (Sikyt, 2012, s. 148)
Identifikace potieb vzdélavani pracovniki

Lhotkova, Borovec a Sikyi fikaji, ze cyklus systematického vzdélavani pracovnikii za¢ina
identifikaci potfeby vzdélavani. V piipad¢ potteby vzdélavani dochdzi k nesouladu mezi
schopnostmi pracovnikli a pozadavky na jejich pracovni vykon. Tato identifikace se provadi
pomoci popisu pracovnich mist a informaci o pracovnicich. Udaje o pracovnich mistech by
mély byt uvedeny v analyze pracovnich mist a informace o pracovnich by mély vychazet

z jejich hodnoceni. (Lhotkova, Borovec, gikyf, 2012, s. 165)

Identifikace a analyza potfeb vzdélavani pracovnikii je faze, ve které dochazi ke
shromazd’'ovani dat a informaci o znalostech, schopnostech a dovednostech pracovnik.
Dale také o vykonnosti jednotlivych pracovnikd, ale i tymu a organizaci jako celku. Tyto
udaje jsou porovnavany s pozadovanou urovni. Diky vySe zminénym ¢innostem muzeme
odpovédét na otazky tykajici se nezbytnosti vykonnosti v predmétnych dovednostech,
odmeénovani pracovnikii za ovlddani danych dovednosti, podporovani pozadovaného
chovani ze strany managementu a existence dalSich bariér vykonnosti. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 85)

25



Jsou dva zékladni vstupy, diky kterym mizeme identifikovat vhodné rozvojové potieby.
Prvnim vstupem je rozpracovana obchodni strategie a druhym je hodnoceni pracovniho
vykonu. Identifikujeme tedy jak potieby organizace, tak i individudlni potieby. Je nezbytné
specifikovat vSechny tyto potieby, abychom mohli ptejit k dalsi fazi cyklu. Individualni
potteby pracovnikl jsou specifické a vychazi z hodnoceni pracovnika. Pti identifikaci je
nezbytné, aby byly sladény zajmy pracovnikli se zajmy dané organizace. (Hronik, 2007,

s. 135 — 136)

Dvorékova piSe, ze urCovani potieby vzdélavani pracovnikli Casto vychazi pouze
z expertnich odhadl a aproximativnich propoct. Na rozdil od Hronika autorka nezmifiuje
rozhovory jako zplisob urCovani potieby vzdélavani pracovnikil. PiSe o sledovani kvality
vyrobkl a sluzeb, vyuzivani fondu pracovni doby a stabilit¢ pracovnikii na pracovistich.
Me¢ly by byt vyhodnocovany predevsim piedvidatelné oblasti potieby, dale oblasti, kde byla
zjiSténa potieba vzdélavani pfi pozorovani a oblasti, kde dochazi k problémim a zméndm.
Potieba vzdélavani pracovnikt se tedy projevuje u kazdého problému nebo nedostatku, kvili
kterym nemiize dochézet k dosahovani individudlnich a strategickych cilti, ale mizou byt

ptekonany diky vzdélavani. (Dvotakova, 2007, s. 290)

Folwarcznd k tomuto tématu jest¢ dodava tfi druhy informaci, které jsou potieba
k identifikaci potfeby vzdélavani pracovnikl. Jsou to informace o organizaci a trhu, dale
informace o danych pracovnich mistech a informace o manazerech a zaméstnancich.

(Folwarczna, 2010, s. 35)

Pii identifikaci potieb vzdélavani pracovnikld je nezbytné porovnavat dvé Urovné
vykonnosti. Je to pozadovana (standardni) vykonnost a soucasnd (redlnd) vykonnost.
Piipadny rozdil mezi témito urovnémi se nazyva vykonnostni mezera. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 85)
Planovani vzdélavani pracovniki

Vystupem z piedchozi faze je plan rozvoje pracovnikil pro pfisti obdobi. Vypracovava se
k nému i rozpocet a Casovy plan, ktery je tvofen pfevazné pro personalisty nebo piimo
specialisty rozvoje. V této fazi je dulezité stanovit metody, které budou nasledné vyuzivany.
(Folwarczna, 2010, s. 37)

Koubek zminuje, Ze faze identifikace potieby vzdélavani pracovniki plynule pfechazi do
faze planovani vzdélavani. Uz od pfedchozi faze se zacinaji objevovat navrhy pland, dochazi

k tvorbé prvnich ukoli a priorit vzdélavani a z toho vychdzejici ndvrhy rozpocti. VSechny
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tyto ¢innosti probihaji a diky nim se tvofi i definitivni podoba rozpoctu a programu. Pred
fazi realizace jesté dochdzi k registraci zajemct a vyberu ucastnikd, které ptipadné realizuji

liniovi manazefi. (Koubek, 2007, s. 264)

V planu vzdélavani pracovnikid by mél byt vymezen cil, cilovd skupina, metody
vzdélavani, instituce zabezpecujici vzdélavani. Déle by mél byt vybran lektor vzdélavani,
mélo by byt uréeno misto a ¢as vzdélavani. Dulezité jsou také pozadavky na materidlni
a technické vybaveni a sluzby, metody hodnoceni vzdélavani a v neposledni fad€ naklady

na vzdélavani. (Sik}'lf, Borovec, Lhotkova, 2012, s. 166)
Realizace vzdélavani pracovniku

Dle Hronika tato faze zacina jesté diive, nez lektor vejde do ucebny. Program rozvoje je
Jiz z pfedchozi faze vytvoren a pfipraven k realizaci. Tato fadze ma tii ¢asti. Prvni je pfiprava,
druhou vlastni realizace a tfeti transfer. Realizace vzdélavani pracovniki musi byt

zakonc¢ena zpétnou vazbou. (Hronik, 2007, s. 161 — 162)

Realizace vzdélavani pracovnikil spo¢iva v uskutecnéni vybrané metody vzdélavani, diky
které si mize pracovnik osvojit pozadované schopnosti, znalosti a dovednosti. Metody
vzdélavani mohou byt uskute¢tiovany na pracovisti nebo mimo pracovisté. Misto realizace
vzdélavani se urcuje s ohledem na potiebu vzdélavani, cil a cilovou skupinu. Nesmi se
zapominat na kontrolu dodrzovani planu vzdélavani a vyhodnocovani vysledki jednotlivych
vzdélavacich akci. Také by mélo byt posuzovano, jakou mérou si jednotlivi pracovnici nové
schopnosti osvojili. Vzdélavani na pracovisti se da realizovat pomoci instruktaze pii vykonu
prace, asistovani, povéfeni ukolem, rotaci prace, koucinkem ¢i mentoringem. Mimo
pracovisté mtize probihat prednaska, seminaf, demonstrovani, ptipadova studie, outdoorové

aktivity, aj. (Sikyt, 2014, s. 128)

V této fazi je potieba si uvédomit, ze efektivita vzdélavani pracovnikll a zaroven i ochota
lidi vzdélavat se jsou ovliviiovany nékolika faktory, které se déli do tii zdkladnich skupin.
Jsou to faktory fyzické, do kterych patii naptiklad riizné choroby, zdravotni kondice, stav
zrakového a sluchového smyslu a dalsi. Druhou skupinou jsou emociondlni faktory, mezi
které miizeme zatadit naptiklad motivaci ucastnikli, vnimani sebe sama, podpora v uceni ze
strany vedeni. Tteti skupinou jsou intelektudlni faktory, mezi které fadime mnozstvi
a kvalitu soucasnych védomosti a zda je mozné na nich stavét a navazat na né. (Vodak,

Kucharcikova, 2011, s. 109)
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Ve fazi realizace je nutné dbat na piipravu lektora, ucebniho materidlu, pomucek.
Nesmime také zapomenout na piipravu ucastnikil a organizacni zajisténi celé akce. Lektor
se musi pfipravovat jak profesné, tak i poté na konkrétni akci. Kurz mize vzdelavajici
doprovodit knihou, vyuzitim ucebnich materidlti a pomucek, skripty, pracovnimi seSity.
Také muize vyuZzivat jiné ucebni pomticky, mezi které patii naptiklad reminder card. Co se
organizacniho zaji$téni tyka, je nutnd pfiprava na misté¢ a vyuziti dopliikovych pomucek,
mezi které patii flipcharty, psaci potieby, jmenovky a jiné. Ulastnikiim by mély byt
s pfedstihem predany zakladni informace o vzdélavani. Fazi transferu informaci je potieba
ozivovat a zaroveil pohlidat i prvni dny po kurzu. Vyuzivé se napiiklad fotodokumentace
z kurzu, dale databanky nebo zakotveni efektli organizovaného vzdélavani, které slouzi

k podpofe transferu znalosti. (Hronik, 2007, s. 162 — 174)
Vyhodnocovani vzdélavacich aktivit

»Na realizaci vzdélavani zaméstnanci navazuje hodnoceni vzdélavani. To znamend
hodnoceni ptipravy, pribéhu a vysledkli vzdélavani. Problematické je zejména hodnoceni
vysledkl vzdélavani, které je obtizn€ méfitelné a zpravidla se projevi nepfimo s odstupem

¢asu v piistupu a chovani zamé&stnanci.* (Sikyt, 2012, s. 150)

Hronik o této fazi piSe, Ze nezbytné potiebujeme veédét, jak naplnila vytvofena
a zrealizovand vzdélavaci aktivita svij cil. Kazda vzdélavaci aktivita si klade za cil zvysit
pracovni vykon. Dilezité je si také ujasnit, koho a jak budeme informovat o vysledcich
hodnoceni aktivit. Tato faze je dle autora nejdulezitéjsi Casti z celého cyklu. Hodnoceni
muze mit kratkodoby a dlouhodoby casovy horizont. Kratkodoby se vétSinou provadi
nejpozdéji po mésici od realizace vzdélavani pracovnik. Dlouhodoby je nejcastéji
realizovan po tfech az Sesti mésicich u rozsahlejSich vzdélavacich projektt. (Hronik, 2007,

s. 176 — 179)

Armstrong s Taylorem piSi, Ze o zplsobu vyhodnocovani téchto aktivit je potieba
rozhodnout jiz pfi jejich planovani. Nejdiive by méla byt definovana o¢ekéavani, jaky dopad
by dana aktivita méla mit na chovani ucastnikd. Cilem by mélo byt dosazeni ocekavané
zmény tak, aby se Ucastnici chovali dle planu. Smyslem vyhodnocovani je stanovit miru,
kterou vzdélavaci aktivita naplnila. Vyhodnocovani vzdélavani pracovnikii by mélo byt
zamé&feno na oblasti planovani, realizace, reakce a vysledki. Tato ¢innost mtiZze probihat jak

na urovni ucastnikd, az po vykon celé organizace. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 367 — 368)
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Koubek zminuje, Zze zdkladnim problémem pii vyhodnocovani vysledk vzdélavacich
aktivit je stanoveni kritérii, jelikoz kvalifikace a vzdélavani pracovnikli jsou obtizné
kvantifikovatelné. Jejich dosazeni, p¥ipadné velikost a tiroven, lze zjistit jen nepiimo. Casto
jde pouze o spekulace. Z toho vSak vyplyva fakt, ze kritéria a postupy vyhodnocovani jsou
velice rozmanité. Muze jit o porovnani vysledka testd, které byly vzdélavanym predlozeny
pfed zacatkem kurzu s témi, které castnici vyplnili na konci. Autor vSak uvadi, ze je
mnohdy problematické vytvofit test, ktery by relevantné méfil znalosti a dovednosti na
soucasné Urovni. Zarovenh mohou byt testy ovlivnény aktualnim rozpoloZzenim testovaného.
Dale je mozné vyuzit monitorovani vzdélavaciho procesu a programu. Tato metoda je vSak

také velmi nespolehliva. (Koubek, 2007, s. 275 — 276)

Manazeti a organizatoii Skoleni Casto jejich vyhodnocovani odkladaji, jelikoz maji
problém rozlisit, zda byla zména vykonnosti zplisobena Skolenim nebo jinymi faktory. Témi
mohou byt naptiklad jiné iniciativy, styl managementu, nové technologie. Odpovéd’ na tyto
otazky se d& mnohdy zjistit pomoci kontrolnich skupin, kdy je kontrolni skupina podobna
té, kterd byla vzdélavana. Tato skupina se ale neti€astni aktivit, takze je mozné potom jejich
vysledky porovnat. Déle je mozné vyuzit analyzy trendd, pfi které jsou trendy vykonnosti
porovnavany s vykonnosti po realizaci podnikového vzdelavani. Treti metodou mohou byt
expertni odhady, pfi kterych manazeti predpovidaji pied realizaci vzdélavani pracovnikd,
jaky nartst vykonu by mél byt po skonceni kurzl. Je mozné ziskat zpétnou vazbu od
zakaznikd, kdy je zjistovan ndzor vSech zakaznikl na otdzku, zda doslo ke zlepSeni vysledka

vykonu ucastnikii. (Vodéak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 128)

Hodnoceni je vétSinou zamétfeno na zkoumdni, zda byly pfi vzdélavani pracovnika
pouzity adekvatni nastroje. Déle jsou zjiStovany ndzory ucastnikd na vzdélavani, mira
osvojeni na pocatku stanovenych znalosti a dovednosti a v neposledni fad¢ je zkoumano, jak
moc uplatiiuji uCastnici ziskané dovednosti v praxi. Koubek uvadi, Ze prvni tfi body jsou
relativné snadné pro vyhodnoceni. Autor upozoriuje na dilezitost neustalého uvédomovani
si hranic moznosti daného vyhodnocovani a piipadné relativity. (Koubek, 2007,

5. 276 - 277)

Hronik v knize uvadi konkrétni metody ziskdvani zpétné vazby na vzdélavaci aktivity. Je
mozné vyuzit dotaznik spokojenosti, coz je subjektivni zpétna vazba na ptinos vzdélavani
pro ucastnika. VétSinou se jednd o zhodnoceni spokojenosti s kurzem. Tato metoda je
dilezita, 1 kdyz malo validni. Déle je mozné vyuzit autofeedback, kdy zicastnény pise po

néjaké dobe sdm sobé zpétnou vazbu. Cilem je vyhodnotit zménu a kvalitu osobniho pfispéni
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na rozvoj. Déle se vytvaii rozvojovy plan, kdy ucastnik ¢iselné sleduje miru plnéni ptirastku

znalosti a dovednosti. Také mlize uvadéet konkrétni ptiklady. (Hronik, 2007, s. 178 — 183)

Ve vyspélych zemich se postupné piestavaji testy a dalSi formalni metody hodnoceni
pouzivat a zaCinaji se pouzivat spi§ neformalni metody. Ty vychéazeji z informaci, které
poskytli vedouci pracovnici nebo ptimo ucastnici vzdélavaciho kurzu. Pro vyuziti téchto
metod je potfeba mnoho osvéty ucastnikil i manazeri, jelikoz je nutné, aby se snazili byt co
nejvice objektivni a mit nezkresleny nazor. Je potieba, aby nebyl podceniovan vyznam

hodnoceni a vyplilujici mu vénovali dostatecnou pozornost. (Koubek, 2007, s. 277)

3.2 Metody rozvojovych a vzdélavacich aktivit

vvvvvv

zaméstnancl. V prubéhu let bylo vytvofeno mnoho vzdélavacich metod, které jsou fazeny
do dvou velkych skupin. Prvni jsou metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi
vykonu prace (dale také jako ,,on the job*), druhé jsou metody pouzivané ke vzdélavani

mimo pracovisté (dale také jako ,,off the job*). (Koubek, 2007, s. 265 — 266)

Folwarczna ve své knize uvadi vyzkum, ktery byl proveden ve vice nez 150 americkych
organizacich a byl zvefejnén v Human Resource Management in a Business Context. Jedna
se o frekvenci pouzivani metod vzdélavani a rozvoje. Rotaci funkci vyuziva 72 %
dotazanych podniki, externi vzdélavaci programy 48 %, interni vzdélavaci programy 47 %,
ucast na praci projektovych tymu 32 %, vzdélavani pii vykonu prace 28 %, koucovani
a mentoring 26 %, zpétnou vazbu na pracovni vykon 15 % a uceni a konzultaci se

spolupracovniky 1 %. (Folwarczna, 2010, s. 65)
3.2.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Mezi metody vzdélavani pracovnikl na pracovisti patii naptiklad koucink, mentoring,
asistovani, rotace prace, konzultace, instruktdz pii vykonu prace, pracovni porady, aj.
(Zufan, Han, Klimova, 2013, s. 32 — 33)

Koucink
,Je zpltisobem, jak neformalné ptivést koucovaného k sebepoznani, k sebehodnoceni

a k seberozvoji tim, Ze si za nendasilné podpory kouce sam stanovi a plni vlastni individualni

cile.” (Bartdk, 2011, s. 70)
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Dle Muzika se tato metoda zacala pouzivat ve sportu. Koucovani je proces, pfi kterém
zkuSeny pracovnik pomahéd svému méné zkusenému kolegovi fesit pracovni problém nebo
vykonévat urcitou praci s cilem pomoci mu v dal$im profesnim rozvoji. Koucovany
pracovnik by mél diky tomu lépe zvladat vykon své prace. Casto se tato metoda vyuziva pii
koucovani manazerii. Pro koucovéani jsou vychodiskem znalosti manazera, diky kterym

postupné ziskava specifické zkusenosti. (Muzik, 2011, s. 139)

Armstrong a Stephen o koucovani uvadi, Ze jde obvykle o osobni ptistup (1 + 1), jehoz
potieba muze byt zjisténa z formalniho nebo neformélniho hodnoceni pracovniho vykonu.
Potieba této metody vzdélavani se vS§ak muize objevit i pfi vykonu kazdodennich ¢innosti.
Koucovani zahrnuje vyuzivani jakékoli pfilezitosti k podporovani vzdélavani pracovnikd,
fizeného delegovani, komunikovani s lidmi a jejich podnécovani tak, aby si kladli vyssi cile
a nasledné jich uspésné dosahli. Koucovani se Casto pouziva pti blended learningu, coz je
kombinovani n€kolika vzajemné se doplitujicich vzdélavacich aktivit. (Armstrong, Taylor,

2015, s. 360 —361)

Mezi vyhody koucinku patii fakt, ze vzdélavany pracovnik je neustdle informovan
o hodnoceni své prace. Ddle tato metoda zlepSuje komunikaci mezi vzdélavanym
a vzdélavatelem a diky tomu je vytvafen prostor pro stanoveni kariérnich cilti pracovnika.
Nevyhodou této metody je, Ze formovani pracovnich schopnosti probihd ¢asto pod tlakem

a muze byt mnohdy rozkouskované. (Koubek, 2007, s. 267)

Existuje nekolik variant kou¢inku. Rozsifeny je postup, pfi kterém organizace nejdiive
realizuje klasicky kurz vzdélavani. Na ten navazuje proces systematického koucovani. Pti
tom kou¢ vede absolventa kurzu. Ve vétsiné piipadi je kou€ink zaméfeny na formovani
pracovnich navyka. Mize byt také vyuzivana specifickd forma koucinku, pfi které je kouc
nazyvany patronem. Ten by mél Cerstvé dostudovanému ¢Elovéku pomoci se v€lenit do

pracovni skupiny a usnadnit mu proces odborného zapracovani. (Muzik, 2011, s. 140)
Mentorovani (mentoring)

Mentor, dle Bartdka, oproti koucCovi plsobi intenciondln¢. Pieddva své zkuSenosti
s orientaci na funkce podpory rozvoje kariéry a psychosocialni funkce. Témi je mysleno
zejména akceptovani, potvrzeni, pratelstvi, modelovani role a konzultovani. (Barték, 2011,

s. 70)

Mentorovat mohou jediné specialné vybrani a vySkoleni jedinci, ktefi poméhaji svym

svéfenctim pii vzdélavani a rozvoji. Poskytuji jim praktické rady a odborné vedeni. Diky
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raddm zkuSengjSich kolegii mohou pracovnici dosahovat lepSich vysledkii a zvladat

vvvvvv

vedeni od zkusengj$ich kolegl. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 361)

Mezi vyhody mentorovani patii, Ze metoda vnasi do procesu vzdélavani pracovnikl
prvek vlastni iniciativy pracovnika. Zaroven se formuje i neformélni vztah. Tato metoda
byva hodnocena pozitivnéji nez kouc€ink. Nevyhodou mtize byt riziko volby nevhodného
mentora. Mentoring také neni doporucovan v ptipad¢, Ze se jedna o jedince rizného pohlavi.

