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ABSTRAKT

Cielom tejto prace je analyza vzdelavania clenov a vypracovanie odporucenia
vzdelavacieho cyklu na lokéalnej urovni v medzinarodnej neziskovej Studentskej organizacii
AIESEC. Na zaklade tejto analyzy si rozobrané metddy vzdeldvania €lena v réznych
stupnioch v Struktirovaného vzdeldvacieho procesu. Teoreticka Cast’ prace obsahuje hlavne,
akd je tedria o vzdelavani manazérov v spolo¢nostiach. Prakticka Cast’ obsahuje analyzu
sucasné¢ho vzdelavania Clenov, jeho silné stranky ako globalna stratégia vzdeldvacieho
procesu ¢i motivacia Clenov vzdeldvat sa a slabé stranky ako zlucenie kazdého stupia
globalnej stratégie so sposobmi vzdelavania a celkové zhodnotenie systému. Na zaklade
tejto analyzy st vypracované odporucenia pre lokalne pobocky, akym vzdelanim by si mal

prejst’ kazdy Clen.

Kracové slova: vzdelavanie, rozvoj, tréning, vzdeldvaci cyklus, manazérske znalosti

a schopnosti, ¢len, manazér, lidr

ABSTRACT

The aim of this work is analysis of members’ education and creation recommendations for
educational cycle at local level in international non-for-profit students’ organization
AIESEC. According this analysis are put together methods of member’s education in dif-
ferent stages of structured learning process. Theoretical part contains mainly theory about
manager’s education in companies. Practical part contains analysis of current members’
education, its strong sides as global strategy of learning process or members’ motivation
and weak sides as joining each stage of structure learning process with methods in learning
environment and overall evaluation of this system. On the basis of this analysis are created
recommendations for local committees through which exact education they should provide

its members.

Keywords: education, development, training, educational cycle, manager’s knowledge and

abilities, member, manager, leader
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UvVOoD

Stratégia vzdeldvania zamestnancov je uzko spojena s podnikovymi ciel'mi
a viziami. Spolo¢nosti si uvedomujti, akii cenu maju pre nich prave l'udské zdroje a ze
investicia do vzdelania svojich manazérov a pracovnikov je vlastne investicia do rozvoja

celého podniku.

AIESEC je medzinarodna Studentska organizacia, ktora posobi vo viac ako devétdesiatich
krajinach sveta. Vizia tejto organizacie je mier a naplnenie I'udského potencialu. AIESEC
vytvara priestor pre objavovanie a rozvoj potencidlu mladych l'udi tak, aby mali pozitivny

vplyv na spolo¢nost’.

Hlavny ciel’ bakalarskej prace je analyzovat vzdeldvaci systém c¢lenov na pobockach
a vytvorit’ odporucenia pre zlepSenie. PreCo som si vybrala prave tato organizéciu je, ze
verim zmyslu tejto organizacie a jej poslaniu. Tiez viem ako velmi s dolezité pre tato
organizaciu analyzy anavrhy pre zlepSenie. Na zaklade blizSieho pozorovania chodu
pobocky som sa rozhodla pre analyzu vzdeldvania Clenov, pretoze som videla urcité
nedostatky v tomto procese. Rada by som tejto organizéacii pomohla s mojimi znalostami

a odporuceniami.

V teoretickej Casti sa budem zaoberat vSeobecne vzdelavanim manazérov v
spolo¢nostiach. Aké su ciele a stratégie vzdelavania a rozvoju manazérov a aké st metody
tohto vzdelavania. Taktiez budem opisovat, ¢o vyzaduje dnesné realita od manazérov, aké
schopnosti a znalosti. Jeden z Ciasto¢nych cielov tejto bakalarskej prace je, ze by som rada
porovnala prave vzdelanie clenov v neziskovej organizacii AIESEC so vzdelanim

manazérov v spolo¢nostiach a odbornou literatirou.

V praktickej casti budem popisovat’ blizS§ie organizaciu AIESEC a zanalyzujem
vzdelavanie ¢lenov na lokalnych pobockach. Rada by som prepojila toto vzdelavanie s
globalnou stratégiou a navrhla odporucenia, ako by sa toto mohlo aplikovat’ na lokalne
pobocky a ¢o vSetko by malo zapadat’ do vzdelavacieho cyklu ¢lenov v urcitych stadiach v
organizacii.

Osobne verim, Ze tato bakalarska praca bude pre mia prinos ako viac spoznat’ organizaciu
AIESEC, analyzovat urcité procesy a navrhnit’ odporucenia, ktoré pomdzu miestnym

pobockam a ich ¢lenom v efektivnom a Struktirovanom procese vzdelavania.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

10

I. TEORETICKA CAST
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I. TEORETICKA CAST

1 NEZISKOVE ORGANIZACIE

1.1 Charakteristika neziskovych organizacii

Spolo¢nost’ sa deli na tri sektory: podnikatel'sky, vladny a neziskovy. Neziskovym
sektorom sa nazyvaju organizacie, ktoré vykonavaju verejne prospesnu ¢innost’. Produktom
neziskovych organizacii je zmenend l'udskd bytost. Neziskové inStiticie su ndstrojom

zmeny v zivote Cloveka. [4]

Ich jednotnou charakteristikou je predovSetkym neziskovost’ a nekomercnost. Neziskovy
sektor sa snazi vyplnit’ medzery, ktoré nie je schopné pokryt’ ani podnikatel'sky ani vladny
sektor. Cinnost' neziskového sektoru reaguje vzdy na zmeny sektoru podnikatel'ského
a vladneho. Medzi neziskové organizacie radime: dobroCinné instittcie, Sportové kluby,
nadécie, zdujmové skupiny, ob¢ianske zdruzenia, Studentské organizécie. Posobia v oblasti
zdravia a zivotného prostredia, vzdelavania, kultary. Kazd4a organizacia neziskového
sektoru ma svoje Specifické rysy a Specifické spolocenské, ndbozenské alebo etické
poslanie. Neziskové organizacie dévaji moznost obCanom realizovat svoje ciele

a podielat’ sa na verejnom zivote. [7]

1.2 Specifické rysy personalnej ¢innosti v neziskovych organizaciach

Ak st T'udské zdroje jadrom anajddlezitejSou oblastou riadenia podnikov, potom
u neziskovych organizacii je to oblast’, na ktorej je postavena celd ¢innost’ tychto institicii.
Bolo a stale je vel'a podnikov a vlad, kde sa zlym vodcom podarilo pomerne dlho prezit.
V neziskovych organizéaciach sa neschopnost’ vodcov ¢i nedostatok l'udskych zdrojov ako
takych prejavi ihned’ a méZe znamenat’ pre organizaciu okamzity kolaps. [4] Preto je
dolezité¢ naucit’ prave tychto l'udi ¢o najskér manazérskym znalostiam, aby dokézali
uspesne viest’ tieto institucie.

Co by si malo vedenie neziskovej organizacie uvedomit’ a neustale mat’ v dobrej pamiiti je
to, ze prakticky skoro kazdy jej pracovnik je tak ako tak kl'icovym pracovnikom. Ich
charakterové vlastnosti a komunikacny $tyl podstatnym sposobom ovplyviiuje vysledky
a celkovy uspech organizacie. Je preto d’aleko lepSie venovat mimoriadnu pozornost’

vyberu tychto pracovnikov a ich riadeniu. [3]
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1.3 Vzdelavanie v neziskovych organizaciach

Jednym zo zakladnych uloh vzdelavacich programov je zoznamenie novych pracovnikov
s umenim ponukat’ a preddvat’. Tieto programy s pomerne nakladné (ucitelia, Specialisti,
knihy a d’alSie materialy). VSetko usilie vzdelania tychto pracovnikov smeruje k tomu, aby
sa pracovnik zmenil z pracovnika, ktory prijima a plni rozkazy na pracovnika, ktory
pracuje Uplne samostatne. [3] Myslim si, Ze podstatné je na zafiatku pri preddvani a
ponukani produktov, aby pracovnik tej neziskovej organizacie tomuto produktu alebo
sluzbam veril. Na zadklade toho sa mu budu tieto produkty ¢i sluzby preddvat ovela

jednoduchsie.

2  VZDELAVANIE A ROZVOJ MANAZEROV

Rozvoj manazérov sa tyka poskytovania prilezitosti k ueniu a rozvoju, uskutociiovaniu
vzdelavacich akcii a planovania, realizdcie a vyhodnocovania vzdeldvacich programov.

[13]

Vzdelavanie predstavuje systematické prispésobovanie a zmenu chovania tym, ze sa
¢lovek uci pomocou vzdelavacich programov, inStruktazi, rozvojovych programov a

planovaného ziskavania skusenosti. [8]

2.1 Zakladné pojmy

Vzdeldvanie — ststava vedeckych a technickych vedomosti, intelektudlnych a praktickych
schopnosti, vytvorenie moralnych rysov a osobitnych zaujmov. Je vysledkom procesov

zameranych na utvaranie osobnosti, vysledkom vzdeldvania. [10]

Rozvoj — vo vzdelavani dospelych v zmysle : odborna priprava a rozvoj. Pripravuje jedinca
na zvladnutie jeho buducich Sanci bez ohl'adu na jeho sicasné zaradenie v spolocenskej

del'be prace. [10]

Tréning — planovity proces veduci k zmene postoja. Vedomosti alebo chovania
prostrednictvom ucebnej alebo praktickej skusenosti za ucelom dosiahnutia efektivneho

vykonu v nejakej aktivite alebo rade aktivit. [10]
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2.2 Ciel a stratégia rozvoja manazérov

Vseobecnym cielom rozvoja manazérov je starat’ sa o to, aby organizacia mala takd kvalitu
I'udi, aka potrebuje k dosiahnutiu svojich cielov v oblasti zlepSovania svojho vykonu a
v oblasti svojho rastu. Tieto ciele sa dosahuju zabezpecenim toho, aby pokial’ je mozné,
kazdy Clovek v organizacii mal také znalosti a schopnosti, ktoré potrebuje k efektivnemu
vykonu svojej prace, aby sa vykon jedincov a timov sustavne zlepSoval a aby sa l'udia
rozvijali spésobom, ktory bude maximalizovat’ ich potencial pre rast a povySovanie. [1]
Preto jednou z hlavnych priorit podniku by malo byt prave vzdeldvanie a rozvoj svojich
pracovnikov. Rozvoj I'udi je pre kazdého z nich vel'mi potrebny, aby mohli d’alej rast’

a mat’ motivaciu pre svoju pracu.

Zékladnym ciel'om podnikového vzdelavania je pomoc organizacii dosiahnut’ plnenie uloh
pomocou zhodnotenia ich rozhodujuceho zdroja, tj. I'udi, ktorych zamestnava. Vzdelavanie
teda znamend investovanie do l'udskych zdrojov pre zlepSenie ich osobného vykonu a pre
¢o najlepsie vyuZzivanie ich prirodzenych schopnosti. Konkrétnymi ciel'mi vzdelavania st

[1]:

- Rozvinat schopnosti manazérov a zlepsit’ ich vykon

- Pomdct 'udom k tomu, aby v organizacii rastli a rozvijali sa

Stratégia rozvoja manazérov je podnikovo orientovand vtom zmysle, Ze je iniciovana
strategickymi planmi podniku, ktoré definuju to, kam chce podnik dojst’, zdroje potrebné
na to, aby tam doSiel, a Uroven vykonu potrebni k dosiahnutiu cielov. [1] Mala by
vyplyvat’ z personalnych potrieb podniku, ale taktiez nemali by sme sa iba divat’ na vykon
firmy na zdklade odborného vzdelania, ale aj na osobny rozvoj pracovnikov, ich pohodu

a psychické vypitie.

2.3 Vyznam vzdeldavania a rozvoja manaZérov

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov je sucastou celkovej stratégie a politiky firmy. Takto
chépany rozvoj vedomosti a schopnosti je prospesny jednak pre organizécie, no taktiez pre
zamestnancov. Ddlezité je uvedomit’ si, Ze vzdelanie a rozvoj je predovsetkym investicia a
zamestnaneckd vyhoda, ktorti zamestnavatel' poskytuje svojim pracovnikom. [5] Otazka,

na ktort si majitelia a manazéri musia najst’ odpoved’ v suvislosti so vzdeldvanim vo firme,
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znie: Co by mali Pudia vo firme poznat a vediet, aby sme ako firma boli

konkurencieschopny?

Predovsetkym je nutné vo firme vytvorit’ podmienky pre rozvoj I'udi formou ucenia sa zo
skusenosti a prostrednictvom prace, aj ked tato forma rozvoja nie je jedind, ale pre mala
firmu ddlezita. [2] Prave maléd firma by sa mala hlavne zaujimat’ o zamestnancov, pretoze
by mala postupne rast, tym padom zamestnancov si udrziavat aby boli spokojny. Vo
vacsich firméach by to malo byt samozrejmé a komplexnejSie. V sti¢asnosti prave jeden
velky trend ktory ide do Ceskej republiky je socialna zodpovednost' firiem alebo tzv.

Corporate Social Responsiblity, kde jednou z veci je prave starostlivost’ o zamestnancov.

Manazérsky rozvoj je treba vnimat’ ako jeden suvisly celok. Je potrebné pozerat sa na
skuto¢ny rozvoj l'udi, pytat’ sa, Co ziskali pri praci na pracovisku, ako si kolegovia na-
vzajom pomahaju, aké medzery sa podarilo zaplnit’ v spravani sa I'udi, ¢i bol dostatok ¢asu
na premyslanie a uvazovanie. [11] Preto je dobré aby spolo¢ne s podnikovou stratégiou

manazérskeho rozvoja mal kazdy manazér svoj osobny plan.

2.4 Dopad rozvoja manazérov

Schopnost’ organizacie plnit’ svoju podnikovu stratégiu z hl'adiska rozhodujucich faktorov
podnikového tuspechu (inovacie, kvalita, ndklady atd’.) zavisi v znacnej miere od
schopnosti jej manazérov a od toho, ako sa vramci organizacie, v zaujme plnenia jej
jednotlivych poziadaviek a vyrovnanim sa s danymi podmienkami, tito manazéri rozvijaju.
[1] Vztahy tykajice sa tychto zalezitosti st zobrazené na obrazku 1., kde mo6zeme vidiet’
ako ktory faktor na seba nadvizuje a ako sa navzajom ovplyviiuju. Preto je dobré definovat’
si postupne kazdy bod a ked’ by nastal problém napriklad pri vykonnosti podniku, tak

zanalyzovat’ vSetky body na ktorych prave tato vykonnost’ zavisi.

Podnikova stratégia |

Podnikové prostredie

Y

s

Kritické faktory tispesnosti

A4

A

Schopnosti organizacie Schopnosti manazérov

A4

Vykonnost’ podniku

Obr. 1. Vztahy podnikovej stratégie a vykonnosti podniku [1]
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2.5 Sustavny rozvoj

Filozofia sustavného rozvoja tvrdi, ze je nedostatoné, aby organizicia poskytovala iba
urcité vzdelanie ¢i vycvik 'udom na zaciatku ich zamestnania alebo pri prilezitosti ur¢itych
momentov v ich kariére. Miesto toho je potrebné vzdelavanie vidiet' ako sustavny proces,
kladtci mensi doraz na formalne vyucovanie, ale zato zvySeny doraz na zodpovednost’ I'udi
za ich vlastné vzdeldvanie.[1] Podl'a mojho kazdy z nés sa potrebuje ststavne vzdelavat
a sustavne na sebe pracovat. Na zaklade sustavného rozvoja si zvySuje taktiez svoju

konkurencieschopnost’ a postavenie na trhu.

