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A k cemu je to vSechno dobré?

Pro nékoho jsou to znamé véci, pro jiného ,tajemné pojmy“. Setkdvame se s nimi
stale ¢astéji a ne vSichni a ne vzdy jim rozumime. Podobné je na tom mnoho
vedoucich pracovnikl Skolskych zafizeni pro zajmové vzdélavani, nestatnich
neziskovych organizaci, ktefi zahajuji své manazerské vzdélavani. Stejné se ptala
i spoluautorka této publikace.
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Predmluva

Pravé otevirate publikaci, ktera vas provede obsahem a metodami tfiletého
manazerského vzdélavaciho programu Funkéni studium realizovaného Narod-
nim institutem déti a mladeze MSMT v rdmci projektu Klige pro Zivot. Mezi
roky 2010-2012 byl program na zakladé poznatk( z minulych let a pribéhu
samotného studia inovovan v oblasti obsahu, ktery byl vice zaméren na zastupce
stfedniho managementu organizaci pracujicich s détmi a mladezi ve volném &ase.
Podstatnymi zménami proSel také systém podpory studia ve formé& prace konzul-
tantd Ci pripravy studijnich opor pro jednotlivé moduly.

V éem konkrétné zmény spocivaly? Odpovéd na tuto a dalSi otazky najdete
v Casti A této publikace, ktera vas zavede do tajl Funkéniho studia. Dva spoluau-
tofi, ktefi vas budou na nasledujicich strankach provazet, je popisuji kazdy z jiného
Uhlu pohledu. PhDr. Jaroslav Jindra je lektor, konzultant, supervizor funkéniho vzdé-
lavani, ale zaroven také manazer s bohatymi praktickymi zkusenostmi. V odbor-
nych textech popisuje souc¢asnou strukturu a filozofii studia tvofici systém, na jehoz
vyvoji se dlouhodobé podileji clenové realizacniho tymu Ing. Milan Appel, Mgr. Jana
Hefmanovéa, Mgr. Vladka Dvorakovéa a dalsi lektofi a konzultanti, ale také samot-
ni G¢astnici studia - svymi reflexemi a naméty z praxe. Poutavy pohled ,z druhé
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strany“ poskytuje jedna z G¢astnic studia, Mgr. Romana Michaela Michalikova -
vedouci klubu mladeze a zastupkyné feditele pro pedagogickou ¢innost Cirkevniho
stfediska volného ¢asu v Havifové. Jeji popis a postrehy se prolinaji odbornym tex-
tem a dopliuji jej. Spolecné s ni muZete sledovat, jak toto vzdélavani zménilo nejen
ji, ale i jeji organizaci.

Zakladaci kapsa v ¢asti B této publikace ukryva ,zlaty poklad“ Funkéniho stu-
dia. Na volné viloZenych kartach najdete 37 metod, které vdm mohou pomoci pfi
zvladani manazerské role. Jedine¢nost tohoto souboru metodickych listi spociva
v rozpracovani do jednotlivych diléich krok(. Rada z nich se jiz b&Zné pouZiva
ve stfediscich volného ¢asu a v dalSich organizacich pracujicich s détmi a mla-
deZi v celé nasi republice, na ¢emZ maji Ivi podil desitky Gspésnych absolventu
naseho manaZerského vzdélavani.

Tato publikace pro vas mze byt zdrojem inspirace a informaci ke studiu, ale
hlavné pomocnikem pfi vykonu manazerskych ¢innosti feditele nebo vedouciho
pracovnika Skolského zafizeni pro zajmové vzdélavani ¢i nestatni neziskové orga-
nizace pracujici s détmi a mladezi. Jeji elektronickou verzi naleznete na webo-
vych strankach projektu Klice pro Zivot (www.kliceprozivot.cz).

Bud'te prosim pfipraveni, Ze se v textech mohou objevit terminy a slovni spojeni
typické pro popis ¢innosti v jedné konkrétni organizaci ¢i uzivané pouze lokalné.
Jsou-li vdm nékteré z téchto vyrazd povédomé, pfitom je ale obtiZzné zarazujete,
nevahejte nas kontaktovat, radi vam je stejné jako kteroukoli ¢ast textu objasnime.

Pfejeme vam pfijemné cteni.
Realizacni tym
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Obsah casti B:

V kapse prebalu (Cast B) této publikace najdete karty s nasledujicimi metodami.
Jejich kratké anotace jsou uvedeny v Priloze 5 této ¢asti.

1. PRUREZOVE METODY 5. MARKETING

1-01 SMART
1-02 Paretovo pravidlo
1-03 Brainstorming

5-01 Bostonska matice
5-02 Marketingovy mix
5-03 Plan klicovych aktivit

1-04 Brainwriting
1-05 MysSlenkova mapa
1-06 Benchmarking

6. RESITELSKA SETKANI
6-01 Balintovské feSeni
problémdu
6-02 Informacni banka
6-03 Metoda 635

2. STRATEGICKY MANAGEMENT
2-01 Analyza SWOT

2-02 Mapa klicovych udalosti 6-04 N/3

2-03 Zahrajte si na budoucnost 6-05 Occamova britva
2-04 Analyza STEP (STEEP) 6-06 Delto

2-05 Balanced Scorecard 6-07 Koloto¢

2-06 IshikawUv diagram
2-07 Metoda CIKL 7. HODNOCENi, EVALUACE
7-01 Dotazovani
3. RIZENi CASU 7-02 Pozitivni hodnoceni
3-01 Analyza zlodéjl ¢asu aktivity
3-02 Matice dullezitosti a naléhavosti 7-03 Evaluacni strom
3-03 Matice zodpovédnosti 7-04 Hodnotici kruh
3-04 Casovy shimek 7-05 Hodnoceni akce
7-06 Hodnoceni ¢innosti
4. STIMULACE, MOTIVACE, HODNOCENI
4-01 Diagno6za schopnosti a postoju
pracovniku
4-02 Kritéria pro osobni hodnoceni
pracovniku
4-03 Hodnoceni Grovné vzdélavani
4-04 ldealni pracovnik
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Jsem RoMi, tedy Romana Michaela Michalikova z CSVC v Haviro-
vé. Pred nékolika malo roky jsem se setkala s Funkénim studiem
a znacné to zménilo mdj nahled na spoustu véci. To bylo tak...

ROZHODOVANI

,Nechcete se nékdo prFihlasit na DOTO?*“ zaznélo na jedné z pravidelnych
porad vedeni z Ust feditele naseho strediska nékdy na podzim roku 2009.
,Je to fakt vyborné, uz mam za sebou skoro cely prvni rocnik a lepsi studi-
um jsem jesté neabsolvoval,“ pokracoval v nadseném liceni svych dojmu
a zbytek Clent vedeni (sloZeny z vedoucich pedagogickych oddéleni, zastup-
ce reditele pro spravu budov a majetku a vedouciho oddéleni Fundraisingu
a Public relations) na néj rozpadité ziral. Moc dobre jsme védéli, Ze studuje
néjaké DOTO (v dobé, kdy do studia nastupoval, jmenovalo se DOTO), Ze to
je studium pro reditele, Ze je v tom ,namoceny“ Milan Appel zvany Mikin,
ktery pro nase stredisko nékolik mésicu predtim délal teambuilding, a Ze
na zakladé tohoto studia jsme zacali na stredisku vytvaret poslani, se kte-
rym jsme se uZ pul roku trapili a porad ho nemohli dokoncit. Ovsem pro¢
bychom to méli jit studovat my, to nikomu moc jasné nebylo. Nicméné redi-
tel se nedal odradit, rozeslal nam na mail propozice ke studiu a dal nam
tyden na rozmyslenou.

V té dobé jsem byla zaméstnancem strediska 2,5 roku a témer stejné tak
dlouho jsem byla ve funkci vedouci otevienych klubt pro miadeZz. Spadal
pode mé klub Valdocco, pro ktery jsem byla primarné pfijata do organizace.
Vlivem udalosti v organizaci jsem dostala zhruba po roce na starost také
klub Majak, a tim definitivné vzniklo oddéleni otevienych klubl pro mladez.
Prace mé moc bavila, vétsinu ¢asu jsem travila ve Valdoccu a nékolik hodin
tydné i v Majaku a skupina neorganizované mladeze byla vyloZzené moje
krevni skupina. Jako vedouci klubu jsem se hlavné starala o programovou
nabidku obou klubd, vymyslela hromady napadu, co bychom mohli reali-
zovat, a do toho jsem chodila na porady vedeni a obc¢as spinila néjaky ten
Ukol, ktery z porady vedeni vyplynul. Hodné jsem si zakladala na tom, Ze
jsem v prvé radé pedagog, koneckoncl proto jsem taky studovala vysokou
Skolu. Posledni véc, ktera mé zajimala, byl management. Nicméné jedna
z véci, ktera se mi v mé praci viubec nedarila, byla prace s lidmi - v obou
klubech byla pomérné vysoka fluktuace zaméstnancd. Nijak zvlast jsem se

Funkéni studium navazuje na manazersky vzdélavaci program, ktery postupné vznikal a vyvijel se od roku 2000. V minulosti

bylo jeho mottem ,Dokazu to?“, z ¢ehoZ vznikla dobfe znéjici a dostatecné kratka zkratka DOTO. Neni divu, Ze (¢astnici tento

nézev stale pouZzivaji, zejména v hovorové formé. Ma vSechny nalezitosti marketingové spravné znacky.
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nezabyvala jejimi divody, brala jsem to tak, Ze mame prosté ,smulu na lidi“
a neda se s tim nic délat. V pozici vedouci oddéleni jsem si ¢asto pripadala
velmi nejisté a pfi kazdé krizi, jiz jsme v tymu méli docela ¢asto, jsem
zvaZovala, jestli to nemam radéji poloZit a vénovat se spis$ pedagogice; dob-
fe jsem si uvédomovala nedostate¢né vzdélani v této oblasti. Na druhou
stranu mi vyhovovala moznost o vécech rozhodovat a délat si je tak trochu

po svém... -

Zakladni udaje o Funk¢énim studiu

Funkéni studium je tfileté vzdélavani cilené zamérené na praxi. Jde v ném o to,
aby nabyté védomosti a dovednosti studenti Gspé&Sné implementovali ve svych
organizacich, pobockach nebo oddélenich. Obsah studia je zaméren na rozvoj
znalosti a dovednosti k fizeni organizaci pracujicich s détmi a mladezi, na rozvoj
tzv. mékkych kompetenci a zaroven na rozvoj osobnosti studentl. Vysledkem
je, Ze GcCastnici studia umi transformovat svou organizaci v instituci opakované
pripravenou k Uspésné a efektivni realizaci novych trendd a myslenek.

Cilem vzdélavani je poskytovat a sdilet informace a dovednosti, které mohou
pomoci efektivné Fidit konkrétni organizaci, pobocku nebo oddéleni. Zamérem je
také vyménovat si nazory a zkusenosti z fidici prace v podminkach volného ¢asu,
ovérené Uspésné metody, techniky a pristupy k modernimu Fizeni. Cely vzdélava-
ci program je i o vzajemné podpore potiebné pro zménu mysleni, postoj, cild,
forem a metod prace. Soucasné je studium o kontaktech, o naslouchani, o komu-
nikaci, o lidech, ktefi se zabyvaji volnym ¢asem déti a mladeze.

Béhem studia si G¢astnici vytvareji jasnou a konkrétni vizi, co chtéji v urcitém
casovém horizontu dokazat. Tato vize by méla byt odliSna od jinych organiza-
ci ve stejném misté plisobeni. Uastnici ziskavaji potfebné kompetence, jez jim
pomohou pfesvédcit (motivovat) ostatni, aby Sli za jejich vizi i za nimi. Kompeten-
ce k tomu, aby svou vizi uméli sdélit ostatnim a své kolegy pro ni ziskali.