Vztah ochrance a ochrankyné si maze kazdy vylozit riizné. (Koubek, 2007, s. 268)
InstruktaZ pri vykonu prace

P11 instruktazi pracovnik pozoruje a nasledné napodobuje praci skolitele. Tato metoda se
pouziva pii zaSkolovani nového pracovnika, jelikoz si mize rychleji osvojit dovednosti
a znalosti nezbytné pro vykon dané prace a zdrovein mize pomérné rychle dosahovat

pozadovaného vykonu. (Sikyt, 2014, s. 127)

Tato metoda se vétSinou pouziva pii vycviku pracovnikl na délnickych pozicich a na
provozné¢ obchodnich pozicich. Je nejCastéji zaméfena na formovani motorickych
dovednosti. U nas vytvofil model metody instruktaze E. Livecka. PiSel se 4 etapami prib&hu
instruktaze. Prvni je pfiprava na instruktaz, druhou aktivni ¢innost instruktora, tfeti aktivni
¢innost instruovaného a ctvrtou procviCovani a upevilovani. Tato metoda je zévisla na
kvalité¢ instruktort. Po skonceni Skoleni jsou ucastnici vybaveni vSemi metodickymi

materidly. (Muzik, 2011, s. 136 — 138)

Mezi vyhody této metody patii rychly zacvik. Zaroven je v jejim pribchu vytvaren
pozitivni vztah mezi ucastnikem a jeho bezprostfednim nadiizenym, pifipadné¢ i mezi
pracovniky navzajem. Nevyhodou je, ze jde vétSinou o kratkodobé plisobeni a vzdélavani
pracovnikll probihd mnohdy v rusném pracovnim prostfedni a pod tlakem. (Koubek, 2007,

s. 267)
Counselling

U této metody jde o vzdjemné konzultovani pracovnika a jeho zkuSengjsiho kolegy.
Vzdélavany pracovnik musi byt aktivni a iniciativni, mél by se vyjadiovat k problémtm, na
které nardzi pii vykonu své prace. Skoleny predkladd navrhy feSeni problémii a mezi
Skolenym a Skolitelem vznika oboustrannd zpétnd vazba. Tato metoda je piinosna i pro
Skolitele, ktery si diky ni mtze zlepSovat své schopnosti prace s lidmi. (Koubek, 2011,

s. 150)
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Konzultace je prodiskutovani uréitého tématu mezi ucitelem a ucastnikem. Lektor
dovysvétli nejasnosti a piipadné doplni dilezité poznatky a doporuceni. Tato metoda se
vyskytuje jak v pifimé, tak kombinované vyuce, v korespondenénim vzdélavani
i sebevzdélavani. Metoda konzultace obsahuje prvky dialogické metody i prvky metody
vykladu. Lektorim lze na zakladé pedagogickych zkuSenosti doporucit, aby nejdiive
provedli individualni pohovor, nasledné si pak ovéfili schopnost ii€astnika ucit se. V pribéhu
by méli studenta podporovat a upeviiovat jiz zvlddnuté dovednosti. Dale by méli vést
ucastnika k G¢elné organizaci vlastniho Zivota a sméfovat ho k zamysleni se nad nedostatky.
Pii dlouhodobé spolupraci je dilezité pfizpisobit studijni plan na zéklad¢ spole¢ného

koncenzu. (Muzik, 2011, s. 128 — 130)

Vyhodou této metody je vnéSeni iniciativy ze strany Skoleného. Soucasné dochazi
k obohaceni stylu vedeni manazera. Nevyhodou je véts$i ¢asova naroc¢nost. Nékteti vedouci

pracovnici tuto metodu pfijimaji s nedtivérou a nelibosti. (Koubek, 2007, s. 268)
Asistovani

Pii asistovéani pracovnik asistuje zkusenému $koliteli. Skoleny si osvojuje uréity pracovni
postup a piipravuje se na samostatny vykon dané prace. (Sikyi, 2014, s. 127 — 128)

Mezi vyhody patii diiraz na praktické vzdélavani pracovnikli. Nevyhodou miize byt
hrozba, Ze pracovnik pfevezme nevhodné navyky Skolitele, jelikoz dostdva informace
z pouze jednoho zdroje. Zaroven miize napodobovani Skolitele oslabovat tvir¢i ptistup

Skoleného. (Koubek, 2007, s. 268)
Rotace prace

»Rotace prace vyjadiuje pohyb zaméstnancii od jednoho pracovniho tkolu k jinému
s cilem snizovat monotonii a zvySovat rozmanitost vykonavané prace.” (Armstrong, Taylor,

2015, s. 195)

Pracovnik se vzdélava v pribéhu zkouseni si prace na rtiznych pracovnich mistech
s jinymi pracovnimi ukoly a jinymi pracovnimi podminkami. Tato metoda rozsifuje

kvalifikaci a diky ni je pracovnik vice pizpiisobivy. (Sikyf, 2014, s. 128)
Pracovni porady

Pti pracovnich poradach se Gi€astnici seznamuji s problémy a situaci na pracovisti. Mezi
vyhody této metody patii vyména zkuSenosti, pocit sounalezitosti castnikli a jejich

motivovanost k projevim individualni aktivity a iniciativy. MiiZze pfispét k prenasSeni
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znalosti mezi jednotlivymi pracovniky. Problémem miize byt ¢asové umisténi porady,

jelikoz zkracuje dobu urcenou k plnéni urcitych ukolt. (Koubek, 2007, s. 269)
3.2.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani pracovnikit mimo pracovisté se vétSinou uskuteciiuji mimo b&zné
pracovisté zaméstnanci. Patii sem naptiklad pfednaska, seminaf, demonstrovani, piipadova

studie, outdoorové aktivity, aj. (Sikyt, 2014, s. 128)
Piednaska

Pii realizaci této metody dochazi k verbalnimu prezentovani urcitého tématu. Pouziva se
v ptipadech, kdy je potieba predat velkému mnozstvi posluchac¢ii mnoho informaci.
Vétsinou vSak chybi vzdjemna interakce mezi Gcastniky a prednasejicim. Efektivita mnohdy
zalezi na prednasejicim. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 113)
Seminar

Utastnici se vzdélavaji pomoci vykladu vzdélavatele. Nasleduje vzdy diskuze mezi
Skolitelem a ucastniky. Diky této metod€ jsou pracovnici motivovanéj$i k aktivnimu

osvojovani ziskdvanych znalosti. Zaroveil si aktivné pfedavaji své znalosti a dovednosti.

(Sikyt, 2014, s. 128)
Demonstrovani

Pii demonstrovani ukazuje zkuSen&j$i manaZer Skolenym urcity postup s pouZitim
modelovych a realnych situaci. U€astnici si mohou nazorné osvojit znalosti, které pottebuji

k vykonani uréité prace na uréitém pracovnim misté. (Siky¥, 2014, s. 128)

Koubek o demonstrovani fika, ze je to praktické, ndzorné vyucovani. Mezi vyhody patii
fakt, Ze si pracovnici osvojuji znalosti a dovednosti bez rizik zptisobeni $kod. Nevyhodou
je, ze jsou mnohdy podminky v misté Skoleni a na pracovisti rozdilné. Také mtze dochazet
k zjednoduSeni problémi, takze simulované situace neodpovidaji zcela realité. (Koubek,

2007, s. 270)
Outdoorové aktivity

Tyto aktivity jsou specialni variantou kurzi vytvotenych pfesné podle potieb organizace.
Maji vétsinou edukacné-socidlni povahu a jejich soucasti je jak tréninkova a diagnosticka

Cast, tak 1 ¢ast spolecensko-kulturni. Ta pomdhéd posilovani tyma a eliminaci konfliktd.
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Vétsinou jsou v pribehu trénovany mékké dovednosti, do kterych se fadi komunikaéni

dovednosti, asertivita, prezenta¢ni dovednosti, aj. (Zufan, Han, Klimova, 2013, s. 33)

Koubek outdoorové aktivity oznacuje za ,,uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami®. Tato
metoda se ¢im dal tim vice pouziva ve vzdélavani manazeri. Vyhodou je naptiklad, ze se
ucastnici zdokonaluji zabavnou formou. Je to propojeni procesu zdokonalovani urcitych
dovednosti s hrou a sportem. Tato metoda byva velmi efektivni. Nevyhodou je naro¢na
pfiprava této aktivity. Mnohdy také dochdzi k predpojatosti ucastnikd, kteti nechtéji hrat hry
osoby, zeny nebo osoby se zdravotnim postizenim. (Koubek, 2007, s. 272)

Workshop

Workshop je metoda, pfti které se diskutuji konkrétni situace, které mohou v realu nastat.
Hledaji se rtizné pfistupy k jejich pozitivnimu zvladani. Workshopy jsou pouzitelné spise
v menSich skupinidch po maximalné¢ 15 ucastnicich a trénuji se vétSinou komunikacni

a manazerské dovednosti. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 115)

Vyhodou workshopt je, Ze poskytuji acastnikiim prostor, aby se délili o napady piti feSeni
kazdodennich problému. Jsou vhodné pro zdokonalovani kompetenci v oblastech tymové
prace a interdisciplindrniho pfistupu. Problémem muize byt, pokud nema skolitel znalosti

nutné pro zjisténi a nasledné feseni urcitého problému. (Koubek, 2007, s. 271)
Simulace

Simulace jsou zaméfené na praxi a je nezbytna aktivni ucast vzdélavanych. Tém je
predlozena popsana situace a jsou pozadani, aby se za néjakou dobu rozhodli. VéEtsinou jsou
tyto ukoly ur€eny pro vedouci pracovniky a situace se tykaji bézné zivotni reality. Zpravidla

se pomalu ptfechazi od jednoduchych po slozité ukoly. (Koubek, 2007, s. 271)

Simulace jsou uréeny jednotliveim, ktefi mohou zkouSet naptiklad pocitacové
manazerské hry, dale malym skupinam, pro které je mozné vyuzit skupinovou diskusi bez
vedouciho nebo cviceni skupinového feseni problému. V neposledni fadé jsou pak urceny
pro vice tymi, které mohou hrat napiiklad pocitatové podnikatelské hry. (Bartak, 2011,
s. 71)

Brainstorming

Brainstormingu se také jinak fika ,,burza napadi“. Je to technika skupinové prace, pfi

které je potieba podnitit kreativni mysleni ucastnikl. Pti pfipravé schiizky by nemélo byt
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zapominano na to, ze nesmi byt pfiliS§ mnoho ucastnikii. Idedlni pocet pfitomnych by mél
byt 4 — 12 osob. Nem¢ly by byt velké hierarchické rozdily mezi ucastniky a ucast by m¢la
byt dobrovolna. Uastnici by se méli seznamit s problémem aZ na setkani. Zasedani skupiny

by mél vést jeden moderator a zapis vytvaret zapisovatel. (Muzik, 2011, s. 161 — 162)

3.3 Tvorba kompetenéniho modelu v organizaci

Existuje n¢kolik pfistupt k tvorbé kompetencnich modelii. Rozdé€luji se do tii zakladnich
skupin. Témi jsou preskriptivni pfistup, kombinovany pfistup a piistup Sity na miru. Volba
pfistupu je zavisld na vice faktorech, mezi které se tfadi zamér projektu, klicové cile
organizace, plany v oblasti lidskych zdroji, vnéj$i podminky, finan¢ni a Casové zdroje
a dalsi. Dilezité vSak je, aby méli kliCovi manazefi k dispozici informace k jiz zminénym
faktorim a byli schopni tyto informace vyuzit pfi ur¢eni vhodného kompeten¢niho modelu.

(Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s. 64)

Hronik uvadi dvé zékladni vychodiska pro tvorbu kompetencnich model. Prvni je
socialné-psychologické, druhé je organizacné¢ marketingové. Socidlné-psychologické
smétuje od jedince ke kompetentni organizaci. Kompetentni jedinci tdhnou organizace diky
sveé efektivité a potfebnym kompetencim. Organizacné marketingové se také jinak nazyva
strategické a postupuje se opacné. Nejdiive jsou otdzky zaméteny na organizaci. Naptiklad
jaké kompetence musi organizace mit, aby naplnila strategii. Po popsani organizacnich
kompetenci rozpracovavame kompetenéni model pro jedince. Strategické vychodisko se

uplatiiuje u organizaci vSech velikosti. (Hronik, 2007, s. 69)

Mezi vyhody kompetenénich modelt patii sjednoceni terminologie manazerQ
a personalistll, zadrovenl vznika propojitelnost s vyhodnocenim ¢isel, je vytvoteny systém
hodnoceni, odménovani a rozvoje a je mozné vytvorit cilené rozvojové programy. Hronik
také zminuje vlastnosti efektivniho kompetenéniho modelu. Ten by mél vychazet
z pozorovatelného chovani, obsahovat nejméné 10 — 12 kompetenci, platit pro vSechny
klicové pozice v organizaci a mé¢l by byt sdileny — vytvofeny nejen shora, ale i zdola a mél
by byt po vytvoteni neustale ozivovan. (Hronik, 2006, s. 30)

Diky vytvofenému kompetenénimu modelu mizeme také rozliSit vykonné a méné
vykonné pracovniky. Déle je mozné zjistit, zda by se pracovnik, ktery ma ur¢ité kompetence,
nehodil 1épe na jinou pozici. Diky tomu mize dojit k odstranéni ptipadnych deficitl a také

k lepSimu souladu mezi pozadavky na pracovni vysledky a individualni profesni aspiraci.
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Diky spravné nastavenému systému fizeni podle kompetenci mohou byt vSichni pracovnici
zainteresovani. Systém je flexibilni, coz lze zjistit pfi srovnani kompetencnich modelt

s popisy pracovnich mist. (VeteSka, Tureckiova, 2008b, s. 96 — 97)

Existuji vSak 1 rizika spojena se zavadénim fizeni podle kompetenci. Mezi ty patii
nedostatek ¢asu a finan¢nich prostedkll, odpor nékterych pracovnikii organizace. Jesté zde
mizeme zminit ¢asté nepochopeni dosahu zmén a zaroven i nepochopeni zakladniho pojmu

kompetence. (Veteska, Tureckiova, 2008b, s. 99)

Tvorba kompetenéniho modelu ma urcité faze a aktivity, které by mély byt vyuzity.
Aktivity jsou nasledujici: vyjasnéni cile projektu, rozsah projektu a cilova skupina, vybér
pfistupu, sestaveni projektového tymu, identifikace riznych tirovni vykonu na dané pozici,
sbér dat a analyza, validace kompeten¢niho modelu a ptiprava kompeten¢niho modelu

k uzivani. (Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s. 67 — 68)

Pilafova navrhuje trochu jiny postup tvorby kompetencniho modelu. Autorkou navrzené
faze jdou takto po sobé: zrevidovani popisii pracovnich pozic, pfifazeni tloh k jednotlivym
rolim, definovani kompetenci pro kazdou tulohu, definovani skdly urovni pro kazdou
kompetenci, stanoveni pozadovaného stupné kompetence pro kazdou ulohu, definovéani
celoorganiza¢ni kompetence, vybrani kli¢ovych kompetenci pro kazdou tlohu a nasledné
jejich ptifazeni k celoorganizaénim kompetencim. Pokud soubor kompetenci ptesahuje 10,

je tieba zvazit celkovou redukci. (Pilafova, 2008, s. 21 — 22)

Pokud se vratime k postupu tvorby kompetenéniho modelu, ktery navrhli Kubes,
Kurnicky, Spillerova, vyjasnénim cile projektu autofi mysleli cil, ktery organizace tvorbou
modelu sleduje. Rozsahem projektu a cilovou skupinou je myslena skupina pracovniki,
kterych se ma vytvareny model tykat a zda se ma tykat pracovniki v celé organizaci, nebo
tieba jen jednoho odd¢leni. Pti vybéru pfistupu si organizace mize zvolit jiz hotovy model,
upravit si stavajici, nebo vytvotit ipln€ novy model pro danou cilovou skupinu. Sestavovani
projektu je komplexni zélezitost, proto by na néj m¢l byt dedikovany cely projektovy tym.
Pti identifikaci riznych urovni vykonu na dané pozici je tieba rozpoznat ¢innosti a projevy
uspésnych pracovnikll, kterych se vytvareny model tyka. Tvorba samotného modelu je
obsazena ve fazi sbéru dat a analyzy. Kdyz je kompetencni model vytvoteny, je nutné jej
validovat. Posledni fazi je pfiprava kompetenéniho modelu k uzivani, ¢imZz je mysSlena
samotna implementace do systému fizeni lidskych zdroji. (Kubes, Kurnicky, Spillerova,

2004, s. 67 — 68)
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Dle Vetesky a Tureckiové by mély byt vSechny kompetence uvedené v kompetenénim
modelu vytvofené na zédkladé né&jakého kontextu. Méla by byt také predem stanovena
hodnotici kritéria. Kompetence by méla mit multidimenziondlni charakter. To znamena, Ze
by ji mél tvofit trs znalosti a dovednosti potiebnych k vykonu dané prace. (Veteska,

Tureckiova, 2008b, s. 99)

Pokud méame hotovy kompeten¢ni profil pro vSechny urovné (organizace, oddé€leni,
pracovni skupina, jedinec), miizeme vytvofit rozvojovy program. VétSinou se zpracovava
nejdiive pro organizaéni jednotku a pak az pro jedince. Prvotné byva definovany hlavni
problém k feseni z kompetencniho modelu nejvyssi organizaéni jednotky. Nasledné je z néj
zpracovany program organizacniho rozvoje, poté jsou zkoumany jednotlivé skupiny.
Jakmile jsou vSechny tyto dokumenty vytvofeny, je navrzen rozvojovy program obsahujici
vzdélavaci aktivity. Podle individudlnich profild jednotlivych pracovnikii je nésledné

vytvofen rozvojovy plan soustfedici se na rozvoj za chodu. (Hronik, 2007, s. 74)

Existuje nékolik pfistupti, které slouzi k identifikaci kompetenci a nasledné tvofi
kompeten¢ni model. Mezi ty naptiklad patii analyza vykonu nejlepSich pracovnikii. Déle je
mozné vyuzit expertni nazor, kompilovat externi modely nebo pfevzit obecny kompetencni

model. (Veteska, Tureckiova, 2008b, s. 106)

Nezalezi na tom, zda si organizace necha kompeten¢ni model vytvofit na miru, nebo
vyuzije néjakého obecného kompetencniho modelu. Nejprve se tyto modely vyuzivaji jen
pro nékteré pracovni pozice, nebo se zavadéji jen v &asti organizace. Casto se provadi pilotaz
v matetské poboc¢ce nadnarodni organizace. VSechny kompetence v kompetencnim modelu
by mélo byt mozné rozvijet a na riiznych pozicich je pozadovana jina troven jejich rozvoje.
Je potieba jednotlivé trovné od sebe co nejspolehlivéji a nejpresnéji odliSit a zjisténé
odli$nosti aplikovat na popisy konkrétnich urovni. VétSinou se k tomuto vyuzivaji skaly.

(Veteska, Tureckiova, 2008b, s. 107)

Hronik uvadi jednotlivé skaly méfeni kompetenci. Zmiiiuje Trojdilnou stupnici, ve které
je prvni stupent povazovan za podprimeér, druhy za primér a tfeti za nadprimér. U této
stupnice lze dosdhnout jen malé diferenciace a neni moc vhodna pro praktické vyuziti. Dale
autor mluvi o tzv. Ctyidilné stupnici. V této varianté jsou ve skute¢nosti dvé stiedové
ptipadu, stfedni hodnoty v 65 — 75 % a nejvyssi hodnota v 15 — 25 %. Tato stupnice vSak
vétSinou nepiinasi veétsi diferenciaci nez ta tfidilnd. V praxi je vyuziteln&jsi pétidilna

stupnice. VéEtSinou se pii vyhodnocovani pouziva Skolni znamkovani od 1 do 5. N&kdy se
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vyuziva z divodu odliSeni od zndmkovani stupnice od 0 do 4. Ta se objevuje naptiklad pfi
Assessment a Development Centrech. Déle existuji stupnice Sestidilné, sedmidilné,

desetidilné a stodilné. (Hronik, 2006, s. 42 — 45)

Kubes, Spillerova, Kurnicky pisi o riiznych metodach méteni kompetenci, které se vsak
1i81 v pfesnosti posouzeni, narocnosti pouziti a rtizné vhodnosti pro rizné typy kompetenci.
Zminuji behavioralni pfistup, u kterého je zdkladem méteni pozorovani manazeri v riznych
situacich. Pozorovatelé identifikuji projevy chovani reprezentujici kompetence. DalSimi
jsou analogové metody, ve kterych jsou pro posouzeni vyuzivany situace, které se vyskytuji
pfi realném vykonu prace na dané pozici. Mezi dal$i metody patii naptiklad competency

based interview, 360° hodnoceni a dalsi. (Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s. 75 — 91)

Pti tvorbé kompetenéniho modelu je potieba dbat na jeho funkénost. Kompetenéni model
by mél byt propojujici, coz znamend, ze je v ném jasna navaznost na strategii organizace.
Nejpodstatngjsi charakteristikou je, aby byl model uZivatelsky pratelsky. MéEl by byt
jednotny, fungovat napfi¢ organizaci. Poskytnuti jednoho schématu pro vybér, hodnoceni,
rozvoj, vzdélavani pracovnikli a odménovani je také velmi podstatné. V neposledni fadé by
m¢él byt sdileny, lidé si jej musi sami objevit a zvnitinit. Pokud mame funk¢ni kompetencni

model, mizeme nésledné rozvijet klicové kompetence. (Hronik, 2007, s. 71 —73)

Vysledné posouzeni urovné kompetenci jednotlivych pracovniki je v kone¢ném disledku
na rozhodnuti pozorovateld a hodnotiteld, ktefi jsou pro tuto préaci specialné Skoleni. Trénink
téchto hodnotiteld je velice naro¢ny, jelikoz by mél zajistit vysokou piesnost pozorovani.
Vétsinou trva né€kolik dni. Minimalng postacujici mira shody jednotlivych hodnotitelt, kteti
pozoruji konkrétni chovani, je 0,85. Po ukonceni tkolu, pii kterém dochazi k identifikovani
kompetenci, daji hodnotitel¢ dohromady vSechny projevy ke kazdé kompetenci zvlast’. Diky
tomu identifikuji obraz o tom, jak kazdy jednotlivy Gcastnik reagoval v urcitém cviceni
a mohou tim objevit jeho kvality, ptipadné nedostatky. (Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004,
s.91-93)
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4 Tvorba kompetencniho modelu ve studentské organizaci AIESEC

4.1 Metodologie vyzkumného Setreni

4.1.1 Cil prace a Setreni

Cilem této prace je vytvorit kompetencni model pro pozice novych ¢lenl ve studentské
organizaci a nasledné navrhnout seznam typt vzdélavacich akci, kterych se maji dani

¢lenové zucastnit v prabéhu prvniho ptl roku plisobeni na nové pozici.