Zésady sustavného rozvoja, ktoré vypracoval Institute of Personnel and Development [1],
hovoria, ze aby boli vzdelavacie aktivity organizacie skutocne prinosné pre institiciu aj jej

zamestnancov, je treba splnit’ nasledujuce podmienky [1]:

- Organizéacia musi mat’ nejaka formu podnikového strategického planu

- Podnet kststavnému rozvoju musi vychadzat od najvysSich predstavitel'ov
organizécie a ostatnych ¢lenov vrcholového riadenia

- Investicie do stistavného rozvoja musi vrcholové vedenie organizacie povazovat za
rovnako doblezité ako investicie do vyskumu a vyvoja novych vyrobkov alebo do
vybavenia organizacie a peniaze vynalozené v organizacii na vyskum a vyvoj rozvoja

Pudskych zdrojov su dobre vynaloZené peniaze.

2.6 Zakladny cyklus podnikového vzdelavania

VYCHODISKA A

Podnikova politika a stratégia vzdelavania
Vytvorenie organizaénych predpokladov pre vzdelavanie

CYKLUS

Identifikacia potreby vzdelavania

\ 4

Vyhodnotenie vysledkov A

a uéinnosti vzdel4vania Planovanie vzdelavania
y

4| Realizacia vzdelavacieho procesu Iqi

Obr. 2. Cyklus podnikového vzdelavania [6]

Obrazok 2. nam popisuje aky by mal byt’ idedlny cyklus vzdeldvania v spolo¢nostiach. Ako

som uz vySSie spominala, ako prvé je dolezitd podnikovéd vizia, politika a stratégia
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vzdelavania. Jedno s druhym by spolu malo tUzko suvisiet. Samotny cyklus zaCina
identifikaciou potrieb, kde by si malo vedenie spolo¢nosti zistit' potreby a vedomosti
svojich manazérov a pracovnikov. Na zdklade zistenia tychto potrieb naplanovat’ ich
vzdelavanie. Na jednej strane potrebné vzdelanie a na druhej odporicané vzdelanie, na
zaklade ktorého sa budu rozvijat. Co sa pri planovani neméZe zabudnut st financie
a zahrnat toto vzdelanie do rozpoc¢tu podniku. Po planovani pride samotnd realizacia a na

zaver vyhodnotenie vysledkov a u€innosti.

2.7 Navrh vzdelavacieho programu

Efektivny navrh vzdelavacieho programu musi byt zamerany na vykonnost’ a nie na obsah

témy alebo preferencii lektorského zboru.
Navrh programu ma tri hlavné fazy [12]:

Pripravna faza — v ktorej je pozadovana pracovna vykonnost’ zrovnavand s pracovhou
vykonnost'ou dosahovanou v sucasnej dobe, pricom sa zist'uju nedostatky. Tieto nedostatky
su d’alej analyzované a skiima sa, aku ich ¢ast’ je mozné eliminovat’ vzdeldvanim. M6Zeme

tak lepsSie stanovit’ vzdeldvacie ciele.

Faza rozvoja — v ktorej s spracované jednotlivé etapy vzdeldvacieho programu a vystupy
vo forme pracovnych tloh, naplne a poradia jednotlivych u¢ebnych hodin. To ndm povie,

akym sposobom bude vzdeldvanie prebichat’.
Hlavnymi sucastami navrhu programu su [5]:

- Analyza potrieb

- Analyza posluchacov

- Stanovenie cielov

- Zostavenie u¢ebnych osnov

- Vyber technik vzdelavania a rozvoja

- Prostriedky a pomdcky
Néavrh programu by mal byt zalozeny na aplikécii jednotlivych etdp vzdeldvania — zacina
analyzou potrieb a kon¢i hodnotenim vysledkov. [12]

K zisteniu potrieb tréningov je nutné poznat’ ciele organizécie, urobit’ analyzu prace, tloh a

urovne vedomosti, schopnosti, a kone¢ne analyzu personalneho obsadenia. Tento proces

odhali nedostatky, na ktoré je treba sa sustredit’. V etape zameranej na pripravu Skolenia st
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definované ciele uplatnené na vyber a konecnu podobu vzdelavacieho programu, podla
ktorého sa realizuje Skolenie. Poslednym stuptiom je fdza hodnotenia. Tu st uplatiiované
kritéria, podl'a ktorych sa posudzuje, ¢i tréning zodpovedal povodne stanovenym zamerom.
Vysledok tohto tréningu sa da pouzit’ ako zaklad pre nové hodnotenie potrieb tréningov, a

tak cely proces pokracuje. [9]

Faza zdokonalovania — v ktorej je kazdd cCast' vzdeldvacieho programu hodnotend

vzhl'adom na ciele vzdelavania, priCom sa zist'uje, kde mozno urobit’ zlepsenie. [12]

Urcite by sa malo pri vzdeldvani a rozvoja prejst’ tymito fazami a nevynechat’ ani jednu
z nich pretoze kazda je dolezita. Niekedy sa podcenuje priprava vzdelavania, niekedy sa
podceni faza rozvoja anespravia sa potrebné analyzy aby bolo vzdelavanie podla

ocCakavania.

2.8 Co vyZaduje dne$na podnikatel’ska prax od manaZérov

Aké vedomosti, znalosti a postoje by mal manazér mat'? Ako sa tieto poziadavky menia so
zmenou miery zodpovednosti, funkcie, odvetvia, kultirneho zdzemia alebo organizécie?

Tieto poziadavky mozeme rozdelit’ do Styroch skupin [12]:

- Analyticko — koncepcné schopnosti
- Manazérske procesné znalosti
- Osobné charakteristiky

- ,,Know-how daného odvetvia

2.8.1 Analyticko — koncep¢né schopnosti

O analyticko-koncepénych schopnostiach mdézeme uvazovat z hl'adiska hierarchie. Na
niz8ich stupiioch riadenia ide o stibor manazérskych postupov (technoldgii). Tieto postupy
tvoria ,,zakladny slovnik* managementu. Je tazké byt dobrym manazérom bez toho, aby
sme ovladali zakladné néstroje obchodovania. Patri medzi ne napriklad wUcCtovnictvo,

finan¢né analyzy a analyzy udajov. [12]

Na vy$Som stupni riadenia ide o stbor koncepénych a analytickych pristupov k riadeniu
jednotlivych Cinnosti. Patri medzi ne marketing, financie, vyroba, riadenie technologii,

kontrolny systém a riadenie 'udskych zdrojov. [12]
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Na d’alSom stupni riadenia je treba chépat’ vnutorné vazby medzi jednotlivymi ¢innostami.
Tie mézu dosahovat’ dve podoby. Na jednej strane musia byt manazéri schopni uvadzat’ do
vzajomného vzt'ahu ktorukol'vek ¢innost’ s celkovymi strategickymi prioritami podnikania.
Na druhej strane musia byt schopni integrovat’ ktorakol'vek cinnost' s ostatnymi
¢innostami. [12] To sa na manazéroch ceni najviac ked’ sa nedivaji na veci jednoducho,
ale vedia si spojit’ podnikové ciele so stratégiami a ako jednotlivé stratégie na seba

nadvézuju.

2.8.2 ManaZérske procesné znalosti

Tieto znalosti sa tykaji toho ako ¢o robit. Medzi najdolezitejSie znalosti vSeobecne patria
obecne ludské vedomosti, umenie rokovat, umenie komunikovat, umenie hodnotit,
umenie zorganizovat si svoj ¢as a umenie stanovit si priority. Zo SirSiecho hl'adiska si
manazéri musia vypestovat’ schopnost’ chapat’ ,,vnitorni politiku firmy*“ a efektivne sa
pohybovat’ v jej prostredi. [12] Osobne si neviem predstavit pracu manazéra bez tychto
znalosti. Je vel'mi potrebné aby okrem funkénych a odbornych znalosti ovladal prave tieto

znalosti a najidealnejsie ako absolvent vysokej Skoly uz to vSetko ovladat’.

2.8.3 Osobné rysy a vlastnosti

Existuje ur¢ite mnoho réznych osobnych vlastnosti, ktoré odliSuji dobrych manazérov od
zlych. Takisto sa rozliSuje medzi ,vedenim ludi“ a ,riadenim“, aby zdoraznili

charakteristiky tych, ktory nesti kone¢nti zodpovednost’ za tispech a netspech podnikania.
V literattre sa Casto ziada, aby manaZzéri mali nasledujtce vlastnosti [1]:

- Pracovitost’

- Déslednost’

- Cielavedomost’

- Tvorivost’

- Kultarna prispdsobivost’ a porozumenie
- Schopnost’ prace v timoch

- Sebaistotu a vlastné poznanie

- Osobn¢ kuzlo (charizma)

- Vlastny systém hodnot
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Tu si myslim ze je to skor na tom Cloveku a jeho pro-aktivite. Ano, nieCo z toho sa moze
naucit, alebo opakovanymi skusenostami to zdokonalovat’, ale aj tak primarne je to na

jeho osobnosti. Nie nadarmo sa hovori, Ze nie kazdy je lider.

2.8.4 Odvetvové ,, know-how*

Toto ,,know-how* spravidla dostava tri samostatné podoby. Po prvé je to subor zakladnych
vedomosti o vyrobkoch a sluzbach a vSetkom, ¢o sa tyka rozvoja odvetvia, hlavne
technolégii, vyroby, distribucie, marketingu a sluzieb. Po druhé je to intimna znalost’ pro-
stredia a posobenia konkurenc¢nych sil v rdmci odvetvia. Po tretie je to vytvorenie osobnych

vazieb s 'ud’'mi, ktori st nejakym spdsobom spojeni s odvetvim alebo s odborom. [12]

Jedno z obdobi, ktorym manazér prechadza, je obdobie pred zacatim prace v spolo¢nosti.
Potreby vzdelavania st u takéhoto manazéra vel'ké. Existuje vSak u neho zna¢ny handicap,
pretoze doteraz nikde nepracoval, o obmedzuje moznosti vzdelania. Vac¢Sina programov
na urovni univerzitného Stadia sa preto sustreduje na kvantitativne discipliny
managementu, ako st ekondmia, spolocenské vedy a finan¢nictvo, ktoré umoziuju ziskat’
SirSie popisné predstavy alebo prehl'ad o funkénych modeloch a praxi. Je omnoho
zlozitejSie zaoberat’ sa SirSimi a zlozitejSimi strategickymi problémami alebo
organizanymi a realizaCnymi procesmi. [12] Preto je vhodné a prinosné, aby Studenti eSte
pocas Studia pracovali v nejakej spolocnosti alebo organizacii, aby uz tam naberali rozne

sktusenosti a znalosti.

Na zéaver by som zhrnula, ako som uz skoro pri kazdej skupine spomenula, je dolezité, aby
si tieto vedomosti Studenti rozvijali uz popri vysokej Skole. Na jednej strane by mala mat’
kazda univerzita prioritu rozvijat’ u Studentov prave v tychto schopnostiach a vedomosti
ana druhej strane musi to vychadzat' z kazdého jedného Studenta aka je jeho aktivita a
zaujem. Je vhodné aby Studenti pracovali v nejakej spolocnosti alebo organizacii popri
Studiu, kde by si mohli rozvijat’ tieto schopnosti, aby mali taktiez konkuren¢nti vyhodu pri

uchadzani sa o zamestnanie.

2.9 Sposoby ucenia manazérov, metody
Hlavné pristupy a zlozky celkového procesu manazérskeho rozvoja su [12]:

- Vzdelavanie v kurzoch

- Ucenie akciami
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- Ucenie sa zo skiisenosti
- Planovanie kariéry

- Sebavzdeldvanie

- Podnikové poradenstvo
- Rotécia prace

- Delegovanie

- Koucovanie

- Mentoring

- Outdoor — training

Opisala by som niektoré z tychto metod a sposobov.

2.9.1 Ucenie akciami

Tato metédu manazérskeho rozvoja mdzeme povazovat za spojovaci ¢lanok medzi

formalnymi kurzami a uenim sa z pracovnych skusenosti.
Prax ucenia akciami sa riadi tymito hlavnymi principmi [12]:

- Sustred’uje sa na pracovnu tlohu a riesi problémy redlneho zivota.

- Nevzdava sa formalnej nduky, i ked uznava, ze tato nduka nemodze stimulovat
zvedavost’ v novych oblastiach.

- Ucenie by malo v manazérovi vypestovat’ schopnosti najst’ rieSenie a vediet' ich
Specifikovat’.

- Vorla k uceniu sa posilituje hlavne pod tlakom naliehavych tloh.

- Ak sa manazér uc¢i novému chovaniu, musi riesit’ skutocné problémy. Musi vyuzivat
stalu spatnu vizbu, Celit’ ur¢itym rizikdm a platit’ dan za netispech.

- Trvalé zmeny chovania sa dosiahnu s daleko vidcSou pravdepodobnostou vdaka
prehodnocovaniu skusenosti, ziskanych vymenou od ostatnych manazérov, nez
ziskavanim novych skusenosti.

- Ulohou lektora alebo moderatora je vytvarat podmienky, pri ktorych sa manaZéri

mozu navzajom ucit, a v u¢eni im pomahat’.

2.9.2 Ucenie sa zo skusenosti

Casto pouzivané porekadlo, ze ,,skusenosti st najlepsim ucitelom®, bolo silno podporené

v sprave o vyskume, urobenym Centrom pre tvorivé vedenie l'udi (Centre for Creative
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Leadership) v Spojenych Statoch. Vysledkom tohto vyskumu bolo [12] vytipovanie druhov
ucenia, ktoré by sa mali prednostne vyuzit, aby kuceniu pri praci dochadzalo

systematickejSie nez doteraz. Su to [21]:

- Préaca prinaSajica nové vyzvy

- Ucenie sa od inych l'udi (hlavne vysSie postavenych)
- Naroc¢né situacie

- Utast na kurzoch, a to aj v tlohe lektora

- Mimopracovné skiisenosti

- Konkrétne ulohy osobného rozvoja

- Podmienky pre efektivny rozvoj manazérov

2.9.3 Sebavzdelavanie

Sebavzdeldvanie je vhodné pre zdokonalovanie manazérskych znalosti v Case a mieste,
ktoré najlepSie vyhovuje moznostiam a motivacii jednotlivcov. Na rozdiel od ostatnych
metdd manazérskeho rozvoja, v ktorych je kladeny doraz na plany, zadavanie tloh, vztahy
v skupine a formalny rozvoj, umoznuje tato metdéda manazérom vyuzivat' rozsiahlu Skalu

moznosti. [12]

Aj ked poskytuje vacsiu pruznost’ a slobodu vyberu, vyzaduje sebavzdeldvanie vacsiu
mieru osobnej ukaznenosti a usilie pre dokoncenie programu v pozadovanom termine.
MozZeme parafrazovat’ jedno staré prislovie, tykajuce sa Stadia: ,,Hodnoty, ktoré ziskate

sebavzdelavanim, su priamo imerné Casu a Usiliu, ktoré do nich vlozite.” [10]

2.9.4 Podnikové poradenstvo

Povodné poslanie podnikového poradenstva sa liSilo od poslania manazérskeho rozvoja.
Miesto Skolenia a rozvoja manazérov poradcovia déavali rady, ako rieSit konkrétne
manazérske ulohy. Niekedy dokonca poradca vyriesil tlohu sdm a manazér len rieSenie

prebral. [12]

ManaZzéri aj poradcovia si vSak spolo¢ne uvedomovali hranice tohto sposobu poradenstva.
Pokial' manazér vroli klienta uzko nespolupracuje, poradca nemdze naplno vyuzit
skusenosti klienta a jeho ,.know-how* pri hl'adani najlepSieho spolo¢ného rieSenia. Klient

potom povazuje rieSenie za dielo niekoho in¢ho a neciti, Ze by za to bol zodpovedny.
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Klient sa nauci malo, alebo vébec nic z pristupu a metod, ktoré konzultant pouziva, a moze

sa stat’, Ze povola konzultanta opét’ k rieSeniu problému rovnakého druhu. [3]

2.9.5 Planovanie kariéry

Zladenie manazérskeho rozvoja a rastu kariéry sa dosahuje vzdjomnym prepojenim

¢innosti, vratane tych, ktoré st uvedené v nasledujicom prehlade [12]:

- Systém hodnotenia ¢innosti

- Systém hodnotenia predpokladov rozvoja

- Prehlady prileZzitosti rozvoja

- Planovanie manazérskych rezerv alebo planovanie naslednikov

- Pruzné planovanie kariéry

2.9.6 Rotacia prace

Pri rotacii prace sa predavaju skusenosti a znalosti uz skiiseného ¢loveka, ktory odchadza
z pozicie atuto poziciu preddva svojmu nastupcovi. V spolo¢nostiach by sa malo na to
klast velky doraz, aby sa mohol novy clovek rychlejsie adaptovat’ do jeho pozicie a co

najrychlejSie by zacal plnit’ ciele.