DalSim dulezitym faktorem, o ktery ve studiu jde, je schopnost soustfedit se
na praktické naplnéni vize. To znamena, aby pro Gc¢astniky studia byla jejich vize
prioritou, a aby dokazali najit cestu, jak ji co nejefektivnéjsSim zplsobem realizo-
vat. Pokud se na cesté vyskytnou prekazky, Géastnici neuhnou - jdou za svou
vizi, jsou flexibilni, nachazeji alternativni pfistupy, nevzdavaji se, fidi se heslem
»,NNN“ - Nic Neni Nemozné“. V pribéhu cesty musi umét fesit problémy i krizové
situace. ldedlni samoziejmé je, aby Gcastnik - vedouci pracovnik - mél néco,
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pro¢ s nim ostatni chtéji pracovat a jit za nim. M{Ze to byt charisma, moraini kre-
dit, jeho myslenky, apod. Na to pfi studiu upozoriujeme, naucit to vSak neumime.

Jak je naznaceno vySe, nase Funkéni studium ma dlouhou tradici vyvoje
a v poslednich letech proslo zasadnimi inovacemi v rdmci realizace projektu Kili-
Ce pro Zivot, ktery pfinesl:

Zmeénu pristupu. Kazdy Géastnik je motivovan k implementaci konkrétni zmény
do Zivota organizace, v niz pracuje. Pfedmét zmény si sdm zvoli ve spolupraci se
svym nadfizenym, ktery jej do studia vysila. Pro implementaci zmény byly vytvo-
feny pracovni listy popisujici jeji zavadéni do organizace po jednotlivych krocich
(viz pFiloha 2).

Pomoc konzultantt souvisejici se zménou pfistupu. Odborny konzultant je pfi-
praven Ucastnikovi pomoci s pfipravou zmény ¢&i s jejim zavadénim. Ukazuje se,
Ze spoluprace se zkusenymi konzultanty vnasi do studia vyznamny kvalitativni
posun, ktery G¢astnici vysoce ocenuji.

Rozsifeni profesniho sloZeni Gc¢astnik( o stfedni management a vedouci pra-
covniky NNO. Tento krok pfinesl obohaceni z hlediska vymény zkuSenosti a ziska-
vani novych kontaktu. Pro lektory to znamenalo zménu obsahu vybranych témat
a zménu zacileni jejich ¢innosti.

Zménu zpusobu bodovani e-learningovych tkol(. Zatimco v predchozich letech
bylo tfeba spinit na 80% kazdé téma, v inovovaném bodovani je tfeba ziskat
80 % bodUl celkem, takze Gcastnici maji mozZnost si vybrat, ktera témata jsou pro

Planovanou hlubSi vazbu na oblast fizeni kvality prostfednictvim on-line
nastroje OLINA?, ktery nabizi testovani kompetenci pracovnik( cilovych organi-
zaci i zavedeni principu zlepSovani diky hodnoceni procest a ¢innosti v organi-
zacich probihajicich.

Co se tyCe organizace studia, to je rozdéleno do tfi rocnikd, v jejichz pribéhu
Ucastnici absolvuji jedenact prezenénich modull, navazujici kapitoly v e-learnin-
gu a benchmarkingové navstévy. Obsah programu vychazi ze vzdélavacich potfeb
pracovniku, ktefi pracuji s détmi a mladeZi v jejich volném Case, a zaméfuje se
na zvySovani kompetenci potfebnych pro spravné fizeni. Prvni ro¢nik je zamé-
fen na pripravu k implementaci zmén vedoucich k trvalému rozvoji organizace.
Ve druhém roéniku vedeme Géastniky k tomu, aby pfizvali své kolegy k rozhodo-
vani a podilu na Fizeni. Treti ro¢nik je pak zaméren na zavedeni principu trvalého
rozvoje do materské organizace.

2 OLINA - on-line nastroj pro fizeni kvality organizaci vznikl v projektu Klice pro Zivot v ramci klicové aktivity ,Standardizace
organizaci neformalniho vzdélavani“. Nabizi hodnoceni procest opiené o modifikovany nastroj CAF a Interni audit. Soucasné
prinasi testovani kompetenci pracovnik( na kli€ovych fidicich pozicich dle predem definovanych kompetenénich modelt s vaz-
bou na e-learningové vzdélavani.
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Uéastnici studia

Ugastnici Funkéniho studia se rekrutuji ze stredisek volného ¢asu, ale také
z nestatnich neziskovych organizaci, Skolnich druzin a Skolnich klubd. Je urce-
no predevsim pro vedouci pracovniky vySSiho a stfedniho managementu, mezi
Gcastniky jsou zastupci riiznych pozic - feditelé, zastupci feditell, vedouci pobo-
¢ek a oddéleni, vedouci vychovatelky a také vedouci pracovnici a garanti vzdéla-
vani z nestatnich neziskovych organizaci.

Forma vyuky a hodinova dotace
Studium kombinuje ¢tyfdenni prezenéni vzdélavaci moduly s tematicky nava-

zujicimi kapitolami e-learningu.

Rozlozeni studia do jednotlivych let

1. roc¢nik

5 vzdélavacich modull 125 hodin
Manazerska praxe a praktické ¢innosti 60 hodin
RozSitujici e-learningové programy 100 hodin

Zavérecna prace, obhajoba

2. roc¢nik

4 vzdélavaci moduly 100 hodin
Manazerska praxe a praktické ¢innosti 52 hodin
RozSitujici e-learningové programy 80 hodin

Zavérec€na prace, obhajoba

3. roénik

2 vzdélavaci moduly 50 hodin
Manazerska praxe a praktické ¢innosti 36 hodin
RozSitujici e-learningové programy 40 hodin

Zavéreéna prace, obhajoba, test, Gstni zkousky

Celkem:

275 hodin pfimé vyuky

148 hodin manazZerské praxe
220 hodin on-line aktivit

CAF a Interni audit. SouCasné pfinasi testovani kompetenci pracovnikl na kliGovych fidicich pozicich dle predem definovanych
kompetenénich modell s vazbou na e-learningové vzdélavani.
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KdyZ jsem si doma v klidu prostudovala letak k Funkénimu studiu,

ktery nam reditel preposlal, lehce jsem se zdésila. Pfece jenom

Slo 0 manazZerské vzdélavani, navic na tfi roky, a jesté ke vSemu
spojené s e-learningem. E-learningovy kurz uZ jsem jednou absolvovala.
Ackoli nékteré véci tam byly zajimavé a moZna i pfinosné, celkové jsem
tomu vSemu moc nerozuméla. Byla to pro mé spis ,no¢ni mura*“ neZ prinos.
Zjisténi, Ze budu muset absolvovat néco takto naroéného, mé proto Zadnym
nadsenim nenaplnovalo. Presto tam nékde vzadu ve mné hlodalo, Ze bych
se pfihlasit méla. Koneckoncu kdyZ to reditel chvali, tak to asi Spatné nebu-
de. Velkou roli pri rozhodovani u mé hral fakt, Ze jsem si uvédomovala své
nedostatky ve vedouci pozici, a i pfes vSechny potiZe, které jsem s tim méla,
jsem v ni chtéla z(stat.

Na dalsi poradé vedeni se feditel ptal na nase rozhodnuti. Jako prvni rea-
govala kolegyné Anicka, Ze by urcité chtéla, a ja jsem se k ni vahavé pridala.
V nasledujicich dnech se mé pochybnosti opét prohloubily a opatrné jsem
s feditelem vyjednavala, Ze kdyZ vezmou jen jednu z nas, at jde Anicka, ja se
prece jenom budu primarné vénovat svym klubim a pedagogice. Zacatkem
prosince dorazil e-mail od garanta Funkéniho studia Honzy Frische z NIDM,
ktery potvrdil nase prijeti, a kostky byly vrZzeny. Kratce nato nas oslovil nas
budouci tridni Mikin a koloto¢ se rozjel naplno. Registrace do e-studovny,
prvni virtualni setkani s novymi spoluzaky, logistické informace k nasemu
prvnimu modulu.
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1. NA CEM STAVIME aneb étrnact pilifa studia

Funkéni studium realizované Narodnim institutem déti a mladeze je postaveno
na Ctrnacti pilifich, které tvofi kvalitu studia a jsou spolu vzajemné propojeny:
e Trvaly rozvoj organizaci

e Vize, cile

® Prezencni vzdélavani (seminare, dilny)

e Konzultace/poradenstvi

e Doporuceni

e Evaluace organizace

e Zpracované postupy

e E-learning

e Benchmarking

e Hodnoceni Grovné kompetence jednotlivce

e Inspirace

e Opecovavani

e Vlastni priklad

e Zabava, ,nenuda“

Prvnim pilifem je zaroven smérovani celého studia k tomu, aby G¢astnik dokazal
vystavét svou organizaci na principech trvalého rozvoje. Na konci studia organi-
zace funguje vyrazné efektivnéji nez na jeho zac¢atku. Organizace se dokaze lépe
prizplsobovat pfilezitostem, novym trendlim a novym technologiim, které neu-
stale plsobi na déti i mladé lidi. Ti nejlepsi tyto trendy dokonce vytvareji a jsou
nasledovani ostatnimi. Organizace i jeji lenové musi byt daleko akceschopnéjsi,
daleko flexibilngjsi, aby dokéazali dlouhodobé uspokojovat prani a potfeby vSech,
ktefi jsou do Zivota organizace zainteresovani.

Ugastnici studia jsou vedeni k tomu, aby si v kazdém roéniku vytvofili vizi
toho, co chtéji ve své organizaci dokazat. Prostfednictvim ovéreného systému
studia, vychazejiciho z praktickych potfeb, si Géastnici vytvareji cile pro svou
organizaci, pobocku nebo oddéleni; definuji, co chtéji zménit, co zavést a co pfi-
padné odstranit. Tyto cile mohou byt z oblasti pedagogiky, fizeni celé organiza-
ce nebo oddéleni, prace s lidmi, tymové spoluprace, ale i marketingu, PR nebo
fundraisingu.

Prezenéni vzdélavani je jednim z nejdllezit€jsich pilitd. Uastnici b&hem ngj
ziskavaji potfebné védomosti a rozvijeji dovednosti k tomu, aby dokazali v prvni fazi
dosahovat cilQ, které si stanovili. V druhé fazi pak, aby dokazali efektivné a GUspés-
né Fidit trvale se rozvijejici organizaci. Ctyfdenni vzdélavaci moduly jsou rozvrzeny
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do tfi let studia. Kazdy rocnik je ukonéen zpracovanim zavére¢né prace, jez je obha-
jovana pred komisi. Casova naroénost pro G&astniky tohoto studia je ovéem nad-
standardni. V prvnim ro€niku musi vénovat pfimé Ucasti ve studiu 22 dni (véetné
obhajoby zavéreéné prace). Ve druhém rocniku pak 18 a ve tfetim 10 dni.

Definovani cilil je vSak teprve zagatek. Uastnici studia dostavaji moznost vyu-
Zit konzultacni podpory, s jejiZ pomoci mohou snadnéji dosahovat cild, které si
stanovili. Konzultanti jsou pfipraveni pomahat po celou dobu trvani vzdélavaciho
programu. Mohou pomoci pfi realizaci cili oddéleni nebo i celé organizace Géast-
nika.

S cili souvisi i dalsi pomoc Géastnikim v podobé doporuéeni. Soubézné s roz-
délenim studia do pfedmétd a do konkrétnich oblasti jsme ke kazdé z nich pfipra-
vili 10-20 doporuceni, ktera by méli Géastnici nasledovat, aby se jejich organi-
zace dostala na kvalitativné vySsi droven. Téchto doporuéeni je pfipraveno na tfi
sta a jsou soucasti této publikace (viz Pfiloha 1).