Tato diplomova prace mé za tikol odpovédét na tfi vyzkumné otazky, které jsou zminény
nize. Z téchto vyzkumnych otazek byly nasledné vytvotfeny otazky, které tvoii osnovu pro

polostrukturované rozhovory a dotazniky (ptilohy €. 1 a €. 3).

o VO 1: Jaké jsou klicové kompetence potiebné pro nové ¢leny na jednotlivych
pozicich?

o Na tuto vyzkumnou otazku Ize ziskat odpovéd’ v podkapitole 4.3, ktera se
vénuje tvorbé kompetenéniho modelu pro pozice novych ¢lenti. Nejdiive
byla provedena analyza internich dokumenti a zrealizovany
polostrukturovany rozhovor s viceprezidenty. Ze ziskanych informaci byly
vybrany klicové projevy chovani, které byly zatazeny do kategorii a ty pak
nasledné ptifazeny k jednotlivym kompetencim. Timto postupem byly
ziskany pro kazdou pracovni pozici kli¢ové kompetence.

o VO 2: Na jaké urovni by mély dané kompetence byt?

o Na tuto vyzkumnou otazku lze ziskat odpovéd’ v podkapitole 4.4, ve které
autorka pomoci dotaznikového Setfeni vytvotila tabulky trovné danych
kompetenci pro pozice novych ¢lentl v jednotlivych oblastech.

o VO 3: Jaké jsou vzdélavaci aktivity vhodné pro rozvoj kli¢ovych kompetenci novych
¢lenti v kazdé¢ oblasti?

o Na tuto vyzkumnou otazku lze ziskat odpovéd’ v podkapitole 4.5, ve které
autorka pro jednotlivé kompetence navrhla rizné vzdélavaci aktivity,
u kterych jsou uvedena doporuceni a je zminén cil vzdélavani. U nékterych
aktivit jsou zminéné i knihy, které autorka ¢lenim organizace doporucuje pro

rozvoj danych kompetenci.
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4.1.2 Zvolené metody

V této diplomové praci se autorka snazi odpoveédét na otdzky, jaké kompetence a na jaké
urovni jsou potieba k uspéSnému vykonu prace novych clenti ve studentské organizaci
AIESEC ptisobici na Ceské zemé&d&lské univerzité v Praze (dale také jaké ,,CZU“). Nasledné
také odpovida na to, které vzdélavaci aktivity jsou vhodné pro rozvoj ¢lenil na jednotlivych

pozicich.

Pro identifikaci kli¢ovych kompetenci je potieba znat charakteristiku organizace a hlavni
pracovni naplii ¢lenli organizace na danych pozicich. Tyto informace byly zjiStény na
zaklad¢ analyzy internich dokumentli a popisu pracovnich mist. Dale byly také vyuzity

informace poskytnuté prezidentem pobocky.

Nasledné bylo potieba zjistit, které projevy chovani jsou dilezité pro uspésné plnéni
pracovnich povinnosti na dané pozici. Zde autorka zvolila metodu polostrukturovaného
rozhovoru s viceprezidenty pro jednotlivé oblasti. Polostrukturované rozhovory zvolila
autorka z toho divodu, Ze pfi jejich realizaci je mozné byt flexibilni a doptat se na informace,

které vyplynou z rozhovoru. Otazky z rozhovoru jsou uvedeny v ptiloze €. 1.

Ze ziskanych informaci byly vybrany kli¢ové projevy chovani, které byly zatazeny do
kategorii a ty pak nasledné pfifazeny k jednotlivym kompetencim. Tento postup popisuji
Kubes, Spillerova a Kurnicky. Nejdiive je potfeba sepsat jednotlivé projevy na separatni
listky papiru a oznaclit zdroj téchto idaji (pfimi nadfizeni, klienti, atd.). Poté ze vSech
ziskanych informaci identifikovat aktivity, které pfispivaji k GispéSnym nebo netspéSnym
vykoniim. V dal$im kroku se vyroky zatazuji do skupiny nazyvanych kompeten¢ni témata.
Vyroky, které maji spole¢né téma jsou zatazeny do jedné skupiny. V poslednim kroku je
vhodné ziskané projevy ovéfit na Sir§im vzorku respondentti. (Kubes, Kurnicky, Spillerova,

2004, 5. 55 - 56)

Vyse zminénym postupem byly ziskany pro kazdou pracovni pozici kli¢ové kompetence
a z téch byl nasledné sestaveny kompetenéni model. Ten obsahuje mékké i1 tvrdé
kompetence. Tento kompetencni model byl vytvofen podle pozadavkii na efektivni

kompetenéni model, které zmiinuje Hronik (2006, s. 30).

Efektivni kompetencni model by mél vychdzet z ocekavaného a pozorovatelného
chovani, nikoli z vlastnosti ¢i ryst. Déle by mél obsahovat nanejvyse 10 — 12 kompetenci,
vytvaret most mezi organizacnimi hodnotami na jedné strané a popisy pracovnich mist na

stran¢ druhé. Dale by mél platit pro vSechny nebo alespon pro kli¢ové pozice v organizaci
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a m¢l by byt sdileny. To obvykle znamena, Ze by mél byt vytvofeny nejen shora, ale i zdola

a m¢l by byt po vytvoreni neustale ozivovany. (Hronik, 2006, s. 30)

Nésledné byly identifikovany urovné kompetenci, které jsou pottebné pro tspésny vykon
prace na jednotlivych pracovnich pozicich. Data byla sesbirdana dotaznikovym Setfenim.
Dotaznik vyplnili teamleadefi jednotlivych oblasti, viceprezidenti pro konkrétni oblasti,
Talent Manager, novi a u jedné oblasti i byvali ¢lenové. Dotaznik je tvofen identifikovanymi
kompetencemi a hodnotici Skalou, ktera vychazi z té, jez ve své knize uvadi Plaminek a FiSer

(2005, s. 125).

Obrazek ¢. 1: Skala pouzivana pro posouzent urovné znalosti

Stupeni skala oznadeni stupné popis stupné

10 —— GENEROVANI DOVEDNOST{  tvird a autorské troveit
9 1 umim se adaptovat vkriz
8 1 MISTROVSKE UZITI zvl4d4 nestandardni situace
7 1 zvlada mirné zmény podminek
6 [~ RuTINNG uZiTi dlouhodobg dobfe zvlada
5 T zfidka potfebuje konzultaci
4 | SAMOSTATNE UZITI obdas potiebuje konzultaci
3 T umi pod stalym dohle dem
2 T ASISTOVANE UZTI umi s dopomoci

1 T umi pomoci

0 " NENI VYZADOVANO neumi nic

Zdroj: Plaminek, Fiser, 2005, s. 125
Tuto 8kalu si autorka upravila dle potieb diplomové prace. Nebylo potieba vyuZzivat takto
obsahlého modelu, jelikoZ rozdily mezi jednotlivymi stupni jsou zanedbatelné.

Stanovené trovné pro hodnoceni mékkych kompetenci byly:

Nezvlada
Zvlada s pomoci teamleadera
Zvlada oc¢ekavané situace

Zvlada i1 neocekavané situace

A e

Zvlada na vynikajici trovni
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Stanovené trovné pro hodnoceni tvrdych kompetenci byly:
Z4dné povédomi
Zakladni povédomi

Beézna znalost

Nadprimérna znalost

A e

Hlubova znalost

Do dotazniku také autorka zahrnula moznost, zda existuji n¢jaké dalsi kompetence, které
¢lenové organizace potiebuji pro vykon své prace. Tim byla mySlena kompetence, ktera jeste
nebyla v dotazniku uvedena. Timto byla provedena i validace, zda byly kli¢ové kompetence

spravn¢ ur¢eny. Ukazka dotazniku je uvedena v pfiloze €. 3.

Po specifikaci irovni kompetenci byly navrzeny vzdélavaci aktivity, které by mély novi
¢lenové v danych oblastech absolvovat pro rozvoj kompetenci na pottebnou troven. Pfi
navrhovani vzdélavacich aktivit bylo potfeba vychdzet z finan¢ni situace studentské

organizace a samoziejmée z vytvorené¢ho kompetencniho modelu.

Zavér z této diplomové prace bude piedlozeny prezidentovi AIESEC CZU Praha, ktery

jej preda lidem, ktefi maji v organizaci vzdélavani na starosti.
4.1.3 Vyzkumny vzorek

Polostrukturované rozhovory byly provedeny s viceprezidenty pro jednotlivé oblasti,
kteti jsou ve studentské organizaci AIESEC na CZU celkem 4. Do kazdé oblasti je do
organizace ptisobici na Ceské zemédélské univerzité v Praze piijimano pii kazdém néboru,
ktery probiha jednou za ptl roku, zhruba 4 — 6 novych ¢lend. V letoSnim roce nebyli pfijati
novi ¢lenové do oblasti Outgoing Exchange (dale také jako ,,OGX*), jelikoz strategie
pobocky se zaméfuje na jiné oblasti. Novi Clenové jsou ndsledné rozdéleni do tymi
a v oblastech byvd 0 — 2 teamleaderi a nad nimi stoji viceprezident pro danou oblast.
V oblastech, kde nejsou teamleadeti, plni tuto roli viceprezident. Nasledné dotazniky byly
ptedlozeny k vyplnéni vSem novym ¢lentim, ktefi byli pfijati v fijnu roku 2016, jejich
teamleaderim, jednotlivym viceprezidentim, Talent Managerovi a byvalym c¢lentim
organizace. Celkovy pocet &lenii organizace AIESEC CZU Praha byl v dobé psani této
diplomové prace (podzim 2016) 25.
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4.1.4 Shrnuti

V této podkapitole je ptiblizena metodologie vyzkumného Setfeni této diplomové prace.
Cilem prace je vytvofit kompetenéni model pro pozice novych ¢lentt ve studentské
organizaci a nasledné navrhnout seznam typt vzdélavacich akci, kterych se maji dani
¢lenové zcastnit v priabéhu prvniho ptl roku pisobeni na nové pozici. Byly stanoveny tii

vyzkumné otazky, které tvoti osnovu pro polostrukturované rozhovory a dotazniky.

Tato prace se zaméfuje na jednu pobodku organizace a to pobo¢ku AIESEC na Ceské
zem&délské univerzité. Kazda pobocka ma odliSnou strukturu a vénuje se riznym projektiim,
proto bylo nezbytné zaméfit se pravé na jednu konkrétni pobocku. V praci je nejdiive
charakterizovdna organizace a popsana hlavni pracovni naplii novych ¢lenti v jednotlivych
oblastech. Nésledné byly provedeny polostrukturované rozhovory, ze kterych byly zjistény
klicové projevy chovani lidi v jednotlivych oblastech a urceny klicové kompetence pro
kazdou pracovni pozici. Z téch byl vytvoten kompetencni model. Pomoci dotaznikového
Setfeni byly zjiStény urovné kompetenci potiebné pro efektivni vykon na dané pracovni
pozici. Diky specifikaci trovné kompetenci byly navrzeny vzdélavaci aktivity, které by méli

novi ¢lenové v danych oblastech absolvovat pro rozvoj kompetenci.

4.2 Popis organizace

4.2.1 Zakladni informace o organizaci

AIESEC je mezinarodni studentska organizace, ktera pomahd mladym lidem rozvijet
schopnost vedeni lidi. Poméhaji studentim po celém svéte ve vice nez 120 zemich svéta jiz
od roku 1948. V Ceské republice maji v soucasnosti vice nez 350 aktivnich ¢lentl na

12 Ceskych univerzitach. Po celém svét€ maji vice nez 70 000 Clenti. (aiesec.cz, 2016)
4.2.2 Struktura organizace

Organizace AIESEC ma né€kolik urovni. Nejvyssim vedenim organizace je mezinarodni
vedeni (AIESEC International team). V tomto tymu je v soucasnosti 24 zastupci ze 14 zemi
svéta. Kazdy rok je voleny novy prezident AIESEC, ktery si vybira novy tym. V soucasnosti

je prezidentkou této organizace zastupkyné z Kolumbie. (aiesec.org, About, 2016)

Ceskou republiku zastupuje tym zodpovédny za vedeni AIESEC CR. Celorepublikové
vedenti je také voleno kazdorocné a soucasnym prezidentem je Ilya Nepomnyashchiy. Spolu

s nim zodpovida za AIESEC CR dalsich 11 zastupcii. Kazdy z nich je zodpovédny za jinou
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oblast. Jedna se napiiklad o PR a medidlni spolupraci, finance, organizacni rozvoj, lidské

zdroje, marketing zahranicnich stazi, digitalni marketing a dalsi. (aiesec.cz, O nas, 2016)

V Ceské republice je celkem 11 poboéek. Tfi jsou v Praze — na Vysoké $kole
ekonomické, Ceské zemédélské univerzité a Univerzité Karlové. Déle jsou pobo¢ky v Brng,
Ceskych Budgjovicich, Hradci Kralové, Karviné, Olomouci, Ostravé, Plzni a ve Zling.
KaZzda pobocka mé své vedeni — prezidenta a viceprezidenty pro jednotlivé oblasti. Ti maji
pod sebou teamleadery pro jednotlivé oblasti. Teamleadeti vedou své tymy. Kazda pobocka
ma trochu odliSnou strukturu. Nize je popsana struktura pobocky organizace AIESEC na
CZU, jelikoz tato diplomova prace se zaméfuje pravé na tuto univerzitu. (aiesec.cz, Pobocky

v CR, 2016)
4.2.3 AIESEC CZU Praha

Pobocka AIESEC CZU Praha funguje od roku 2001 pii Provozné ekonomické fakulté
na Ceské zemé&délské univerzité v Praze. V soucasnosti maji okolo 25 &lent, ktefi maji
spole¢nou touhu po rozvoji a uceni se novym vécem. VSichni ¢lenové ziskdvaji praxi pfi
praci na viech projektech, které AIESEC CZU Praha realizuje. Hlavnimi realizovanymi
projekty jsou SPEAK! a EDISON. Ddle také potadaji pfednasky a vystavy. Poméhaji
organizacim hledat stazisty z cizich zemi na odborné staze v danych organizacich.
V neposledni tfadé pomadhaji Ceskym studentim s vycestovanim na zahrani¢ni staz.

(aiesec.cz, Pobocky v CR, 2016)

V AIESEC CZU Praha je realizovano n&kolik programil. Jednak jsou to dobrovolnické
projekty v zemich, kde je to potfeba. Dale se jednd o profesni stdZze pro kariérni rozvoj
a ziskani zkuSenosti a v neposledni fad¢ je realizovan clensky program v AIESEC na

eskych univerzitach. (aiesec.cz, Pobo¢ky v CR, 2016)

V ramci dobrovolnickych projektlii v zemich, kde je to potfeba, vyjizdi studenti
z univerzity do zahrani¢i na neplacenou staz, pii které se ucastni projektt, kde je kladen
diiraz na mezikulturni poznavani a osobni rozvoj vSech ucastnikl. Jedna se o projekty, které
maji ptimy socidlni dopad. Stazista stravi 6 — 12 tydnil v cizi zemi a pfi jejim objevovani ma
moznost poznat sebe sama. Uéastnici mohou pracovat s neziskovymi organizacemi. Déle se
také mohou Uucastnit projektd, které se zaméfuji na ekonomicky rist, kariérni rozvoj

a jazykovou gramotnost. (aiesec.cz, Pro studenty, 2016)

V ramci profesnich stazi pro kariérni rozvoj mohou mladi lidé ziskat relevantni

schopnosti pro budouci kariéru. Pracuji v mezinarodnim prostiedi v malych a stfedné

45



velkych organizacich. Jedna se o placenou pracovni staz, kterou si mohou studenti vybrat
podle svych preferenci. U¢astnici maji moznost uvédomit si své silné a slabé stranky, rozsitit
svou osobni sit’ kontaktil, ziskat profesiondlni pracovni zkuSenost v zahranici a zvysit své

vlastni hodnoty na pracovnim trhu. (aiesec.cz, Pro studenty, 2016)

Diky ¢lenskému programu v AIESEC na Ceskych univerzitach si mohou mladi lidé
vyzkouset néco ,,extra®, poznat nové lidi, zazit vysokou Skolu jinak, rozvijet své schopnosti
a dovednosti a ziskat pracovni zkuSenosti jiz v prib¢hu studia. Podili se na projektech
s pozitivnim dopadem na spole¢nost, pracuji v tymu s mnoha dal$imi mladymi lidmi, rozviji
své dovednosti a pozndvaji sebe sama, vyzkousi si novou roli a prostfedi a maji moznost

vést svij vlastni tym lidi v dal$im semestru. (aiesec.cz, Pro studenty, 2016)
Lokalni projekty na pobocce AIESEC CZU Praha

Jednim z projekti, ktery je na CZU poiadany, je SPEAK!. Jedna se o kurzy vedené
zahrani¢nimi staZisty, které jsou zaméfené na vyuku cizich jazykd. Ugastnit se jich mohou
studenti vysokych skol a jejich absolventi. Cilem je, aby si ucastnici zvysili konverzacni

uroven ciziho jazyka. (aiesec.cz, Pro studenty, 2016)

DalSim projektem je EDISON, ktery spojuje mladé lidi rGznych narodnosti. Ti se
seznamuji se zvyky, tradicemi a spolecenskou situaci v jinych zemich. Vizi projektu je
pfiznivé spolecné souziti Ceské spolecnosti s lidmi z riznych kultur. (aiesec.cz, Pro Skoly,

2016)

Poslednim projektem realizovanym na poboéce na CZU je BeHOST, pii kterém se
student miize stat hostitelem a ubytovat u sebe zahrani¢niho studenta. Cilem je vzajemné
poznani kultury cizich zemi a zaroven rozvoj jazykové vybavenosti. Hostitel u sebe ubytuje
studenty, ktefi se ucastni nékterého z projektl realizovanych organizaci AIESEC. (aiesec.cz,

Pro studenty, 2016)
Partnefi AIESEC CZU

Mezi partnery organizace AIESEC CZU patfi mnoho velkych spoleénosti. Témi jsou
napiiklad AB InBev, TT4T, PROJEKTMEDIA, LINET, PENAM, Rerum, CoolPeople,
Axfone, Zettabox. Tyto spolecnosti jsou nejveétsimi spolupracovniky organizace a Casto
i nasledné zaméstnavaji stazisty, kteii prosli praci v AIESEC. (aiesec.cz, Pobocky v CR,

2016)
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Struktura pobo¢ky AIESEC CZU Praha

Ve vedeni organizace sidlici na poboé¢ce na CZU je v souasnosti pét lent. Prezidentem
je Jan Skuba, ktery ma na starosti vedeni celé pobocky. Spole¢nd s nim jsou tam
viceprezidenti pro Marketing a PR (déle také jaké ,,.Comm®), Incoming Global Volunteer
(dale také jako ,,iGV*), Talent Management a Incoming Global Talents (dale také jako
,1GT*) a Outgoing Exchange (déle také jako ,,0GX") .

Nekteii viceprezidenti maji pod sebou teamleadery (dale také jako ,,TML®). Pod
viceprezidenty a teamleadery jsou novi ¢lenové, kterym se v organizaci AIESEC fika
,INewbies* a zaroven i ¢lenové, ktefi jsou v organizaci déle nez pul rok, ale nekandidovali

na teamleadery. Tém se fika ,,Experienced members* (déale také jako ,,XP*).

Schéma ¢. 1: Struktura organizace AIESEC na CZU

Prezident
Jan Skuba

Viceprezident Viceprezident g g g Viceprezident iGT

0(;%)( Aneta .Comm flicepezident 1C‘TV + Talent Manager

Kubickova Eliska Havrankova Hlantliodors Markéta Bosakova
4 newbies + 1 XP TML TML TML TML

3 Newbies + 1 XP 3 Newbies 2 Newbies 2 Newbies

Zdroj: vlastni zpracovani, dle informaci poskytnutych prezidentem pobocky
Pozice, na které jsou novaéci v AIESEC CZU p¥ijimani

Novi ¢lenové jsou v soucasnosti do organizace AIESEC na CZU pfijimani do 3 oblasti.
Jednou je oblast piichozich stazi pro studenty, které se zkracené fika iGT. Ukolem novacka
v této oblasti je starat se o cizi studenty a absolventy, ktefi dorazi do Ceské republiky na
staze. Této Cinnosti se fika ,trainee care”. Dale komunikuji s organizacemi, kterym na
zakladé¢ identifikovanych silnych stranek uchazecl doporucuji stazisty a nasledné se také
staraji o organizace, se kterymi jiz v minulosti zastupci AIESEC CZU Praha uzavieli
smlouvu. Komunikace s organizacemi a pochopeni jejich pozadavki a doporuceni

kompetentniho stazisty je velmi dilezita ¢innost, jelikoz je na ni zavislé existence pobocky.
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Jedna se o hlavni pfijem pobocky. V neposledni fadé maji novi ¢lenové na starosti i vybér

vhodnych zahranicnich stazisti pro spolupracujici organizace.

Dalsi oblasti je PR a Marketing, které se také fika .Comm. Novi ¢lenové v této oblasti
maji na starosti realizaci workshopti a jinych akci pro studenty, jejichZ cilem je informovani
studentii CZU o organizaci AIESEC. Zarovei pisi &lanky a spravuji socidlni média a webové
stranky. Déle také spolupracuji s médii a dal$imi studentskymi organizacemi a vytvaii

propagacni materidly a videa.

Tteti oblasti jsou projekty, kterym se také fika iGV. Cilem ¢lenti v této oblasti je ispésné
zrealizovat multikulturni projekt na CZU. Maji na starosti vyhledavani vhodnych partnert
a vybirani kompetentnich zahrani¢nich praktikanti, kteti se mohou projektt Gcastnit. S témi
probiha komunikace v anglické jazyce. Dale ma Clen v této oblasti na starosti pfipravu
marketingové kampané pro zviditelnéni projektu. Po pfijezdu praktikantd do

Ceské republiky se jim lidé z této oblasti vénuji.