2.9.7 Delegovanie

Dal§i zo spdsobov vzdeldvania manazérov. Veduci pracovnik alebo manazér moze
vzdelavat’ svojich pracovnikov prave delegéciou, pricom vdaka tomuto sposobu mozu

prejst’ roznymi skusenostami a procesmi.

2.9.8 Koucovanie

Je vSeobecne zname, Ze koucCovanie sa pouziva pre efektivne dosahovanie stanovenych
cielov. Pripadne ze pomocou koucovania sa tieto konkrétne ciele aj podstatne lepSie
stanovuju. Co mozno ale stale ostdva trochu nerozobrané a zatial' stranou zaujmu, si
»vedlajsie ucinky“ koucovania — rozvoj klacovych sposobilosti ato hlavne v oblasti

vedenia l'udi. Samozrejme ze kouCovanie vel'mi poméha pri rozvoji manazérov.
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2.9.9 Mentoring

So stratégiou mentoringu je to podobné ako s koucovanim. Mentoring sa dd vyborne
vyuzivat’ prave pri rotacii prace, kde moze sktiseny pracovnik pomahat a mentorovat

menej skiiseného alebo prave jeho nastupcu.

2.10 Logistika vzdelavacej a rozvojovej aktivity

Navrh programu zahriiuje rad oblasti, ktoré zabezpecuji vzdelavaci proces a bez ktorych

by ich nebolo mozné realizovat’ alebo by bol neefektivny. St to nasledujtice oblasti [12]:

- Planovanie

- Rozpocet

- Casovy rozvrh

- Personalne zabezpecenie

- Skoliace, ubytovacie a stravovacie kapacity

- Reklama a marketing programu

Dobre vypracovany plan podnikového vzdelania manazérov by mal zodpovedat’ na tieto

otazky [6]:

- Aké skolenie mé byt’ zabezpecené?

- Komu je urené?

- Akym spdsobom bude realizované?

- Zvolit’ externt firmu alebo to urobit’ interne?
- Kde a kedy bude Skolenie realizované?

- Aké budu naklady na realizovanie skolenia ?

2.11 Hodnotenie vysledkov vzdelavania

Hodnotenie komplexne vzdeldvania je vel'mi relevantna vec pre kazdua spolocnost’. Mala
by sa hodnotit’ efektivita a G¢innost’ vzdeldvania. Taktiez podmienky pri vzdeldvani
a vyhodnotit’ trénera ¢i rektora a navrhnit’ odporucenia. Preco je to relevantné? Na jedne;j
strane spolo¢nost’ méze vediet’ ako d’alej st na tom vo vzdelani jej zamestnanci a na druhe;j

strane vedie, co mozu zlepsit’ v budtcnosti. [7]
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2.11.1 Dovody netspechu

Ako ukazuje Tabulka 1., naj¢astejSie uvddzanymi doévodmi pre netspech tréningu st nizka
motivacia zamestnancov, nedostatok podpory zo strany vedenia a nedostatocna stimulacia
pre zmeny pracovného chovania. [9] Aj ked’ sa systematickd analyza potreby skolenia zda
byt celkom logicka a pre raciondlne rozhodovanie o programe tréningu nevyhnutna, nie je
v skuto¢nosti robend Casto. Ina Stidia napriklad uvadza [9], Ze 81% opytanych firiem
zistuje potreby tréningu iba formou reakcie na problémy, ktoré sa vyskytnu.

NajefektivnejSie sa analyza potreby tréningu robi v uzkej suvislosti s procesom planovania.

Tab. 1. Dovody neuspechu tréningu [9]

% organizacii

Doévody netspechu trénin A
Voay neuspecii gt uvadzajucich tento

. . . ., , - daypd
Neexistencia ocenenia schopnosti ziskanych tréningom %P
Nedostatok casu k uskuto¢neniu programu 55

Pracovné prostredie nepodporuje znalosti a schopnosti ziskané

. 53
tréningom
Nedostato¢na motivacia ucastnikov 47
Nepresna analyza potreby tréningu 40
Zmena potreby tréningu po uskutocneni programu 35
Vedenie organizacie nepodporuje tréningovy program 30
Nedostato¢né financovanie programu 21

2.12 Podmienky pre efektivny rozvoj manazérov

V stcasnej dobe dochddza k nazorovej zhode o tom, aké podmienky je nutné pre

manazérsky rozvoj v podniku vytvorit’. Ide predovsetkym o nasledujace [12]:

- vedenie podniku povazuje vzdeldvanie a rozvoj za dblezité podnikové Cinnosti

- potreby vzdeldvania sa odvodzuju predovSetkym z planov strategického rozvoja
podniku

- potreby a moznosti jednotlivca sa naplno respektuju

- vzdelavanie a osobny rozvoj sa chapu ako nepretrzity proces prelinania pracovnych
sktisenosti, postupu do novych pracovnych funkcii a cielavedomého vytvéarania a

vyuzivania prilezitosti k uc¢eniu



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

- vzdelavanie a rozvoj manazérov sa sustavne sleduje a vyhodnocuje, pre jasnost’

ucelnosti vynalozenych prostriedkov

2.12.1 Vplyvy posobiace na ucenie

Nasledujtici obrazok znazornuje, ako rozdielne vplyvy (alebo tlaky) ovplyvituju vélu
jednotlivea ucit’ sa a zodpovedajucim sposobom aplikovat’ poznatky. [12] Preto kazdy z

tychto vplyvov je relevantny aby sa o spoloc¢nost’ a jednotlivec zaujimala.

Skusenosti z uéenia
U7nanie Uvedomenie si

ucebného procesu
Dusevnv otras \

Rozsah prilezitosti — / Prekizky
——_ Osobn¥ §tyl udenia

\ Umenie uéit sa

Vplyv nadriadené¢ho, kolegov a
podriadenych

Odmeny a tresty

Ucenie
a
roZvoj

Néplfi prace E—

e

Kultara prostredia

Ucebné metddv

Vplyv vzdelavatel'ov

Obr. 3. Vplyvy posobiace na ucenie [12]

2.13 Zodpovednost’ za rozvoj manazérov

Rozvoj manazérov nie je ziadnou samostatnou ¢innost'ou, ktori by bolo mozné odovzdat’
do ruk pecialistom a potom na fiu zabudnt’ alebo sa o fiu nestarat’. Uspe$nost’ programu
rozvoja manazérov zavisi od toho, do akej miery sa v iom budu angazovat’ vSetky urovne
riadenia. Rozvoj podriadenych je treba povazovat’ za prirodzent a podstatni sucast’ prace

kazdého manazéra. Ale ton musi vSetkému udavat’ vrcholové vedenie. [1]

Schopnost’'ou riadiaceho pracovnika je nakoniec nieo, ¢o musia jednotlivci rozvijat’ sami
v sebe pri vykonavani svojich normélnych povinnosti. Ale robia to o mnoho lepsie, ked’ sa

im dostane od ich podniku a nariadenych povzbudenie, podpora, vedenie a prilezitosti. [1]
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Osobne si myslim Ze by za to malo byt zodpovedné vedenie spolo¢nosti, pretoze by im
malo zalezat' ako vzdelanych l'udi maji u seba v spolo¢nosti. Persondlne oddelenie uz
potom je zodpovedné za konkrétne metddy vzdelania a vyhodnocovanie, Cize konkrétne

dohliadat’ na vzdelanie.

Pracovné prostredie Cloveka je najdolezitejSim faktorom ovplyviiujucim jeho rozvoj.
Pokial’ toto prostredie nebude priaznivé, ziadna z inych veci, ktoré pre ¢loveka urobime,

nebude efektivna. [1]

2.14 Manazérsky rozvoj ako nepretrzity proces

LCudia maji tendenciu pozerat’ sa na vychovu a vzdeldvanie ako na proces, v ktorom,
zohravaju viac menej pasivnu tlohu. Kurzy vicSinou povazuju za docasné epizddy, ktoré
zaCinaju prvym dilom otvorenia vyukového programu a koncia jeho poslednym diiom.
Potom sa manazéri vracaju do normalneho zivota a venuju sa svojej praci do tej doby, nez
nastane Cas na d’al§i kurz. ,,Ucenie” vSak nie je nieCo, ¢o sa I'udom prihodi, ale nieco,
¢omu sa musime aktivne venovat. Kurzy vytvaraju prilezitost' k uceniu. UCit' sa vSak
musime sami. To isté plati o kazdodennej praci a vSetkych vzdelavacich procesoch v rdmci
podniku i mimo neho, ktorych sa manazér zicastni. [12] Preto si myslim, Ze manazér by sa
mal rozvijat’ a ucit’ neustale. Nikdy by nemal byt’ spokojny tak, ze uz toho vie dostato¢ne.

Prave takyto pristup posuva d’alej aj spolo¢nost’ v rozvoji I'udskych zdrojov.

2.15 Ucdiaca sa organizacia

»UClaca sa organizaciu“ je definovand ako organizécia, ktora ,sa sustavne zlepSuje
rychlym vytvaranim a zdokonalovanim schopnosti potrebnych pre budicu uspesnost™ [1]
Preco prave spominam v mojej praci uiacu sa organizaciu je, ze tato organizacia ma
motivaciu vzdelavat’ svojich pracovnikov a préve to oceiiuju l'udia na takychto spolo¢nos-

tiach a tym vzrasta jej konkurencieschopnost’.
Uciace sa organizacie prejavuju svoju schopnost’ v piatich hlavnych ¢innostiach [1]:

1. Systematické rieSenie problémov, ktoré sa opiera hlavne o filozofiu a metdédy hnutia za
kvalitu.
2. Experimentovanie — tato ¢innost’ zahfiia systematické vyhl'adavanie a skiSanie novych

vedomosti.
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3. UcCenie sa z doterajSich sklisenosti — u¢iace sa organizacie znovu a znovu skimaja svoje
uspechy a neuspechy, systematicky ich hodnotia a vypracovavaji o tom pisomné
materidly tak, aby zamestnancom ni¢ neskryvali a boli pre nich pristupné.

4. Ucenie sa od ostatnych — niekedy sa objavi najpodnetnejSia myslienka, ak hl'adame nové
uhly pohl'adu vo svojom bezprostrednom okoli.

5. Rychly a t¢inny prenos znalosti do celej organizacie pomocou podpory a ocenovania

I'udi s novou odbornost'ou alebo pomocou vzdelavacich a vycvikovych programov.

Myslim si, ze takto by sa mala spravat’ kazd4 organizicia a mala by sa starat’ o rozvoj

svojich pracovnikov.

2.16 Specifika vzdelivania v §tudentskej organizacii

V riadeni l'udskych zdrojov mdézeme najst’ vel'a prvkov ¢i metdd, ktoré st si navzajom
podobné s metdodami, ktoré sa vyuzivaju v podnikovej sfére. Kazda neziskova organizacia
je nie¢im $pecificka. Studentskd organizacia AIESEC je vo vela veciach $pecificka uz len
v porovnani s inymi Studentskymi organiziciami. Hlavne preto, Ze jednou z hlavnych

¢innosti je rozvoj 'udského potencialu.

Pre c¢lenov organizdcie AIESEC je motivacia jednym z hlavnym zloziek ich rozvoja.
Myslené je to tak, Ze ¢lenovia v organizacii nepracuju za finanéné ohodnotenie a tak sa
musia zameriavat’ na vlastni motivaciu sa sebe vzdeldvat. Preto aj lokalne a narodné
vedenie je sustredené na motivaciu svojich ¢lenov. Specifikom tejto organizacie je, Ze
rozvija Studentov uz na vysokych Skolach a poskytuje im sa rozvijat’ vo vedomostiach

a schopnostiach ktoré prave vyzaduje dnesné externé prostredie.

Co je najviac $pecifické pre tuto organizaciu vo vzdelavani? Je to hlavne velka podoba so
vzdelavanim v spolo¢nostiach. Tak ako si spolo¢nosti vzdelavaju svojich pracovnikov, tak
organizacia AIESEC, skoro rovnakymi spdsobmi, vzdeldva svojich ¢lenov, ¢o by som
chcela opisat’ v praktickej ¢asti. Rada by som porovnala vzdeldvanie v organizacii AIESEC
s teoretickymi poznatkami atiez sinou Studentskou organizaciou, pripadne s vécSou

spolo¢nostou.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 28

3 ZHRNUTIE TEORETICKYCH POZNATKOV

Cielom vzdeldvania arozvoja pracovnikov globalne pre celii spoloc¢nost’ je kvalita a
dosiahnutie cielov. Vd’aka pracovnikom, resp. vzdelanym pracovnikom, mozeme prave
toho dosiahnut’. Ciel’ vzdelavania je mat’ schopnych pracovnikov a zvySovat’ ich vykon, ale
aj aby sa neustale rozvijali a rastli. Pre toto by malo vrcholové vedenie spravit’ pracovné
podmienky, aby sa mohli ich pracovnici rozvijat’ a vzdelavat. Od rozvoja a vzdelania

pracovnikov totizto zavisi vykonnost’ celého podniku.

Dolezité je, aby vrcholové vedenie davalo k vzdelavaniu pracovnikov podnety a aby ich
podporovalo v neustdlom rozvoji. Osobne si myslim, ze ked spolocnost’ chce mat
vzdelanych pracovnikov, musi ich k tomu viest apodporovat aby sa rozvijali. Pre
porovnanie, vykonna rada na pobockach v organizacii AIESEC déava podnet k tomu, aby

¢lenovia mali priestor a moznost’ sa vzdelavat’ a rozvijat’ svoju osobnost’.

Co mdzem uréite vyuzit, v praktickej ¢asti i v Zivote, pri tvoreni vzdelavacieho cyklu, su
Styri kroky — zistenie potrieb, planovanie vzdelavania, realizacia, zhodnotenie. To st
zakladne body, na ktoré by sa rozhodne nemalo zabudnut. Kazdy ztychto bodov je
relevantny aurcite ked” podcenime jeden, ovplyvni to ostatné tri. Podobne aj névrh
vzdelavacieho programu, ako bol opisovany je zaujimavy. Kroky ako priprava, rozvoj
a zdokonal'ovanie, by mali zazniet’ pri planovani kazdého vzdelavacieho programu. Rada
by som pri analyze vzdeldvania Clenov organizacie AIESEC zistila, ako to prebiecha

v skutocnosti a ¢i sa postupuje podla vyssie spomenutych bodov.

V jednom tuseku som opisovala, ¢o vyzaduje dneSna prax od manazérov. Boli to
poziadavky zahrnuté do Styroch skupin: analyticko — koncepéné schopnosti, manazérske
procesné znalosti, osobné charakteristiky, ,know-how* daného odvetvia. Toto su
poziadavky, ktoré, aspont si myslim, by mal zhruba absolvent vysokej $koly uz ovladat’.
Preto je nesmierne dolezité aby sa tieto poziadavky rozvijali uz na vysokej Skole, ale aby aj
Student bol aktivny a hl'adal si dodato¢né prilezitosti pre rozvoj. V praktickej Casti by som
rada popisala, akym procesom si prejde Student vysokej Skoly v organizacii AIESEC

a v zavere zhrnula ako to medzi sebou mozno suvisi.