Dal$im pilitfem je na miru pfipravené hodnoceni organizace. Predchozi dopo-
ruceni jsme prevedli do otazek a upravili je do podoby dotazniku. Vznikl tak kom-
plexni systém hodnoceni organizace v 5 oblastech a 17 podoblastech. Ugastnici
si mohou ,zméfFit“ svou organizaci na zac¢atku studia a také na jeho konci, a diky
tomu zjistit posun v jednotlivych oblastech. Toto hodnoceni je zaroven Gvodnim
podkladem pro tvorbu vize celé organizace. Hodnoceni umoznuje poznat silné
a slabé stranky organizace, nasledné poskytujeme vhodné doporuceni, jak dale
rozvijet silné stranky a postupné odstranovat slabiny.

Vitanym pomocnikem pro vSechny Gcastniky jsou tzv. metodické navody, Gili
zpracované postupy. BEhem seminar si G¢astnici pfipravuji pro svou organizaci
fadu Ukold, které potiebuji spinit k zlepSeni jejiho chodu. Stejnym zplUsobem si
hned v prvnim modulu sestavuji strategicky plan organizace. Za pomoci lektora
postupuji krok za krokem az k cilovému stavu. Kazdy nas lektor ma pripravenou
celou $kalu metod, aby proces tvorby cild a jejich napliiovani byl jednodussi a sro-
zumitelngjsi. Ugastnici, ktefi cht&ji tyto procesy zopakovat pi Fizeni své organi-
zace, pobocky, oddéleni i oddilu, mohou vyuzit nékterou z témér sedmi desitek
metod popsanych k dnesnimu dni. VSechny jsou podrobné rozpracovany, popisuji
krok za krokem, jak dosahnout cill, k nimzZ jednotlivé metody vedou. Vybér metod
tvofi druhou ¢ast této publikace.

E-learning je v ramci Funkéniho studia vyuZivan jako podpora dosahovani cild.
Témér po kazdém modulu G¢astnici studuji doma vybrané predméty do vétsi
hloubky. Za pomoci tutor(l i za pomoci vzdélavacich videi (bez tutor() dosahuji
snaze svych studijnich a nasledné pracovnich cild. Celkovy rozsah e-learningu je
v pribéhu studia 220 hodin. V jeho rdmci jsou vyuZivany pripadové studie a rliz-

12



PEDAGOG = MANAZER?

né druhy praktickych GkolQ. Problémové situace pojednavané v pfipadovych stu-
diich jsou vétSinou zpracovavany na zakladé skuteénych udalosti. Pripady, které
simuluji rozhodovaci situace, jsou pfipraveny pro kratce trvajici jevy feSitelné
v pribéhu vzdélavaci lekce. Jejich hlavnim poslanim je naudit G¢astniky vzdéla-
vaciho programu fesit komplexni a méalo strukturované problémy z prostredi SVC,
NNO, SD a SK. UmoZAuji vzit se do situace rozhodovatele praktického problé-
mu, na zakladé popisu situace hledat hlavni problém, analyzovat situaci a hledat
alternativy pro rozhodovani.

Benchmarking je nedilnou soucasti prezencnich vzdélavacich modull, pro-
biha vzdy prvni den, kdy jsou tyto srovnavaci navstévy realizovany. Pracovnici
vybrané organizace pfipravi pro G¢astniky studia program, pfi némz prezentuji
své zafizeni, jeho ¢innost, zaméry, vysledky, systém Fizeni atd. Zaroven je zde
pro Géastniky pfipravena fada praktickych aktivit, jimiz pak prochazeji. Posled-
nim bodem benchmarkingu je workshop za Géasti pracovnikl hostitelské orga-
nizace, kde Ucastnici evaluuji ¢innost zafizeni, davaji doporuceni pro jeho dalsi
sméfovani a pomahaji rozkryvat silné i slabé stranky fizeni. Tim jsou sami promy-
Slené motivovani ke konkrétnim krokdm ve své dalSi praci.

Aby mohli ucastnici vykonavat své pracovni ¢innosti opakované dobre,
potfebuji k tomu mit uréité kompetence na poZadované Urovni. Ve Funkénim
studiu je pfipraveny soubor kompetenci, ktery je navazan na obsah studia.
VSechny kompetence jsou rozpracovany do jednotlivych Grovni, pficemz mira
kompetence nardsta vzestupné na $kale 0-8 (hodnota 8 vyjadfuje nejvyssi
Groven dané kompetence). Jednotlivé kompetence postihuji vEdomosti (znalosti),
dovednosti i postoje a motivaci vedouciho pracovnika. Identifikace skute¢né
Grovné kompetence probiha stejné jako hodnoceni organizace pomoci testl -
zakladniho testu, testu Grovné a znalostniho testu. Méfeni dosazenych Grovni
kompetenci a individualniho posunu probiha po kazdém z ukoncenych ro¢niku.

DalSim pilifem studia je vzajemna inspirace, jeZ probiha fizené i nefizené.
V rdmci fizené inspirace probiha zarazovani riznych inspirativnich a trendovych
¢innosti pfimo do vzdélavacich programu. Nefizena inspirace probiha pfi nefor-
malnich setkanich, kdy si Géastnici vyménuji nazory, informace, naméty, meto-
dy. Skrytou, ale nezbytnou sloZkou tohoto studia je srovnavani a kazdy Gc¢astnik
tohoto programu védomé ¢i bezdécné porovnava fadu rlznych jevl a faktl
(napf. Groven PR ve svém vlastnim SVC s timtéZ u svych koleg(i). Diky tomu mohou
GcCastnici pomérné rychle a efektivné dospét k poznatklim a zjiSténim, k nimz by
se jinou cestou dopracovavali déle a obvykle slozZitéji.

Opecovavani znamena, Ze GcCastnici studia se musi citit dobfe. A to nejen
na prezencnich modulech, ale po celou dobu studia. Zakladem je, Ze musi mit
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kdykoli k dispozici veskeré duleZité informace, at uZ o prabéhu svého studia,
anebo o jednotlivych vzdélavacich akcich. Z tohoto divodu mame vytvorenou
Jinformacni klubovnu®, kde tyto informace najdou. Velky ddraz je kladen na orga-
nizacni zabezpedéeni akci. Je nezbytné, aby vzdélavani probihalo ve vhodném prostre-
di, které umoziuje nejen studium v udebnach, ale také relaxaci. Usastnici dostavaji
kvalitni vzdélavaci materialy (pfiru¢ka o studiu, manualy, vyukova CD, atd.). Soucasti
vzdélavacich modulll jsou spole¢né vecerni programy, kdy probihaji (tradicni) ritua-
ly, jako je napt. Cajovy ritudl (pfijeti do ,rodiny“ Gcastnikl a absolventl studia) anebo
neformalni vyména zkusSenosti ¢i ukazky trendovych ¢innosti. Velmi dlleZitym
faktorem je osobni pfistup vSech, kdo Funkéni studium zajistuji po strance obsa-
hové i organiza¢ni. Nasim standardem je zde pratelska atmosféra, spolehlivost,
ochota ,udélat si as*, tzv. bezpecné prostiedi. Ugastnici a pracovnici Funkéniho
studia jsou jedinym spolecenstvim se spolecnymi cili, spole€nou vizi.

Vlastni pfiklad je jednim z nejucinnéjsich pilid. To, co GEastniky u¢ime, musime
sami pfi organizovani studia ukazovat - pocinaje Grovni vzdélavani, az po takové
zdanlivé drobnosti, jako je dochvilnost.

Studium by mélo byt pro G¢astniky zaroven zabavou. Toho Ize dosahnout pomo-
ci takovych ¢innosti, do nichZ se lidé nemusi nutit, protoZe je samy pfitahuji,
prinaseji radost, uspokojeni nebo oddech. Zabavné ¢innosti mohou byt pasivni,
kdy se Ucastnici ,nechavaji bavit“ jako divaci nebo posluchadi (napf. vystoupenim
déti z taneéniho krouzku pfi benchmarkingu), anebo aktivni, kdy jsou aktivnimi
Ucastniky n&jaké hry, sportu, anebo pfipravuji pro dalsi G¢astniky tradi¢ni ritua-
ly, které se lety zavedly - vitani novacku, predavani ,Zezla“ nejstarsiho ro¢niku.
Ugastnici se nesmi nudit ani b&hem vyuky. Preferujeme interaktivni prvky vyuky
se zapojovanim jedincl a skupin. Zafazovani zabavnych prvku je pro nas béznym
standardem.
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2. TRVALY ROZVOJ ORGANIZACE

Dlouhodobym cilem Funkéniho studia je zavedeni mySlenky trvalého rozvoje
do Zivota organizaci. V praxi to znamena, Ze Ucastnici védi, jak systematicky
a promyslené pristupovat ke zvySovani efektivnosti organizace. A dokazou to
ve své organizaci realizovat.

Zarazeni filozofie trvalého rozvoje organizace je cesta spravnym smérem,
na niz je véak nutné podniknout mnoho krokud. Organizace se budou neustale
schopné pohotové reagovat na nové situace na trhu volného ¢asu.

Rozvojem organizace se zabyvaji ti, kdo ji chtéji permanentné zlepSovat
ve vSech jejich ¢innostech, zvysuji jeji akceschopnost a zvySuji také jeji efek-
tivnost. Organizace se zaméruje na zménu presvédceni, postoju, hodnot a své
struktury tak, aby se mohla Iépe pfizpUsobit novym technologiim, trhiim, vyzvam
a zavratné rychlosti zmény samé. Toto vSe organizace realizuje prostfednic-
tvim svych pracovniku, ktefi se orientuji na akci a dosahuji zadoucich vysledkd,
tj. téch, které si predtim stanovili jako své cile. Efektivni organizace pini své poslani
tak, Ze dlouhodobé uspokojuje pfani a potfeby vSech, ktefi jsou na ni zainte-
resovani, pfizpusobuje své zdroje prilezitostem, pruzné se adaptuje na zmény
v prostredi a vytvari kulturu, kterad zvySuje oddanost, kreativitu, sdileni hodnot
a vzajemnou duvéru.

Je tieba jesté jednou zdlraznit, Ze klicovou roli v tomto procesu trvalého roz-
voje organizace hraji lidé - jeji pracovnici. Ti jsou nepostradatelnym ¢initelem
potfebnych zmén.

Principy trvalého rozvoje organizace jsou:
a) Sdileni vizi

b) Ucici se organizace

c) Participativni styl fizeni

d) Tymova prace

2.1. Sdileni vizi

Jiz na prvnim prezenénim vzdélavacim modulu studia hovofime o strategickém
planu, vizich, Géelu a smyslu organizace, pobocky, oddéleni... Tyto vize byvaji
Casto nevyfceny a ukryty v hlavach vedoucich pracovnikl organizace - jde vSak
o to formulovat je oteviené, usporadat je ideainé do formy dokumentu, stale je
provérovat, preformulovavat, a predevsim je sdilet s ostatnimi. Existence organi-
zace (a zejména trvale se rozvijejici) neni trvale mozna bez sdilenych vizi, protoze
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mnozstvi individualnich potfeb nas vede rdznymi sméry. Sdilené vize jsou néco
jako Fidici spole¢né principy, se kterymi se lidé ztotoznuji a v jejichZ ramci si kazdy
vytvari svou vlastni, osobné mobilizujici vizi.

2.2. Ucici se organizace

Nutnou podminkou pro cestu trvalého rozvoje organizace je pfijeti filozofie ucici
se organizace do kaZzdodenniho chodu organizace. Organizace prochazi fadou
zmén, jez prichazeji velmi rychle zvnitfku i zvnéjsku organizace. Tyto zmény vyza-
duji nové védomosti a nové dovednosti. Cim rychleji se lidé v organizaci ugi témto
novym védomostem a dovednostem, tim rychleji dokéZou zavadét do organizace
nové trendy, vyzvy, pfileZitosti, technologie... UCici se organizace, to jsou prede-
a dovednosti, aby zrealizovali své vize, jez si predtim naplanovali. U¢ici se orga-
nizace se vyznacuje tim, Ze se stava systémem, kde se jednotlivci uci z ¢innosti
organizace a kde se organizace jako celek uci ze soucinnosti jednotlivel. Ucici
se organizace je takova organizace, kterd umoznuje uéeni vSem svym ¢lentiim
a sama sebe nepretrzité rozviji.