Ctvrtou oblasti je OGX. Hlavnim cilem prace lidi v této oblasti je vybrat vhodného
stazistu, pomoct mu najit si stdz, poté mu byt k dispozici pti odjezdu. Po pfijezdu nového
stazisty se o n¢j staraji a fesi ptipadné problémy. Na zavér sbiraji od ucastniki zpétné vazby.
Do této oblasti nebyli v tomto roce pfijati zadni novi clenové, ale autorka ji v této praci
zminila, jelikoZ je velmi pravdépodobné, Ze jiz pfi pfiStim naboru sem novi Elenové

ptibydou.
4.2.4 Kultura organizace

Kultura organizace AIESEC je zaloZena na pratelské atmosféte a tymové spolupraci. Je
nezbytné, aby ¢lenové pochopili hodnoty a smysl fungovani organizace. Jelikoz ¢lenové
organizace nejsou za svou praci placeni, déle nez ptlrok zlstavaji pouze lidé, které ¢innost
v této organizaci skute¢né oslovila. Panuje zde pratelska neformalni atmosféra a nikdo

nedava najevo svou nadfazenost.

Kazda pobocka ma sviij poktik, svou barvu, kterou maji v§ichni na mikindch. Pravidelné
se potadaji pobockové akce a né¢kolikrat do roka jsou potadany celorepublikové konference,
které jsou spoleéné pro viechny pobocky AIESEC CR. Cilem téchto akci je, aby &lenové
Iépe pochopili kulturu organizace, aby navézali kontakty a diky tomu se jim lépe
spolupracovalo i s lidmi z jinych mést. Vyznamny vliv na vytvareni kultury ma vedeni kazdé

pobocky a také celorepublikové vedeni.
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Sestice kli¢ovych hodnot AIESEC

Organizace AIESEC ma stanoveno Sest kli¢ovych hodnot, kterymi se kazdy ¢len fidi.
Clenové rozviji svoji schopnost vedeni lidi diky prostiedi, které je zalozené na téchto

hodnotéch a usnadiiuje jim seberealizaci. (aiesec.cz, O nas, 2016)

Prvni hodnotou je ,,Striving for Excellence. Clenové AIESEC se pokazdé snazi
dosédhnout co nejlepsich vysledkit ve vSem, co délaji. Hledaji neustdle moznosti, jak se

zlepSovat a to diky kreativité a inovativnimu pfistupu. (aiesec.cz, O nas, 2016)

Dale je to ,Demonstrating Integrity”, pfi kterém clenové vystupuji v souladu
s hodnotami a vizi organizace jako takové. Jsou transparentni pii svém rozhodovani a plni

sliby. (aiesec.cz, O nas, 2016)

»Activating Leadership® znamend, Ze Clenové vedou piikladem a snazi se inspirovat
ostatni diky dosazenym vysledkim. Pfijimaji také zodpovédnost za rozvoj ¢lenti svého

tymu. (aiesec.cz, O nas, 2016)

,»Acting Suistainably” je chovani, které je udrzitelné pro organizace AIESEC
a spolecnost. Rozhodnuti ¢lenti zohlednuje potfeby budoucich generaci. (aiesec.cz, O nas,

2016)

Dale je to ,,Enjoying Participation® pfi kterém Clenové vytvaii dynamické a piivétivé
prostiedi, které podnécuje €leny k aktivnimu a entuziastickému zapojeni. (aiesec.cz, O nas,

2016)

Posledni hodnotou je ,,Living Diversity”, kterd znamend, Ze se Clenové uci diky
riznorodosti nazorl a kultur, jez jim pfinasi mezinarodni prostfedi organizace. Respektuji

a aktivné podporuji kazdého jedince v organizaci. (aiesec.cz, O nas, 2016)
4.2.5 Shrnuti

V této podkapitole jsou uvedeny zékladni informace o organizaci AIESEC a popsana jeji
struktura. Nésledn& je piiblizena konkrétngji pobocka AIESEC na CZU, pro kterou je tato
diplomova prace vytvofena. Jsou zminény projekty, kterym se tato pobocka vénuje a jeji
partnefi. Jednotlivé pobocky maji také rozdilnou strukturu, proto je zde struktura AIESEC
CZU popsana. Pro potieby této diplomové prace jsou velmi dilezité popisy pozic, na které
jsou novi ¢lenové piijimani. Ty v této podkapitole nasleduji po pfibliZeni struktury pobocky.

V neposledni fadé je uvedena kultura organizace a Sestice klicovych hodnot, které jsou
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spole¢né napfi¢ celou organizaci a bylo potfeba vychazet z nich pfi tvorbé kompetencniho

modelu.

4.3 Kompetencni model pro pozice novych ¢lent

V této podkapitole je vytvoreny kompetencni model pro jednotlivé pozice novych ¢leni
v organizaci AIESEC. Nejdiive jsou uvedeny hlavni odpovédnosti a hlavni pracovni napln
¢lenli na danych pozicich. Ty byly sepsany na zéklad¢ analyzy dostupnych dokumenti

a rozhovora s viceprezidenty.

Vystupem polostrukturovanych rozhovoriti jsou také projevy chovani, které jsou
nezbytné k UspéSnému plnéni prace a tyto projevy jsou nasledné rozttidény do kategorii
pozadavkl na nového ¢lovéka na této pozici a je zde vytvoren seznam klicovych kompetenci

pro jednotlivé pozice.

Po identifikaci klicovych kompetenci byl vytvofen kompetenéni model pro pozice
novych &lent ve studentské organizaci AIESEC na CZU. Ten byl vytvofeny podle zasad
spravn¢ vypracovaného kompetencniho modelu podle Hronika, které jiz byly zminény
v podkapitole 4.1.2. Tento kompeten¢ni model byl ,,uSity na miru“ organizaci a vzdy
obsahuje ndzev kompetence a projevy chovani. Kompetence jsou rozdéleny na meékké
a tvrdé. Do kompeten¢niho modelu byly pouzity i hodnoty AIESEC, kter¢ jsou spolecné pro

vSechny Cleny.
4.3.1 Incoming Global Talents
Hlavni pracovni ¢innosti

Na zaklad¢ analyzy pracovniho mista a informaci ziskanych z polostrukturovanych

rozhovort, byly nejdfive uréeny hlavni pracovni ¢innosti nového ¢lena v oddéleni iGT.
Témi jsou:
o zprosttedkovavani stazisti organizacim (selling);
o podepisovani smluv s organizacemi;
o vybér vhodnych stazisti pro konkrétni organizaci;
o vytvareni pfehledli o nejvhodnéjsich kandidatech pro organizace;
o zafizovani potfebnych dokumentii pro stazisty;

o starani se o zahrani¢ni staZisty pfi jejich pobytu v Praze (Buddy care).
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Hlavni odpovédnosti

Na zakladé¢ vystupt z polostrukturovanych rozhovori byly uréeny hlavni odpovédnosti

¢lovéka na pozici novacka. Mezi né patii:

o

Odpovédnost za zprostfedkovani stazi — jedna se o velmi dilezitou oblast. Pokud
neni zprosttedkovany dostatecny pocet stazistil, nema organizace penize na své
fungovani. Clenové zprostiedkovavaji stazisty jednak organizacim, se kterymi
byl jiz v minulosti nékdo z AIESEC v kontaktu, ale i upIné novym organizacim.
Vybér kvalitnich kandidatd — pokud nebudou doporuceni kvalitni kandidati,
organizace nebude chtit s AIESEC CZU Praha v budoucnu opét spolupracovat.
Proto ma novy ¢len za ukol udélat maximum pro to, aby byl klient (organizace)
se stazisty co nejvice spokojeny.

Péce o zahranicni stazisty — jelikoZ tito stazisté travi v prazskych organizacich
pramérné pil roku az rok, je potfeba byt s nimi v pravidelném kontaktu. Pokud
je zjistén napiiklad néjaky problém v jednani ze strany organizace, kontaktni
osoba z AIESEC to s nim neprodlené fe$i. V extrémnich ptipadech dochazi
1 k vyméné organizace. Pokud jsou stazist¢ s jedndnim klienta spokojeni,
mnohdy vyuzivaji sluzeb AIESEC nékolikrat za sebou a prodluzuji si tim svou

staz.

PoZzadavky na ¢lena

Na zékladé¢ polostrukturovanych rozhovort byly definovany hlavni pozadavky na pozici

nového clena v této oblasti. Z téchto pozadavkd bylo pak vychdzeno pii tvorbé

kompetencniho modelu.

Pozadavky jsou:
o sebevédomé vystupovani;
o sebevédomé komunikovani s organizacemi;
o schopnost nadchnout organizace pro spolupraci;
o dovednost uspésné odprezentovat nabizené staze — pfesvédCovaci schopnosti;
o odolnost vici stresu;
o dobry timemanagement;
o asertivni jednani;
o zodpovédnost;
O samostatnost;
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o otevienost vici lidem vSech narodu a kultur;

o komunikativnost;

o tymovy hrac;

o prozékaznicka orientace;

o dobra orientace ve smlouvach a tfednich dokumentech;

o empatie;

o schopnost dobie odhadnout ¢lovéka;

o schopnost naslouchat potfebam spolupracujicich organizaci a uchazecu;
o schopnost ,,¢ist mezi fadky*;

o dovednost spravné klast otazky;

o anglicky jazyk alespoii na tirovni B2 — psany i mluveny projev;
o MS Office na pokrocilé trovni;

o pokrocily uzivatel Google sluzeb;

o aktivni uzivatel Skype;

o aktivni uzivatel interniho systému.

Tabulka ¢. 1: Kompetencni model pro oblasti iGT + iGV

Kompetenc¢ni model pro oblast iGT + iGV
Mékké kompetence

Kompetence Projevy chovani

vystupuje pred posluchaci sebevédomé, pri
prezentaci se nezadrhava

dovede pokladat otazky, diky kterym ziska
kvalitni odpovédi a prehled o uchazeci

Prezentacni a komunikac¢ni dovednosti

dokaze nadchnout organizace pro spolupraci

zvlada uspésné resit stresové udalosti

zvlada ¢ist mezi fadky, umi odhadnout
Interpersonalni schopnosti 1 véci, které nejsou na prvni pohled uplné
ziejmé

dokaze se vcitit do ¢lovéka a odhadnout ho

kdyz nestiha, dokaze predat ¢ast prace
nékomu jinému v tymu, neboji se toho

pokud se néco nepovede celému tymu,
Spoluprace nesvadi to na konkrétniho ¢lovéka

je tymovym hracem, dokaze komunikovat
a spolupracovat s ostatnimi ¢leny tymu
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Kompetenc¢ni model pro oblast iGT + iGV
Mékké kompetence

Kompetence Projevy chovani

je prozakaznicky orientovany, dokaze
spolupracujicim  organizacim  doporucit
vhodného stazistu

nenuti spolupracujicim organizacim nic za
kazdou cenu, pokud vidi, Ze pro néj neni
stazista vhodny, nenabizi mu jej

Uspokojovani potieb spolupracujicich organizaci

naslouchd potfebdm organizaci a nasledné
plni jejich pfani a pozadavky

vyhledava si aktivné praci, ptichazi s novymi

napady
Samostatnost :
dokaze pracovat samostatné, nepotiebuje
neustalou podporu od nadfizenych
dokéze si rozvrhnout préci tak, aby ji plnil
v terminu
Planovani a organizace prace umi v¢as odhadnout, ze nedokaze praci splnit
v daném ¢asovém terminu
dokaze prioritizovat
dokaze s lidmi z jinych narodd bez problémi
Otevienost spolupracovat

nema predsudky vici lidem jinych narodia

vystupuje v souladu s nazory a vizi
organizace

: : je transparentni pfi rozhodovani
Integrita a udrzitelné chovani

plni sliby

svymi rozhodnutimi zohlediiuje potieby
budoucich generaci

Tvrdé kompetence

Kompetence Projevy chovani

je schopen plynule vyuzivat anglicky jazyk
Zpusobilost v anglickém jazyce minimaln¢ na trovni B2 a to jak v psaném,
tak i mluveném projevu

orientuje se ve smlouvach a ufednich
Pravni povédomi dokumentech, je schopen odhalit, pokud
v nich neni néco v potfadku

je schopen aktivné vyuzivat v§echny funkce
interniho systému

je schopen aktivné vyuzivat Skype

Pocitacova zptisobilost ; o - =
P je schopen vyuzivat v§echny Google sluzby

je aktivnim uzivatelem MS Office Excel
a Word

Zdroj: vlastni zpracovani, dle poskytnutého rozhovoru
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Jelikoz autorka po vyhodnoceni rozhovori od viceprezidentek iGT a iGV zjistila, ze
pozadavky na ¢leny jsou stejné, protoZe i naplii prace je velmi podobnd, bylo mozné pro obé
oblasti pouzit stejny kompetenc¢ni model. Tyto oblasti se li§i pouze v tom, Ze ¢lenové z iGT
zprostiedkovavaji stazisty organizacim, tudiz i komunikuji s organizacemi a ¢lenové z iGV

komunikuji se zastupci Skol.
4.3.2 Incoming Global Volunteer
Hlavni pracovni ¢innosti

Na zaklad¢ analyzy pracovniho mista a informaci ziskanych z polostrukturovanych

rozhovori, byly nejdiive ureny hlavni pracovni ¢innosti nového ¢lena v oddéleni iGV.
Témi jsou:
o zprostiedkovani stazistti Skoldm (selling);
o podepisovani smluv se Skolami;
o vybér vhodnych stazisti pro konkrétni skolu;
o vytvéfeni dokumentii o nejvhodnéjsich kandidatech pro skoly;
o zafizovani potfebnych dokumentii pro stazisty;
o starani se o zahranicni staZisty pfi jejich pobytu v Praze (Buddy care);

o komunikace s vedenim skoly.
Hlavni odpovédnosti

Na zakladé¢ vystupt z polostrukturovanych rozhovori byly uréeny hlavni odpovédnosti

cloveka na pozici novacka. Mezi ty patfi:

o odpovédnost za zajiSténi dostatecného poctu skol pro realizaci — aby mélo smysl
projekt v organizaci realizovat, je potfeba, aby ¢lenové v této oblasti zajistili
dostate¢ny pocet podepsanych smluv.

o odpovédnost za vybér vhodnych stazisti — stazisti musi plnit podminky, které si
Skola stanovi. Spokojené Skoly svou smlouvu po realizaci obnovuji, coz je pro
pobocku idedlni stav. Proto je dobré starat se o spokojenost Skol a zaroven
1 spokojenost stazistl. Protoze spokojeny stazista je i kvalitni lektor pro zaky.

o Odpovédnost za péci o stazisty — kazdy ¢len ma odpovédnost za jednoho nebo
vice stazistl, ktefi do Prahy dorazi. Zatfidi mu potfebné dokumenty, nasméruji
ho do skoly, ve které bude vyucovat a v priibéhu pobytu se o n¢j staraji.

Napftiklad mu pfedstavuji Prahu a potéadaji pro n¢j rizné akce. Motivaci ucasti
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pro stazisty je i to, ze se sezndmi s dalSimi ucastniky z jinych zemi. Proto je

potieba dohlédnout na to, aby tuto ptilezitost méli.
Pozadavky na pracovnika

Na zékladé¢ polostrukturovanych rozhovort byly definovany hlavni pozadavky na pozici
nového clena v této oblasti. Z téchto pozadavkd bylo pak vychdzeno pii tvorbé

kompetencniho modelu.
Pozadavky jsou:

o sebevédomé vystupovani;

o sebevédomé komunikovani s organizacemi;

o schopnost nadchnout skoly pro spolupraci;

o dovednost uspésné odprezentovat nabizené staze — pfesvédCovaci schopnosti;
o odolnost vici stresu;

o dobry timemanagement;

o asertivni jednani;

o zodpovédnost;

O samostatnost;

o otevienost vuci lidem vSech naroda;

o komunikativnost;

o tymovy hrac;

o prozékaznicka orientace;

o dobra orientace ve smlouvach a tfednich dokumentech;

o empatie;

o schopnost dobie odhadnout ¢lovéka;

o schopnost naslouchat potfebam spolupracujicich organizaci a uchazeci;
o schopnost ,,¢ist mezi fadky*;

o dovednost spravné klast otazky;

o anglicky jazyk alespoil na trovni B2 — psany i mluveny projev;
o MS Office na pokrocilé trovni;

o pokrocily uzivatel Google sluzeb;

o aktivni uzivatel Skype;

o aktivni uzivatel interniho systému.
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Jelikoz autorka po vyhodnoceni rozhovori od viceprezidentek iGT a iGV zjistila, ze
pozadavky na €leny jsou stejné, protoze i napli prace je velmi podobnd, je mozné pro tuto
oblast pouzit stejny kompetencni model, ktery byl jiz zvetejnén v podkapitole ¢. 4.3.1.

Dtivod je zminén jiz ve vySe zminéné podkapitole.
4.3.3 .Comm
Hlavni pracovni ¢innosti

Na zaklad¢ analyzy pracovniho mista a informaci ziskanych z polostrukturovanych

rozhovort, byly nejdiive ureny hlavni pracovni ¢innosti nového ¢lena v oddéleni .Comm.
Témi jsou:
o budovani vztahi s univerzitou;
o budovani vztaht se studentskymi organizacemi,
o tvorba poutavych materialii pro stdZe a pobocku;
O copywriting;
o starani se o FB stranky pobocky;
o Sifeni povédomi o organizaci;
o realizace ,,class shouti”, tj. pfedstavovani organizace a jejich stazich v pribéhu

prednasek.
Hlavni odpovédnosti

Na zakladé¢ vystupt z polostrukturovanych rozhovori byly uréeny hlavni odpovédnosti

cloveka na pozici novacka. Mezi ty patfi:

o Odpovédnost za budovani vztahit — je velmi dalezité, aby zastupci organizace
udrzovali jak dobré vztahy s univerzitou, kterd jim pro jejich aktivity poskytuje
prostory a dalSi vyhody pro jejich fungovani, tak i s jinymi studentskymi
organizacemi. Ty jim poskytuji napfiklad prostor pro prezentaci na
spolecenskych akcich, které poradaji, ale tfeba i prostor v jejich periodikach a na
jejich webovych strankéch.

o Reprezentace pobocky — do této odpovédnosti patii napiiklad psani poutavych
a kvalitnich ¢lankd, které jsou zvetejnény. Dale také péce o Facebookové
stranky pobocky a ptidavani kvalitniho obsahu, realizace class shoutd, na
kterych se studenti dozvidaji informace o nabidce stazi a o organizaci a Sifeni

povédomi o organizaci i v ramci ruznych akei.
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o

Tvorba kvalitnich a poutavych materidlti — materidly musi jednak odpovidat
pozadavkiim ze strany celorepublikového vedeni, zarovenl by vSak mély byt
profesionalné zpracované a poutavé. Vyuzivaji se jak pro propagaci stazi, tak
i pred nadborem novych c¢lenti k propagaci pobocky. Mezi studentskymi
organizacemi byva velky boj o ¢leny, proto je potieba odliSit se od jinych

organizaci.

Pozadavky na pracovnika

Na zékladé¢ polostrukturovanych rozhovort byly definovany hlavni pozadavky na pozici

nového clena v této oblasti. Z téchto pozadavkd bylo pak vychdzeno pii tvorbé

kompetencniho modelu.

Pozadavky jsou:

o

sebevédomé vystupovani;

reprezentativni vystupovani;

dovednost prezentovat pred vétsim publikem;
schopnost nadchnout studenty pro spolupraci;
schopnost nadchnout zastupce $kol pro spolupraci;
presvédcovaci schopnosti;

odolnost vici stresu;

dobry timemanagement;

dobry a kreativni copywriter;

zodpovédnost;

samostatnost;

dobré znalost cilového segmentu;

schopnost uzptsobit praci cilovému segmentu;
otevienost vuci lidem vSech narodi;
komunikativnost;

tymovy hrag;

anglicky jazyk alespoil na trovni B2 — psany i mluveny projev;
MS Office na pokrocilé urovni;

pokrocila znalost programt na Upravu videi;
pokrocily uzivatel Google sluzeb;

pokrocila znalost Photoshopu;

pokrocily uzivatel FB (v€etné nastavovani reklam, aj.).