Co ma tiez zaujalo v odbornej literatire bol popis aké si spdsoby ucenia sa manazérov.
Niektoré z nich som poznala uz z vlastnej skusenosti, niektoré boli pre mia nové. Rada by

som rozobrala niektoré z nich v praktickej Casti a mozno uviedla aj konkrétne priklady.
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Taktiez je dolezité zabezpecit' vSetky stranky v logistike vzdeldvacieho programu, co
niekedy byva podcetiované. A na zaver vzdelavacieho programu spravit vyhodnotenie

celého priebehu, zhodnotit’ obsah, formu a dorucenie.

Niekedy sa pri hodnoteni ale nezamysl'ame, ¢i je to hodnotenie objektivne, pretoze, ako
piSe odborna literatura, je vela vplyvov, ktoré sa mézu podiel’at’ na negativom zhodnoteni
napr. tréningu. Mo6ze to byt’ nedostatok casu, nespravne o¢akavania, motivacia ¢i pracovné
prostredie, no na druhej strane to méze byt uznanie, duSevny otras, umenie ucit’ sa ¢i

nejaké prekazky. Je vela veci, ktoré mézu ovplyvnit’ nase vzdelanie.

Vzdelavanie arozvoj pracovnikov by mal byt nepretrzity proces a malo by za to byt
zodpovedné vrcholové vedenie spolo¢nosti, ktorému by malo zalezat’ na tom, ako vel'mi
vzdelanych pracovnikov ma v spolo¢nosti. Aby som zhodnotila osobne teoreticku Cast,
bolo tam vela veci, s ktorymi som maximalne suhlasila a nesmierne ma potesilo, ze sa

prave tieto veci piSu v odbornej literatare a nie su I'ahostajné.
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II. PRAKTICKA CAST
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II. PRAKTICKA CAST

4 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACIE AIESEC

AIESEC je najvicsia medzindrodnd, nepolitickd, neziskova, nezavisla, tplne Studentmi
riadend organizacia, ktord posobi vo viacej nez 90 krajinach sveta a zdruzuje 20 000 ¢lenov
vo viac ako 800 univerzitich. Clenovia organizacie AIESEC st $tudenti vysokych §kol
alebo Cerstvi absolventi, ktory sa zaujimaji o svetové trendy atémy, vedenie l'udi a
riadenie. AIESEC vytvara priestor pre objavovanie a rozvoj potencialu mladych l'udi tak,

aby mali pozitivny vplyv na spolo¢nost’.

4.1 Historia AIESEC

AIESEC bol zalozeny v roku 1948 v Stockholme. Pri jeho zrode stali zastupcovia siedmich
eurdpskych krajin — Belgicko, Dénsko, Finsko, Franctzsko, Holandsko, Norsko a Svédsko.
Dnes posobi o viacej nez 90 krajinach sveta. AIESEC Ceskoslovensko bol oficidlne prijaty
za ¢lena v roku 1966 a AIESEC Ceska republika v roku 1993. Prave tento rok sa oslavuje
40. vyrogie AIESEC v Ceskej a Slovenskej republike.

Organizacia AIESEC bola zaloZzena po druhej svetovej vojne s hlavnym cielom znovu
obrodit’ priatel'ské vztahy medzi krajinami Eurdpy. Ako najucinnejSia metdda bola uréena
jednozna¢ne priama skusenost’ Zit' a pracovat’ v cudzich krajindch. Na tomto zaklade

vznikol vymenny program.

V 60. rokoch sa dostdva do popredia zdujmu predovSetkym rozvoj riadiacich
a manazérskych schopnosti a zru¢nosti Studentov. Preto sa vymenné programy dostavaju
do tuzadia ahlavnymi aktivitami sa stavaju vzdelavacie projekty zamerané na rozvoj
manazérskych schopnosti. Az od druhej polovice 90. rokov sa AIESEC zalina opét’
zameriavat’ majoritne na vymenu Studentov. Vymena Studentov vSak nie je chapana iba ako

kl'icova aktivita, ale ako nevyhnutny a prirodzeny prvok prostredia AIESEC.

V roku 2005 bola trochu zmenena identita organizacie. Hlavna zmena bola v jadre Cinnosti
organizacie, kde sa zahrnuli aj vymenné programy aj rozvoj cez prilezitosti vedenia l'udi.
Identita AIESEC je uvedend v prilohe ¢islo 1. Je ale dodlezit¢ spomenut, ze podstata

AIESEC sa nezmenila, organizécia iba reaguje a prisposobuje sa externému prostrediu.
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4.2 AIESEC Ceska republika

V Ceskej republike posobi AIESEC od roku 1966. Vtedajsie Ceskoslovensko bolo
spolo¢ne s Juhosldviou prvymi krajinami byvalého vychodného bloku, ktoré sa do AIESEC
zapojili. AIESEC Ceskd republika vznikol vroku 1993 rozdelenim AIESEC

Ceskoslovensko.

V stcéasnej dobe AIESEC v Ceskej republike pdsobi v dsmich mestach pri univerzitach
ekonomického smeru, a to v Brne, Karvinej, Ostrave, Pardubiciach, Plzni, Prahe (pobocka

pri VSE a pri CZU) a Zline.

AIESEC Ceska republika pri poéte realizovanych praxi a celkovou kvalitou sa radi medzi
prvych desat’ krajin AIESEC. V roku 2005 sa zrealizovalo historicky po prvy krat 214
zahrani¢nych praxi. Vysledky realizacie (sucet vyslanych Studentov a prichadzajucich
studentov) AIESEC Ceska republika si uvedené v prilohe &islo 2 a vysledky AIESEC

globalne v prilohe ¢islo 3.

4.3 Hlavné aktivity AIESEC

4.3.1 AIESEC eXPerience

AIESEC poskytuje Struktarovany vzdeldvaci proces nazvany AIESEC eXPerience

zobrazeny na nasledujucom obrazku.

Introduction
to AIESEC

Heading for Leadership Taking

the Future E Role Responsibility

Obr. 4. Vzdelavaci strukturovany proces [14]
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Kazdy stupeii je nie¢im $pecificky. Student, ktory pride do organizacie, musi prejst’ prvymi
dvoma stupfiami, kde mé prvé predstavenu organizaciu a potom sa zapaja do zakladnych
¢innosti na pobocke ako oslovovanie firiem, organizovanie projektov ¢i propagacia pri
nabore clenov. Neskor sa rozhodne, ¢i chce mat’ vedicu poziciu, teda vedenie pobocky ¢i
vedaci timu alebo ist’ na zahrani¢nu prax. Po tychto Styroch stupnioch sa Student po

skusenostiach, znalostiach a so siet'ou kontaktov rozhoduje o svojej budtcnosti.

Tento proces zahfiia tzv. vzdeldvacie prostredie, globdlne definované ako ,,Learning
Enviroment* a sklada sa z individualneho objavovania a reflexie, timovej prace, vzdelava-
cich kruhov, konferencii a semindrov, mentoringu a z virtudlnej komunikécie cez webové
stranky jednotlivcov a on-line férum. Vd’aka tymto formam sa rozvija potencial naSich

Clenov. Vzdelavacie prostredie je zobrazené na obrazku.

O T O

Individual discovery

and reflection Team Experiences Learning Circles

— >

Mentoring Virtual Spaces;
Conferences and forums, blogs and
Seminars resource sharing

Obr. 5. Vzdelavacie prostredie [14]

4.3.2 Vymenné programy (Exchange)

Cielom medzindrodného vymenného programu je umoznit Studentom ziskat
medzinarodné manazérske skusenosti, pracovat’ v multikultirnom time a zaroven im dat’
moznost poznat a pochopit’ iné kultary. Pre firmy je to moznost zamestnat’ mladych
ambicioznych Studentov, niekedy aj potencidlnych zamestnancov a prispiet’ k ziskavaniu

medzinarodného prehl'adu.

Prichadzajtica vymena

Prichddzajuca vymena (Incoming Exchange) znamend, Ze Student zo zahranicia pride na
prax do Ceskej spolocnosti, kde pracuje na dopredu danej tlohe a tym nielen ziskava prax

v odbore, ale tiez poznava inti kulturu. Ulohou &lenov organizacie AIESEC je v tomto
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pripade ponukanie moznosti zamestnat’ zahrani¢ného Studenta spolo¢nostiam. Toto sa kona
na dohodnutych schodzkach so zastupcami firiem. Ide o vyhladdvanie vhodnych
spolo¢nosti, nasledné kontaktovanie a vysvetlenie vSetkych vyhod a celého procesu az po
vybavovanie formalit ako st viza, pracovné povolenie a tiez starostlivost’ o zahrani¢ného

praktikanta v jeho vol'nom case.

Odchadzajica vymena

Odchadzajuca vymena (Outgoing Exchange) zahfna poskytnutie moznosti ziskat' odbornti
skusenost’ v zahranici Studentom miestnych univerzit. Najskor st Studenti na informacnych
schodzkach na jednotlivych univerzitich informovani o podmienkach procesu a prinosoch
zahrani¢nej praxe. Nasleduje vyberové konanie, ktoré sa sklad4d z pisomnych a Gstnych
jazykovych testov, ktoré tvoria externé organizacie a Assessment centrd. Tieto Assessment
centra si kazda pobocka zabezpecCuje sama v spolupraci s externistami. Po tspeSnom
absolvovani vyberového konania zacina vyhladavanie vhodnej praxe v zahranici, na co

vyuzivaju on-line databazu s nazvom INSIGHT XP.

4.3.3 Personalne projekty

Okrem medzindrodnej vymeny sa organizicia AIESEC zaoberd tiez personalnymi

projektmi. V Ceskej republike st najvyznamnejsie projekty Career Days a tvojakariera.cz.

Career Days je najvacsi veltrh pracovnych prilezitosti, ktorého cielom je umoznit
Studentom, ktory prave koncia Stidium na vysokej skole, aby sa mohli zoznamit’ s ponukou
volnych pracovnych miest prestiznych ¢eskych firiem. Tradiénym miestom tohto dvojden-

ného vel'trhu je Kongresové Centrum v Prahe.

Druhym personalnym projektom, ktory sa taktiez snazi informovat’ Studentov o volnych
pracovnych miestach, je internetovy portal www.tvojakariera.cz. Spolocnosti tu zverejiuju
ponuku svojich pracovnych prilezitosti a Studenti sa mozu zaregistrovat’. Kazda spolocnost’
si tu mdze vytvorit’ vlastny profil, zadavat novinky a pracovné prilezitosti a zasielat

cielene priame e-maily Studentom.

4.4 AIESEC Zlin

Pobocka AIESEC Zlin vznikla v roku 1993 s podporou pobocky AIESEC Brno. Zlinska
pobocka sa postupne vyvijala a zapajala sa do vSetkych aktivit organizovanych AIESEC
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Ceska republika a sprostredkovava zahrani¢né odborné praxe jednak $tudentov Univerzity
Tomase Bati, ale taktiez prichadzaju zahrani¢ni praktikanti do spolo¢nosti Zlinskeho kraja.

V roku 1997 a 1998 vyhral AIESEC Zlin cenu za najlepsiu pobocku v Ceskej republike.

V stcasnej dobe méd AIESEC Zlin 25 aktivnych ¢lenov a pdsobi na Fakulte managementu
a ekonomiky. Zodpovednost’ za celil poboCku méa prezident, ktory je zaroven Statutdrnym
organom. Prezident spolo¢ne s viceprezidentmi tvori tzv. vykonnt radu (Executive Board
= EB), ktora poboc¢ku riadi. Clenovia st zdruZeni do timov akazdy tim ma svojho
vedtceho tzv. Team Leadra. Tim ma urcity popis prace, za ktory je zodpovedny a za kazdy
tim je zodpovedny jeden z viceprezidentov. VacSinou na jar byvaju timy dva, ale ked’

pridu novi ¢lenovia, tak sa pocet zvysi na Styri timy v pobocke.

V pobocke (Local Committee = LC), ako som uz spominala, je vykonna rada, ktora sa
skladé z prezidenta (Local Committee President = LCP), viceprezidenta zodpovedného za
prichadzajucu vymenu (Incoming Exchange = ICX), viceprezidenta zodpovedného za
odchadzajicu vymenu (Outgoing Exchange = OGX), viceprezidenta zodpovedného za
realizovanie vymeny a ucenie (Exchange Delivery and Learning = XDL), viceprezidenta
zodpovedného za externé vzt'ahy (External Relations = ER), viceprezidenta zodpovedného
za financie (Finance = F) a Exchange Teams (X teams), v ktorych s ¢lenovia a veduci

timov. Struktira s popismi prace jednotlivych &lenov je zobrazena v prilohe &islo 4.

4.5 SWOT analyza AIESEC Zlin

Cielom SWOT analyzy je definovat’ silné, slabé stranky, prilezitosti a hrozby, s ktorymi sa
mozZe organizacia stretnut’ v blizkej budtcnosti a ktoré ju mozu ovplyvnit. Tato SWOT
analyzu som sa rozhodla spravit’ pre blizSie objasnenie situacie v pobocke AIESEC Zlin,
kde budem robit’ analyzu vzdelavania. Analyza vychadza z mojej skisenosti ako ¢lena tejto

organizécie a z rozhovorov s vedenim pobocky.

Silné stranky

vysoky pocet ¢lenov

- rastaca strana odchadzajicej vymeny
- financn4 stabilita

- spolupréaca s Univerzitou TomaSe Bati

- podpora Zlinskeho kraja
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znalost’ viza procesu a pracovného povolenia — Clenovia vedia ako pomoct vybavit’ viza
a zabezpecit’ pracovné povolenie pre zahrani¢ného praktikanta

sktiseni ¢lenovia na pobocke

medzinarodné konferencie (v roku 2005 sa zucastnili Styria ¢lenovia pobocky) — skuse-
nost’ so zahrani¢nych pobociek, nové kontakty, nové stratégie

motivovani ¢lenovia

projekty (podpora Public Relations, ziskanie novych partnerov, zvySena znalost’ clenov)

Slabé stranky

segmentacia spolocnosti (podl'a zamerania spoloc¢nosti, ako napriklad export, import,
strojarenstvo)

produktivita ¢lenov (pri¢iny mézu byt organizacia prace Ci vzdelanost’ Clenov)
starostlivost’ o zdkaznikov (vztahy a komunikécia tzv. Account management)
informacny systém (interny — medzi ¢lenmi a vedenim, vyuzivanie on-line systému
a externy — pravidelna komunikécia a informovanost’ zakaznikov)

vzdelavanie ¢lenov a vzdelavaci cyklus (vid’. nizsie)

starostlivost’ o zahraniénych praktikantov (komunikécia, zapdjanie sa do aktivit,
starostlivost’ o praktikantov vo vol'nom case)

ucast’ ¢lenov na pravidelnych mitingoch pobocky (kazdy tyzdeii. Kde dostanti potrebné

informacie a vzdelanie, pri¢ina — malo Casu, Skola, iné aktivity)

Prilezitosti

viac lokalnych sponzorov (spolo¢nosti ktoré nas podporuju vo vzdeldvani, zahrani¢nych
konferenciach, poskytuju nam ich produkty)

lepSie postavenie organizacie v externom svete (zvysSenie povedomia o ¢innostiach a
posobeni AIESEC)

lepsi planovaci systém na zaklade Balanced Scorecard (konzultacia so spolo¢nostami,
ktoré planuju na zaklade Balanced Scorcard pre zlepSenie planovania na pobockach)
naborové konanie na celej univerzite (nie len na urcitych fakultach)

vstup CR do EU (bezvizovy styk, kratsia realizovatelnost’ zahraniénych praxi)
spolupraca so zastreSujucimi organizdciami Czech Invest, Czech Trade (ziskanie
informacii o potrebach spolo¢nosti v danom kraji, prezentdcie na stretnutiach,

propiagacie)on-line informacného systému
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- znovu podpisanie praxi v spolo¢nostiach, kde uz mali zahrani¢ného praktikanta