2.3. Participativni styl fizeni

Participativni styl fizeni je jednou z nutnych podminek trvalého rozvoje organi-
zace. Pracovnici jsou zapojovani do fizeni metodami k tomu ur¢enymi a spolu-
podileji se na fizeni a rozvoji organizace. Otevienost, divéra, vytvareni konsen-
su a vzajemny respekt je standardem. PodFizeni maji dostatec¢né velky prostor
k uplatnéni své iniciativy a samostatnosti pfi realizaci Ukold.

Participativni styl fizeni spociva v podniceni spolul¢asti podfizenych na rozho-
dovani. Nadfizeny ,patfi do skupiny“ a vztah k podfizenym je vlastné partnersky.
Jde o styl s vysokym zaméfenim na lidi, resp. vztahy, a s nizkym zaméfenim
manazera na ukoly. Vedouci pracovnik neurcuje, jak se ma kol provést, ale pta
se, jak jej podfizeny bude provadét.

2.4. Tymova prace

Tymova prace Uzce souvisi s participativnim stylem fizeni. Trvaly rozvoj organi-
zace je dlouhodoby a sloZity proces, ktery je za hranicemi schopnosti jednotliv-
ce. Proto se vedouci pracovnik nemUiZe spoléhat jen na sebe a vérit pouze sam
sobé. Musi se naucit vyuzivat schopnosti véech svych pracovniki, sestavovat
tymy pro feSeni problému, specialnich Gkoll a projekt(. Nedostatky jednoho jsou
kompenzovany ¢innosti jinych ¢lend tymu. Rozdilné individuaini schopnosti clent
podporuji inovacni kapacitu tymu. Lidé v organizaci jsou proto zapojeni do mode-
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lovani koncepce organizace, jejiho fizeni, feSeni problémd a hledani pfileZitos-
ti ke zlepSeni. Organizace se stava ,jejich“ organizaci, pfestava byt pouhym
zaméstnanim a stava se mistem pro uspokojovani jejich potreby seberealizace.

Principy tymové spoluprace jsou v oteviené komunikaci mezi ¢leny tymu,
v porozuméni mezi nimi. Mezi ¢leny tymu je nastolena vzajemna divéra. Na sta-
noveni spole¢nych cill, strategii a smérl pracuji spolecné. Tym podnécuje sou-
stavné zlepSovani na vSech Grovnich. Efektivni ucici se tym stavi na ¢lenech tymu,
jenz sili béhem spoleéného planovani a spole¢né odpovédnosti.

3. VZDELAVACI SYSTEM FUNKCNIHO STUDIA

Funkéni studium je efektivni vzdélavaci systém, kde jednotlivé pfedméty do sebe
zapadaji, cilené zvysuiji Groven definovanych kompetenci G¢astnika, a zaroven tim
posouvaji a sméruji jeho organizaci k trvalému rozvoji. Jednotlivé roéniky jsou
sloZzeny z moduld, a ty jsou tvofeny tématy-pfedméty s pfimou vazbou na vybrané
kompetence.

1. rocnik
MODUL 1
Uvod do managementu

Kompetence k Fizeni organizace

V prvnim predmétu rozvijeji Géastnici studia své védomosti o managementu. Jde
o to, aby znali zéklady a teorii managementu, cozZ je proces koordinace éinnosti
skupiny pracovnikl, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za G¢elem dosa-
Zeni urcitych vysledkd, kterych nelze dosahnout individuaini praci. Smyslem mana-
gementu je dosahnout produktivni prace lidi.

Zaroven chceme, aby UcCastnici védéli, Ze manaZerska a fidici ¢innost je slo-
Zena z fady manazerskych funkci (planovani, organizovani, pfikazovani, koordi-
novani, kontrola...). Cilem je, aby Gcastnici uméli tyto ¢innosti pouzivat ve své
kazdodenni praxi. Absolventi Funkéniho studia védomé a cilené ovlivhuji chovani
a jednani pracovnikll s Umyslem maximalné realizovat cile organizace a uvadét
je do souladu s individualnimi cili pracovniku. Pfitom jde o respektovani jak vyko-
nové, tak socialné orientovanych hledisek.
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Strategickeé fizeni

Kompetence ke strategickému mysleni
Zakladem tohoto predmétu je znalost stanovovani cilil dle metodiky SMART.
Ugastnici dokaZou ve své organizaci (pobodce, oddéleni) zpracovat strategicky
ramec (poslani, vizi, strategické cile...) a k tomu jasné formulovat strategii jeho
napliovani. To si vyZaduje vyhodnoceni souéasného stavu pomoci zakladnich
nastroji (SWOT, SMART) a nastaveni rozvoje organizace, urceni cilll, k nimZ se
ma organizace ubirat.

Absolventi Funkéniho studia musi v kazdém okamzZiku védét, co chtéji dokazat
a kam chtéji pod svym vedenim organizaci dovést. To v praxi znamena, Ze umi
po dlikladné analyze vytvofit plan nebo strategii zafizeni s minimalné jedno- aZ
tfiletym vyhledem, v némz samoziejmé nechybi dikladna ekonomicka rozvaha.

Stejné dllezité je umét na strategickém ramci spolupracovat s dalSimi pracov-
niky organizace, ktefi se na jeho zpracovani podileji a znaji jej. Uéastnici studia
také umi dlouhodobé zaméry rozpracovat do plan( prace jednotlivych pracovniki
a jsou pripraveni své kolegy seznamit s jejich Glohou pfi realizaci strategického
planu organizace. Soucasti této kompetence je rovnéz znalost efektivni struktury
a dUleZitosti efektivnich procesu v organizaci. Téma strategického mysleni pova-

Tématem nasSeho prvniho setkani byl Strategicky management.

Zahrnoval uvod do managementu, strategické planovani organiza-

ce a samostatné téma pod nazvem Time management. Mym jas-
né definovanym cilem tohoto modulu bylo - preZit. Strategické planovani
jsme pred nékolika lety absolvovali jako proces v nasi organizaci poté, co
nas nadseny kolega Lukas prijel z néjakého chytrého Skoleni s nazorem, Ze
bez strategického planu nemuZe nase organizace dal fungovat. Odjeli jsme
tehdy na tfi dny na taborovou zakladnu s externim facilitatorem a spole¢né
tam tvorili strategicky plan. Na konci procesu jsme se vSichni pohadali a ja
jsem Lukasovi nasledné oznamila, Ze tohle bylo naposledy a uzZ nikdy v Zivo-
té Zadny strategicky plan délat nebudu. Vysledek naseho Usili - strategicky
plan organizace - jsme ,hrdé“ zaloZili do Supliku na sekretariatu a uz nikdy
jsme se k nému nevratili. Po nastupu naseho feditele na DOTO v roce 2009
jsme zacali vytvaret poslani organizace, ale byl to zdlouhavy proces bez
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valného vysledku. Predstava, Ze se o tom ted"mam ucit, mé nenaplfiovala
Zadnym nadsenim, a dost jsem pochybovala o smyslu tohoto procesu pro
nasi organizaci.

Modul zadal ve stfedisku Legato patficim pod SVC LuZénky, v Brné
Kohoutovicich. Po kratkém uvodu nasledovala prohlidka strediska s moz-
nosti prakticky si aktivity vyzkouSet a odnést si néjaké ty inspirace do své
praxe - pozdéji jsme se dozvédéli, Ze se tomuto procesu Ffika odbornym
vyrazem benchmarking® a budeme jej absolvovat pred kazdym modulem.
Hostitelem benchmarkingu bude vZdy nékdo z ucastniku studia.

Tuhle ¢ast programu jsem velmi privitala, protoZe jsem prozatim neméla
mozZnost navstivit jina stfediska volného ¢asu. Profesné mé zajimal zejmé-
na klub, ktery na Legatu funguje. Poprvé v Zivoté jsem se v ném setkala
s evropskou dobrovolnici a z Legata jsem pak do Hrotovic (kde probihala
dalsi vyuka) odjela s jasnym presvédéenim, Ze musime mit ve Valdoccu
evropského dobrovolnika a musime na tom zacit pracovat pokud mozno
hned.

Hned druhy den rano jsme se pod vedenim Jardy Jindry pustili do tématu
management a strategicky management. Bylo to naro¢né, dlouhé a vycer-
pavajici, jeli jsme opravdu tfi dny témer od rana do vecCera. Absolvovala
jsem predtim uZ nespocet Skoleni na rizna témata, ale tohle mé dostalo.
Vse jsme délali prakticky, hned po vysvétleni teorie jsme si véci zkouseli
a razem vSe zacCalo dostavat jasny logicky ramec. Cely proces provazelo
slovo PROC - pro¢ bychom méli strategicky planovat, pro¢ vytvéret poslani,
pro¢ si popisovat cilové skupiny, pro¢ si davat cile. Ke kaZdé oblasti stra-
tegického planu Jarda predevsim vysvétloval divody, pak teprve metody.
Na konci modulu o strategickém planovani jsem se pfistihla, Ze premyslim
nad tim, jak zrealizovat strategicky plan pro své oddéleni, a pripadalo mi,
podobné jako kdysi kolegovi Lukasovi, Ze se bez néj v podstaté neobejdeme.
KdyZ se nad tim zamyslim dnes s vice jak dvouletym odstupem, lidé mnohdy
nechtéji do podobnych procesu jit, protoZe jim prosté nerozumi a nenajde
se nikdo, kdo by jim na jejich PROC odpovédél takovym zplsobem, aby to
zmeénilo jejich postoj. Tohle jsem zaZila na prvnim modulu - zménu mého
vlastniho smysleni, kdy véci najednou zacaly velmi logicky do sebe zapadat.

Viz metoda 1-06 Benchmarking.
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Rizeni éasu

Kompetence k fizeni ¢asu

Umi-li Géastnik organizovat praci v organizaci, je nacase organizovat sam sebe.
Zvladat fizeni ¢asu je nezbytnosti pro kazdého manaZera (organizatora). Zakla-
dem Fizeni ¢asu je analyza svého Casu, stanovovani priorit, jejich dosahovani,
eliminace tzv. zlodé&ju ¢asu, uméni delegovat Ukoly atd. Vyznamnym aspektem
efektivniho Fizeni ¢asu je sladéni pracovniho a osobniho Zivota, vymezeni ¢asu
na relaxaci a osobni zajmy. DlleZitou sloZkou je vytvoreni viastniho systému, kte-

ry zajistuje maximalné efektivni vyuzivani pracovniho ¢asu v organizaci.

Svym viastnim time managementem jsem se nikdy v Zivoté neza-
byvala. Nastaveni nasi organizace bylo celou dobu spiSe Zivelné,
lidé pracovali, jak chtéli, jejich ¢as Fizen nijak nebyl a tahle vol-
nost mi velmi vyhovovala. Pripadalo mi celkem normalni, Ze pra-
cuji do noci a o vikendech. V tématu time management jsme dostali hod-
né navodu, jakym zpusobem analyzovat viastni ¢as a jak si jej planovat.
Pomohlo mi to pfedevsim k uvédoméni si, Ze muj ¢as ma v organizaci svou
hodnotu a je tfeba s nim podle toho nakladat - stanovovat si priority, eli-
minovat to, co mi ¢as ubira, a hlavné nepracovat ,dvé sté hodin tydné*,
naopak delegovat véci na ostatni lidi a zabyvat se opravdu jen tim podstat-
nym, k ¢emuZ jsem byla do organizace prijata®. Po celou dobu vyuky jsem
si velmi uzivala Jardovo lektorské uméni - libilo se mi, jak stfidal metody,
jeho zpusob prace se skupinou, hodné priklad( z praxe, zplsob reflexi
jednotlivych blok( a logické provazani vseho, co jsme se ucili.
Na konci prvniho modulu byly ledy definitivné prolomeny. Odjizdéla jsem
s tim, Ze uZ rozumim, pro¢ se lidé na DOTO / Funkéni studium hlasi - navstévy
jinych stredisek jako inspirace pro viastni praxi, velmi kvalitni lektorsky tym,
Jjasné myslenky jako ukazatele sméru, kam jit, setkani s kolegy z jinych stre-
disek a vzajemné sdileni zkusenosti, zaZitek v podobé ritualu prijeti do stavu
Ucastniku studia. ACkoliv mi bylo jasné, Ze se véci nezméni ze dne na den
(pfed timto jsme navic na Funkénim studiu byli dost dirazné varovani), pre-
ce se néco malo do pohybu dalo. Minimalné vznikly prvni impulsy na cesté
za zménou - za zménou mé prace na pozici vedouci oddéleni a nasledné
i ve vedeni organizace.