57



Tabulka ¢. 2: Kompetencni model pro oblast .Comm

Kompetenc¢ni model pro oblast .Comm

Meékké kompetence

Kompetence

Prezentacni a komunikac¢ni dovednosti

Projevy chovani

vystupuje pred posluchaci sebevédomé, pri
prezentaci se nezadrhava

dokaze nadchnout posluchace pro spolupraci

svym vystupovanim uspésné reprezentuje
organizaci

dokaze prezentovat pied velkym poctem
uchazect

Interpersonalni schopnosti

zvlada uspésné resit stresové udalosti

zodpoveédné resi pripadné problémy

je citlivy vici potrebam cilovych skupin

Spoluprace

kdyz nestihda, dokéaze predat ¢ast prace
nékomu jinému v tymu, neboji se toho

pokud se néco nepovede celému tymu,
nesvadi to na konkrétniho ¢lovéka

je tymovym hracem, dokaze komunikovat
a spolupracovat s ostatnimi ¢leny tymu

Uspokojovani potieb organizace

je dobry copywriter

umi odhadnout cilovy segment

umi uzpusobit praci cilovému segmentu

Samostatnost

vyhledava si aktivné praci, pfichazi s novymi
napady

dokaze pracovat samostatné, nepotiebuje
neustalou podporu od nadfizenych

Planovani a organizace prace

dokaze si rozvrhnout préci tak, aby ji plnil
vcas

umi v¢as odhadnout, ze nedokéaze praci splnit
v daném Casovém terminu a podnikne
ptislusné kroky

dokéze prioritizovat

dokaze s lidmi z jinych narodu bez problému
spolupracovat

Otevienost
nema predsudky vici lidem jinych narodia
piSe originalni ¢lanky

Kreativita originaln¢ spravuje FB stranky

vytvaii origindlni materidly
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Kompetenc¢ni model pro oblast .Comm

Meékké kompetence

Kompetence Projevy chovani

vystupuje v souladu s nazory a vizi
organizace

je transparentni pfi rozhodovani

Integrita a udrzitelné chovani .1
plni sliby

svymi rozhodnutimi zohlednuje potfeby
budoucich generaci

Tvrdé kompetence

Kompetence Projevy chovani

je schopen plynule vyuzivat anglicky jazyk
Zpusobilost v anglickém jazyce minimalné na tirovni B2 a to jak v psaném,
tak 1 mluveném projevu

je schopen bez problémt vyuzivat Photoshop

je schopen bez problému vyuzivat programy
na Upravu videi

Pocitaova zpisobilost ) " y y
je schopen vyuzivat v§echny Google sluzby

je pokro€ilym uzivatelem FB, umi nastavit
i placené reklamy

Zdroj: vlastni zpracovani, dle poskytnutého rozhovoru
4.3.4 Outgoing Exchange
Hlavni pracovni ¢innosti

Na zaklad¢ analyzy pracovniho mista a informaci ziskanych z polostrukturovanych

rozhovort, byly nejdiive ureny hlavni pracovni ¢innosti nového ¢lena v oddéleni OGX.
Témi jsou:
o realizace informacnich schiizek pro studenty;
o zjiStovani piedstav potencialnich stazisti;
o pomoc zdjemclim s vybérem staze;
o podepisovani smluv;
o realizace predodjezdovych meeting;
o pribézné kontaktovani ¢loveka v pritbéhu jeho staze;

o ziskavani zpétné vazby po navratu stazisty.
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Hlavni odpovédnosti

Na zakladé¢ vystupt z polostrukturovanych rozhovori byly uréeny hlavni odpovédnosti

cloveka na pozici novacka. Mezi ty patfi:

o

Odpovédnost za zajisténi dostatecného poctu stazisti — aby méla existence této
oblasti smysl, je potfeba, aby ¢lenové zajistili pottebny pocet lidi, ktefi na staz
vycestuji. Ne kazdy, kdo projevi o stdz zajem vycestuje. Mnohdy lidé ztrati
zajem po zjisténi pozadavki, nékteti jsou lini hledat si stdz. Proto je potieba, aby
¢lenové v této oblasti uchazece co nejvice motivovali a byli s nimi v ¢astém
kontaktu, aby neztraceli zajem.

Odpovédnost za realizace predodjezdovych meetingli — na téchto schiizkach
dostavaji stazisté nezbytné informaci pro pobyt v dané zemi. Jedna se i naptiklad
o informace souvisejici s politickou situaci, oCkovanim a nemocemi v dané
zemi. Proto jsou tyto schlizky pro stazisty velmi diilezité a konaji se s predstihem
pred odjezdem stazisty do cizi zemé.

Odpovédnost za hladky prib¢eh staze — jelikoZz organizace AIESEC zodpovida
za to, Ze bude se stazistou vSechno v potadku, je potieba aby byli ¢lenové v této
oblasti v pravidelném kontaktu se stazisty. Pokud by nastal jakykoliv problém,
je potieba ho neprodlené fesit.

Odpovédnost za ziskani zpétné vazby — na tuto Cast se nesmi v celém procesu
realizace stazi zapominat. Je potieba dostat pomerné podrobnou zpétnou vazbu,
pro kterou maji ¢lenové jiz ptfipraveny formulaf. Pokud mél stazista jakykoliv
problém, ¢lenové v této oblasti ho zpétné fesi, zjist'uji diivod nastani tohoto
problému a v extrémnim ptipadé do této zem¢ v budoucnosti jiz stazisty

neposilaji.

Pozadavky na pracovnika

Na zékladé¢ polostrukturovanych rozhovort byly definovany hlavni pozadavky na pozici

nového clena v této oblasti. Z téchto pozadavkd bylo pak vychdzeno pii tvorbé

kompetencniho modelu.

Pozadavky jsou:
o schopnost nadchnout stazisty pro spolupraci,
o dovednost prezentovat pred vétsim publikem;
o schopnost motivovat stazisty;
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dovednost uspésné odprezentovat nabizené staze — pfesvédCovaci schopnosti;
odolnost vici stresu;

dobry timemanagement;

asertivni chovani;

schopnost rychle fesit pfipadné problémy;

Casova flexibilita;

ochota pracovat i pfes Cas;

zodpovédnost;

samostatnost;

otevienost vuci lidem vSech naroda;

komunikativnost;

organizovanost;

tymovy hrag;

dobra orientace ve smlouvach a ufednich dokumentech,;
empatie;

schopnost dobfe odhadnout ¢lovéka;

schopnost naslouchat potfebam uchazecu;

schopnost ,,Cist mezi fadky*;

dovednost spravné klast otazky;

anglicky jazyk alespoil na trovni B2 — psany i mluveny projev;
MS Office na pokrocilé urovni;

pokrocily uzivatel Google sluzeb;

aktivni uzivatel Skype;

aktivni uzivatel interniho systému.
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Tabulka ¢. 3: Kompetencni model pro oblast OGX

Kompetenc¢ni model pro oblast OGX
Mékké kompetence

Kompetence

Prezentacni a komunikac¢ni dovednosti

Projevy chovani

vystupuje pied posluchaci sebevédomé, pri
prezentaci se nezadrhava

dovede pokladat otazky, diky kterym ziska
kvalitni odpovédi a prehled o uchazeci

dokaze prezentovat pied velkym poctem
uchazecu a posluchace nadchne

Interpersonalni schopnosti

zvlada uspesné resit stresové udalosti

zodpoveédné fesi pripadné problémy

zvlada ¢ist mezi fadky, umi odhadnout i véci,
které nejsou na prvni pohled tplné ziejmé

dokéze motivovat zdjemce o stdz, aby na ni
skutecné vyjeli

dokaze se vcitit do ¢lovéka, odhadnout ho
a nasledné mu doporucit staz na miru

dokaze naslouchat pottebam stazistl

kdyz nestiha, dokéaze predat ¢ast prace nékomu
jinému v tymu, neboji se toho

pokud se néco nepovede celému tymu, nesvadi

Spoluprace B o 58] g
polup to na konkrétniho clovéka
je tymovym hracem, dokaze komunikovat
a spolupracovat s ostatnimi ¢leny tymu
vyhledava si aktivné praci, pfichdzi s novymi
napady
Samostatnost

dokéaze pracovat samostatné, nepotrebuje
neustalou podporu od nadtizenych

Planovani a organizace prace

dokaze si rozvrhnout praci tak, aby ji plnil vcas

umi v¢as odhadnout, ze nedokaze praci splnit
v daném Casovém terminu a podnikne pfislusné
kroky

dokaze prioritizovat

dokéze s lidmi z jinych naroda spolupracovat bez
problémt

Otevienost
nema predsudky vici lidem jinych naroda
je Casove flexibilni

Flexibilita je ochotny pracovat i pres cas

dokaze rychle fesit ptipadné problémy
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Kompetenc¢ni model pro oblast OGX
Mékké kompetence

Kompetence Projevy chovani

vystupuje v souladu s ndzory a vizi organizace

je transparentni pii rozhodovani

Integrita a udrzitelné chovani .
plni sliby

svymi rozhodnutimi zohlednuje potfeby
budoucich generaci

Tvrdé kompetence

Kompetence Projevy chovani

je schopen plynule vyuzivat anglicky jazyk
Zpusobilost v anglickém jazyce minimalng na urovni B2 a to jak v psaném, tak
i mluveném projevu

orientuje se ve smlouvach a ufednich
Pravni povédomi dokumentech, je schopen odhalit, pokud v nich
neni néco v poradku

je schopen aktivné vyuzivat v§echny funkce
interniho systému

Pocitacova zpisobilost je schopen aktivné vyuzivat Skype

je schopen vyuzivat v§echny Google sluzby

je aktivnim uzivatelem MS Office Excel a Word

Zdroj: vlastni zpracovani, dle poskytnutého rozhovoru
4.3.5 Shrnuti

V této podkapitole jsou nejdiive definovany hlavni pracovni c¢innosti a hlavni
odpovédnosti novych pracovnikil v jednotlivych oblastech. Dale jsou definovany pozadavky

na pracovnika, ze kterych vychazi jednotlivé kompetencni modely.

Jelikoz autorka po vyhodnoceni rozhovori od viceprezidentek iGT a iGV zjistila, ze
pozadavky na Cleny jsou stejné, protoze i napli prace je velmi podobnd, bylo mozné pro obé
oblasti pouzit stejny kompetenc¢ni model. Tyto oblasti se li§i pouze v tom, Ze ¢lenové z iGT
zprostiedkovavaji stazisty organizacim, tudiz i komunikuji s organizacemi a ¢lenové z iGV
komunikuji se zastupci Skol.

Neékteré kompetence jsou spolecné pro vSechny oblasti. Témi jsou z tvrdych kompetenci
zpusobilost v anglickém jazyce a pocitacova zpiisobilost. Z mékkych kompetenci se jedna
napiiklad o otevienost, integritu a udrzitelné chovani a spolupraci. Tyto kompetence jsou

nezbytné pro vSechny ¢leny na vSech pozicich v organizaci AIESEC.

V této podkapitole byla ziskana odpovéd’ na prvni vyzkumnou otdzku, kterd znéla: ,,Jaké

jsou kli¢ové kompetence potiebné pro nové ¢leny na jednotlivych pozicich?*

63



4.4 Uroveii kompetenci

Po vytvofeni kompetencniho modelu pro vSechny oblasti, do kterych jsou novacci
pfijimani, bylo potfeba urcit pozadované trovné kompetenci. Tyto urovné jsou nutné pro
kvalitni vykon prace na pozici nového ¢lena v konkrétni oblasti. Data byla ziskana pomoci
dotaznikového Setfeni napii¢ organizaci AIESEC na CZU. Vyplnili jej teamleadefi
jednotlivych oblasti, viceprezidenti, Talent Manager, novi a v jedné oblasti i byvali ¢lenové.
Do dotazniku byly zahrnuty identifikované¢ kompetence a autorkou vytvorend hodnotici
Skala, kterd vychazi ze standardizované $kaly od Plaminka a FiSera. Autorka si ji upravila
dle potfeb diplomové prace, jelikoz rozdily mezi jednotlivymi stupni v té vzorové jsou

zanedbatelné.
Stanovené trovné pro hodnoceni mékkych kompetenci byly:
1. Nezvlada
Zvlada s pomoci teamleadera

2

3. Zvlada oCekavané situace

4. Zvlada i neoCekavané situace
5

Zvlada na vynikajici trovni
Stanovené trovné pro hodnoceni tvrdych kompetenci byly:
Z4dné povédomi
Zakladni povédomi

Beézna znalost

Nadprimérna znalost

A e

Hlubova znalost

Do dotazniku také autorka zahrnula moznost, zda existuji n¢jaké dalsi kompetence, které
¢lenové organizace potiebuji pro vykon své prace. Tim byla mySlena kompetence, ktera jeste
nebyla v dotazniku uvedena. Tim byla provedena i validace, ze byly kli¢ové kompetence

spravn¢ ur¢eny. Ukazka dotazniku je uvedena v pfiloze €. 3.

Na zéklad¢ ziskanych dat byly vytvoreny tabulky pro pozice novych ¢lenil v jednotlivych
oblastech.

4.4.1 Incoming Global Talents

Viceprezidentka (v tabulce jako ,,VP*) této oblasti je zaroven i Talent Managerkou

organizace AIESEC na CZU. Proto se zde délal praimér pouze z jejich odpovédi, odpovédi
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2 Teamleadert (v tabulce jako ,,TML®) a 4 novych &lent (v tabulce jako ,,NC*). Dotaznik

vyplnili v§ichni &lenové této oblasti. Cisla jsou zaokrouhlena na jednotky.

Tabulka ¢. 4: Pozadovana uroven kompetenct pro oblast iGT

Sl VP TML1 TML2 NC1  NC2 Celkova
kompetence arovei

Prezentacni

a komunikac¢ni 5 4 4 3 5 3 4
dovednosti

Interpersopalm 3 3 4 5 4 3 5
schopnosti

Spoluprace 4 4 5 4 4 5 4
Uspokojovani

zakaznickych 5 5 4 4 5 4 4
potieb

Samostatnost 4 4 3 3 3 4 3
Planovani 4 4 4 3 4 4 4

a organizace prace

Otevienost 3 4 4 3 3 4 3
Integrita
a udrzitelné 4 4 4 4 4 4 4

chovani

Tvrdé x x x x Celkova
kompetence uroven

Zpusobilost

v anglickém 4 4 5 4 4 4 4
jazyce

Pravni povédomi | 3 3 4 3 3 3 3
Poi:ltacpva 4 4 4 3 4 3 4
zpusobilost

Zdroj: vlastni zpracovani, dle dotazniku
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4.4.2 Incoming Global Volunteer

JelikoZ se pobocka organizace AIESEC na CZU na tuto oblast v letosnim roce zaméfuje,
bylo do ni umisténo nejvice novych ¢lenti. Proto dotaznik vyplnilo nejvice z nich.
Odpovédéla Viceprezidentka (v tabulce jako ,,VP*), Talent Managerka (v tabulce jako
»IM®), 2 Teamleadeti (v tabulce jako ,,TML*), 1 Experienced member (v tabulce jako
,XP*) a z 6 novych ¢lenti (v tabulce jako ,,NC*) odpovédéli 4.

Tabulka ¢. 5: Pozadovana uroven kompetenci pro oblast iGV

Meékké VP TM TML1 TML2 XP NC NC NC NC ?elkoya
kompetence 1 2 R} 4 uroven
Prezentacni
a komunikacéni 4 5 5 5 4 4 4 4 3
dovednosti
Interpersondlni

. 4 4 4 4 4 4 4 4 4
schopnosti
Spoluprace 4 4 3 5 4 5 3 3 3
Uspokojovani
potieb

., 5 5 4 5 5 4 4 5 5
spolupracujicich
organizaci
Samostatnost 4 4 4 4 4 3 3 4 4
Planovani
a organizace 4 3 4 3 3 3 4 4 3
prace
Otevienost 4 5 5 5 4 5 4 3 5
Integrita
a udrzitelné 3 3 3 4 4 3 3 4 3
chovani
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Tvrdé VP TM TML1 TMIL2 Celkova

kompetence uroven

Zpusobilost
v anglickém 5 4 5 4 4 5 5 4 4
jazyce

Pravni povédomi | 4 4 3 3 4 3 3 4 4

Pocitacova
zpusobilost

Zdroj: vlastni zpracovani, dle dotazniku

443 .Comm

Viceprezidentka (v tabulce jako ,,VP*) této oblasti pod sebou nema zadné Teamleadery.
Proto dotaznik spole¢né¢ s ni vyplnili jen Talent Managerka (v tabulce jako ,,TML®), 1
Experienced member (v tabulce jako ,,XP*) a ze 4 novych ¢lent (v tabulce jako ,,NC*)

odpovédéli 3.

Tabulka ¢. 6: Pozadovana uroven kompetenci pro oblast .Comm

Mékké kompetence Celkova uroven

Prezentac¢ni

a komunikacni 5 4 5 5 5 4
dovednosti

Interpersqnalm 4 4 3 4 5 4
schopnosti

Spoluprace 3 3 4 5 4 4
Uspolfo_]ovam potieb 3 3 3 4 3 4
organizace

Samostatnost 4 4 4 3 3 3
Pla}novam a organizace | ; 4 4 3 4 4
prace
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Mékké kompetence Celkova uroven

Otevienost

Kreativita 5 5 5 4 5 5

Integrita a udrzitelné
chovani

Tvrdé kompetence c c c Celkova uroven
gl 4 3 4 4 3 4

v anglickém jazyce

Pocitacova zpuasobilost | 4 5 4 4 5 4

Zdroj: vlastni zpracovani, dle dotazniku
4.4.4 Outgoing Exchange

Na tuto oblast se v tomto roce pobo¢ka na CZU nezaméfovala, proto je zde pouze
Viceprezidentka (v tabulce jako ,,VP*), kterd ma celé OGX na starosti. Z toho diivodu dala
autorka prace dotaznik na stanoveni urovné kompetenci vyplnit i dvéma byvalym ¢lenim

(v tabulce jako ,,BC*), kteii v této oblasti ptisobili.

Tabulka ¢. 7: Pozadovana uroven kompetenci pro oblast OGX

Mékké kompetence c Celkova uroven

Prezentacni a komunikacni

dovednosti

Interpersonalni schopnosti 4 5 4
Spoluprace 5 5 4
Samostatnost 3 3 3
Planovani a organizace prace 4 4 3
Otevienost 5 4 5
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Mékké kompetence c c Celkova uroven

Flexibilita

Integrita a udrzitelné chovani 3

Tvrdé kompetence c c Celkova uroven

Zpusobilost v anglickém jazyce 5

Pravni povédomi 4 3 3

Pocitacova zpusobilost 3 3 4

Zdroj: vlastni zpracovani, dle dotazniku
4.4.5 Shrnuti

V této podkapitole jsou uréeny pozadované urovn¢ jednotlivych kompetenci, které byly
zjistény z dotaznikového Setfeni. Dotazovani méli moznost doplnit kompetence, které nejsou
v kompeten¢nim modelu uvedeny. Nikdo z nich vSak Zadnou neuvedl. Touto otazku byla

provedena validace, Ze byly klicové kompetence spravné urceny.

Z vyse uvedenych tabulek je vidét, Ze pro praci v organizaci je nezbytné, aby ¢lenové
ovladali na pomémé vysoké trovni anglicky jazyk. Clenové vsech oblasti musi mit
prezentacni a komunikac¢ni dovednosti na velmi vysoké urovni. To je dllezité pfevazné pii
reprezentaci organizace. V oblastech iGT a iGV se jedna predev§im o komunikaci se
spolupracujicimi organizacemi a zahrani¢nimi stazisty, u .Comm se jednad o komunikaci se
zastupci Skol, studentskych organizaci, studenti a u OGX se jedna predevsim o studenty

Z univerzity.

V oblasti iGT by méli mit ¢lenové také velmi silné interpersonalni schopnosti a byt
schopni efektivné spolupracovat. Integrita a udrzitelné chovani jsou také dulezité pro vykon

prace v této oblasti.

V oblasti iGV by m¢li byt ¢lenové schopni velmi dobfe uspokojovat potieby
spolupracujicich organizaci. To hodnotitelé oznacili dokonce celkovym hodnoceni 5, neboli

je potieba toto zvladat na vysoké urovni.
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Hodnotitelé v oblasti .Comm oznacili celkovym hodnocenim 5 dokonce nékolik
kompetenci. Jednalo se o prezenta¢ni a komunikaéni dovednosti, které jiz byly zminény

vySe. Déle ale také o kreativitu, ktera je pro jejich praci velmi podstatna.

Hodnotitelé oblasti OGX oznacili nejvyss$im hodnocenim dokonce né€kolik kompetenci.
U mékkych kompetenci se jednalo o spolupraci a otevienost. U tvrdych kompetenci se

jednalo o zpusobilost v anglickém jazyce.

V této podkapitole byla ziskana odpoveéd na druhou vyzkumnou otdzku, kterd znéla: ,,Na

jaké trovni by mély dané kompetence byt?*

4.5 NavrZené vzdélavaci aktivity

Po uréeni potfebnych trovni jednotlivych kompetenci pro oblasti, do kterych jsou
novacci piijimani, byly navrzeny vzdélavaci aktivity, diky kterym mohou novi ¢lenové
rozvinout kompetence na pozadovanou uroveil. Pii urCovani aktivit bylo potfeba vzit
v uvahu finanéni mozZnosti organizace AIESEC, kterda nema v soucasnosti financni
prostiedky na tyto aktivity. Na druhou stranu je mozné vyuzit kontaktd na byvalé ¢leny
organizace, ktefi v souc¢asnosti piisobi v mnohych spole¢nostech na rtiznych pozicich. Také
je mozné vyuzit vyhody této organizace, Ze mnohé organizace rady bezplatné poskytnou pro
Cleny vzdélavaci akce, protoze je pro n¢ pfinosné spolupracovat s neziskovou studentskou

organizaci.

Navrzené vzdélavaci aktivity vychazi jednak z kompeten¢niho modelu a finan¢ni situace
organizace, je vSak dulezitd i kvalita vzdélavani. Pro uspésnou realizaci jednotlivych
vzdélavacich aktivit je potfeba vychazet z definovanych ptedstav. Dale vSak musi mit
ucastnici také zajem vzdelavat se. Bez z4jmu nemd cenu tyto aktivity realizovat. Aby
ucastnici dokdzali udrzet pozornost, musi byt v prub¢hu aktivné zapojeni a musi schopni
danou véc vyuzit nasledné v praxi. Na zavér je tfeba ziskat zpétnou vazbu, na zakladé které
bude vyhodnocena tuspé$nost aktivity. Doporucuje se sebrat zpétnou vazbu jednak
bezprostiedné po realizaci, ale také s uritym odstupem Casu. Tyto zavéry ucinila autorka na
zakladé¢ vlastnich zkuSenosti s realizaci vzd€lavacich aktivit a na zaklad¢ informaci, které ve

své knize uvadi Hronik (2007, s. 161 —179).

Dle Hronika zacina realizace vzdélavacich aktivit jesté diive, nez lektor vejde do ucebny.