- pomoc externistov s tréningami a mentoringom/koucingom

Hrozby

- vstup CR do EU (nezaujem o zahraniénych praktikantov — l'ahsie sa d4 ziskat' pracovna
sila)

- nezaujem o zahrani¢né odborné praxe

- konkurencia (iné Studentské organizacie Ci poskytovatelia zahrani¢nych stazi)

- C¢lenovia tu nebudu pravidelne pocas leta

- Studenti nemaju zéujem stat’ sa ¢lenmi AIESEC

- podmienky pre vyuzivanie kancelarie (univerzita ndm odoberie kancelériu alebo stanovi

podmienky, ktoré nebudeme moct’ splnit)

Z analyzy vyplyva, Ze pobocka by sa mala hlavne zamerat’ na starostlivost’ o zékaznikov —
jednak o spolocnosti, ale tiez o zahraniénych praktikantov. Druha zavazna vec je
vzdelavanie Clenov a Struktira vo vzdelavacom procese, €i uz pre novych c¢lenov alebo
skusenych. Aby mohla pobocka rast’, potrebuje, aby ¢lenovia mali dostato¢né vzdelanie.
Ako som uz v teoretickej Casti spominala, vS§eobecnym ciel'om rozvoja manazérov je starat’
sa o to, aby organizacia mala taka kvalitu I'udi, aka potrebuje k dosiahnutiu svojich ciel'ov
v oblasti zlepSovania vykonu a v oblasti rastu. Tieto ciele sa daju dosiahnut’ zabezpecenim
toho, aby pokial' je mozné, kazdy clovek v organizécii mal také vedomosti a schopnosti,
ktoré su potrebné na to, aby vykonaval svoju pracu efektivne, aby sa vykon jedincov a
timov sustavne zlepSoval. Preto je tieZ potrebné, aby kazdy ¢len mal pozadované vzdelanie,
ktoré¢ sa jednak zameria na to, v ktorej faze AIESEC eXPerience je, a jednak na to, ¢o ¢lena

zaujima.
Preto sa v nasledujucich kapitolach budem zaoberat’ oblast’ami:

- zodpovednost’ za vzdelavanie

- silné a slabé stranky vzdelavania

- planovanie vzdelavania

- vzdelavanie r6znych skupin ¢lenov a spdsoby vzdelavania

- inovacie za posledné obdobie
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5 ANALYZA SUCASNEHO SYSTEMU VZDELAVANIA

Analyza bola robend na zdklade mojich vlastnych sktsenosti, pocas podsobenia
v organizacii. Dalej som si spisala potrebné otazky, ktoré som sa pytala jednotlivych
¢lenov. Jednak sucasného vedenia pobocky ale aj ¢lenov pobocky, no taktiez ¢lenov v celej
Ceskej republike, narodného vedenia ale aj &lenov zo zahraniGia pri prileZitosti uéasti

tyzdiovej zahrani¢nej konferencii v marci.

5.1 Zodpovednost’ za vzdelavanie

Za rozvoj &lenov AIESEC Ceska republika je na kazdej pobocke zodpovedny prezident.
Rozdiel medzi skoro vSetkymi ostatnymi krajinami, okrem vynimiek, je ten, Ze tam je za
vzdelavanie zodpovedd viceprezident zodpovedny za Tudsky rozvoj (People
Developement). Dovod preco Ceska republika nema takéhoto ¢loveka je ten, e sa hlavne
zameriava na zahranicné odborné praxe a ze prezidenti tito zodpovednost’ plne zvladaju.
Prezident je zodpovedny celkovo za vzdelanie a pritom koordinuje I'udi, ktori vzdelavaju.
Za funk¢éné tréningy st zodpovedni viceprezidenti, teda to zalezi od ich oblasti a od toho,
¢o maju ¢lenov naucit’. Za tzv. jemné schopnosti ako st tréningy na vSeobecné znalosti st
zodpovedni tréneri, napriklad skaseni ¢lenovia pobocky, ¢lenovia z inych pobociek alebo

externisti z organizacii.

Uspesnost’ programu rozvoja manazérov zavisi od toho, do akej miery sa v fiom buda
angazovat’ vSetky trovne riadenia. Rozvoj podriadenych je treba povazovat’ za prirodzen
a podstatnt stcast’ prace kazdého manazéra. A tiez v AIESEC kazdy, kto ma riadiacu
funkciu, sa zaobera a pracuje na rozvoji a vzdelani celej pobocky, jak prezident, tak veduci
timov, aby Clenovia ktorych mé na starosti mali potrebné vzdelanie pre dosahovanie

stanovenych ciel'ov.

Preco je pre Studenta zaujimavé byt clenom AIESEC a pracovat’ na svojom rozvoji? Ciel
organizacie je vyvijat’ zo Studentov tzv. agentov zmeny alebo change agents, ktory sa
rozvijaju v oblastiach socidlnej zodpovednosti tzv. socially responsible, podnikatel'stve
tzv.entrepreneurial, kultirnom vnimani tzv. culturally sensitive, a su aktivnymi ziakmi tzv.
active learners. Bliz8i popis tychto Styroch definicii je v prilohe ¢islo 5. Bolo definované Ze
prave rozvoj tychto oblasti v cloveku smeruje k pozitivnemu vplyvu na spolo¢nost’, k comu

smeruje organizacia AIESEC.
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Okrem toho mdze vSetky tieto znalosti Student vyuzit’ pre svoje buduce povolanie. Zvysuje
to jeho konkurencieschopnost medzi inymi Studentmi, ktory nemali pocas univerzity
ziadnu prakticku skusenost. Zaujimavé este je, Ze ¢len AIESEC sa dostane na veducu
poziciu pocas jedného alebo dvoch rokov, kde sa musi naucit’ viest’ tim alebo celtl pobocku
v tak kratkom case, avSak v spolo¢nostiach to byva ovela dlhSia doba. Taktiez ¢len sa
nauc¢i vel'mi rychlo ucit sa nové veci. Behom pol roka si prejde tréningami a inymi
sposobmi vzdelavania, ktorymi by si v spolo¢nosti presiel poc¢as dvoch ¢i troch rokov. Toto
uzko suvisi s rotaciou prace, preto su ¢lenovia ,,dontteny* ucit’ sa vel'mi rychlo a efektivne.
Obe spomenuté veci pomdzu vel'mi Studentovi v buducnosti, jednak pri vyuzivani znalosti

a jednak tzv. sktsenost’ s rychlim uc¢enim.

Preto je vel'mi dolezité, aby prezident, ako veduci pobocky, dbal na vzdelanie a rozvoj
svojich ¢lenov. Zodpovednostou prezidenta je tiez vytvarat pracovné prostredie
a podmienky pre rozvoj a vzdelavanie, zabezpecovat’ trénerov a tréningy. Myslim si, Ze je
to tak spravne, pretoze s ¢lenmi by mal pracovat’ prezident a oni by prave mali vidiet’, Ze

ten kto sa o nich stara je prave ¢lovek, ktory vedie ich pobocku.

5.2 Identifikacia potrieb a analyza planovania vzdelavania

Za vzdelavanie je zodpovedny prezident konzultujici vzdelavanie ¢lenov s celou vykonnou

radou, t.j. s viceprezidentmi.

Planovanie tréningov v pobockach sa momentalne robi priblizne mesiac dopredu. Vykonna
rada mé zoznam tréningov, z ktorych si méze vyberat ana zdklade ich uvaZenia sa
rozhodnu, aky tréning je momentalne potrebny pre ¢lenov. V tomto zozname su spisané
tréningy funkéné ale aj na rozvoj schopnosti (napriklad prezentaéné schopnosti, projektové
riadenie atd’.), ale slabou strankou je, ze tieto tréningy nie st presne rozdelené podla
obdobia ¢i zaradenia do jednotlivych stupniov vo vzdelavacom procese a vzdy sa vyberaju
nahodne anie na zaklade potreby Clenov. Prave preto sa rozhoduje vécsSinou o tychto
tréningoch vedenie pobocky, podla toho €o si myslia Ze je momentalne potrebné pre
¢lenov. Myslim si, ze je to vhodné, ale malo by sa to spojit’ urCite so zistenim potrieb

¢lenov — ¢o si myslia a akého tréningu by sa radi zucastnili.

Akt slabinu som v poslednej dobe videla? Zameriavanie sa hlavne na vzdelanie novych
¢lenov. Problém bol, v nepresnom napldnovani. Pri analyze som zistila, ze vzdelanie

atréningy pre novych clenov boli planované maximalne dva mesiace dopredu ana
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sktisenych Clenov sa nekladla doélezitost. Preto si myslim, ze je potrebné na zaciatku
funkéného roku naplanovat’ cely rok vzdelavacich aktivit ako pre novych ¢lenov, tak aj pre

¢lenov skusenych.

5.3 Vzdelavanie novych ¢lenov

Novi ¢lenovia AIESEC Zlin dostavaju na zaciatku vzdelanie od vedenia pobocky, ktori im
poskytuju zédkladné funkéné vzdelanie. Zaciatkom maju jeden defi, nazyvany LC day, kde
maju vysvetlené, preCo je AIESEC vo svete, Co je ulohou organizacia a zakladné
fungovanie pobocky. Celu pripravu tohto dita maju na starosti ¢lenovia. Neskdr maju novi
Clenovia tréningy na tzv. mikké vedomosti, ktoré potrebuju a o ktoré maji zdujem. Pocas
mesiaca maju tieto tréningy a zakladné vzdelanie. Potom sa zucastnia medzinarodne;j
konferencie, ktora je organizovana AIESEC Ceska republika a AIESEC Slovensko. Tato
konferencia sa nazyva FEEL a zucastiiuje sa jej okolo tristo delegatov zo skoro tridsiatich
krajin sveta. Stvordiiova konferencia je zamerana na simulaciu jedného roku v AIESEC,
takze Glenovia majii moznost’ si prejst’ a vyskusat’, ¢o vetko budu robit’ pocas roka. Co je
pridand hodnota tejto konferencie, je anglicky jazyk, pretoze celd konferencia je
v anglickom jazyku atiez externi hostia, hlavni sponzori konferencie, ktori tam vedu
tréningy. Popri tomto vzdelavani novych ¢lenov, ma kazdy z nich svojho mentora v osobe

skuseného c¢lena, ktory mu pomaha s osobnym rozvojom a osobnou reflexiou.

5.4 Vzdelavanie skisenych ¢lenov

Skuseni ¢lenovia maji obcas tréningy v pobocke, ktoré¢ vedu bud’ rovnako stari ¢lenovia,
alebo externi ¢lenovia z AIESEC Ceska republika. Organizovanie externych tréningov sa
kond cez narodnu centralu, ktora to vsetko koordinuje. Clenovia majii moznost’ mat
mentorov alebo koucov, ak je pobocka natol’ko vyspela, aby mala aj skisenych mentorov ¢i
koucov. Popri vzdelani v pobocke, maju skuseni ¢lenovia vzdelanie na konferencich, ¢i uz
lokalnych, narodnych alebo medzinarodnych. Na lokéalnych konferenciach vacSinou robia
tréningy stcasni ¢lenovia pobocky. Na narodnych konferencidch ma vzdelanie na starosti
narodné vedenie, ktoré pripravi samostatne tréningy, ale aj zabezpeci externistov z r6znych
firiem. Na medzindrodnu konferenciu sa ¢len dostane, na zaklade urcitych kritérii. Zavisi to
od témy konferencie, ¢o to prinesie poboCke, na financidch, Case alebo obdobi

a vzdialenosti.
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5.5 Vzdelavanie vedenia

Vedenie je vzdelavané podobne, ako skuseni ¢lenovia, ale maju esSte nieco navySe. Vedenie
pobocky ma pravidelne tzv. funkéné mitingy, ktoré su zamerané na urcitii oblast’ a stretnu
sa viceprezidenti z kazdej pobocky zodpovedni za tto oblast. Na funkénych mitingoch
dostavajui vzdelanie od narodného vedenia, ktoré im poskytuje prehl'ad o novych trendoch
a stratégidch AIESEC celosvetovo a otom, ¢o je momentilne potrebné pre Cesku
republiku. Taktiez niekedy vedenie zabezpeci externistu pre nejaky odborny tréning, ako

napriklad predaj ¢i tvorenie propagacnych materidlov.

5.6 Tréningy

Po analyze tréningového cyklu som priSla k zdveru, Zze organizicia ma vypracovany
zoznam tréningov, ktoré by mohli trénovat’ ¢lenovia aj externisti. Co som ale videla ako
slabu stranku je, Ze tieto tréningy nie st az tak zorganizované podl'a potrieb jednotlivcov a
podla stupiia, na ktorom je ¢len. Ak by chcela pobocka oslovit’ byvalého Clena, ktory bol
v minulosti v organizécii a teraz pracuje v nejakej firme, nema konkrétny zoznam, kto by

mohol ¢o trénovat’.

Pri doruceni tréningov externistami by mohol vzniknit problém nezdujmu o vedenie
tréningov, nevhodna lokalita a ¢as, neskoré oslovenie externistov, aby sa mohli pripravit’ a

naplanovat’ si svoj Cas.

5.7 Konferencie

Pri vzdelavani ¢lenov hraju velku rolu konferencie. Na narodnej Grovni preto, Ze ¢lenovia
zo vsetkych pobociek dostanu rovnaké vzdelanie a rovnaké poslanie. Narodné konferencie
v Ceskej republike st v januari - January National Conference (JNC), aprili — April
National Conference (ANC), septembri — September National Conference (SNC). Preto je
pre pobocky relevantnd Co najvyssSia ucast’ ¢lenov na tychto konferenciach. Pre lokalne
konferencie je ddlezita pripravenost’ a znalost’ skusenych ¢lenov, pretoze celi konferenciu
vedu prave oni. Lokalne konferencie momentalne su, ako som uz spominala, LC day, Local
Committee Conference (LCC), Local Training Camp eXPerince (LTC XP), Local
Planning. A ako posledné su medzindrodné konferencie, ktoré maji vzdy nejaké
zameranie, podl'a toho sa pobocka rozhoduje, kam posle svojich ¢lenov a aki uroven

vzdelania by mali mat. Jedna medzindrodnd konferencia pre novych ¢lenov je FEEL
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avmarci 2006 AIESEC Ceska republika organizoval druhti najvacsiu medzinarodnu

konferenciu EuroXPro 2006.

5.8 Narodny vzdelavaci tim NTT

Pred dvoma rokmi sa zaviedla stratégia a zostavil sa ndrodny vzdelavaci tim resp. National
Trainers Team NTT. Tento tim mé na starosti vzdelanie na narodnej urovni. Aby sa Clen
dostal do tohto timu musi prejst vyberovym konanim, ktoré sa sklada z aplikacie
apohovoru. Na zdklade znalosti a potrieb su vyberani clenovia do timu. Podla ich
vedomosti a znalosti, ktoré tito ¢lenovia maji, moézu zostavit zoznam tréningov ktoré
mozu zabezpecit' a odtrénovat. PoboCky maji moznost poziadat’ o tohto trénera, ale

komunikuju s ndrodnym vedenim, ktoré to vSetko koordinuje.

5.9 Rotacia prace

K velkej casti vzdelavacieho procesu patri aj preberanie roli a povinnosti. Pri tomto
procese sktuiseny clovek predava skisenosti novému ¢lenovi, ktori prave nastupuje na danu
poziciu. V minulosti sa odovzdala iba zlozka sudajmi anovy ¢len si musel vSetko
naStudovat sam azaCat’ odznova. V suCasnosti sa stidle viac aviac zdokonaluje
odovzdavaci systém, ktory je sprievodcom celym procesom, aby sa nezabudli Ziadne
dolezit¢ tdaje. Priklad akoby mali pobocky planovat predavanie informacii idealne

previazané s konferenciami pocas jari mézeme vidiet’ v prilohe ¢islo 6.