-

Viz metody oblasti 3. Rizeni éasu.
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Tésné po nasem navratu z modulu se otevrel prvni e-learning, ktery mél
na starost nas tridni Mikin. Obsahoval v podstaté cely proces strategického
planovani, ke kaZdé oblasti byly konkrétni tkoly. Méli jsme dvé moZnosti, jak
anebo to celé zadit tvorit znovu ve spolupraci s kolegy z organizace, pficemz
druhy postup byl vic neZ doporuceny.

Velkym rozdilem byla pro mé (oproti mé minulé zkusenosti s e-learningem)
provazanost s tim, co jsme slySeli naZivo - naprosto jinak se mi pracovalo,
kdyZ jsem védéla, o Gem je Feé. Casové byl e-elarning pomérné naroény, s jas-
nymi terminy odevzdani jednotlivych ukolu. Po zkusenostech z minula jsem se
rozhodla plnéni tkol( neodkladat. Do situace, kdy musim v pomérné kratkém
Case zpracovat hodné ukolu, jsem se opravdu nechtéla dostat.

Vzhledem k tomu, Ze jsem méla v sobé celkem Cerstvy zazZitek z Hrotovic,
v ramci e-learningu jsem si znovu prosSla vse, o ¢em jsme mluvili, a zpraco-
vavala jsem si véci aktualné na své oddéleni a svou organizaci. Méla jsem
docela radost z toho, Ze e-learning obsahoval fadu praktickych formularu
ke vSem c¢astem strategického planu, od tvorby poslani, pres vizi, definovani
cilovych skupin aZ po stanovovani cil(i®. Ackoliv jsem pfi zpracovavani tkolt
nesla cestou spoluprace s kolegy, védéla jsem, Ze aZ se jednou rozhodnu
strategicky plan vytvofrit, budu mit k dispozici vSsechny materialy a kterykoli
z nich mohu pouZit.

MODUL 2
Motivace, stimulace, hodnoceni

Kompetence k vedeni lidi a zvladani personalnich ¢innosti

Diky tématu strategického mysleni umi Géastnici studia jasné definovat vizi, které
chce organizace dosahnout, a prostredky, jakymi ji chce dosahnout. Dalsi kompe-
tence se zaméruje na to nejpodstatnéjsi, tedy s jakymi lidmi toho chce dosahnout.
Zde je nejdllezitéjsi Glohou Gcastnikl studia vést kolegy ke zcela novym pracovnim
postojum, pfipadné obklopit se novymi typy lidi. ,Spolehlivého ¢lovéka“ chodiciho
pilné a v€as do prace a délajiciho to, co méa, musi nahradit élovék, ktery také samo-
zfejmé (ale jaksi mimochodem) chodi véas do prace, ale ktery v prvni fadé prichazi

5 Viz metody oblasti 1. Prufezové metody, Analyza SWOT, Analyza STEP a dal$i z oblasti 2. Strategicky management.
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do prace s ,otevienou hlavou®, ktery nachazi nové pfilezitosti, hleda nova feseni atd.
Jednoduse fe¢eno, manaZefi musi mit spravné lidi na spravnych mistech. To zna-
mena, Ze se zabyvaji personalni praci. Obklopuji se schopnymi lidmi, ktefi jsou
prijimani na urcity tkol, k némuz maiji prfedpoklady, a nikoli pouze k zaplnéni urci-
tého funkéniho okénka. Sjednavaji pracovni pomér s pracovniky, o jejichZ nastupu
sami rozhoduji, ale také za né sami zodpovidaji. Rovnéz sjednavaji dohody o pra-
cich konanych mimo pracovni pomér, dohody o ukonéeni pracovniho poméru, dava-
ji vypovédi pracovniklim a také tyto vypovédi pfijimaji.

Kompetence k motivovani kolegti

Ugastnici studia spolupracuiji ve své organizaci s lidmi, ktefi jsou schopni dosaho-
vat cilll organizace. Diky tomuto tématu umi zpracovat analyzu motivacni struk-
tury pracovnik(l organizace tak, aby zjistili, co jednotlivé pracovniky k ¢innosti
motivuje. Na zakladé této analyzy umi vytvofit motivaéni program organizace,
ktery zahrnuje nastroje stimulace pracovnikd v souladu s personalni strategii,
s personalni a socidlni politikou a prolinajici se celym systémem fizeni lidi v orga-
nizaci. Pomoci stimula¢nich nastrojii se G¢astnik studia uci ovliviiovat pracov-
ni ochotu lidi, zvySovat jejich vykonnost, spokojenost a stabilizaci v organizaci.
Dozvi se, jak posilovat u pracovnikl identifikaci jejich zajmu se zajmy organizace,
jak ovlivhovat zajem pracovnikl o rozvoj vlastnich schopnosti a jejich aktivniho
vyuZiti v zajmu organizace.

Kompetence k hodnoceni pracovnik(

Vedle schopnosti motivovat své pracovniky v tymu si (¢astnici studia osvoju-
ji dovednost poskytovat svym pracovnikim zpétnou vazbu na jejich plsobeni
v organizaci. Uvédomuiji si, Ze hodnoceni pracovnik( je dlleZité pro organizaci
i pro pracovniky a je Gcinnym nastrojem kontroly a stimulace pracovnikd.

Nasi absolventi znaji fadu hodnoticich nastrojii a dokazZou je pfi hodnoceni
pracovniku pouzit. Dovedou zjistovat, jak pracovnik vykonava svou praci. Védi,
jak ziskat objektivni data o jeho praci. Na zakladé téchto informaci je lehké vést
s pracovniky kvalitni hodnotici (partnersky) rozhovor, kde spoleéné projednava-
ji vysledky hodnoceni a hledaji feSeni ke zlepSeni pracovnich vykon(. Spravny
manazer vi, jak stanovit po diskuzi s pracovniky jejich cile na dalSi obdobi, a také
dokaze vytvorit systém odmeénovani podle skute¢né odvedené prace a v souladu
s platnymi predpisy i pfidélenym objemem mzdovych prostiedkd. Uvédomuije si,
Ze plat by mél byt viceslozkovy, a umi stanovovat vysi funkénich pfiplatkt a maxi-
malné spravedlivé osobni ohodnoceni.
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Legislativa

Kompetence: Pravni zpusobilost
Aby kdokoli mohl dobfe fungovat v organizaci ve vedouci funkci, musi znat
zakladni legislativni ,abecedu®, to znamena znat vétSinu pravnich a ekonomic-
kych pravidel, ktera se bezprostfedné dotykaji jeho pracovni pozice v organizaci.
Ugastnici Funkéniho studia ziskavaji znalosti préavnich norem ovliviiujicich fizeni
organizace, pobocky, oddéleni a projektu. Znaji také pfislusné predpisy tykajici
se bezpecnosti, personalnich véci, ekonomiky.

Pravni a ekonomickou problematiku vztahujici se k jejich Grovni Fizeni fesi
zpravidla samostatné.

Druhy modul, aniZ bych to tusila dopfedu, predstavoval pro mou
manaZerskou praci zasadni zlom. Setkani jsme méli tentokrat
v Ostravé u salesianu. Z benchmarkingu jsem si toho tentokrat
moc neodnesla, protoZe ostravské salesianské stredisko znam velmi dobre,
absolvovali jsme spole¢né vzdélavani, znala jsem jak zaméstnance, tak stre-
diskovou nabidku a styl prace. Pfesto pro mé bylo zajimavé sledovat, jakym
zpusobem Ostrava zorganizovala cely proces a jak prezentovala jednotli-
vé ¢innosti. Cely modul se nasledné odehraval v Malenovicich. Témata byla
tentokrat dveé: legislativa a prace s lidmi - motivace, stimulace, hodnoceni.

Prvni den jsme se vénovali legislativé. Cekala jsem nudnou pfednasku
o paragrafech a k mému prekvapeni se mé ocekavani opét nenaplnilo. Hod-
né se diskutovalo o vécech z praxe, resily se sporné véci jako napr. nahrady
Skod, kazeriska opatreni, specifika pedagogickych pracovniku apod.

Dalsi dva dny jsme stravili s Jardou Jindrou na téma prace s lidmi¢. Mluvili
jsme o duleZitosti prace s lidmi, o jejich motivaci a stimulaci, o pochvalach,
a tak néjak jsem si zaCala uvédomovat, Ze mam néjaky tym a Ze je potre-
ba s nim néco délat. DoSlo mi, Ze jsem se o lidi v mém tymu nikdy nijak
nezajimala, prece jen na prvnim misté byli klienti, pro které jsem délala
prvni-posledni, ale zaméstnanci jako by neexistovali. Najednou jsem jasné
vidéla, pro¢ je atmosféra v mém tymu takova, jaka je, pro¢ je vysoka fluk-
tuace zaméstnancu. Jarda mluvil o tom, jak je dileZité byt obklopen dobry-
mi lidmi, jak se nesmi stavat, Ze ¢lovék nedostava pozitivni zpétnou vazbu

°

Viz metody oblasti 4. Stimulace, motivace, hodnoceni.
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na svou praci, jak mame vymyslet drobnosti, aby se lidé do prace tésili,
protoZe jen spokojeny zaméstnanec muZe mit spokojené klienty. Popsala
jsem si pul bloku poznamkami a riiznymi napady, co pro lidi délat, a kudy
jsem chodila, tudy jsem premyslela, jak mi takova duleZita véc mohla unik-
nout. Pfemyslela jsem nad tim, jaké lidi mam ve svém tymu, jak moc jsou
pro mé daleziti a jaké konkrétni kroky podniknu k tomu, abych zménila svij
styl prace. Po tomhle modulu jsem si uvédomila, Ze na tom, jak to ted'v klu-
bech vypada, mam pomérné velky podil. Opét s odstupem ¢asu hodnotim
tento modul pro svou praci jako jeden z nejpfinosnéjsich, nebot zcela zboril
mé myty o tom, jak je duleZita pouze prace s klienty, jak jsou zaméstnanci
samomotivovatelni a neni tfeba jim vénovat ani minutu svého drahocenné-
ho ¢asu, a jak za krizi v nasem tymu mohou predevsim jenom oni.

E-learning, ktery navazoval na setkani, jej tentokrat doplrioval i rozsiro-
val. Zpracovavali jsme si personalni strategii, znovu se jesté jednou zabyvali
motivaci lidi i stylem jejich vedeni. V manaZerskych bajkach, které popisova-
ly mnohdy realné situace z rliznych organizaci, jsem ¢asto nachazela sama
sebe i styl prace nasi organizace. Bylo mi jasné, Ze v této oblasti musi v mé
praci prijit dost zasadni zména.