Nejdiive je potieba vytvofit program rozvoje a pripravit jej k realizaci. Faze samotné
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realizace ma tii ¢asti. Prvni je pifiprava, druhou vlastni realizace a tfeti transfer. Realizace

vzdélavani pracovnikl musi byt zakoncena zpétnou vazbou. (Hronik, 2007, s. 161 — 162)

Ve fazi realizace je nutné dbat na piipravu lektora, ucebniho materidlu, pomucek.
Nesmime také zapomenout na piipravu ucastnikil a organizacni zajisténi celé akce. Lektor
se musi pfipravovat jak profesné, tak i poté na konkrétni akci. Kurz mize vzdelavajici
doprovodit knihou, vyuzitim ucebnich materialti a pomucek, skripty, pracovnimi seSity.
Kazda vzdélavaci aktivita si klade za cil zvysit pracovni vykon. Dilezité je si také ujasnit,
koho a jak budeme informovat o vysledcich hodnoceni aktivit. Tato faze je dle Hronika
nejdulezitéjsi ¢asti z celého cyklu. Hodnoceni miize mit kratkodoby a dlouhodoby casovy
horizont. Kratkodoby se vétSinou provadi nejpozdéji po mésici od realizace vzdélavani
pracovnikl. Dlouhodoby je nejcastéji realizovan po tiech az Sesti mésicich u rozsahlejSich

vzdélavacich projektd. (Hronik, 2007, s. 162 — 179)

V nasledujicim textu, jsou pro jednotlivé kompetence navrzené rizné vzdélavaci
aktivity, u kterych jsou uvedena doporuceni a je zminén cil vzdélavani. U nékterych aktivit
je zminéna 1 literatura, kterou autorka clenlim organizace navrhuje pro rozvoj danych
kompetenci. Seznam veskeré doporucené literatury je uveden pod seznamem pouzitych
informacnich zdrojt. Jelikoz se mnohé kompetence opakovaly napii¢ vSemi oblastmi, je

nasledujici text délen jiz jen podle kompetenci, ne podle jednotlivych oblasti.
4.5.1 Prezenta¢ni a komunikaéni dovednosti
Aktivity

Utastnici by po absolvovani aktivit zaméfenych na rozvoj prezentatnich
a komunikacnich dovednosti méli byt schopni sebevédomé vystupovat pied posluchaci,
nezadrhdavat se pfi prezentaci, prezentovat pied velkym poctem lidi a uspéSné pii prezentaci
reprezentovat organizaci. Také by méli byt schopni prosadit si svlij ndzor, umét spravné klast

otazky, umét posluchace presvédcit a nadchnout ho danou véc.

wewr

pfipadné i byvali clenové, ktefi ve své praci pravidelné prezentuji pfed vétSim poctem lidi.
Vzdélavaci kurzy by mély byt rozdéleny na nékolik etap, tedy do n€kolika dnt. Nejdiive by
se posluchaci méli dozvédét obecné informace, které mohou byt predany formou prezentace.
Ta miZe byt spolecnd pro Cleny vSech oblasti. Nasledné by méli teamleadefi pfipravit ve
spolupraci s Talent Managerkou Development Centre, pii kterém se ucastnici nauci reagovat

v konkrétnich situacich.
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Doporucuje se:

o

o

zjistit, na jaké Grovni maji jednotlivi novi ¢lenové tuto kompetenci;

pfipravit modelové pfipady zamétené na situace, se kterymi se ¢loveék v dané
oblasti denn¢ potkava pro kazdou oblast zvIast;

pfipravit workshop na téma, jak spravné klast otazky a zahrnout do néj konkrétni
témata, ktera se v jednotlivych oblastech fesi;

pfipravit Development Centre, pii kterém se budou ucastnici dostadvat i do
konfliktnich situaci a budou si muset prosadit vlastni nazor;

dale také naucit castniky vyslovovat a to naptiklad pomoci naptiklad riznych
jazykolami;

dilezité je naucit ucastniky pii mluveni spravné dychat;

pfipravit prezentaci zaméfenou na fec téla;

vysvétlit ucastnikiim, jaké jsou zasady tvorby prezentaci;

dat ticastniktim za ukol pfipravit si prezentaci na téma, které je jim blizké;
nasledné mohou jiz prezentovat i téma, na jehoz ptipravu budou mit jen kratky

cas, ptjde spise o improvizaci.

Vzdélavaci kurzy by mély probihat ve dvou dnech. V prvnim by mély byt sdéleny spiSe

Literatura

o

o

teoretické informace, druhy den by pak mél byt prakticky. Ugastnici si nasledné mohou
vyzkouset prezentovat pied celou pobockou na jejich pravidelném meetingu, kde bude

publikum vyrazné Sirsi.

Mluv jak TED: 9 tajemstvi vetejné prezentace od nejlepSich speakerti z TEDx konferenci,

Gallo Carmine, 2016

Diky této knize se budou moci ¢tenafi naucit sdilet své myslenky s ostatnimi.
Nauci se od nejlepSich speakeri z TEDx konferenci, jak udélat moderni
prezentaci, jak mluvit s vétsi sebejistotou a beze strachu, dodat své prezentaci

ptirozeny spad a mnoho dalsiho.

Asertivita: uméni byt silny v kazdé situaci, Potts Conrad, Potts Suzanne, 2014

Tato kniha ma velmi dobré recenze. Ctenaii se dozvi, Ze neni potieba vyvijet
natlak, aby lidé dosdhli toho, co chtéji. Nauci se prosadit si svlij nazor, byt

sebejisti béhem prezentaci, zvladnout nepiijemné chovani lidi, s nimiz
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komunikujeme i1 dokdzat fici ne. V neposledni fad¢ je dilezité udrzet si tyto

dovednosti i nadale a tim dosdhnout kvalitniho a vyvazeného zivota.
4.5.2 Interpersonalni schopnosti
Aktivity

Ucastnici by po absolvovani aktivit zaméfenych na zlepSeni interpersonélnich
schopnosti méli uspésné zvladat fesit stresové udalosti, zodpoveédné fesit ptipadné problémy,
byt citlivi viici potfebam cilovych skupin a zvladat ,,Cist mezi fadky* a odhadnout i véci,

které nejsou na prvni pohled ziejmé.

Rozvoj téchto kompetenci bude pravdépodobné dlouhodobé;jsi proces. M¢lo by se jednat
o sérii Skoleni, kterd budou probihat v pribéhu prvnich mésicti po zapojeni se novych ¢leni
do prace v organizaci. V tomto piipad¢é by bylo dobré vyuzit zkuSenosti byvalych ¢lent

organizace.
Doporucuje se:

o vyuzit byvalych ¢lent, ktefi pracuji v podobnych oblastech, jako jsou
v organizaci AIESEC (nébor lidi, jejich zprostiedkovani, atd.);

o nejdrive vyzkousSet, jak jednotlivi ¢lenové reaguji ve vyhrocenych situacich a jak
fesi problémy, které pfichazeji;

o nasledné zadavat vice a vice prace a pomahat jim organizovat si ¢as;

o pfripravit sérii Skoleni, kterd budou nejdiive teoreticky zamétend na feSeni
problémt, komunikaci s cilovymi skupinami a ,,Cteni mezi fadky*;

o nasledné pfipravit modelové situace, ve kterych budou moci teoreticky ziskané
informace vyuzit v praxi;

o je mozné vyuzit stinovani a mentoring od zkusSen¢jSich pracovnika.

Vzdélavaci kurzy by mély probihat v pribéhu celého roku a teamleadeti by méli

priubézné sledovat, zda jejich ¢lenové tyto schopnosti rozvijeji.
4.5.3 Spoluprace
Aktivity

Cilem aktivit zaméfenych na spoluprdci je naucit ucastniky byt tymovymi hraci
a efektivné s ostatnimi komunikovat. Mit tuto kompetenci na vysoké urovni je velmi dtlezité

pro vSechny ¢leny organizace a je to i soucasti jejich hodnot.

73



Clenové si v pritbéhu své prace tuto kompetenci neustale vylepsuji. Doporuéuje se viak

ptipravit Skoleni na par hodin, na kterém si ¢lenové uvédomi, jak je spoluprace dilezita.

wewr

Doporucuje se:

o pfipravit aktivity, diky kterym si v§ichni uvédomi, Ze bez spoluprace neni mozné
v této organizaci fungovat;

o je dobré uvést i ptiklady z praxe, kdy spoluprace nefungovala a prace se
nezdarila;

o je mozné vyuzit rotace prace, aby novi ¢lenové pochopili, v ¢em spociva prace

jejich kolegti z jinych oblasti.

Vzdélavaci kurzy by mély probihat par hodin v prvnich tydnech po pfijeti novych ¢lent.
Doporucuje se, aby tyto aktivity byly realizovany na Gvodnim soustiedéni, které probiha

vétSinou v prvnich dvou tydnech po piijeti a ucastni se ho velky pocet Cleni.
Literatura

Collaboration begins with you: be a silo buster, Blanchard Ken, Ripley Jane, Parisi-Carew

Eunice, 2015

o Diky této knize si ¢tendfi mohou uvédomit, Ze kazdy musi zacit u svého srdce
a hlavy. Nauci se rozvijet kvalitni spolupraci a vyuzivat rozdily mezi ¢leny tymu.

Dale také budovat diivéru, mluvit oteviené a stanovovat jasné vize a cile.
4.5.4 Samostatnost
Aktivity

Jelikoz se u vétsiny novych €lenil jedna o jejich prvni préci, je potfeba, aby se naucili
fungovat samostatné. Po ptl roce pisobeni v organizaci by ucastnici méli byt schopni
aktivné si vyhledavat praci, pfichdzet s novymi napady, pracovat samostatné a nepotiebovat

neustalou podporu nadtizenych.

Nejdrive je potieba, aby teamleadeti otestovali, zda jejich ¢lenové funguji samostatné.
Tém, ktefi s tim maji problém, je dllezité vysvétlit, co se od nich ocekava. Je tieba jim jinym
zplisobem zadavat praci a vic se jim vénovat. Po ptl roce by jiz méli byt vSichni schopni
samostatné fungovat a neméla ze strany teamleadera. Pokud to n¢kdo nezvladne, neni

pravdépodobné idealnim ¢lenem organizace.
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4.5.5 Uspokojovani zakaznickych poti'eb
Aktivity

Po absolvovani vzdélavacich aktivit zamétenych na uspokojovani zékaznickych potieb
by ucastnici méli dokédzat komunikovat s odlisSnymi typy zdkaznikl, dokazat vzit se do

zakaznika a naslouchat potfebam firem a ochotné plnit jejich ptani a pozadavky.

Zde by bylo dobré vyuzit byvalych ¢lent organizace, ktefi se pohybuji v oblasti
uspokojovani zakaznickych potieb. Ti by méli pfipravit Skoleni zamétené na rozvoj téchto
kompetenci. Ugastnici si musi uvédomit, Ze nejde jen o penize. Jde primarné o uspokojovani

potieb klienta. Pokud je klient spokojeny, je mozné, ze vyuZzije sluzeb organizace opétovné.
Doporucuje se:

o vyuzit sluzeb byvalych ¢lent;

o nejdiive by kratce mély byt vysvétleny zasady uspésného obchodovani
a nasledn¢ predstaveny praktické situace;

o sezndmit ucastniky s odliSnymi typy zdkaznik;

o vysvétlit cleniim, Ze nejde o kvantitu, ale o kvalitu;

o sezndmit ¢leny se zdsadami organizace, v kazdé spole¢nosti maji jiny pfistup pii
jednani s klienty;

o vyuzit simulaci prace a pfipadné stinovani.

M¢lo by se jednat o nékolikahodinovy kurz, na pfiblizné 3 —4 hodiny. Dtlezité je aktivni
zapojeni ucastnikil. Nejdiive by bylo dobré zjistit, jak si obchodovani pfedstavuji oni a jaky
ptistup jim pfijde nejlepsi. Pak je mozné s touto informaci pracovat a ptipadné jim vysvétlit,
proc je dobré pfizpiisobit se zakazniklim a délat vSe pro to, aby byli spokojeni. Tyto aktivity
by mély probéhnout pied tim, nez za¢nou novi ¢lenové jakkoli komunikovat se zakazniky.
Literatura

Osa tspéchu 13210, Svestka Jiti, 2014

o V této knize se Ctenafi dozvi, jak se stat uspéSnym obchodnikem. Nauci se
jakykoli obchod dotdhnout do konce, pochopi pojem BohatomysIny a nauci se

jednotlivé typy vyuZzivat v praxi.
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4.5.6 Uspokojovani potieb organizace
Aktivity

Po absolvovani rozvojovych aktivit zamétenych na uspokojovani potfeb organizace by
ucastnici méli byt schopni odhadnout cilovy segment a umét uzpusobit praci tomuto

segmentu.

Aby byli novi ¢lenové Gspésni pii své praci v organizaci, meli by umét uspokojit potieby
organizace. Proto je potieba, aby soucasni ¢lenové piipravili hned na zacatku plsobeni

novych lidi v organizaci Skoleni, na kterém jim tyto véci objasni.
Doporucuje se:

o sezndmit nové ¢leny s hodnotami organizace;

o sezndmit je s cilovym segmentem a vysvétlit jim rozdily mezi komunikaci
s klienty, Skolou a studenty;

o dat jim rady, jak spravné odhadnout cilovy segment;

o sezndmit ucastniky s diilezitosti naslouchani lidi v cilovém segmentu;

o vysvétlit jim vyhody vyzkumu;

o vyuzit mentoring od zkusen¢jSich kolegi.

Vyse zminéné cCinnosti, aZ na mentoring, mohou prob¢hnout na prvni spolecné
seznamovaci schiizce. Nasledn¢ by mély teamleadeti vyhodnocovat, zda ¢lenové ziskané

informace vyuzivaji v praxi.
4.5.7 Planovani a organizace prace
Aktivity

Po absolvovani aktivit zaméfenych na pldnovani a organizaci prace by méli byt ti€astnici
schopni rozvrhnout si préci tak, aby ji plnili v€as, umét odhadnout, Ze nedokazi praci splnit
v zadaném terminu a umét prioritizovat.

Aktivity na rozvoj této kompetence mohou pfipravit zkusenéjsi ¢lenové organizace,
ptipadné i byvali ¢lenové. Jelikoz se u vétSiny novych ¢lenti jedna o prvni praci, je dobré je
seznamit se zdsadami organizace ¢asu.

Doporucuje se:

o poskytnout novackiim mentora z fad zkuSengjSich c¢lent, ktery bude pomahat

novému ¢loveéku organizovat si ¢as;
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o pfipravit workshop na prioritizovani;
o teamleadefi by méli zadédvat mensi cile a sledovat jejich dodrzovani;

o sezndmit Cleny s riiznymi systémy na organizaci prace.

Novi ¢lenové nesmi zapomenout, Ze zaroven studuji a teamleadeti by na to méli pfi
zadavani prace brat ohled. Workshop na prioritizovani by mél byt hodné prakticky a m¢l by

ho pfipravit byvaly ¢len organizace.
Literatura

Snézte tu zabu, Tracy Brian, 2007

24

spravné méli organizovat sviij Cas. Rika, Ze to neznamena splnit vice povinnosti,
ale délat spravné véci. Také nauci lidi, jak skoncit s otdlenim a udélat vice
dilezitych véci ihned.

4.5.8 Otevienost

Aktivity

Jiz pti naboru novych lidi do organizace je uroven této kompetence u jednotlivych
uchazec¢l testovdna. Proto by se do organizace nemél dostat nikdo, kdo ji nema na
pozadované trovni. Clenové organizace by méli bez problémi zvladat spolupracovat s lidmi
z jinych narodl a nemé¢li by mit vici témto lidem pfedsudky. Pokud to tak je, nemohou

Vv organizaci pracovat.
4.5.9 Flexibilita
Aktivity

Tato kompetence je pro ¢leny organizace dulezita, pfesto je mnohdy obtizné mit ji na
pozadované urovni a to z toho dliivodu, Ze se jednd o studenty, pro néz je vétsinou studium
na prvnim misté. Na druhou stranu by méli byt ochotni v obdobi, kdy je potfeba nejvice

jejich zapojeni, pracovat pies ¢as. Také by méli byt schopni rychle fesit ptipadné problémy.
Doporucuje se:

o testovat tuto kompetenci jiz pfi naboru;
o vénovat velkou pozornost vzdélavacim aktivitdim zaméfenym na plénovani

a organizaci prace;
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o co nejvice Cleny motivovat, protoZze motivovani lidé byvaji ochotni vice

pracovat pies Cas.
4.5.10 Kreativita
Aktivity

Kreativita je kompetence, ktera se da naucit jen Castecné. Existuji vSak vzd¢lavaci
aktivity, které ji mohou podpofit. Po absolvovani kurzii zamétenych na toto téma by
ucastnici meli byt schopni psat originalni ¢lanky, originalné spravovat FB stranky a vytvaret

originalni materialy.
Aktivity mohou pfipravit soucasni clenové, kteti pisobi v oblasti .Comm.
Doporucuje se:

o vyuzit instruktdz pii vykonu prace od zkusené¢jsiho kolegy;

o poskytnout novému clovéku mentora, ktery ho bude posouvat dal;

o vyuzit interaktivni workshop, na kterém se i€astnici nauci pfistupovat k praci
kreativné;

o pfipravit pfednaSku o tom, jak spravné psat ¢lankys;

o pfipravit workshop zaméfeny na praci s FB.

Vzdélavaci kurzy by mély probihat v pribéhu celého roku. Jednotlivé ¢asti by mély byt
rozvijeny postupné. Workshopy mohou trvat par hodin, pfiblizn¢ 3 — 4 hodiny. Mentoring

by mél probihat minimaln¢ v pribéhu celé¢ho prvniho semestru.
4.5.11 Integrita a udrZitelné chovani
Aktivity

Integrita a udrzitelné chovani jsou dal$imi kompetencemi, které jsou u nového cloveka
testovany jiz pii naboru. Do organizace by se nemél dostat nikdo, kdo nebude schopny
vystupovat v souladu s ndzory a vizi organizace, kdo neni transparentni pii rozhodovani
a kdo neplni sliby. Pfesto je mozné tyto kompetence jesté podpofit v pribéhu prvniho
semestru pusobeni novych lidi v organizaci.

Aktivity by méli pfipravit idedlné zastupci narodniho vedeni, ktefi jsou tyto hodnoty
schopni nejlépe predat a vysvétlit.

Doporucuje se:

o vyuzit pro Skoleni zastupce ndrodniho vedeni;
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o pfipravit hned na ivodnim soustifedéni prezentaci tykajici se vize organizace;

o pfipravit outdoorové aktivity, diky kterym ¢lenové hodnoty a vizi Iépe pochopi.

Vzdélavaci kurzy by mély probéhnout jiz na tvodnim soustiedéni, je vSak potieba, aby

jejich dodrzovani bylo teamleadery sledovano pribézné.
4.5.12 Zpisobilost v anglickém jazyce
Aktivity

Jiz pfi nédboru novych c¢lenti hodnotitelé posuzuji, zda uchazeci hovoti anglicky. Tato
kompetence je nezbytnd pro vykon prace ve vSech oblastech, jelikoZ ¢lenové organizace se
pohybuji v multikulturnim prostfedi. Je vSak mozné zlepSovat si anglicky jazyk nékolika
zpusoby.

Doporucuje se:

o Ucastnit se projektu Speak!, ktery organizace AIESEC pravidelné pofada;
o starat se o zahrani¢niho stazistu, se kterym je ¢lovék v pravidelném kontaktu;

o Ucastnit se vSech konferenci, které probihaji v anglickém jazyce;

o Cist zahrani¢ni literaturu a sledovat filmy v anglickém jazyce.
4.5.13 Pravni povédomi
Aktivity
Tato kompetence je nezbytna pro ¢leny, ktefi uzaviraji smlouvy. Clenové by se méli

orientovat ve smlouvach a ufednich dokumentech a byt piipadné schopni odhalit, ze néco
neni v potadku.
Doporucuje se:
o dat za ukol novym lidem pfecist stanovy organizace;
o zrealizovat pfedndsku na toto téma;
o zkontrolovat znalost stanov pomoci testu;

o vytvotit dokument, ktery pomiize novym c¢lentim zorientovat se v zakladnich

terminech.
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4.5.14 Pocitacova zpiisobilost
Aktivity

Clenové by méli byt schopni aktivné vyuzivat viechny funkce interniho systému, aktivné
vyuzivat Skype a vSechny Google sluzby a méli by byt aktivnimi uzivateli MS Office Excel
a Word.

Vzdélavaci aktivity tykajici se této tvrdé kompetence mohou pfipravit zkuSencjsi

kolegové z organizace.
Doporucuje se:

o otestovat, jakou troven znalosti téchto sluzeb jednotlivi clenové maji;
o pfipravit pfednasku tykajici se t€chto témat;

o pfipravit navod, jak s témito sluzbami pracovat.
4.5.15 Shrnuti

V této podkapitole jsou pro jednotlivé kompetence navrzené vzdélavaci aktivity
a pfipadné i vhodna literatura pro rozvoj dané kompetence. Navrzené vzdelavaci aktivity
vychazi jednak z kompeten¢niho modelu a finan¢ni situace organizace, dale je vSak dllezita

1 kvalita vzdélavani.

Pro jednotlivé kompetence jsou navrzené rtizné vzdélavaci aktivity, u kterych jsou
uvedena rizna doporuceni a je zminén cil vzdélavani. Jelikoz se mnohé kompetence
opakovaly napfic¢ vSemi oblastmi, je vySe zminény text délen jen podle kompetenci, ne podle

jednotlivych oblasti.

V této podkapitole byla ziskana odpovéd’ na tieti vyzkumnou otazku, kterd znéla: ,,Jaké
jsou vzdélavaci aktivity vhodné pro rozvoj kli¢ovych kompetenci novych ¢lend v kazdé

oblasti?
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5 Zavér
Cilem této diplomové prace bylo vytvofit kompetenéni model pro pozice novych ¢lenti

ve studentské organizaci a nasledn¢ navrhnout seznam typt vzdélavacich akci, kterych se

maji dani ¢lenové zucastnit v pribehu prvniho pil roku plisobeni na nové pozici.