5.10 Analyza inovacii za posledné obdobie

Posledné obdobie sa vyznacuje roéznymi inovéaciami ako napriklad Learning

networks, mentoring, Learning activities, Local Trainers Team,

5.10.1 Lokalny vzdelavaci tim LTT

Na pobockéch vznika nevyuzitie skisenych ¢lenov a preto sa vytvoril tento vzdelavaci tim
(Local Trainers Team - LTT), ktorého ¢lenovia su skuseni ¢lenovia v pobocke a pomaha
vedeniu pobocky so vzdelavanim Clenov. Hlavné zameranie je na tréningoch na mékké
znalosti a tiez pomoc s pripadovymi Stidiami zo skusenosti pre praktické vyuzitie. Tim je
zostaveny z Clenov, z ktorych ma kazdy ina skusenost’ a je zamerany na nieco iné ako jeho

kolega.
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5.10.2 Learning Networks

Tato stratégia sa vyvija posledné dva roky. Ciel Learning Networks je urobit’ dve
jednoduché veci. Prva je, Ze ¢lenovia si mozu vybrat’ oblast’, o ktortl sa zaujimaju, ktora je
akoby ich vasnou, a vd’aka Learning Networks, ziskaju vd¢Sie porozumenie o tejto oblasti,
sktisenosti s iou a siet’ kontaktov l'udi, ktori sa o tito oblast’ zaujimaju. Druhd je spojit
tisicky zahrani¢nych praxi, skusenosti clenov a fyzické vzdelavacie udalosti cez virtudlne
vzdelavacie platformy na dané témy. Spojit mladych lidrov s ambiciou do sieti, ktoré
vytvoria zmenu apovedi vzdeldvanie za organizaciou AIESEC. Spojit' skusenosti
profesiondlov a byvalych ¢lenov, ktori v organizacii posobili, s ambiciéznymi mladymi

P'ud’mi, ktori cheu preskiimat’, objavit’ a formovat’ danu tému a problematiku.

V stcasnosti globalnymi témami su Energia, HIV/AIDS, Sociidlna zodpovednost’
spolo¢nosti (Corporate Social Responsibility = CSR), Financie, Vzdelanie. AIESEC Ceska
republika na zaklade vyskumu a potrieb trhu je zapojena do Socialnej zodpovednosti
spolo¢nosti a Financii. Daldimi témami by mohli byt podnikatel'stvo, etika podnikania,

trvald udrzatelnost’ firiem, ¢o vel'mi zalezi na Clenoch, o ¢o sa budu zaujimat.

5.10.3 Mentoring

Mentoring je proces, kde sktseny Clen poskytuje rady, podporu a povzbudenie menej
skusenej osobe. Mentor je ucitel’ alebo poradca, ktory vedie menej sktiseného Clena
poradenstvom a prikladmi. Touto stratégiou sa organizacia snazi poskytnut ¢lenom o
najlepsi osobny rozvoj, s ktorym im pomahaji skuseni ¢lenovia. Kazdy ¢len by si na
zacCiatku vstupu do organizacie mal sformulovat svoje ciele, ktoré chce dosiahnut’ a o €o sa
chce zaujimat’. S tymto by mu mal prave pomoct’ mentor. Organizacia by mala zabezpecit’
internych mentorov, respektive zacat’ rozvijat’ tito stratégiu a poskytnuat’ prilezitost’ clenom
byt mentorom. Na druht stranu vedenie zhana externych mentorov, ¢o su l'udia z firiem.
Tito externi mentori pomahaju hlavne vedeniu pobociek s funkénymi oblastami. Taktiez
¢lenovia organizdcie, hlavne narodné¢ vedenie spolupracuje s externymi koucmi -
profesiondlmi vo svojej oblasti. Na zéklade analyzy mo6zem hodnotit’, ze tato stratégia je
iba v zaciatkoch. Osobne sa mentoringu venujem, ¢i uz ako mentor alebo ako ¢lovek, ktory
ma mentora, a myslim si ze je to vynikajice skiisenost’ a pomoc v osobnom raste, len tato

stratégia ma eSte priestor pre zdokonal'ovanie.
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5.11 Investicie do vzdelania

Finan¢né zdroje su pre pobocku vel'mi dolezité aby mohla pokryt’ vzdelanie pre svojich
¢lenov. Tieto zdroje sa ziskavaji bud’ z predaja produktov alebo cez sponzorské prispevky
a dary. Nasledujuce grafy som spracovala na zadklade rocného rozpoctu pobocky. Z grafu
rocnych vydajov, zobrazenom na obrazku c¢islo 6, mozeme vidiet' ze skoro polovica
nakladov pobocky su na l'udské zdroje. Na obrazku cislo 7 uz mézeme vidiet’” konkrétne
rozdelenie tychto ndkladov. Z tohto grafu vyplyva, Ze najvacsie naklady ma pobocka na
narodné konferencie. Na zaklade tychto grafov som chcela poukazat’ na vysoké percento
vydajov na l'udské zdroje, preto by sa mala pobocka zameriavat na ziskanie finan¢nych
zdrojov, €1 uz predajom svojich produktov alebo ziskanim sponzorskych prispevkov, aby

mohla zabezpecit’ clenom potrebné vzdelanie.

Roc¢né vydaje AIESEC Zlin
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Obr. 6. Rocné vydaje AIESEC Zlin

Rozdelenie vydajov HR

)
17% 3% 23%

@ Local Conferences
B National Conferences
O International Conferences

0O Other activities

57%

Obr. 7. Rozdelenie vydajov HR
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5.12 Silné a slabé stranky systému vzdelavania

Silné stranky

- globalna stratégia (Struktirovany vzdelavaci proces, ktory je na celom svete a ktorym by
si mal prejst’ kazdy ¢len)

- motivdcia ¢lenov vzdelavat’ sa

- zadiatky mentoringu (Zlinska pobocka patri medzi dve, ktoré v CR zalali zavadzat
mentoring)

- skuseni ¢lenovia

- podpora a spolupraca s externistami

- rychlost’ a efektivita ucenia

- podporné materidly (manudly pre tvorby tréningov a vypracované tréningy)

- vyuzivanie narodného vzdeldvacieho timu NTT

Slabé stranky

- celkovy cyklus konkrétnych tréningov (nahodné zaradenie tréningov — potreba ich
umiestnit’ v spravny ¢as pre ¢lena v ur¢itom stupni vzdelavacieho procesu)

- inovacie (rézne veci, ktoré by bolo treba zaviest alebo rozvinut ako napriklad
vypracovanie Casového priebehu vzdeldvania, osobny vzdelavaci plan, tzv. dni
vzdelavania na pobockach)

- osobna reflexia (pravidelné ¢asté mitingy s mentormi, kontrola osobného planu, spétné
obzretie do minulosti a zhodnotenie ¢o sa ¢len za urcitu dobu naucil)

- mentoring/koucing (zdokonal'ovanie stratégie, pomoc od externistov)

- virtualne vzdelavanie a komunikécia (pouzivanie on-line systému aiesec.net, kde mozu
komunikovat’ s ¢lenmi z celého sveta a vyuzivanie dokumentov, ktoré tam mdzu najst’
pre vzdelavanie)

- zlucenie kazdého stupna AIESEC eXPerience so 6 sposobmi vzdeldvania v lokalnych
pobockach (presne definované, akymi spdsobmi by sa mal Clen vzdelavat’ a rozvijat’
a ¢o by v tychto sposoboch presne malo byt))

- zavadzanie novych stratégii (dlhy Cas potrebny na implementaciu)

- vzdelavanie skusenych ¢lenov (nie je definované, aké vzdelanie by mali mat’ uz skuseny

¢lenovia)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

- identifikacia potrieb ¢lenov (vzdelanie Clenov nie je spojené s analyzou ich potrieb,
pretoze sa tato analyza nekond)
- finan¢né zdroje (nie vzdy mé pobocka dostatok financnych zdrojov pre clenov na

pokrytie vzdelania)

5.13 Porovnanie vzdelavania

Rozhodla som sa, Ze spravim porovnanie vzdelavania v Studentskej organizacii AIESEC
a podobne;j Studentskej organizacii IAESTE. Po malom prieskume, formou rozhovoru, som
zistila, ze v Studentskej organizacii IAESTE pdsobia hlavne Studenti z technickych fakult
a preto nemaju velky zaujem o vzdelavanie manazérskych znalosti. Preto tito organizacia
nie je zaloZzend na vzdeldvani arozvoji potencidlu svojich c¢lenov. Oboznamuje ich
o produkte, ktory ponukaju, a ¢lenovia sa snazia ndjst’ uplatnenie produktu vo firméch.
Preto nemo6zem tato Studentskil organizaciu porovnavat s organizaciou AIESEC a jej

vzdelavacim zameranim.

Pre dalSie porovnanie som si vybrala spolo¢nost’” v Zlinskom kraji Barum Continental,
s.r.0. (d’alej len spolo¢nost’) a snazila som sa porovnat’ vzdelavanie a rozvoj pracovnikov
a vedenia. Z prieskumu, ktory bol urobeny formou rozhovoru s personalistom som zistila
nasledujice fakty. Za vzdelanie je zodpovedné personalne oddelenie, ktoré spolupracuje
svedenim na podnikovych stratégidch, ktoré tuzko suvisia sludskym rozvojom.
V organizacii AIESEC (d’alej len organizacia) je to podobné, az na to, 7e v Ceskej
republike nie je pozicia, ktord by bola zodpovedna za rozvoj, ale je za to zodpovedny
prezident. Spolo¢nost’ je rozdelena na jednotlivé divizie, pod ktoré spadaju zamestnanci.
Podobne je to aj v organizacii, kde je pobocka rozdelena na jednotlivé oblasti s funkénym
zameranim, az na vynimku, Ze novi ¢lenovia nie su Specializovani, ale az skusenej$i sa

zameriavaju na konkrétne oblasti.

Prieskum potrieb — v spolocnosti sa na zaciatku pred planovanim spravi vyskum
o potrebach a zdujmoch zamestnancov. Za to je zodpovedny kazdy riaditel’ divizie, ktory
vie, aké su povinné znalosti pre svojich zamestnancov a aké su ich potreby. V organizacii

vedenie vie, €o je pre ¢lenov potrebné, ale neprebieha Ziadny vyskum potrieb zaujmu.

Planovanie — kazd4 divizia v spolo¢nosti si naplanuje vzdelavanie svojich zamestnancov.
Na zdklade toho vytvoria dokument, ktory obsahuje oblasti vzdeldvania, kto bude

vzdelavat’, ¢i interni lektori alebo externé firmy, kedy by sa malo vzdelanie uskutoCnit,
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preco a kto by sa ho mal zc¢astnit’ a finanéné ohodnotenie. Kazda divizia si taktiez spravi
svoj rozpocet na cely rok. S tymto planom pride za personalnym oddelenim a skonzultuje
ho, ¢i je v stlade s podnikovym planom. V organizécii sa planuju tréningy dva mesiace
dopredu, konferencie Styri mesiace a celkové vydaje na vzdelanie sa planuju na zaciatku

funk¢éného obdobia vzdy na rok.

Tréningy — v spolo¢nosti st tri druhy vzdelavacich tréningov. Prvé st zdkonom povinné
tréningy, ktoré su potrebné pre vyrobu a vedomosti, aké by mali mat’ prave dani pracovnici.
Druhé su zékladné tréningy, tie su zamerané na konkrétne odborné oblasti z divizie. Tretie
su rozvojové tréningy, kde manazéri rozvijaju svoje manazérske schopnosti, tzv. mikké
schopnosti. Tieto tréningy su zabezpecené internymi lektormi alebo externymi firmami.
Zélezi na type tréningu, ale vicSinou zakonom povinné tréningy su vedené internymi
lektormi, ktori musia mat’ urCité osvedCenia a odborni skusenost. Podobné je to aj
v organizacii, kde su tréningy rozdelené na funkéné a rozvojové. Za funkéné tréningy je
vacsinou zodpovedné vedenie a za rozvojové tréningy skuseni ¢lenovia, alebo zabezpeceny
externisti z firiem. Rozhoduje sa podla cielov tréningu — Ci je schopny tento tréning
dorucit’ skuseny €len, alebo ¢i ten tréning ma byt skor z praxe, vtedy sa zameriame na
externistu. Taktiez zalezi aké zdroje méme a ¢i spolupracujeme s niekym, kto by tento
tréning mohol dorucit. Samozrejme pre externistu zalezi na Case a lokalite konania
tréningu. Spolo¢nost ma eSte zavedeny tréningovy program, ktorého sa zucastiuji
zamestnanci v skupinach. Program je rozdeleny do Siestich blokov pocas celého roka a je

hlavne zamerany na rozvijanie manazérskych znalosti a schopnosti.

Vzdelavanie vedenia — vedenie v spolocnosti sa zucastiiuje odbornych viacdiiovych
vzdelavacich aktivit a taktiez sa tieto udalosti vyuzivaju na konzultaciu rozli¢nych problé-
mov v spolo¢nosti. Okrem toho sa vedenie organizacie zucastiuje viacdiiovych vzdelava-
cich aktivit, zameranych na funkcné oblasti ako napriklad vyroba, marketing ¢i personalne

riadenie. Dalej vSetci ¢lenovia sa zacastiiuju réznych tréningov a konferencii.

Vyhodnocovanie — spolo¢nost’ hodnoti efektivnost’ vzdelavania roznymi sposobmi. Mo6ze
to byt sposobom, kde sa da test na zaciatku pred vzdelanim a test na konci a porovna sa
o kol’ko sa ucastnik zlepsil, teda sa zisti dopad tréningu. Alebo sa rozdaju dotazniky, na
zéklade ktorych sa zhodnoti organizacia, prostredie, lektor a popripade odporucenia pre
buduci tréning. V organizacii sa to hodnoti podobnym spdsobom, hlavne na konferenciach,

kde sa od vSetkych ¢lenov ziskava spétna vdzba. Podobnym $tylom sa hodnotia aj tréningy
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atréneri. Co ale moze byt dlhodobejsie hodnotenie G&innosti vzdelavania je vykon

pracovnikov, ktory by sa mal na zaklade dosiahnutych vedomosti, zvysit'.

Na zaver by som zhrnula, Zze Barum Continental s.r.o. ma dobre prepracovany systém
vzdeldvania pracovnikov, z ktorého niektoré rysy moézeme ndjst aj v Studentskej
organizacii AIESEC. Prinosom tohto porovnania bolo, ze pobocka moze svoj systém
vzdelavania urcite zlepsit. Nema problém s organizaciou tréningov ¢i konferencii, ale skor
potrebuje systém vtomto procese. Spolo¢nost Barum Continental s.r.o. ma dobre
prepracovany systém spojeny aj s financovanim a organizéacia aj na zaklade poznatkov

ziskanych zo spolo¢nosti mdze svoj systém zdokonalovat’.

6 NAVRHY NA ZLEPSENIE

Na zaciatku by som chcela postupovat’ podla literatiry a na zaklade toho vytvorit’ systém.
Cize budem postupovat’ podl'a uz spomenutého obrazku &islo 2, kde bol popisany cyklus
podnikového vzdeldvania a Styri ddlezité¢ kroky: zistenie potreby clenov, pldnovanie

vzdelavania, realizacia vzdeldvacich aktivit, vyhodnotenie efektivity.

6.1 Analyza potrieb ¢lenov

Na zaklade analyzy som postrehla nedostatok zamerania a pripravenosti na zistenie potrieb

vzdelavania ¢lenov. Preto by som odporucila nasledujice postupy a rieSenia.