MODUL 3
Tymova spoluprace

Kompetence ke kooperaci/spolupraci

Az doposud ziskavali GCastnici pfi studiu védomosti a dovednosti tykajici se
organizace - proSli si systém Fizeni, strategické planovani, strukturu organizace,
vedeni lidi, personalni fizeni, motivaci, hodnoceni, vzdélavani pracovniku i pra-
ci s externimi pracovniky a dobrovolniky. Na toto vSe byl G¢astnik ,sam®. Nyni
rozviji kompetenci, kterd mu mlze pomoci vzit kolegy na cestu trvalého rozvoje
s sebou, to znamena zaéit s nimi spolupracovat nebo je k tomu jesté hloubéji
motivovat. V tomto momenté je dllezité, aby frekventanti studia védéli, co je to
kooperace a spoluprace a jaké jsou jejich vyhody. Ugastnici vyvijeji v tomto smé-
ru aktivitu - spolupracuji, ochotné se zapojuji do éinnosti skupiny a sehravaji v ni
pozitivni roli, sméruji aktivity ke skupinovému cili. DllezZité je, aby pfitom respek-
tovali druhé, jejich praci a vysledky spoleéného Usili.
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V idedInim pfipadé zacinaji Ucastnici studia pfi tvorbé cil( spolupracovat se
svymi lidmi v organizaci, aktivné stimuluji atmosféru ke vzajemné spolupra-
ci, a tim vyznamné pfispivaji k dosahovani spole¢nych cill. Vyhledavaiji, sdileji
a nabizeji potfebné informace. Maximalné podporuiji filozofii spoluprace a koope-
race v organizaci.

Kompetence k vedeni tymu

Nyni jiz G€astnici znaji vizi své organizace a k tomu maji motivované a spravné
hodnocené lidi. V tomto pfedmétu si osvojuji dovednosti k vytvorfeni pracovni-
ho tymu, jehoZ €lenové usiluji o dosazeni spolec¢ného cile. Absolventi znaji Bel-
binovu teorii roli v tymu a umi ji vyuZivat. Umi vybirat ¢leny tymU a nastavovat
principy efektivni komunikace, atmosféru dlvéry a vzajemné podpory. Védi, jak
vyznamnou roli v tymu sehravaji oni sami jako jeho vedouci nebo uznavané vidci
osobnosti. Vedeni tymu vyZaduje schopnost koordinovat ¢innost tymu, ovlivho-
vat chovani a vztahy v tymu, poskytovat tymu podporu a motivovat ho k dosa-
7eni vysledki. Ugastnici studia se prostfednictvim tymové prace uéi dosahovat
tzv. synergického efektu, coZ znamena, Ze vykon tymu prevysSuje soucet moznosti
jednotlivych jeho €lenl. Synergicky efekt je dan rozdilem mezi vysledkem prace
skupiny jako sehraného tymu a vysledkem, kterého by skupina dosahla jako pou-
hy souhrn individui.

Aby bylo vzdélani v oblasti vedeni lidi kompletni, ¢ekaly nas ,tymov-

ky“, aneb modul tymové spoluprace v Krucemburku. V terminu

tésné pred modulem Funkcéniho studia jsme tymovky absolvova-

li s kolegy z nasi organizace. Ackoliv jsem si odnesla fadu pedagogickych

inspiraci pro svou praxi v podobé rtznych her a aktivit, tymovky velmi leh-

ce odhalily, jak nam to v tymu prosté nefunguje, jak spolu v podstaté ani
nechceme spolupracovat.

Mé nastaveni pro nasledujici modul Funkéniho studia nebylo nejpozitivnéj-

Si. Bylo to zptisobeno jak tnavou (protoZe modul byl, pfesné dle mého oceka-

vani, docela fyzicky narocny), tak i zklamanim. Ackoliv jsem se snaZila pod-

niknout kroky pro zlepSeni atmosféry v mém tymu (zavedli jsme supervize,

na kterych jsme si zacali véci vzajemné vyrikavat), vysledek nebyl nijak valny.

Vzdélavacimu modulu - tymovkam s mymi spoluzaky z Funkcniho studia

predchazel benchmarking v Poli¢ce, v malém a velmi sympatickém stredis-
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ku volného ¢asu. Poprvé jsem si zde vyzkousSela tanecni podlozky, které
stredisko realizovalo jako trendovou véc, a ackoli jiz asi dvakrat do naseho
klubu klienti podlozky donesli, teprve tady mé to chytlo. Na zakladé této
zkusenosti jsem pak zaradila tane¢ni podloZky mezi nabidku pravidelnych
aktivit naseho klubu a v prubéhu nasledujiciho Skolniho roku to byla jedna
Z nejnavstévovanéjsich aktivit.

Hned vecer po nasem navratu do Krucemburku se rozjel modul tymové
spoluprace a zacaly prvni aktivity. UZ druhy den jsem si uvédomila, Ze naucit
se spolupracovat neni nic jednoduchého. V aktivitach se hodné odraZely
temperamenty a nastaveni jednotlivych lidi, zda jsou, nebo nejsou tymovi
hraci, zda ptsobi v pozici lidrd, nebo spis stoji v opozici - v pozadi toho vSeho.
KdyZ se spoluprace podarila, vysledek byl vétsinou velmi dobry. Nicméné
Casto to bylo o nadFfizenosti a podFizenosti, 0 prosazovani vlastnich nazort
a pohledu na véc na Ukor ostatnich. Sama jsem Casto proZivala nechut se
do aktivit zapojit, kdyZ jsem méla pocit, Ze mé moje skupina nebere vazné.
Do toho se mi znovu prolinala zkuSenost s mym tymem z predchozich ¢étyr
dnd. Vytvorit z lidi tym neni zaleZitosti jednoho kurzu tymové spoluprace,
ale dlouhodobé a Casto neviditelné prace, kde zaleZi na kaZdé sloZzce -
na vedoucim tymu i na jeho ¢lenech.

Z tymovek jsem si nakonec odvezla dvé véci. Dobry pocit z pfekonani
absolvovat ji s hlubokym zaZitkem, ktery ve mné zustal. A Spatny pocit
z toho, Ze sama neumim spolupracovat s druhymi, ale naopak oéekavam,
Ze budou spolupracovat se mnou, a nic moc nedélam pro to, abych jim to
ulehcila.

Navazujici e-learning byl zpracovan velmi netradicné - obsahoval videa
fesici vtipny pribéh dvou tymu hledajicich gumovou kachnu. Celou dobu
jsem se dobre bavila a zaroven pozorovala, jak to ,idealnimu* vedoucimu
Karlovi Slape, jak spolupracuje s lidmi a jak vyuZiva jejich potencialu. Znovu
mi vyvstavala otazka, jak ma vypadat vedouci, ktery chce pracovat tymovée
- co musi umét, co musi védét o ostatnich, jakou roli hraje jeho osobnost
a jakou motivace lidi.

Krizi mého tymu se v kone¢ném dusledku nepodarilo prekonat a skoncilo
to nejlepsim moznym resenim - rozpadem tymu a jeho obménou. Ackoliv
jsem proZivala velky pocit nedspéchu v této oblasti, nastala ideaini prilezi-
tost zacit véci délat jinak.
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Po prazdninach se podarilo dotahnout do konce jeden z dileZitych vel-
kych ukold. Klub Majak, ktery jsem méla ,pod sebou*, dlouhodobé vykazo-
val ztraty, jeho navstévnost byla nizka a nachazel se v prostorach, které byly
pro organizaci finanéné velmi zatéZzové. Zacatkem roku, pfed mym nastu-
pem do Funkcéniho studia, jsme se s vedenim organizace rozhodli, Ze klub
presuneme ze stfedu mésta do jedné z vyloucenych lokalit, kde za¢ne svou
¢innost s novou klientelou, s novou nabidkou a vlivem udalosti i s novym
tymem. Na uvolnéné pozice po odchodu kolegti nastoupili novi kolegové, jez
jsem dobre znala, nebot jsme jiZ spolu v minulosti spolupracovali na rtiznych
projektech. TéSila jsem se na to, Ze koneéné zacneme vice spolupracovat.
Klub se na novém misté rozjel velmi dobre, situace v tymu se stabilizovala
a mé cekal dalSi modul, tentokrat v zahranici. .

MODUL 4
Marketing

Kompetence k marketingovému mysleni

Zatimco predchazejici predméty byly zamérené spise smérem ,dovniti“ orga-
nizace, tj. na jeji pracovniky (interni, externi i dobrovolné), nyni se Gcastnici
studia zadinaji zamérovat na okoli organizace, na zakazniky. U¢i se znat svUj
trh, védét, kdo jsou zakaznici organizace. DokdZou segmentovat zakazniky az
do Urovné prodejnich nik a planovat marketingové ¢innosti ve prospéch organi-
zace. Pfitom umi pouZivat Bostonskou matici, Marketingovy mix a také Ansof-
fovu matici. Umi zjistovat, pfedvidat a uspokojovat zakaznické potieby renta-
bilnim zpUsobem. DokazZou realizovat proces vyzkumu trhu, prodeje produktu
¢i sluzZeb, jehoz cilem je pfipravit takova opatfeni, aby byl novy produkt uvadén
na trh ve vhodny ¢as a za vhodnou cenu. U stavajicich produktd a sluzeb se
frekventanti uci, jak zvysit jejich prodejnost ¢i provést takové inovace, které
umozni zvySit prodejnost.

Kompetence k orientaci na zakaznika

Toto téma Uzce navazuje na pfedchozi. Zaroven je napojeno na vSechny ¢innosti,
které v organizaci probihaji a které ovliviwji kvalitu produkt(, sluzeb, a nasledné
tim i spokojenost zakaznik(l a klient(. Jedna se o velmi duleZitou kompetenci
tykajici se zakaznického pristupu.
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Ugastnici studia védi, co je to zakaznicky pFistup a jaké jsou jeho vyhody. V&di,
jak zasadni vliv maji zakaznici a klienti na existenci organizace a kazdého pra-
covnika v ni, proto stavi zakaznika na prvni misto. V&fi hodnotam, které v sobé
ma kvalita zaméfena na zakaznika. Zakaznikim davaji ocekavanou hodnotu
a obvykle i néco navic. Ugastnici si osvojuji principy klientského pfistupu v sou-
ladu se sméfovanim organizace. V&di, jaky je rozdil mezi zakaznikem a klientem.
Zajimaji se o své zakazniky a klienty, na problémy nahliZeji jejich o¢ima. Dokazou
Cist skutecné zadani (poptavku) zakazniku a klientd a transformovat jej do nabid-
ky sluZeb organizace. Ugastnici se ugi plsobit konzultadnim pfistupem, ziskavaji
komplexni znalost strategie zakaznikl, se kterymi pracuji. Vedou pak Gspésné
jednani se zakazniky, véetné jednani o rozpoctu a zisku.

Public relations

Kompetence k public relations

Vedle zakaznikl a klientl zacinaji G¢astnici studia budovat ,vztahy s vefejnosti*,
neboli public relations. Pokud chce budovat kvalitni vztahy s vefejnosti, musi mit
kazda organizace nejprve vse v poradku ,doma“. Buduje tedy a dodrzuje firemni
kulturu a principy jednotné image. Ugastnici studia se ugi, jak pFipravit a zavést
designovy program organizace. Dbaji pfitom na srozumitelnost a gramatickou Cis-
totu zasadnich textu (dopisy, plakaty, Clanky, tiskové zpravy...), a tim na celkovou
kvalitu propagacnich material(i. Védi, jak vypada kvalitni a komunikativni webova
stranka, dokazou komunikovat produkty a sluzby (reklama, propagace, PR...) tak,
aby se spravné informace dostaly k vytipovanym zakaznikdm, a to na spravném
misté a ve spravnou dobu. Pomoci vybranych technik a nastrojl (tiskové zpravy,
spoluprace s médii, komunikaéni plan) G¢astnici buduji a udrzuji minéni vefejnos-
ti 0 organizaci a vztahy se svym okolim a s vefejnosti na vysoce pozitivni Grovni.

Fundraising

Kompetence k fundraisingovému mysleni
Ugastnici jiz v této fazi studia védi, co chtéji se svou organizaci dokazat. Maji
vizi, maji kvalitni pracovniky, znaji své produkty a sluzby, své zakazniky a uméji
je prilakat marketingovymi metodami. Verejnost je jejich organizaci naklonéna.
Nyni jeSté zbyva, aby dokazali ziskat na ¢innost organizace finanéni prostredky,
pripadné dalsi zdroje.