Tato prace byla vypracovand pro studentskou organizaci AIESEC. Autorka se zaméftila
konkrétné na pobo¢ku na Ceské zemédglské univerzité v Praze, ve které v soudasnosti
vzdélavani probiha spiSe ndhodné a to je jednim z ditvodii vysoké fluktuace. Novi ¢lenové
se velmi Casto neciti komfortné na pozicich, do kterych byli pii vybéru umisténi. Z toho
diivodu byla pocitovana ¢im dal tim vétsi potfeba zavedeni systematického vzdélavani

a tvorba kompeten¢niho modelu.

Teoreticka ¢ast této diplomové prace je rozdélena na dvé kapitoly. V prvni jsou ctenditim
vysvétleny pojmy jako jsou kompetence, vzdélavani zaméstnanctl, rozvoj, kompetencni
model a fizeni podle kompetenci. Pfedstaveni téchto terminu je klicové pro pochopeni
problematiky managementu vzdélavani. V dalsi kapitole je jiz piiblizeno systematické
vzdélavani a jeho faze, jednotlivé metody rozvojovych a vzd€lavacich aktivit a tvorba
kompetenéniho modelu v organizaci. Poznatky, které jsou v teoretické Casti zminény,
vznikly ptivodné pro podnikové prostredi. Jedna se vSak o témata, kterd jsou feSena i ve
vzdélavacich organizacich a také v organizacich, které vzdelavaji své Cleny jako vedlejsi
pfedmét své cinnosti.

Nésleduje empirickd cast, ve které je nejdiive ve€novany prostor metodologii
vyzkumného Setfeni. Pro identifikaci kli¢ovych kompetenci je potieba znat charakteristiku
organizace a hlavni pracovni napli ¢lenli organizace na danych pozicich. Tyto informace
byly zjistény na zéklad€ analyzy internich dokumentti a popisu pracovnich mist. Nasledné
bylo potteba zjistit, které projevy chovani jsou potfeba pro uspesné plnéni pracovnich
povinnosti na dané pozici. Zde autorka zvolila metodu polostrukturovaného rozhovoru
s viceprezidenty. Ze ziskanych informaci byly vybrany kli¢ové projevy chovani, které byly
zatazeny do kategorii a ty pak nésledné ptifazeny k jednotlivym kompetencim.

Vyse zminénym postupem byly ziskany pro kazdou pracovni pozici klicové kompetence,
ze kterych byl nasledné sestaven kompetencni model. Ten obsahuje jak mékké, tak i tvrdé

kompetence. Tento kompetencni model byl vytvofen v souladu s pozadavky na efektivni

kompeten¢ni model, které uvadi Hronik (2006).
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Nasledné byly identifikovany urovné kompetenci, které jsou potfebné pro vykon prace
na dané pracovni pozici. Data byla sebrana dotaznikovym Setfenim, které¢ho se ucastnili
teamleadeti z jednotlivych oblasti, viceprezidenti, Talent Manager, novi i byvali ¢lenové
organizace. Do dotazniku také autorka zahrnula moZnost, zda existuji néjaké dalsi
kompetence, které ¢lenové organizace potiebuji pro vykon své prace. Tim byla myslena
kompetence, kterd jest¢ nebyla v dotazniku uvedena, ¢imz byla provedena i validace, ze

klicové kompetence byly spravné urceny.

Na zéklad¢ specifikace irovné kompetenci byly navrzeny vzdélavaci aktivity, které by
méli novi ¢lenové v danych oblastech absolvovat pro rozvoj kompetenci. Pti navrhovani
vzdélavacich aktivit bylo potieba vyjit z financni situace studentské organizace

a samoziejmée z vytvoreného kompetencniho modelu.

Tato diplomova prace méla za kol odpovédét na tfi vyzkumné otdzky. Prvni otazka
znéla: ,,Jaké jsou klicové kompetence potfebné pro nové ¢leny na jednotlivych pozicich?“
Tuto otazku autorka zodpovédéla v podkapitole 4.3, ktera se vénuje tvorbé kompetencniho
modelu pro pozice novych c¢lenti. Nejdiive byla provedena analyza internich dokumentti
a zrealizovany polostrukturovany rozhovor s viceprezidenty pro jednotlivé oblasti. Ze
ziskanych informaci byly vybrany klicové projevy chovani, které byly zatazeny do kategorii
a ty pak nasledné pfifazeny k jednotlivym kompetencim. Timto postupem byly ziskany pro
kazdou pracovni pozici klicové kompetence. Byly vytvofeny celkem tfi kompetenéni
modely obsahujicimi klicové kompetence pro Ctyii oblasti. Jedna se o oblasti Incoming
Global Talents, Incoming Global Volunteer, .Comm a Outgoing Exchange. Jelikoz autorka
po vyhodnoceni rozhovorti od viceprezidentek iGT a iGV zjistila, Ze pozadavky na ¢leny
jsou stejné, protoze i napli prace je velmi podobnd, bylo mozné pro ob¢ oblasti pouzit stejny
kompeten¢ni model. Tyto oblasti se 1iSi pouze v tom, Ze ¢lenové z iGT zprosttedkovavaji
stazisty organizacim, tudiz i komunikuji s organizacemi, a ¢lenové z iGV komunikuji se

zastupci Skol.

Druhé otazka znéla: ,,Na jaké urovni by mély dané kompetence byt?* Na tuto otdzku
autorka odpovédéla v podkapitole 4.4, ve které pomoci dotaznikového Setfeni vytvoftila
tabulky potfebnych urovni danych kompetenci pro pozice novych ¢lenti v jednotlivych

oblastech.

Treti otdzka znéla: ,,Jaké jsou vzdélavaci aktivity vhodné pro rozvoj klicovych
kompetenci novych ¢lenti v kazdé oblasti?* Na tuto otazku autorka této prace odpovédéla

v kapitole 4.5, ve které se vénuje jiz navrzenym vzdélavacim aktivitdm pro jednotlivé
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kompetence. Pro jednotlivé kompetence jsou navrzené rizné vzdélavaci aktivity, u kterych

jsou uvedena doporuceni a je zminén cil vzdélavani. U nékterych aktivit je zminéna

1 literatura, jiz autorka ¢leniim organizace doporucuje pro rozvoj danych kompetenci.

Hlavnim pfinosem této prace bylo:

1.

Definovani hlavnich odpovédnosti a zékladni pracovni ndplné¢ novych clent
pusobicich na danych pozicich. Tyto informace neméli zastupci organizace AIESEC
CZU doposud definované.

Vytvoieni kompetenéniho modelu pro pozice novych clenii na miru organizaci.
Tento kompetencni model je vS§ak mozné po drobné upraveé vyuzit i v praxi jinych
vzdélavacich organizacich.

Navrzeni literatury a vzdélavacich aktivit, které mohou zéastupci organizace vyuzit
pro rozvoj jednotlivych kompetenci z navrzenych kompetencnich modelti. Navrzené
vzdélavaci aktivity vychéazi z kompetencnich modeltl, finan¢ni situace organizace

a pozadavk na kvalitu vzdélavani.

Doporuéeni pro studentskou organizaci AIESEC piisobici na CZU:

1.

Zavést systematické vzdélavani, aby novi ¢lenové ziskali potfebné znalosti pro
vykon préce na danych pozicich.

Pro realizaci rozvojovych aktivit se doporuCuje vyuzivat byvalych c¢lent, ktefi
v soucasnosti ptisobi v mnohych spole¢nostech na rtiznych pozicich a mohou své
nabyté znalosti a zkuSenosti predavat dal.

Vyuzit vyhody studentské organizace, diky ¢emuz mnoh¢ organizace rady bezplatné
poskytnou pro ¢leny vzdélavaci akce. Je pro né piinosné spolupracovat s neziskovou
studentskou organizaci.

Pro vétsi ispésnost pii ndboru a lepsi alokaci lidi v rdmci oblasti se doporucuje vyuzit
navrzeny kompeten¢ni model jiz pfi naboru novych ¢leni.

Pied kazdym naborem novych ¢lenl, by méli zéstupci organizace aktualizovat

kompetencni model podle aktudlni situace.

Zavérem lze fici, Ze diky vyuziti jednotlivych metod byl cil prace dosazen. Nejdiive byly

analyzovany dostupné dokumenty, nasledné¢ pomoci polostrukturovanych rozhovori

vytvofen kompetenéni model, ktery je mozné po drobné Upravé vyuzit i v praxi jinych

vzdélavacich organizaci a také v organizacich, které vzdélavaji své Cleny jako vedlejsi

pfedmét své ¢innosti. Déle byly identifikovany Grovné kompetenci a navrzeny vzdélavaci
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aktivity vhodné pro rozvoj potfebnych kompetenci. Doporuceni, kterd jsou zminéna vyse,
by méli zastupci organizace pravidelné vyuzivat, aby co nejefektivnéji rozvijeli kompetence

novych ¢lenli v organizaci.
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7 Seznam priloh

7.1 Priloha ¢. 1: Polostrukturovany rozhovor s teamleadery

Polostrukturovany rozhovor s teamleadery a viceprezidenty jednotlivych oblasti

Jméno dotazovaného:

Zakladni otazky:

1. Jaky je nazev tvé pozice, kterou zastavas v AIESEC?
2.V jakém oddé¢leni pracujes?

3. Kdo je tvlij pfimy nadfizeny (ndzev pozice)?

Otazky tykajici se pozice novacka:

Jak se nazyva pozice novacka, ktery je tvym podiizenym?
Jaka je struktura lidi v tvé oblasti?

4

5

6. Co je cilem prace novacka?

7. Vyjmenuj vSechny ¢innosti, které novacek vykonava?

8.V jakych situacich novacek vySe zminéné ¢innosti vykonava?
9. Jaké jsou hlavni odpovédnosti novacka ve tvé oblasti?

10. Co by mél ¢loveék na této pozici znat a umét?

11. Rozeberme vySe zminéné znalosti a dovednosti.

12. Jaké povahové vlastnosti by nove pfijaty clovek mél mit?

13. Rozeberme vyse zminéné povahové vlastnosti.

14. S kym novacek na dané pozici spolupracuje?
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7.2 Priloha ¢. 2: Prepisy rozhovoru

Polostrukturovany rozhovor s teamleadery a viceprezidenty

jednotlivych oblasti

Jméno dotazovaného: Aneta Kubickova

Zakladni otazky:

1.

Jaky je nazev tvé pozice, kterou zastavas v AIESEC?

Nazev mé pozice je Viceprezident Outgoing Exchange.

V jakém oddéleni pracujes?
V soucasnosti pracuji v oddelent, kterému se zkrdacené rika OGX. Cely ndzev je Outgoing

Exchange.

Kdo je tviij pfimy nadrizeny (ndzev pozice)?

Mym primym nadrizenym z pobocky je Local Commitee President, zkracené LCP.

Otazky tykajici se pozice novacka:

4.

Jak se nazyva pozice novacka, ktery je tvym podiizenym?
Pozice, kterou v soucasnosti zastavam se nazyva ,, Newbie “. Novackim ve vsech oblastech
rikame newbies. Lideé, kteri jsou u nas jiz minimalné piil rok, ale nejsou teamleadery, jsou

nazyvani XPs, neboli ,, Experienced members *.

Jaka je struktura lidi v tvé oblasti?

Jsem tady bohuzel sama. Na moji oblast nebyl tento recruitment focus. Ten byl na projekty,
a proto k nim bylo prijato nejvice novackii. Mrzi mé to, protoze jsem si myslela, ze si budu
moct vyzkouset, jaky jsem leader. Jsem v AIESECu kratce, viastné jen od jarniho naboru.
Ale Adéla, ktera na této pozici byla prede mnou, tak musela z organizace odejit a cela
oblast, prestoze jsem byla novackem, na mé spadla. Druhou novacku, ktera byla prijata
spolecné se mnou, tato prdce prestala bavit a odesla.

Mam ted’ celou oblast na starosti. Staram se o stazisty, kteri chtéji vycestovat na staz. Prdce

probiha tak, ze kdyz se mi prihlasi, zkontaktuji je, domluvim si s nimi informacni schiizku.

90



vV

staz musi splnovat jiné podminky. Velmi casto je to napriklad potieba byt aspon bakalar.
To s nimi pak kontroluju.

Normalné vsechny tyto cinnosti délaji novacci a viceprezident dohlizi jen na to, Ze celad
oblast funguje. Také vytvari dlouhodobé plany a reporty. Hlavni cinnosti novackii je tedy
selektovat lidi a zaroven i poznat, jestli maji stazisti viastné chut nekam jet a jsou pro to
zapaleni. Také jsem jesté nezminila, Ze novacci poradaji pripravné seminare a po prijezdu

zjistuji od ucastnikii zpétnou vazbu.

Co je cilem prace novacka?
Hmm, rekla bych, zZe hlavnim cilem novacka v OGX je podilet se na procesu posilani

studenta, pripadné absolventii, do jiné zemé za praci a novymi zkusenostmi.

Vyjmenuj vSechny ¢innosti, které novacek vykonava?

O tom uz jsme se pred chvili bavili, ale hlavni naplni novacka je zastresit cely proces
realizace stazi. Novacek by mel byt idealné takovy multifunkcni. Nejdrive je soucasti promo
akci, na kterych AIESEC predstavujeme. A také tam rikame, proc¢ by méli lide vyjet na staz
zrovna s nami. Potom komunikuji se zajemci o staz. Vybiraji je a pomahaji jim, aby jeli na
takovou staz, ktera se jim bude libit, a na kterou se hodi. UCi je s nasim systéemem, ve kterém
si staz vyberou. Nasledné s nimi podepisuji kontrakt. Délaji pro né predodjezdovy seminar,
na kterém vikaji, co vSechno doporucuji stazistum, aby si pripravili. Zaroven s nimi jsou
v kontaktu v dobé, kdy jsou v zahranici, jestli je vSechno v poradku a tak. Pokud by se tam
déelo néco zavazného, jsme schopni to okamZzité resit, prelozit je na jinou staz, nebo s nimi
zorganizovat navrat. Po piijezdu do Cech od nich sbiraji zpétnou vazbu. Kdyby tam nebyli
stazisti spokojeni, pristé uz tam nikoho neposSleme a napiseme realizujici zahranicni

pobocce, ze néco bylo Spatne.

V jakych situacich novacek vySe zminéné ¢innosti vykonava?

Promo akce realizuje napriklad na Majalesu nebo Dnu studentskych organizaci. Také casto
mame stanek ve Skole. Poté se zajemci prihldasi a my je kontaktujeme. Infomeeting
poradame jednou za cas pro vetsi pocet studentii. Tam jim blize predstavime AIESEC
a nase staze a jejich podminky. Poté probiha online komunikace s pobockou z cizi zemeé
a hledani vhodnych stazi. Poté dochazi k ,,matchingu “ — jedna se o podepisovani smlouvy.

Po stazi probiha ,,debriefing seminar*, kdy sbirame zpétnou vazbu.
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Jaké jsou hlavni odpovédnosti novacka ve tvé oblasti?

Novacek je zodpovédny za stazistu od zacatku do konce. Ma na starosti cely vySe zminény
proces, to uz nebudu opakovat. Ale dale také dohlizi na to, aby mél visa, pojisteni. DoZene
ho, aby se zucastnil pripravného seminare. Podepise s nim smlouvu a vybere poplatek.
Pomuize stazistovi zaridit potrebné dokumenty. Behem staze je s nim neustdle v kontaktu,

zda je v poradku a zda neni néjaky problém. Pak s nim provede debriefing.

Co by mél €lovék na této pozici znat a umét?

Velmi podstatné je, aby kazdy clen AIESECu byl schopny komunikovat v anglicting,
protoze jsme mezindarodni organizace a vSechny meetingy a konference jsou v anglictine.
Take clovek bude u stazistii zkouSet anglictinu a zaroven komunikovat se zahranicni
pobockou. Pak by mél byt schopen komunikovat online. Mél by umet vyuzivat Facebook
a Gmail, které denné pouzivame. Podstatné je, aby byl ¢lovek v OGX silny v komunikaci
s lidmi, nesmi se bat telefonovat. Mél by byt schopny prezentovat pied lidmi, to vyuZije pri
informacnich schuzkach a pri prezentaci treba na Majadlesu. Také by se mél umét vcitit do
lidi. Mel by byt organizovany a analyticky, bude i vytvairet nejaké tabulky. Mél by byt
odolny viici stresu, protoze nekdy toho mame opravdu hodné. Mél by byt casove flexibilni,
aby praci zvladal pri skole. Také by mel umét mluvit s nadSenim. Potrebuje nadchnout
potencialni stazisty. Meél by zaroven stdzisty motivovat, aby realizaci staze dotahli az do

konce.

Rozeberme vySe zminéné znalosti a dovednosti.

Vysvétlené viz. vySe. Otdzka pti rozhovoru vynechana.

Jaké povahové vlastnosti by nové prijaty ¢lovék mél mit?

Potrebujeme, aby byl clovek komunikativni, urlité empaticky a zodpovédny. Tyto
vlastnosti vyuzije v pritbehu celé své prace. Komunikativnost pri prezentaci na riiznych
akcich. Empatii pri komunikaci se stazisty a zodpovédnost pri celé realizaci. Zaroven by
meél byt i tymovym hrdacem a mél by se umét vcitit do ¢lovéka, protoze kdyby takovy nebyl,
nebyl by schopny stazistovi navrhnout vhodnou staz. A tymovych hracem musi byt kazdy

v AIESEC. Pracujeme prece v tymu.

Rozeberme vySe zminéné povahové vlastnosti.

Vysvétlené viz. vySe. Otdzka pii rozhovoru vynechana.
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14. S kym novacek na dané pozici spolupracuje?
Nejvic spolupracuje s dalsimi novacky v oblasti a s jejich teamleaderem. Pripadné pak
viceprezidentem, ale to se snazime nepodporovat. Pri realizaci promo akci spolupracuji

s lidmi z .Comm.
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Polostrukturovany rozhovor s teamleadery a viceprezidenty

jednotlivych oblasti

Jméno dotazovaného: Eliska Havrankova

Zakladni otazky:

1.

Jaky je nazev tvé pozice, kterou zastavas v AIESEC?
Pracuju jako LCVP .Comm. Vim, zni to zvlastne, ale nase oblast je opravdu oficialné

nazvana .Comm. Jedna se ale o celkovou komunikace nasi AIESEC pobocky.

V jakém oddéleni pracujes?
Oddeleni je to tedy Marketing a PR, neboli .Comm.

Kdo je tviij pfimy nadrizeny (ndzev pozice)?
Mym nadiizeny je Honza Skuba, ktery je na pozici LCP. Pak taky MC, coz je nase ndarodni

vedent.

Otazky tykajici se pozice novacka:

4.

Jak se nazyva pozice novacka, ktery je tvym podrizenym?

Novacci jsou prosté ,,newbies “. Nemame pro né Zadny specidlni nazev.

Jaka je struktura lidi v tvé oblasti?
Bohuzel nemam zadného teamleadera, i kdyz by se mi to libilo. Mam u sebe v oblasti ted’ 4
novacky a 1 XP. XP je clovek, ktery je u nds uz delsi dobu, ale nekandidoval na

teamleadera. Takze déla vlastné stejnou praci jako novacci.

Co je cilem prace novacka?

No cilem jeho prdce je vlastné starani se o externi komunikaci nasi pobocky. Take budu
PR vztahy s univerzitou, studentskymi organizacemi a externimi firmami. Zpracovava
materidly, vytvari content toho, co se se bude publikovat. Aktivné se podili a Sireni

povedomi o organizaci.
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Vyjmenuj vSechny ¢innosti, které novacek vykonava?
Novacci maji na starosti pripravu a realizaci promo kampani pro staze. Musi byt na urovni.
Potom pripravuji rizné materialy a realizuji roadshow. Komunikuji s ostatnimi

studentskymi organizacemi. Dale také pise clanky a staraji se nam o nas facebook.

V jakych situacich novacek vySe zminéné ¢innosti vykonava?

Vzdycky v dobe, kdy je nejlepsi hledat stazisty na staze, realizuji promo kampané. Riizné
materidaly tvori v prubéhu celého roku. Jedna se o materialy o AIESEC, o nasich
cinnostech, pak taky o materidaly pro vSechny oblasti. Také jsou hlavni podporou pro ndabor
novych c¢lenii. Komunikace s rektordtem a studentskymi organizace probihda takeé v priibéhu
celého roku. S jinymi organizacemi se schazime pravidelné. Napriklad ted jsme pro ndabor

vytvorili velké pexeso.

Jaké jsou hlavni odpovédnosti novacka ve tvé oblasti?

Ma vzdycky odpovédnost za to, co déla. To znamend, ze kdyz se stara o ndbor, ma
odpovédnost za to, zZe se nam prihldsi drive urceny pocet lidi. Prdace musi byt hotova vcas
a podle zadani. VSechno ale také musi souviset s brandem, ktery vytvorili zastupci nase

narodniho vedeni a celosvétového vedeni.

Co by mél €lovék na této pozici znat a umét?

Mel by umet s Photoshopem. Zaroven by mel umét pouzivat facebook na pokrocilé urovni.
Mel by védet, jake jsou u nej vsechny moznosti. Mél by umét prezentovat pied lidma. Musi
umet anglicky. Meél by umét psat jednak ¢lanky, ale i content na facebook. Je to viastnée
trosku copywriter. Meél by umét upravovat videa. Mel by umét prezentovat na veiejnosti,
ale to asi vsichni na pobocce. Mél by umeét Cist lidi a prizpitsobit svoji prdaci dané cilové

skupiné. Nemél by se bat komunikovat i s vedenim Skoly a firem.