Ako prvé by mala byt formulacia osobnych cielov, teda to, ¢o chce kazdy Clen za urcité
obdobie dosiahnut’ a stanovit’ si svoje priority. TaktieZ by si kazdy ¢len mal formulovat
profesionélne ciele, ¢o sa chce v AIESEC naucit’, kde chce postupit’, ¢o chce rozvinit a ¢o

dosiahnut’. S touto formulaciou mézu pracovat’ mentori alebo koucovia.

Na zaciatku urcitého obdobia by malo dat’ vedenie vyplnit' dotaznik, ktory je uvedeny
v prilohe ¢islo 7, ¢lenom. Tento tzv. dotaznik je zamerany na osobny a profesionalny
rozvoj Clena. Na zaklade neho moéze vedenie vidiet na ¢o sa chce ¢len v budicnosti
zamerat’ ateda aké vzdelanie je pre neho potrebné. Samozrejme si mdéze vedenie eSte
vytvorit' k tomu zoznam otdzok z funkénych oblasti, aby vedeli znalost' ¢lenov v tychto

oblastiach.
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6.2 Planovanie

Planovanie vzdelavacieho cyklu by malo byt na zaciatku funkéného obdobia kedy ma
pobocka lokalnu planovaciu konferenciu. Pred konferenciou by mala rozdat’ uz spominané
dotazniky svojim clenom a spracovat’ ich. Na zéklade dotaznikov by mala pobocka
spracovat’ tzv. potrebné vzdelavanie. To je také, ktoré ¢lenovia musia mat’, aby mohli robit’
zékladné Cinnosti v pobocke, a rozvojové vzdelavanie, ktoré vyplynie z potrieb clenov.
Mohlo by to byt’ naplanované Stylom ¢asového priebehu za urcité obdobie, ako je napriklad

v prilohe cislo 8. Tento priebeh som vytvorila na zdklade nizSie uvedenych doporuceni.

6.3 Vzdelavaci cyklus

Videla by som najlepSie rieSenie pri pouziti Strukturovaného vzdeldvacieho procesu,
kazdého jeho stupiia, zahrnula by som tam potrebné a rozvojové vzdelavanie a zlucila to
spolu so Siestimi formami vzdeldvacieho prostredia v organizacii globalne. NiZSie uvedené
odporucenia sa moézu spojit’ s tym, ¢o uz na pobockdch funguje — ¢o som opisovala
v analyze. Niektoré vyrazy budu v anglickom jazyku, pretoZe v organizacii sa vac¢Sinou
pouziva iba tento jazyk a aj preto, aby sme mohli tieto odporucenia poskytnat’ aj pobockam

do zahranicia.

6.3.1 INTRODUCTION TO AIESEC

Individualne objavovanie areflexia — zoznam moznosti, ktor¢é mézu v AIESEC vyuzit

a diskusia o tom, na ¢o sa chcu v zivote zamerat’ a ako im v tom AIESEC moéze pomdct.

Timovd prédca — zapojenie do timov na zéklade preferencii (timy zamerané na:

import/export, neziskové organizacie, informacné technoldgie, Public Relations, ...).

Vzdelavacie kruhy — na zaciatku diskusia ako AIESEC zapadd do spolo¢nosti, aké su

svetové problémy a ako to mdze individualista ovplyvnit'.
Konferencie — konferencia lokalna LC day a medzinarodna FEEL.

Na lokalnej konferencii LC day by mali byt splnené nasledujuce ciele: historia, rola
a identita AIESEC, diskusia aky vplyv m6Ze mat’ organizacia na spolo¢nost’ a rozhovor so

sucasnymi ¢lenmi a praktikantmi o zaujimavych témach.

Seminére — zatial’ clenom by mali byt’ popisané moZnosti a prilezitosti pre ich rozvoj, dany

dotaznik (priloha 7).
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Mentoring — predstavenie zmyslu mentoringu

Virtudlna komunikdcia — odpora¢am na zaciatku predstavit’ moznosti a siet’ kontaktov.

Pre tento stupenn je dolezit¢ nevynechat' ziadny z bodov. Mohlo by sa stat, ze neskor
Clenovia stratia  motivaciu, pretoze nebudi vidiet zmysel svojej prace azmysel
organizacie. Na zaklade toho, aké skuisenosti a pocity budu mat’ na zaciatku, tak dlho buda
v organizacii. Cize naozaj potrebna je diskusia o organizacii AIESEC a jednotlivcovi

v spolocnosti a stanovenie osobnych cielov do budicnosti.

6.3.2 TAKING RESPONSIBILITY

Individudlne objavovanie areflexia — vzdelanie ¢lenov o formulacii osobnych ciel'ov,

zistenie o ¢o sa individualista najviac zaujima a ¢o ho bavi, ambicia a pochopenie ako
AIESEC zapadé do ich zivota, praca na rozlicnych ¢innostiach a na zaklade toho skuma
&len svoj osobny zaujem. Pri tom mu pomaha mentor popripade koué. Clen by mal mat’

pravidelnu reflexiu svojich cielov a vedomosti, toho Co sa naucil a zhodnotenie tispeSnosti.

Timova préca — ¢o by malo byt zdkladom a predstavené v kazdom time je popisané na
obrazku 6. Pre tim dolezit¢ mat svoju vlastni kultaru, presné rozdelenie roli

a zodpovednosti, proste aby sa ¢lenovia naucili pracovat’ v time.

Personal and

Common Vision Professional Bonding

Effective
Communication

Clear Roles and
Responsibilities

Obr. 6. Charakteristika timu

Vzdeldvacie kruhy — odporucala by som diskusie na mitingoch o réznych témach, ktoré

¢lenov zaujima. Nemusia to byt témy o organizacii, ale vSeobecné napriklad ¢o sa deje vo
svete, akd je uroven vzdeldvania, ¢o by sme mohli urobit’ pre kraj atd. Popri tom
organizovat’ tzv. vzdelavacia aktivity, kde sa mozu spojit’ ¢lenovia, zahrani¢ni praktikanti

a zéastupcovia zo spolo¢nosti a diskutovat’ spolocne o urcitej problematike alebo téme.
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Takze kazda pobocCka by si mala naplanovat’ tieto diskusné dni a mala by s nimi pocitat’
dopredu, aby mohla oslovit’ aj urcité spoloc¢nosti. Je to vel'ky prinos pre kazdého, moznost’

vyjadrit’ svoj ndzor a pocut’ nazor inych.

Konferencie — kazdy ¢len by sa mal zucastnit’ vSetkych narodnych a lokalnych konferencii.
Odportcala by som vedeniu pobocky, aby si stanovilo ciele kol'ko ¢lenov chct poslat’ na

medzinarodné konferencie a kritéria vyberu konferencie a u€asti pre pobocku by mali byt

- Korlko si mdéze dovolit pobocka poslat’ ¢clenov
- Akad je ciel'ova skupina delegatov
- Aké st zasluhy a vysledky ¢lenov

- Odportcanie vediceho timu

Seminare — su popisané v tabulke nizSie a rozdelila som ich do potrebného vzdelavania
a rozvojového vzdelavania, ¢o moZze, ale nemusi sa uskutoc€nit’. Je to popisané v anglickom

jazyku, pretoze vSetky materialy a nazvy v organizacii AIESEC su v anglickom jazyku.

Tab. 2. Zoznam vhodnych tréningov pre stupen Taking Responsibiliy

Needed education: Developement education:

Structure of Local Commeetties Time management

Complete Exhcange process Personal Goal setting

Project management
Selling skills

Mentoring

Company process trainings:

- phone calls

- appointment

Outgoing students process — students Intercultural communication

Usage of aiesec.net & Insight XP Team work

Matching skills Team Building
Account management Financial manangement
CRM system Presentation skills

Using external enviroment

Negotiation skills

Learning Networks

Other activities in AIESEC
- Career Days

- Promotion

- Assessment Centre

- Mentoring (how to become a mentor)

Mentoring — odporucam, aby kazdy novy ¢len mal mentora a stanovi si s nim kratkodobé

a dlhodobé osobné a profesionalne ciele, ktoré si bude pribezne kontrolovat’. Ked’ ten ¢len
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je uz viac skuseny a pride nabor novych ¢lenov, mdze sa sam stat’ mentorom. Ddlezité je

vzdelanie o mentoringu a motivacia ¢lenov mat’ mentora a byt mentorom.

Virtudlna komunikécia — zapojenie sa do on-line systému aiesec.net a pouzivanie

komunikacie na pobocke cez tento systém. Navrhovala by som vyuzivat’ tento systém na
vSetku komunikéciu medzi ¢lenmi. Zapojenie sa do diskusii, ktoré vedu ¢lenovia po celom
svete na rozne témy, ako napriklad podnikanie, financie, HIV/AIDS, motivacia a pod. Je to
velkd prilezitost vytvorit si siet kontaktov v zahrani¢i avidiet nazory inych
a komunikovat’ s nimi. Navrhovala by som, aby si ¢lenovia vytvorili svoj vlastny blog, ¢ize
internetovl stranku, pri ktorej maji urcité vzdelanie pracovat’ s internetom a mozu takto

komunikovat’ o svojich skusenostiach, myslienkach a zazitkoch.

Ak hrozbu vidim v tomto stupni, je nedostatocné vzdelanie. Toto st ¢lenovia, ktori tvoria
najviac vysledkov na pobocke a preto kazdy z nich by mal mat’ mentora a stanové ciele —

pracovné a osobné. Pre tieto dva stupne je navrh vzdelavacieho procesu v prilohe Cislo 8.

6.3.3 LEADERSHIP ROLE

Individudlne objavovanie a reflexia — osobne viem, ze tu je potreba pre lidrov sa zaujimat’

0 svoju osobu aby mali vnatro vyrovnané ak tomu by som odporucala spolupracovat’
s osobnymi kou¢mi. Kazdy zlidrov by sa mal pravidelne venovat svojej osobnosti

a skiamat’ ako sa vyvija a na ¢om je potrebné pracovat’.

Timové praca — navrhujem aby tu mal kazdy tim minimélne raz za mesiac spolo¢ny vecer,

kde rozobert cely tim. Mali by sa zamerat’ na tieto oblasti:

- Ako funguje tim

- Co sussilné a o slabé stranky

- Spolupraca medzi ¢lenmi timu

- Jednotlivci a ich silné a slabé stranky

- Odportcania, co by sa dalo zlepsit pre cely tim a pre jednotlivcov

Preco je dolezité mat’ toto pravidelne raz za mesiac? Lebo to tim posuva d’alej a jeho
¢lenovia mozu vediet,, ¢i nie¢im tim nartiSaju a na ¢om by mali pracovat’. Preto je dolezité

aj pre lidra analyzovat’ cely tim v pritomnosti v§etkych ¢lenov.
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Vzdelévacie kruhy — tu by som odporucala aby vedenie pobociek zistovalo pravidelne

témy zaujimavé pre ¢lenov a pripadne zorganizovalo a zabezpecilo externistov, ktori by sa

mohli na diskusii zacastnit’.

Konferencie — navrhovala by som zistit' vSetky zahrani¢né konferencie, ktoré sii zamerané
na vedenie l'udi arozvijanie tychto schopnosti. Odpori¢am, aby sa kazdy zuacastnil
zahrani¢nej konferencie, najlepSie na zaciatku funkéného obdobia. Je to velky zdroj

motivacie a novych napadov.

Semindre — tréningy, ktoré by som navrhovala pre tento stupen, st opét’ v tabulke cislo 3.

Tab. 3. Zoznam vhodnych tréningov pre stupen Leadership Role

Needed education: Developement education:

Advanced functional skills

- PBoX

- Universtity relations

- Alumni strategy

- Brand communication

- Conference management
- CEED management

- Non corporate management
- Budgeting

- Long term financial plan
- Product developement

- Members selection

- Rewards and recognition
- Transition

Team management

Facilitation skills

Working with personal and performace

Insights

Knowledge management

Leadership

Conflict management

Decision making

Change management

LC culture

How to train

Delegation

Motivation

Effective meetings

LC management

Mentoring/koucing — odporacala by som, aby tu by uz kazdy lider mal mentora, skuseného

¢lena organizacie ale aj externého mentora, ¢im je skiseny ¢lovek z firmy a ma vedomosti
v danej oblasti, ktort vedenie potrebuje. Pri hl'adani takéhoto mentora, by si malo vedenie

polozit’ nasledujtice otazky:

- Na aké oblasti externych mentorov potrebujeme

- Aké st moznosti externistov
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- Kto mdze pomoct pri hl'adani externistov
- Kto bude zodpovedny za koordinéciu a hl'adanie

Virtudlna komunikécia — aby vedenie pobocky a veduci timov mali predstavu o globalnych

stratégiach a ¢o sa deje na celom svete, ziskavat' informacie, dokumenty a aktualizacie
z kazdej oblasti. Navrhovala by som, aby boli zalogovani na ur¢itych komunitach
uvedenych v tabulke. Samozrejme ako priklad by mali komunikovat' a zaujimat’ sa

o Learning Networks, ktoré boli vyssie zmienené.

Tab. 4. Sumar hlavnych komunit

Global AIESEC Experience Global People Developement Global Branding

Global Learning Networks Global Culture of Excellence Global Exchange

Global Information Systems | Global AIESEC University Czech Republic

6.3.4 EXCHANGE

Individudlne objavovanie areflexia — navrhovala by som, aby Student spolupracoval

s nejakym ¢lenom a aby si na zac¢iatku formuloval svoje osobné ciele. Stanovil si, o presne
od praxe ocakava a €o si chce z praxe odniest’. Pravidelne pocas praxe si robit’ reflexiu, ¢o

sa naucil a na com by mal d’alej pracovat.

Timova praca — odporucala by som aby sa zahrani¢ny praktikant a Student, ktory ide na
prax, aktivnejSie zapojil do timov v pobockach. Je potreba presne stanovit’ ich rolu v time,
pretoze vacsinou uz pracuju. Takze dohodnut’ sa s nimi, na ¢om by chceli pracovat’ a v ¢om

by chceli tomu timu pomdct’. Mali by si tu uvedomit’, ¢o im to moze vsetko priniest’.

Vzdeldvacie kruhy — ako som uz spominala mali by to byt’ diskusie v poboc¢kach, ktorych

by sa mali zicCastnit’ prave zahrani¢ni praktikanti. Preto by mala pobocka vytvorit’ zoznam

otazok, ktoré by mala dat’ praktikantovi. V tomto dotazniku by malo byt

- O aké témy sa praktikant zaujima

- Akych diskusii by sa chcel zucastnit’

- O aké vzdelavacie aktivity ma zaujem
- Aké prezentécie by chcel urobit’

- Co by cheel v krajine navstivit
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Konferencie — odporucenie je robit’ lokalne konferencie v anglickom jazyku, aby boli
praktikanti v tesnom kontakte s ¢lenmi a stanovit’ si ciele praktikantov ¢o by si chceli

odniest’ z ucasti na narodnej konferencii.

Seminére — navrhnuté semindare pre tychto Studentov su v tabul’ke ¢islo 4.

Tab. 5. Zoznam vhodnych tréningov pre stupen Work Abroad

Needed education: Developement education:

Diskusia o praxiach o priprava Learning Networks

Ako si ngjst’ prax Using AIESEC systems

Priprava na odlisnu kultaru Mentoring and Personal Goal Setting
Ako pisat’ Zivotopis a motivacny list Presentation skills

Mentoring — tito Studenti by mali mat’ svojich mentorov, ktori im pomdzu s hl'adanim
praxe. Mali by byt’ vzdelani v oblasti mentoringu, jeho vyhodach a prinosoch. Malo by sa
to uskutocnit’ na narodnej pripravnej konferencii. Praktikanti by mali mat’ taktiez Cloveka,

ktory si prechadza s nim ciele praxe a poméha mu v ich naplneni.