Obsahem fundraisingu je systematicka ¢innost, jejimz vysledkem je ziskani
finanénich &i jinych prostfedkd pro &innost organizace. Ugastnici studia poznava-
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ji rizné metody pro fundraising (beneficni akce, postovni kampané, osobni jed-
nani...), uméji je zapracovat do fundraisingového planu a ten realizovat. Zjistuj,
které aktivity jsou vhodné pro rizné fundraisingové metody, a uéi se sestavovat
mapu potencialnich donator(, uméji s nimi jednat. Jsou pfipraveni zpracovat pro-

jekt po obsahové strance a efektivné jej prezentovat. Ugastnici obecné poznav
dlleZitost prace se sponzory na akcich.

V pllce zari jsme vyrazili spole¢né se spoluzaky a nasimi lektory

do Tater, kde mél probihat nas dalSi modul, tentokrat s tématy

marketing, public relations a fundraising. V ramci benchmarkin-

gu jsme navstivili stfedisko volného ¢asu v Popradu. Jeho stara budo-

va ani nabidka aktivit Zadnou inspiraci neslibovaly. Inspirace se nakonec

skryvala v pristupu zdejSich zaméstnanci. Ackoli neméli zdaleka takové

podminky, jako my, délali vSe pro to, aby se jejich klienti citili ve stredisku

dobre a oni sami aby jim poskytovali kvalitni aktivity. Pohoda tam byla citit

na kaZdém kroku a lehce nepfijemny pocit z nevzhledné budovy byl razem
smazan.

V krasném prostredi Tater jsme se plnou parou vrhli na téma mar-
ketingu, opét s Jardou Jindrou. Zamérili jsme se na cCinnosti naSich
organizaci. Mluvili jsme o tom, jak je zapotfebi dat jim atraktivni nazvy
a napiné, a hlavné vénovat se své cilové skupiné, identifikovat jeji
oCekavani a zjistovat trendy, které pravé leti”. Na Jardu volné navazal
v nasledujicich dnech Petr Vins. UCili jsme se, jak je duleZité vystih-
nout hlavni myslenky toho, o co nam jde a co chceme lidem sdélit. Jak
je dulezité byt vidét a prodat to, co umime. Neméné duleZité je, aby se
0 nas miuvilo, a to v dobrém. Hlavni myslenka, ktera ve mné zustala,
byla prace se zazZitkem na akcich. Dobra akce by méla byt spojena se
zaZitkem, ktery si lidé odnesou. To jsme zaZili hned vecer prakticky, pri
rozluéce tretiho rocniku. Nesla se v (Zasné slavnostni atmosfére, Gcast-
nili se ji vsichni spoluZaci ze vsech ro¢niku, vSichni lektori a tfidni ucitelé.
To, co jsme tam zaZili, je nepredatelné, ale byla to podstata véci, kterou nas
ugil Petr ve spojeni s akcemi. Clovék si na zakladé zaZitku vybavi konkrétni
aktivitu (rozlucka tretiho ro¢niku) na konkrétnim misté (Tatry) a s konkrétni-
mi lidmi (spoluZaci z Funkéniho studia). Pokud je vzpominka spojena s emo-
cemi, je vic neZ jisté, Ze v nas zlstane trvale.

aji

Viz metody oblasti 5. Marketing.
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Dalsi den se nesl ve znameni ziskavani financnich prostredkt na nasi
¢innost pomoci fundraisingu. Ujasnovali jsme si své predstavy, opét jsme
pracovali s konkrétnimi aktivitami ze své vilastni praxe.

Po navratu domu na nas Cekal dalSi e-learning, ktery rozSifoval téma
public relations o komunikaci, vedeni nejrtiznéjsich jednani, praci s novina-
Fi a médii. Analyzovali jsme image viastni organizace, pracovali s textem,
zkracovali jej, vytvareli zlaté véty, slogany a dostali seznam velmi uzite¢nych
webovych odkazu. Znovu se v kapitolach prolinalo téma vyuZziti emocional-
nich prvk( k zapamatovatelnosti nasich sdéleni a projektu.

MODUL 5
Komunikace, osobni prezentace

Kompetence k efektivni komunikaci

V tuto chvili se Géastnici zacinaji vénovat komunikaci smérem ,dovnitf“ - komu-
nikaci se svymi kolegy. Kompetence efektivni komunikace napomaha k tomu,
jak Iépe vysvétlovat a komunikovat zaméry, které si G¢astnici doposud naplano-
vali. Obsahem této kompetence je dovednost formulovani myslenek, aktivnino
naslouchani ostatnim. Komunikace, ktera pini svij Gcel, zajistuje, Ze myslenka,
resp. mysSlenky, které chceme sdélit, se bez podstatného zkresleni dostanou az
k adresatovi a ten je spravné pochopi. Ugastnici studia se dozvidaji, jak komuni-
kaci otevrit, jak vytvaret takové prostredi, aby komunikovali i druzi. Pod vedenim
lektora se nauci druhé presvédcit o svych myslenkach, a to i s pomoci prace
s neverbalnimi projevy druhych. Znaji zaroven principy zpétné vazby. Absolventi
umi ve své organizaci nastavit systém komunikace zahrnujici nejen jazyk, ale
i specificka gesta a zplsoby chovani vibec, jeZ vede ke kyzené efektivni komu-
nikaci.

Kompetence k rozhodovani
Rozhodovat se spravné, ve spravnou dobu, na spravném misté a spravnym zpu-
sobem je kompetence, kterou jisté stoji za to mit - a k tomu jsou G&astnici studia
rovnéz vedeni.

Béhem celého programu jsou pobizeni k aktivité v rozhodovani, pfedevsim
k tomu, aby se nerozhodovali na zakladé nahody, ale na zakladé faktd. Ugastnici
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pak umi analyzovat situaci, navrhnout varianty feSeni a dokazou vybirat z nékoli-
ka variant feseni. Ui se rozhodovat v kontextu strategie organizace tak, aby byl
schopni odhadnout disledky svych rozhodnuti - pro jednotlivce, pro pracovni sku-
piny i pro organizaci. Pfi rozhodovani se museji umét odpoutat od zabéhlych sché-
mat a tradi¢nich zplsobU feSeni, do rozhodovani zapojovat kreativitu. Dulezité je,
aby se naucili do rozhodovacich procest zapojovat i ostatni - a to za pomoci tech-
niky facilitace. Spravny manaZer se neschovava za nazory ostatnich, ale ve sprav-
nou dobu dokaZze vystoupit se svym rozhodnutim a prosadit je. Schopnost G¢ast-
nik( fesit sloZité problémy na Grovni managementu dava jistotu ostatnim kolegiim
v organizaci, jimZ jsou zaroven pfipraveni pomoci v rozhodovani.

Kompetence k reseni problémdu

Uméni fesit a vyreSit problémy Gzce souvisi s pfedchozi kompetenci. Zapada
do komunikacnich dovednosti, které napomahaji k tomu, Ze organizace neni
paralyzovana svymi vnitfnimi problémy, ale neustale se posouva kupfedu. Ugast-
nici studia se uci prebirat zodpovédnost za vyfeseni problému, a predevSim umét
zmé&nit spor v feSeni vécného problému, kdykoli je to potfeba. Ugastnici jsou pfi-
pravovani analyzovat problémy, jejich pficiny, a tyto problémy vyfesit. Po absolvo-
vani predmétu znaji cyklus feSeni problém a nékteré rozhodovaci metody. Uméji
pak vyresit konflikt s ohledem na vztahy a vysledek pfi pouZziti feSitelskych metod
(napf. upravené Balintovy metody). Uastnici si osvojuji pravidla mediace, pomoci
které jsou nasledné schopni usmérnovat spory mezi jedinci i mezi skupinami.
Dokazou resit problémy tak, aby vedly k situaci ,vitézstvi-vitézstvi“ (win-win),
nejhufe pak ke kompromisu.

Management zmény

Kompetence k Fizeni zmény

Posledni téma, které se vztahuje k prvnimu ro¢niku studia, je fizeni zmén. Jde
o kompetenci, kterd Géastniky provéazela prakticky po cely prvni roénik. Ugastnici
si uvédomuji dulezitost zmény pro rozvoj a dynamiku organizace. Védi, Ze zmény
mohou byt vysledkem mnoha véci: zmén v postojich zaméstnancu, uvedeni nové-
ho produktu nebo sluzby na trh, zmén v organizacni strukture...

Zde je dulezité, aby byli G¢astnici na zménu ,nastaveni“ - tedy Ze zmény vitaji,
vidi v nich pfileZitost, sami je vyhledavaiji. Vitaji nové myslenky a podnéty, nebo-
ji se rizika a nepoznanych cest. Jsou pripraveni a ochotni ucit se, maji zdjem
se dale rozvijet, obohacovat se znalostmi a dovednostmi, a pfispivat tak svymi
naméty k vylepseni stavajiciho stavu.
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V prvnim modulu 1. roéniku si G¢astnik planuje zménu pomoci tzv. implemen-
tacnich formular(, po druhém modulu pak tuto zménu srozumitelné vysvétluje
lidem v organizaci. Ve druhém a tfetim modulu si G¢astnici uvédomuji, Ze zménu
uskuteCnuji predevsim lidé a duleZité je pravé jejich chovani a podpora. | z toho-
to dlvodu musi byt kazda zména vhodné Fizena, aby bylo dosaZeno cili zmény
za podpory lidi v organizaci. Ugastnici znaji charakteristiku lidi ve zmé&né (pFizpQ-
sobovaci styly) a umi s nimi pracovat. V dalSich modulech Funkéniho studia se
pak seznamuji s tim, co to znamena byt lokomotivou zmén (agentem zmény),
tahnout zmény dopredu a dotahovat je do Gspésného konce. Trvale rozvijeji své
znalosti a dovednosti, jsou pfi zavadéni zmén dlsledni.

Rocnikova prace, komunikace a zavér prvniho ro¢niku

Prvni ro¢nik naseho studia pozvolna sméroval ke konci a bylo

nacase zamyslet se nad tématem rocnikové prace. Zabyvala jsem
se tou myslenkou uZ na jare pred kurzem tymové spoluprace a byla jsem
rozhodnuta zpracovat se svym tymem strategicky plan klubu v dobré vire,
Ze nam to mizZe pomoct spolecné sledovat jeden cil. Dokonce uZ jsem s lid-
mi z naseho tymu o tom mluvila, s Zadnym velkym nadsenim jsem se samo-
zfejmé nesetkala. Za konzultanta jsem si vybrala naseho tridniho Mikina
a zacala s nim fesit nacasovani. Mikin mé jasné varoval, Ze pokud se takovy
proces Spatné nacasuje, miZe to spis nadélat vic Skody neZ uZitku a lidé uz
nebudou chtit znovu do toho jit.

V okamzZiku, kdy bylo jasné, Ze se muj tym rozpadne, nebylo v podstaté
s kym strategicky plan vytvaret. Nakonec jsem se rozhodla popsat stéhova-
ni klubu Majak z hlediska manaZerského procesu fizeni zmény. Vibec jsem
netusila, co to obnasi. Tridni Mikin mi k tomu otevrel e-learning, po jehoz
prostudovani jsem nabyla dojmu, Ze se rozhodné nejedna o nic jednoduché-
ho. Jak ¢as ukazal, nemylila jsem se.

Posledni modul prvniho ro¢niku se konal v Jablonci nad Nisou. Bench-
marking se odehraval v Domé déti a mladeZe Vikyr. Opét mé zajimal hlav-
né klub a Informacni centrum pro mladez, které v ramci klubu fungovalo.
Nad vybudovanim informacniho centra jsem uz delsi dobu premyslela a ted’
byla idealni pfileZitost zjistit, jak to funguje jinde.