Rozeberme vySe zminéné znalosti a dovednosti.

Photoshop pouzivaji v pritbéhu celé své prace. Facebook pouzivda pro komunikaci nasi
pobocky, ale i treba stazi, a tak. Co se prezentact tykd, ty probihaji pred realizaci naboru
nebo stdri, takze jen nékolikrat do roka. Anglicky mluvime pravidelné. Clanky by mély
vychazet prubezne cely rok a idealné by méli rozhybat poradne nasi komunikace pres
facebook. To se bohuzel zatim moc nedari. Bude psat clanky, které je pak mozné publikovat
ve studentskéem casopisu nebo na skolnich webovkach. Videa délame treba ze spolecnych

konferenci nebo meetingii. Nasi cilovou skupinou jsou prevazné studenti, ale méli by
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i rozlisit, o studenty jakych oborii se jedna. Pripadné kdyz probihd promo pro firmy, tak to

musi byt uzpusobené jim.

Jaké povahové vlastnosti by nové prijaty ¢lovék mél mit?

Novacci by meli byt hlavne komunikativni, protoze si musi zjistovat riizné informace od
riznych lidi. Zaroven je potreba, aby byli kreativni. To je prece jasné pro cloveka v této
oblasti. Nechceme se opicit po ostatnich. Kazdy ¢len AIESEC by mél byt motivovany pro
praci u nas, zodpovédny a analyticky. DodrZovat dealine je taky potieba. A mél by to byt

tymovy hrdc.

Rozeberme vyse zminéné povahové vlastnosti.

Komunikativni musi byt porad, to vyuziva pri komunikaci s kolegy, vedenim Skoly,
Studentskymi organizacemi, firmami. Kreativni musi byt vsechna prdace, kterou vytvori. To
znamenad, Ze to musi byt originalni a neopicit se po nikom. Motivovany musi byt, protoze je
prace zadarmo. Musi v tom videt smysl. Analyticky by mél byt, protoze déld reporty ze své
prace. Dodrzovat deadline musime vsichni, jinak by nam to tady nefungovalo a tymovym

hracem by mél byt také kazdy, protoze pracujeme v tymu.

S kym novacek na dané pozici spolupracuje?
Nejvic spolupracuji novackové mezi sebou. Dalé také ale s ostatnimi ¢leny z dalsich oblasti,

se studentskymi organizacemi, vedenim skoly, firmami.
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Polostrukturovany rozhovor s teamleadery a viceprezidenty

jednotlivych oblasti

Jméno dotazovaného: Hana Jahodova

Zakladni otazky:

1.

Jaky je nazev tvé pozice, kterou zastavas v AIESEC?
Jsem VP iGV. Ted se to nove takto jmenuje. Celym ndzvem je to Viceprezident Incoming
Global Volunteer.

V jakém oddéleni pracujes?
Oddelent se jmenuje iGV.

Kdo je tviij pfimy nadrizeny (ndzev pozice)?

Mym nadfizenym je zdstupce z MC — celorepublikového vedeni a nas LCP Honza Skuba.

Otazky tykajici se pozice novacka:

4.

Jak se nazyva pozice novacka, ktery je tvym podrizenym?
Novacci jsou prosté novacci. Nemame to nijak podle oblasti. Miize to byt treba novdcek
viGV.

Jaka je struktura lidi v tvé oblasti?

No, co se mé oblasti tyka, mam ted’ nejvic novackii. Tento rok byl na moji oblast focus, to
znamenad, ze se prijimali hlavné ke mne. Mam tam dokonce i cizince. V soucasnosti mam
tedy 6 novacku, 2 teamleadery, kteri maji rozdélené jednotlivé projekty a 1 XP, ktery
nechtel byt teamleaderem. Jeden teamleader ma na starosti Edison, druhy Speak. Summer

campy jsme deélali spolecné.

Co je cilem prace novacka?

Cilem prace novackii je sehnat veskeré véeci, co potrebuji pro uspésnou realizaci projektu
Vyjmenuj v§echny ¢innosti, které novacek vykonava?

Délaji matching, pri kterém si vytahnou ze systéemu lidi a daji mi je do dokumentu. Ja na

né kouknu a reknu jim, jestli se s nimi maji spojit. Ted jsme jim je rozdeélili podle zemi.
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Domluvi si se stazisty skype. Pokud odpovidaji pozadavkiim skoly, do které je vybirame,
dame jim ukol, ktery rozhodne, jestli ho tady chceme. Potom také zarizuji viza a vSechny
potrebné dokumenty. Kdyz prijedou, novacci jim zarizuji Litacku, sim kartu, ukdazou jim
Prahu a zaridi jim ubytovani.

Dale potom délaji selling skolam, kdy volaji do skol a nabizi jim stazisty. Nebo se také skoly
ozyvaji sami. Novacci s nimi podepisuji smlouvy. Realizace probihaji v zari a v lednu.
V soucasnosti mame podepsanych 5 smluv, ale domluvenych jich je jiz 15.

U Speaku zajistuji realizaci s nasi skolou a s vedeni skoly. Domlouvaji mistnost, komunikuji

s PR, aby pripravili propagacni materialy, atd.

V jakych situacich novacek vySe zminéné ¢innosti vykonava?

Vysvétlené viz. vySe. Otdzka pii rozhovoru vynechana.

Jaké jsou hlavni odpovédnosti novacka ve tvé oblasti?

Ma na starosti cely matching, selling, teamleader na né jen dohlizi. U Speaku zajistuji také
cely proces. Je proste diilezité, aby probehly celé procesy. Abychom méli dostatek skol, do
kterych budeme vysilat studenty. Abychom méli spravné stazisty, kteri budou spolehlivi
a dorazi na realizaci véas. A abychom vybrali spravného ucitele na Speak, ktery bude

reprezentativni a opravdu dobry a dokaze zaujmout ucastniky.

Co by mél €lovék na této pozici znat a umét?

Urcite by mel umet anglicky. Mel by umét prodavat. Dal by také mel byt dobry v HR oblasti
a v odhadovani lidi. Nesmi se bat telefonovat a byt silny v komunikaci s lidmi. Musi se
umét chovat reprezentativné a vyjadiovat srozumitelné a na urovni. Zaroven musi umet
s Google a nasim internim systémem. Meél by rozumét smlouvam a trochu i mit smysl pro

detail. Samoziejmosti je vyuzivani Skype. Musi se orientovat na uradech.

Rozeberme vySe zminéné znalosti a dovednosti.

Anglicky tu mluvi kazdy den i s kolegy. Prodavaji staze skolam a zarovern i studentiim, se
kterymi telefonuji. HR oblasti je mysleny hlavne vybeér novych lidi a pri tom musi i umét
odhadnout, zda je clovek vhodny pro danou staz. Telefonuji jednak pres Skype s kandidaty,
ale i se skolami, takzZe se nesmi bat. Reprezentuji nasi organizaci a univerzitu, takze musi
byt reprezentativni a pri komunikaci srozumitelni. Nas interni systém pouzivaji predevsim
pri vybéru stazisti. Smlouvu podepisuji se Skolami, tak musi védet, co tam je napsané, aby
to dokdzali prodat. A smysl pro detail je potieba jak pri komunikaci s uchazeci, kdy jim vse

detailné vysvetluji, tak pri cteni smluv. Na urady béhaji pri zarizovani riiznych dokumentii,
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takze musi byt i trpelivy a orientovat se tam, abychom ji nemuseli porad vSechno rikat

polopate.

Jaké povahové vlastnosti by nové prijaty ¢lovék mél mit?

Urcite by meli byt komunikativni, mit smysl pro detail, analyticti. Byt reprezentativni, ale
to uz jsem myslim zminovala a hlavné trpélivy. Obcas je to zdlouhavé. Taky nesmi byt
rasisticti a byt klidni. Musi umét iesit problémy. Taky by vsichni clenové AIESEC méli byt
cilevédomi a chtit se rozvijet. Mél by to byt tymovy hrdd.

Rozeberme vySe zminéné povahové vlastnosti.

Komunikaci vyuzivaji denné se vsemi. Smysl pro detail by meli mit hlavné pri vybeéru
stazistii a Skol. Analytiku pouzivaji pri vypracovavani reportii. Reprezentativni by méli byt
hlavne pri komunikaci se Skolami, zaroven ale také i s kandidaty, aby si o nas nemysleli nic
Spatného. Na uradech urciteé vyuziji trpélivost. Rasisticky nesmi byt nikdo v AIESEC,
protoze se pravidelné schazime s cizinci. Cilevedomi musi byt, protoze jinak by asi u nas

nevydrzeli.

S kym novacek na dané pozici spolupracuje?
Pracuji hlavné s teamleadery. Za VP by neméli chodit. Ja komunikuji pouze s teamleadery.

Taky spolupracuji s ostatnimi novacky.
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Polostrukturovany rozhovor s teamleadery a viceprezidenty

jednotlivych oblasti

Jméno dotazovaného: Markéta Bosakova

Zakladni otazky:

1.

Jaky je nazev tvé pozice, kterou zastavas v AIESEC?

Moje porzice je jak Viceprezident pro iGT, tak i pro Talent management.

V jakém oddéleni pracujes?
Mé oddélent je, kam prijimame novacky, a o kterém se budeme bavit je iGV, neboli

Incoming Global Talents.

Kdo je tviij pfimy nadrizeny (ndzev pozice)?

Tim je Honza Skuba a nase celorepublikové vedeni.

Otazky tykajici se pozice novacka:

4.

Jak se nazyva pozice novacka, ktery je tvym podrizenym?

Mym novackem je Newbie Incoming Global Talents.

Jaka je struktura lidi v tvé oblasti?
Mam v oblasti 2 TML. Bohuzel jsme tu nikoho na pozici viceprezidenta neméli, tak musim

zastavat dvé oblasti.

Co je cilem prace novacka?

Délaji Skype pohovory s Trainee na urcitou pozici, musi poznat podle CV, zda je uchazec
idealni pro firmu. Realizuji pohovory a zjistuji, jestli je ¢lovek motivovany a jestli se hodi
do firmy. Zaroven ale musi zapadnout i mezi AIESECare. TakzZe by mél vyznavat podobné

hodnoty jako my.

Vyjmenuj v§echny ¢innosti, které novacek vykonava?
Novacek sivola s uchazeci po Skype, ale komunikuje i s firmami. Analyzuje CV. Pak posilaji
report firmam na lidi. Tedy na ti'i nejlepsi a nejzajimavéjsi. PopiSou je firmam a zaridi, aby

se firma se stazistou spojila. Hodnoti hlavné osobnost uchazece. Ddle delaji selling, to
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10.

11.

12.

znamend, ze prodavaji firmam nase stazisty. Jednak berou firmy z databaze, ale
i vyhledavaji nové firmy. Kdyz stazZista prijede, délaji jim ,,Buddika“. Vyzvednou je na
letisti, zaridi jim ubytovani, bankovni ucet, telefon a v pribéhu stize se o né staraji. Je

potreba kontrolovat, Ze je vSechno ok.

V jakych situacich novacek vySe zminéné ¢innosti vykonava?

Vysvétlené viz. vySe. Otdzka pti rozhovoru vynechana.

Jaké jsou hlavni odpovédnosti novacka ve tvé oblasti?

Odpovida za prodej nasich stazi. Potrebujeme mit urcity pocet firem, pro které staze
realizujeme, aby se nase pobocka uzivila. Dale zodpovidaji za to, Ze firmam doporuci
kvalitni kandidaty, ze kterych si firmy vyberou. A pak i zodpovidaji za to, Ze tady staZistovi

nic nechybi a za to, Ze uspésné reprezentuji nasi pobocku.

Co by mél €lovék na této pozici znat a umét?

Mel by byt dobry obchodnik. Umét odhadnout lidi, pracovat s nasim systémem a se Skype.
Nezbytné je, aby skvéle komunikoval i psal v angli¢tiné. Musi umét naslouchat potiebam
i firmy i uchazeci. Musi rozpoznat urcité vlastnosti a dokazat uchazece uvolnit. Nesmi to
byt nervik a umeét zodpovidat za svou praci. Mel by umét Cist mezi iFdadky. Také se nesmi
bat komunikace s uiady. Nemel by se jen tak neceho zaleknout a mél by se vyznat ve
smlouvdch.

Rozeberme vySe zminéné znalosti a dovednosti.

Pri pohovorech musi lidi odhadnout a samozrejmé pracovat s mailem a Skype. Anglictinu
vSichni pouzivame na denni bazi. Kdyz komunikuje s firmami, musi rozpoznat, co chtéji.
Nesmi byt pri prodeji nasich sluzeb nervozni, jinak by nic neprodali. A musi si uvedomit,
Ze jsou za svou prdci zodpovedni a pokud ji nebudou délat dobre, nase pobocka nebude mit

penize na fungovani.

Jaké povahové vlastnosti by nové prijaty ¢lovék mél mit?

Urcite musi byt reprezentativni, aby dobre pusobil i na cizince i na firmy. Denné
komunikuje, tak se nesmi bat mluvit a spolupracovat s cizinci. Pratelsti jsme tady snad
vsichni. Kazdy novacek by mél byt pidtelsky, jinak bychom tu s nim nevydrzeli. Musi byt

také inteligentni, abychom mu nemuseli vSechno slozité vysvetlovat. A taky by mel byt
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13.

14.

samostatny a zodpovédny. Jo a nesmi to byt rasista. Taky na uradech je potieba byt

trpélivy. A pri komunikaci a prodeji firmam sebevédomy.

Rozeberme vySe zminéné povahové vlastnosti.

Vysvétlené viz. vyse. Otdzka pii rozhovoru vynechana.

S kym novacek na dané pozici spolupracuje?
Pracuje asi se vsemi, hlavné tedy s teamleaderem. Ted’ jsem to ja, takze VP. Ale vsichni
spolu komunikujeme. Treba nikdo z nasi oblasti nemiize vyzvednou stazZistu na letisti, tak

se domluvime s nekym jinym.
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7.3 Priloha ¢. 3: Dotaznik na urceni potrebné urovné jednotlivych
kompetenci

Ahoj,

pro potfeby mé diplomové prace potiebuji urcit pottebné trovné jednotlivych kompetenci
pro efektivni vykon prace nového ¢lovéka v tvé oblasti. Prosim, ozna¢ vzdy u otdzek, které
jsou uvedeny nize, na jaké tirovni by mé¢l tento clovek jednotlivé kompetence ovladat. Napis
¢islo odpovidajici rovni, ktera si myslis, Ze je pro danou kompetenci potiebna. Pozor na

rozdilné skaly u mekkych a tvrdych kompetenci.

Tabulka je rozdélena na mekké a tvrdé kompetence. Pro hodnoceni mékkych kompetenci

byly stanoveny urovn¢ takto:

Nezvlada
Zvlada s pomoci teamleadera
Zvlada oc¢ekavané situace

Zvlada i1 neodekavané situace

A e

Zvlada na vynikajici trovni

Stanovené trovné pro hodnoceni tvrdych kompetenci byly:
Z4dné povédomi

Zakladni povédomi

Beézna znalost

Nadprimérna znalost

LA e

Hlubova znalost
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PoZadovana uroven kompetenci v oblastech iGT + iGV

Meékké kompetence

Kompetence

Projevy chovani

vystupuje pred posluchaéi sebevédomé, pii
prezentaci se nezadrhava

Pozadovana uroven

Prezentacni
a komunikacni | dovede pokladat otazky, diky kterym ziska
dovednosti kvalitni odpovédi a piehled o uchazegi
dokaze nadchnout organizace pro spolupraci
zvlada uspésné resit stresové udalosti
Interpersonalni zvlada Cist mezi fadky, umi odhadnout i véci,
schopnosti které nejsou na prvni pohled tplné ziejmé
dokaze se vcitit do ¢lovéka a odhadnout ho
kdyz nestiha, dokaze predat ¢ast prace nékomu
jinému v tymu, neboji se toho
Spolupréce pokud se néco nepovede celému tymu, nesvadi

to na konkrétniho ¢lovéka

je tymovym hracem, dokaze komunikovat
a spolupracovat s ostatnimi ¢leny tymu

Uspokojovani potieb

je prozakaznicky orientovany, dokaze
spolupracujicim  organizacim  doporucit
vhodného stazistu

nenuti spolupracujicim organizacim nic za

spolupracujicich . P " ;
poTup ,J kazdou cenu, pokud vidi, Ze pro néj neni
organizaci o g A s
stazista vhodny, nenabizi mu jej
naslouché potfebam organizaci a nasledné plni
jejich ptani a pozadavky
vyhledava si aktivné praci, pfichdzi s novymi
napady
Samostatnost

dokaze pracovat samostatné, nepotitebuje
neustalou podporu od nadfizenych

Planovani a organizace
prace

dokaze si rozvrhnout praci tak, aby ji plnil vcas

umi v¢as odhadnout, Ze nedokaze praci splnit
v daném casovém terminu

dokaze prioritizovat
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dokaze s lidmi z jinych narodt bez problému

Otevienost spolupracovat

nema predsudky vici lidem jinych narodia

vystupuje v souladu s nazory a vizi organizace

. ... .. | je transparentni pfi rozhodovani
Integrita a udrzitelné ! P P

chovani plni sliby

svymi rozhodnutimi zohlediiuje potieby
budoucich generaci

Tvrdé kompetence

Kompetence Projevy chovani PoZadovana tiroven

je schopen plynule vyuzivat anglicky jazyk
minimalné na Grovni B2 a to jak v psaném, tak
i mluveném projevu

Zpusobilost v anglickém
jazyce

orientuje se ve smlouvach a ufednich
Pravni povédomi dokumentech, je schopen odhalit, pokud v nich
neni néco v poradku

je schopen aktivné vyuzivat vSechny funkce
interniho systému

je schopen aktivné vyuzivat Skype
Pocitacova zpusobilost

je schopen vyuzivat v§echny Google sluzby

je aktivnim uzivatelem MS Office Excel
a Word

Pokud podle tebe ve vySe zminéné tabulce chybi nékteré kompetence, prosim, doplii je do

tabulky niZe.

Kompetence Projevy chovani PoZadovana uroven
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7.4 Priloha ¢. 4: Udéleni souhlasu viceprezidentt ke zpracovani osobnich
udaji

Udéleni souhlasu ke zpracovani osobnich udaju
Podle zakona &.101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaju, ve znéni pozdéjsich predpisu,
udéluji Kristyné Polenové souhlas se zpracovanim svych osobnich a citlivych udaji ke
studijnim a védeckym G&elim, poskytnutych vrozhovoru vramci diplomové prace na

Univerzité Karlové, Pedagogické fakulté, Centru Skolského managementu.

Dale také souhlasim s uvefejnénim pisemného prepisu svého rozhovoru a s uvedenim

mého jména a pifjmeni v diplomové praci Kristyny Polenové.

jméno, piijmeni a podpis
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Udéleni souhlasu ke zpracovani osobnich udaju

Podle zakona &.101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaji, ve znéni pozd&jsich piedpisi,
udéluji Kristyné Polenové souhlas se zpracovanim svych osobnich a citlivych udaji ke
studijnim a védeckym G&elim, poskytnutych v rozhovoru vramci diplomové prace na

Univerzité Karlové, Pedagogické fakulté, Centru Skolského managementu.

Dale také souhlasim s uvetejnénim pisemného piepisu svého rozhovoru a s uvedenim

mého jména a ptijmeni v diplomové praci Kristyny Polenové.

EUIAH 8L vt opr

jméno, ptijmeni a podpis
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Udéleni souhlasu ke zpracovani osobnich udaju

Podle zakona &.101/2000 Sb., o ochran& osobnich udajd, ve zn&ni pozd&jsich predpisi,
udéluji Kristyné Polenové souhlas se zpracovanim svych osobnich a citlivych tdaju ke
studijnim a védeckym G&elim, poskytnutych v rozhovoru vramci diplomové prace na

Univerzité Karlové, Pedagogické fakulté, Centru skolského managementu.

Dile také souhlasim s uvefejnénim pisemného prepisu svého rozhovoru a s uvedenim

mého jména a pifjmeni v diplomové praci Kristyny Polenové.

Hong JaKodous, T é\

jméno, pfijmeni a podpis
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Udéleni souhlasu ke zpracovani osobnich udaju

Podle zékona ¢.101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaji, ve znéni pozdé&jsich predpisi,
udéluji Kristyn¢ Polenové souhlas se zpracovanim svych osobnich a citlivych tdaji ke
studijnim a védeckym tucelim, poskytnutych v rozhovoru vramei diplomové prace na

Univerzité Karlové, Pedagogické fakulté, Centru $kolského managementu.

Dale také souhlasim s uvefejnénim pisemného piepisu svého rozhovoru a s uvedenim

mého jména a prijmeni v diplomové préci Kristyny Polenové.

A% 7425 dne..[RAGTE

HREETH 300mbory’ 7™\

jméno, ptijmeni a podpis
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7.5 Priloha €. 5: Souhlas s uvedenim nazvu spole¢nosti v diplomové praci

SOUHLAS O UVEDEN{ NAZVU SPOLECNOSTI V DIPLOMOVE PRACI

Diplomova prace na téma: Kompetenéni model jako nastroj pro tvorbu systematického
vzdélavéni ve studentské organizaci

Vyzkum probihal pro Gcely zpracovéani diplomové prace vedené na Univerzité Karlové,
Pedagogické fakulté, Centru $kolského managementu. Autorka diplomové prace je Kristyna
Polenova.

Jako soutasny prezident pobocky AIESEC CZU souhlasim s explicitnim pouZitim nazvu
spole¢nosti AIESEC CZU pro zpracovani diplomové préce, jenZ bude pouzit ve viech ¢astech
této prace.”

jméno, pfijmeni a podpis
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