Virtudlna komunikicia — tito Studenti by sa mali zapdjat do komunikécie a diskusii

vedenych po celom svete. Je to pridana hodnota k ich praxiam ako sa naucit’ nie¢o nové od
inych l'udi. Odporucala by som pre pobocku aby to viac propagovala a mala s praktikantmi

Casté diskusie o tejto moznosti a ich nadzoroch.

V nedbalom starani sa o praktikanta sa moze stat’, ze nebude spokojny s praxou, ze nebude
udrzovat' kontakt s ¢lenmi, na zdklade toho modze vymiznut zahrani¢nd atmosféra z
pobocky a praktikant nebude mat’ tak velky kultirny zazitok z praxe. Na druhej strane sa
mdze stat, ze Student nebude mat’ presné ocakdvania od praxe v zahranici a nebude s touto

praxou spokojny a mdze Sirit’ zI¢é meno o organizacii AIESEC.

6.3.5 HEADING FOR THE FUTURE

Individudlne objavovanie areflexia — tu je dolezité spravit’ reflexiu vSetkych znalosti

ziskanych pocas celého pdsobenia v organizacii a na zaklade toho presne objavit’ v com

chce Student pokracovat’ v praci.

Timova praca — je zhrnutie poznatkov v akych timoch ¢len pracoval a ¢o sa tam naucil —

navrhovala by som zostavit’ priebeh takéhoto mitingu.
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Vzdelévacie kruhy — odporucala by som neustaly kontakt s ¢lenmi a informovat’ tychto

l'udi o diani na pobocke.

Konferencie — je vhodné, aby sa tito ¢lenovia ztc¢astnili konferencii a diskutovali o svojich
skusenostiach, znalostiach a radach so sti¢asnymi ¢lenmi. Pobocky by mali byt’ v kontakte
so svojimi ¢lenmi a prispdsobovat’ naplne konferencii aj pre nich.

Semindre — pre tychto ¢lenov je dolezity jeden semindr, na ktorom sa prebera jednotlivé

aktivity ako:

- Reflexia sktisenosti ziskanych v AIESEC

- Identifikacia osobného zamerania do budicnosti a prilezitosti zapojit' sa do AIESEC
v danej role

- Predstava — priamy smer do budicnosti

- Planovanie d’alsich krokov

Tieto Styri oblasti by mali pokryt’ seminar s ¢lenmi na danom stupni, samozrejme mézu byt’

rozlozené do viacerych semindrov.

Mentoring — na zadklade ziskanych skusenosti tu by mal ¢len byt mentorom, ale aj
coachom. Taktiez méze mat’ dlhodobého kouca. Je potrebné si stanovit’, ¢o chce dosiahnut’

a akou formou sa chce zap4jat’.

Virtudlna komunikdcia — vyuzitie siete kontaktov k moznému zaloZeniu spolo¢ného

podniku. Spolupraca s AIESEC a diskutovanie globalnych problémov cez on-line fora.

Na zaver by som chcela dodat’, ze vyssie uvedené navrhy a konkrétne metédy vzdelania by
sa mali zahrnat’ do ro¢ného planu s presnym rozpoctom. Kazdy ¢len by si mal na zaklade
toho spravit’ svoj osobny vzdelavaci plan a podl'a neho reflektovat’ dosiahnuté znalosti.
Navrh priebehu vzdeldavacieho cyklu v priklade pre stupenn Introduction to AIESEC

a Taking Responsibility mézeme vidiet’ v prilohe 8.
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ZAVER

Analyza sucasného systému vzdeldvania clenov v neziskovej organizacii AIESEC, tak znie
téma mojej bakalarskej prace. AIESEC je medzinarodnd Studentskd organizicia, ktora
posobi vo vyse 90 krajinach sveta. AIESEC vytvéara priestor pre objavovanie arozvoj
potencialu mladych l'udi tak, aby mali pozitivny vplyv na spolo¢nost’. Zameriava sa hlavne
na rozvoj €lenov a zahranicné odborné praxe. Tato organizicia sa postupne vyvija a
zdokonal'uje, ale stale jej chybaju urcité prieskumy a navrhy na zlepSenie. Prave preto som
si vybrala tato organizaciu pre moju bakalarsku pracu a na zdklade pozorovania a analyzy
som si vybrala téma vzdeldvanie. Vzdelavanie v tejto organizacii je pre mia zaujimavé
preto, lebo si myslim ze AIESEC rozvija buducich lidrov pre spolo¢nost’. Prave preto by sa

systém tohto vzdelania mal neustale zdokonal'ovat'.

Zlato kazdej spolo¢nosti ¢i organizacie si 'udské zdroje. V neziskovych organizéciach je
to eSte SpecifickejSie, pretoze ked organizacia prichadza o ne, moze sa stat’ viditelny
kolaps a organizacia moze skoncit. Na zdklade toho, musime dbat na vzdeldvanie
pracovnikov, ich vykon ¢i motivaciu. V neziskovych organizacidch je vzdelavanie

relevantné aj preto, Ze z pracovnika vytvara samostatne pracujliiceho jednotlivca.

Po presktimani odbornej literatury a ziskani novych teoretickych poznatkov o vzdelavani
manazérov, som sa zamerala na analyzu vzdeldvania a snazila sa pouzit’ v odporuceniach

prave tieto teoretické poznatky.

V teoretickej Casti som popisovala, ze vzdelanie arozvoj pracovnikov by malo byt
sucastou podnikovej stratégie, pretoze vdaka tomu podnik dosahuje stanovené ciele
a vykonnost’ podniku. Dalej som popisala $tyri zakladné body v vzdeldvacom cykle, od
zistenia potrieb pracovnikov po vyhodnotenie vzdelania. Popisala som tri faze v navrhu
vzdelavacieho programu, pripravni fazu, fizu rozvoja afazu zdokonalovania. Tieto
poznatky som zahrnula do praktickej Casti, pri analyze som sa prave zameriavala na dané
body a faze. Zaujimavé bolo popisovanie ¢o vyZaduje podnikatel'ska prax od manazérov a
na zaklade komplexného zistenia vedomosti a schopnosti ¢lenov AIESEC v praktickej
Casti, by som mohla tvrdit, Zze sa vela veci zhoduje. Prax vyzaduje urcité schopnosti
a Student, ktory pdsobi apracuje v organizacii AIESEC, ma urcité skusenosti prave
s tymito poziadavkami. Ale celkovo si myslim, aby mal absolvent vysokej Skoly urcita

konkuren¢ni vyhodu, mal by uz pocas Studia rozvijat’ svoju osobnost’. Mdze pracovat
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v roznych spolocnostiach, ale aj rozvijat’ svoje schopnosti a znalosti v Studentskej
organizécii. Na zdklade tychto skusenosti si Student zdokonali svoje schopnosti uz pocas
Studia.

V praktickej ¢asti som pouzivala hlavne metddu kladenia otdzok a SWOT analyzu. Spisala
som si urcity okruh otdzok na ktoré by som sa chcela zamerat’ a spytat, ¢i uz na zaklade
vlastnej skusenosti, ale aj podla spracovania teoretickej Casti. Na zéklade toho som
spravila analyzu vzdelavania a hlavne sa zamerala na odporucenia, pretoze viem, aké su
pre neziskovl organizdciu nesmierne cenné navrhy na zlepSenie. V analyze som sa
dozvedela aké su silné a slabé stranky Zlinskej pobodky prave v danej problematike. Co sa
tyka slabych stranok, je to hlavne zameriavanie sa na vzdelanie novych ¢lenov, nedostatky
su v zisteni potrieb ¢lenov a naplanovani jednak vzdeldvacieho cyklu pre vSetky skupiny
¢lenov na cely rok, ale aj naplanovani komplexného vzdelavania pre kazdého Clena zvlast.
Medzi silné stranky patri globalny Struktarovany vzdelavaci proces ¢i motivacia ¢lenov

rozvijat’ sa.

Preto som sa zamerala na vzdelanie ¢lena v kazdej Casti Struktarovaného vzdelavacieho
procesu. Snazila som sa spracovat’ podla vzdeldvacieho prostredia vSetky druhy
vzdelavania, aké sa mozu Clenovi dorucit. V kazdom stupni méa postupne rozobrané
individudlne objavovanie a reflexiu, timovi pracu, vzdeldvacie kruhy, konferencie
a seminare, mentoring a virtualnu komunikaciu. Pod kazdou polozkou ma ¢len zahrnuté
moznosti, ktorymi by si mal prejst. Je tam tiez v kazdom stupni navrhnuty zoznam
tréningov, ktorych sa ¢len musi, alebo by sa mal zicastnit. Pobocke som v prilohe navrhla
aj dotaznik, ktorym by mohla zistovat potreby €lenov vo vzdeldvani atiez priblizny

Casovy priebeh vzdelavania ¢lena individualne.

Pri predstaveni mojich odporuceni vedeniu som sa stretla s velkym ohlasom, pretoze bolo
vel'mi citit, Ze spracovanie nieCoho takého je uz potreba. Na zdklade toho sa rozhodli
spracovat’ osobny plan ¢lena, kde by dostal odporucené vzdelanie podl'a mojej bakalarske;j

prace a mohol by si tam sam dopinat’ a zhodnocovat’ jeho rozvoj.

Myslim, ze ciel mojej bakaldrskej prace som splnila — analyzovat' vzdeldvaci systém
Clenov, jeho silné aslabé stranky a vypracovat navrh na odporucenie pre zlepSenie.
Analyza bola vel'mi napomocnd, hlavne spolupraca s réznymi ¢lenmi v organizacii bola
zaujimava a taktiez pobocka bola spokojna s mojim odporuc¢enim. ESte jeden vedlajsi ciel’

bol porovnat’ uroven systému vzdeldvania ¢lena so vzdeldvanim manazéra podl'a odborne;j
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literatary a tiez s porovnanim so spolo¢nostou Barum Continental s.r.0., ako som uz vyssie

popisovala, celkovo je to celkom podobné.
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SUMMARY

Analysis of the current members’ education system in non-for-profit organization AIESEC,
this is theme of my bachelor work. AIESEC is international students’ run organization
which is in more than 90 countries in the world. AIESEC is the international platform for
young people to discover and develop their potential to have a positive impact on society.
Organization is focused mainly on members’ development and international internships. It
is still in progress and members still need some research and suggestions for improve-
ments. Because of this I chose this organization for my bachelor work and on the base of
observation and analysis I chose theme EDUCATION. Education in this organization is
interested for me because I think that AIESEC develop future leaders for society. Because

of this the system of education should be still in development.

The gold of each company or organization are human resources. In non-profit organizations
it is more specific because when people are leaving this organization it could really destroy
it. So on the base of this we should care about the employee education, performance and
motivation. In non-profit organizations is education very relevant also because it creates

from employee self-working independent person.

After researching and reading special literature and gaining theoretical knowledge about
managers’ education I had focused on analysis of members’ education and I had tried to

use in recommendations my gained theoretical knowledge.

In the theoretical part I have described that employee education and development should be
the part of the organization’s strategy. Thank to this organizations are reaching their goals
and achievements. Then I have described four basic points in educational cycle from find-
ing out needs of employees to evaluation of the process. I also described three phases in the
education process proposal which are preparation phase, development phase and improve-
ment phase. This knowledge I put to the practical part and I focused on this points and
phases during my work on the practical part. Interesting thing was to describe what the
business reality needs from managers. On the base of the complex analysis of members
education in AIESEC I can say that lot of things are similar with education and develop-
ment in companies. Work requires particular knowledge and student who works for
AIESEC has had already some experiences. But in general I think that absolvent of the
university would have competitor advantage, just thanks to development of student’s per-

sonality. Student can work in different companies but also to develop own abilities and
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knowledge in students organizations. On the base of this student will improve own abilities

already through university time.

In the practical part I used mainly asking questions method and SWOT analysis. I wrote
down together particular questions according area of interest and theoretical part. Accord-
ing this I worked on the analysis of education and mainly I focused on recommendations,
because [ know how important it is for non-profit organization. In analysis I found out what
are weak and strong sides of Zlin committee in this theme. According analysis weak sides
are focusing mainly on new members’ education, finding out needs of old members in edu-
cation and planning of complex education cycle. To strong sides belong global structured

learning process and high motivation of members to develop their personality.

Because of this I focused on member education in each part of structured learning process.
I tried to join learning environment with all kinds of education which we are able to de-
liver. In each stage member has individual discovery and reflection, team work, learning
circles, conferences and seminars, mentoring and virtual space for discussions. Under each
point there are opportunities to which members should or has to participate. I also sug-
gested to committee questionnaire according which they will find out members needs and

also small timeline for educational flow of member.

When I introduced my recommendations to the committee they have been satisfied and
happy because all of us knew that we need something like this. On the base of this they
have decided they will create individual plan of member where there will be my recom-

mendations and additional notes for member and evaluation of development.

I think that goal of my bachelor work was fulfill - analyze members’ education cycle, weak
and strong sides and come up with recommendations for improvements. Analysis was very
helpful, mainly cooperation with different members in the organization was interesting and
also committee was satisfied with my suggestions. One more goal was to compare level of
AIESEC member education with theoretical knowledge of managers’ development and
managers’ development in the other organization which I chose Barum Continental Ltd.

and I already mentioned above that they are in complex very similar.
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ZOZNAM POUZITYCH SYMBOLOV A ZKRATIEK

AIESEC Association Internationale des Etudiants en Sciences Economiques et Com-
merciales

LC Local Committee

CzZU Ceska Zemé&délska Univerzita

VSE Vysoka Skola Ekonmicka

EB Executive Board

LCP Local Committee President

ER External Relations

F Finance

0GX Outgoing Exchange

ICX Incoming Exchange

XDL Exchange Delivery and Learning

CR Ceska republika
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INC January National Confernce

ANC April National Conference

SNC September National Conferece

LCC Local Committee Confernce

LTC XP Local Training Conferernce eXPerience
EuroXPro European eXPerince Proffesionals
NTT National Trainers Team

LTT Local Trainers Team

PBoX Project Based on Exchange
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PRILOHA P 1: AIESEC IDENTITA

AIESEC

The international platform for young people to discover and develop their potential

AIESEC IDENTITY

Qur Vizion is a powerful picture of a world that we would like to bring about
as a result of our activities and work

AIESEC is a global. non-political,
independent, not-for-profit
organization run by students and
recent graduates of institutions of
higher education. Its members
are interested in world issues,
leadership and management.
AIESEC does not discriminate on
the basis of race, colour, gender,
sexual orientation, creed, religion,
The RoLe statement describes our global national, ethnic or social origin.
mission or purpose — what we do to achieve
our vision

The Natuse determines what type

of an organisation we are - the key
characteristics of our organisation

Activating Leadership
Enjoying Participation
Striving for Excellence
Demonstrating Integrity
Living Diversity
Acting Sustainably

The Core Wosrk statement explains the key

activity AIESEC uses to fulfil its purpose as Our Varues form the foundation of
defined in the ‘role’ statement - What do we our organisation, guiding our
do to fulfil our role? individual and organisational

behaviour, actions, and decisions

& core beliefs that we hold as

' rganisation and dictates how

we act

2 ic’!entif y
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PRILOHA P 7: ANALYZA POTRIEB CLENOV

NAME:

DEVELOPMENT PLAN

COVERING THE PERIOD FROM:

To:

WHAT ARE YOUR WEAK SIDES?

TALENT POOL

WHAT ARE YOUR STRONG

SIDES?

IN WHICH PROFESSIONAL AREA ARE YOU INTERESTED IN (MAINLY FOR YOUR FUTUEE)?

What do I want or

VWhatwnllI do to VWhat resources or | Whatwill my sue- Tatget dates for
need to leasn? achieve this? support will I cess criteria be? teview and com-
need? pletion

VWHAT TRAINGS WOULD YOU LIKE TO HAVE DURING THIS PERIOD?
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