Navazujici modul pod vedenim Olgy Medlikové byl na téma Komunikace.
VSichni pracujeme v organizacich s lidmi a nikomu z nas se nevyhybaji nej-
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rtznéjsi konflikty nebo feseni nepfijemnych situaci. Obzviast pfi zavadéni
nejriznéjsich zmén se témer vZdy najdou odpdrci, kterym se inovace nelibi,
a nejradéji by vse nechali tak, jak to bylo doposud. Na modulu komunikace
jsme se ucili pfedevsim reagovat - na neprijemné poznamky na nasi adre-
su, na nejriznéjsi problémové situace, do kterych se dostavame. Podobné
jako ve vSech ostatnich modulech, i zde jsme pracovali s redlnymi situace-
mi z nasich organizaci a snaZili se kolektivné hledat nejefektivnéjsi zplisob
komunikace®.

Cely prvni ro¢nik byl zaméren predevsim dovnitf organizace, na proce-
sy planovani, stanovovani vizi, nezbytnou praci s lidmi, vytvareni a vedeni
tymu, dale na ,prodej“toho, co umime, a viditelnost nasi znacky a na komu-
nikaci v organizaci. KdyZ jsem se na konci prvniho ro¢niku zamyslela, jaky
prakticky prinos to vSe mélo pro nasi organizaci, zjistila jsem, Ze na prvni
pohled se az tak moc nezménilo. A prece se toho zménilo hodné. Zménil
se predevsim mdj pohled na mou pracovni pozici, zacala jsem mnohem vic
premyslet nad tim, co délam, jak to délam a kam to celé chci dotahnout.
Zménila jsem svij styl komunikace a po obméné mého tymu se atmosféra
v klubu zménila. S kolegou Romanem jsme zacali mnohem vic spolupraco-
vat a spolecné véci tvorit. Ziskali jsme akreditaci jako hostitelska organiza-
ce evropskych dobrovolnikt a vySel nam projekt, diky némuz jsme se tésili
na nasi prvni dobrovolnici ze Spanélska - pfesné podle inspirace z prvniho
benchmarkingu. Zac¢ala jsem se citit ve své pozici vedouci klubu mnohem
jist&ji neZ predtim. Uspésné se povedio prestéhovat klub Majak a rozjet jej
na novém misté s novym tymem. Vedeni organizace se pomalu, ale jisté
pripravovalo na vytvoreni nového strategického planu, ktery by urcil smér,
jimzZ se budeme ubirat v nasledujicich letech. Nastup téchto zmén byl velmi
pozvolny, coZ bylo jen ku prospéchu véci.

Zavérecna prace a obhajoby

Témata zavérecnych praci za prvni roénik byla stanovena pomérné
Siroce - zavadéni zmény, prace s lidmi, public relations, metodicky material
akce, tvorba vnitiniho predpisu. VSe provazela dulezZita podminka - musi to
byt z praxe, nesmi se jednat o nic uméle vymysleného jen pro tcely zave-
re¢né prace.

Pustila jsem se do analyzy stéhovani Majaku®. Nastudovala jsem si tex-
ty Fizeni zmény z e-studovny a zacala si davat dohromady vSechny duvody,

B

°

Viz metoda 6-01 Bélintovské feseni problému.
Viz metoda Analyza SWOT.
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pro¢ jsme se k této zméné rozhodli. Cely proces u nas neprobihal nijak
fizené, bylo pro mé docela zajimavé identifikovat, co jsme udélali viast-
né intuitivné, aniz bychom o fizeni zmény méli pfedstavu, a kde naopak
byly rezervy. Vysledkem byl uceleny material popisujici jak historii Majaku
(jiz jsme dosud neméli nijak systematicky zpracovanou), tak cely proces
zmény jeho pusobisté a rozsifeni o novou cilovou skupinu, véetné prvnich
vysledku, které jsem v té dobé méla k dispozici. PFi psani zavére¢né prace
jsem si uvédomila, co vsSe je zapotrebi zménit pri realizaci zmén v nasi
organizaci - Ze nemtZeme pokracovat stejnym zplsobem jako doposud,
kdy vSe vazne na komunikaci, nepracuje se s pfirozenym odporem lidi,
nevysvétluji se divody a vize téchto zmén. Pfedpokladame, Ze lidé zménu
sami néjak pochopi a pfijmou, a pak se divime, kdyZ to tak neni. Ackoliv
konecny vysledek je dobry a nasledné se ukaZe, Ze to byl dobry krok, neni
dobré zamérit se jen na vysledek. Je duleZité vénovat se celému procesu
a nepodcenovat pfipravu.

Po napsani prace® mé cekalo prijeti oponentskych posudkt od mych
spoluZzaku a sama jsem naopak psala Ctyfi oponentské posudky, protoZe
kazdy z nas musel nékomu délat oponenta. Tim jsme se ucili Cist texty,
sledovat naplnovani zadani a formulovat své myslenky. Samotné obhajoby
probihaly na jedné z pobocek Lipky Brno - na Jezirku. Krasné prostredi jen
podtrhovalo slavnostni charakter obhajob. Mnozi z nas méli poprvé v Zivoté
moZnost néco prezentovat pred skupinou. Nejprve probihala samotna pre-
zentace prace, pak se Cetly oponentské posudky, nasledovaly dotazy zku-
Sebni komise i dotazy spoluzakd, a pak predsedkyné nasi komise Jana Her-
manova shrnula vysledek prezentace. Velmi jsem ocenila, Ze obhajob jsme
se mohli ucastnit spole¢né jako trida, vyslechnout si prezentace ostatnich
spoluzaku a pfipadné jim poloZit doplriujici dotazy. Mnozi z nich zpracovava-
li velmi zajimava témata, bylo pro mé zajimavou inspiraci, jak ostatni resili
problémy svych pracovist a hledali nové cesty, jak praci zlepsit, zkvalitnit
a zefektivnit.

Po skonceni obhajob nas ¢ekala navstéva na dalSich tfech pobockach
Lipky, kde pracuji nasi spoluzaci. Ackoliv Lipka pracuje s jinou cilovou
skupinou neZ nase organizace a realizuje zcela jiné ¢innosti, byla pro mé
navstéva velkym zazitkem. Nikdy jsem neméla predstavu, co Lipka déla.
VEdéla jsem, Ze realizuje néjaké ekologické programy, ale neuméla jsem

Uvedena zavérena prace byla uvefejnéna ve shorniku zavéreénych praci Zména je Zivot Il. (NIDM, 2011)
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si pod tim predstavit nic konkrétniho. Ted' jsem v praxi vidéla jejich praci,
velké mnoZstvi didaktickych predmétu, které pouZivaji, kvalitné vybavena
pracovisté, a hlavné spoustu vybornych napadd a u¢ebnich postupu, kte-
ré pracovnici Lipky pouZivaji béEhem svych vyukovych programu. To vée
bylo spojeno s nadsenim pracovnik(, ktefi poslani Lipky véri, realizuji jej
a plné vyuZivaji svych potencialu. Tady jsem plné pochopila vyznam bench-
markingu - neni to jen o ¢innostech, které bychom mohli pak u nas rea-
lizovat, ale také o vécech, které nejsou vidét na prvni pohled, o praci
s lidmi, o vyuZivani napadu, o atmosfére, a hlavné o naplriovani poslani

organizace.

2. rocnik

MODUL 6
Osobnostni a socialni vychova |

Kompetence k poznavani osobnosti

Prvni roénik studia je zamé&ren predevsim na rozvoj védomosti a dovednosti tyka-
jicich se Fizeni organizace. Jde pfedevsim o tzv. tvrdé dovednosti. Druhy roc¢nik je
naopak zaméren prevazné na rozvoj mékkych kompetenci. Cilem druhého rocni-
ku je ziskat maximum védomosti a dovednosti k participativnimu fizeni a pfizvat
pracovniky organizace k vétSimu podilu na jejim Fizeni.

Prvnim tématem druhého roéniku je Osobnostni a socialni vychova, cozZ je
prakticka disciplina zabyvajici se rozvojem klicovych Zivotnich dovednosti pro
kazdy den. Chceme, aby si U¢astnici studia uvédomovali sami sebe, znali své
prilezitosti a své limity, aby pracovali na eliminaci svych slabych stranek. Sprav-
ni manaZefi by si méli umét vytvorit zakladni pfedstavu o osobnosti jednotli-
vych spolupracovniku, aby dokazali identifikovat, zda jde napf. o silnou osob-
nost (nezavislou, sebevédomou, dominantni), ¢i slabou osobnost (submisivni).
Na zakladé svych zjisténi pFizplsobuji taktiku jednani s témito typy lidi. Silné
stranky u druhych posiluji, slabé stranky nezneuzivaji. V oblasti prace s détmi
a dalSimi klienty jde o to, aby G¢astnici znali principy poskytovani zpétné vazby,
a tuto zpétnou vazbu zavadéli do pedagogickych Cinnosti tak, aby posilovala
uceni pro Zivot.
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Skolni vzdélavaci program (SVP)

Kompetence k tvorbé vychovné-vzdélavaciho programu

Toto téma je zamé&feno na vytvafeni Skolniho vzdélavaciho programu, co? je
ucebni dokument, ktery si kazdé stredisko volného Casu (a samoziejmé Skoly)
v Ceské republice vytvafi k realizaci innosti. Pro G&astniky z fad ob&anskych
sdruZeni pracujicich s détmi a mladezZi je tento pfedmét zaméren na tvorbu
vychovné-vzdélavaciho systému jejich organizace.

Absolventi studia dobfe znaji vSechny ¢asti Skolniho vzdélavaciho programu.
Orientuji se v Rd&mcovém vzdélavacim programu pro zakladni vzdélavani a rozumi
v§em prlifezovym tématdm v ném obsaZzenym. Umi definovat vychovné-vzdéla-
vaci cile. Ugastnici se v pfedmé&tu u&i promitat SVP do strategického planu orga-
nizace, a predevsim tvofit Skolni vzdélavaci program na své Grovni fizeni. Znaji
obsah jednotlivych kompetenci, dokaZou je popsat a také je dokazou rozpracovat
do svych pedagogickych ¢innosti. Dokazou pomoci pestré nabidky metod rozvi-
jet kompetence vSech klient(l organizace. Maji nastaven systém k priibéznému
shromazdovani podnétli k Gpravé dokumentu SVP (&i vychovné- vzdélavaciho
systému), vyhodnocuji jej a pfipadné aktualizuiji.

Vstup do druhého ro¢niku byl spojen predevsim s vitanim novych

spoluzaku. Byli jsme zvédavi, kdo nastoupi do prvniho rocniku, pro-

toZe vzajemné setkavani s ostatnimi spoluZaky ze vsech roc¢nik( je
duleZitou soucasti studia a velkym obohacenim.

Benchmarking probihal na Jezirku. Ackoliv jsme vidéli témér vSechna
pracovisté a zaZili jejich atmosféru, ted jsme méli moznost vidét i pedago-
gickou praci jednotlivych zaméstnancu Lipky. Byla to opét velka inspirace.
Naprosto chapu, pro¢ maji vsechny terminy vyukovych programu obsazeny
rok dopredu. Vedlo mé to k zamysleni nad stavem nasich vyukovych pro-
gram0. Asi Ctyri roky jsme je realizovali pro zakladni skoly, pak z divodu
nedostatku ¢asu a nespokojenosti lidi jsme od toho upustili, coZ dodnes
nepovaZzuji za dobry krok. Ale véfim, Ze prijde ¢as se k tomu vratit.

Poté, co jsme v prvnim rocniku dostali jakysi nezbytny zaklad mana-
Zerské prace, druhy rocnik predstavoval lehky odklon od procest v orga-
nizaci smérem ven ke vztahum s okolim a daleko vic se zacal zabyvat
i nasi osobnosti jako osobnosti vedoucich pracovniku, tim, co bychom
méli umét.
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Prvni modul byl zaméren na osobnostni a socialni vychovu, jeZ nam méla
pomoct Iépe poznat sama sebe. Hodné jsme se zabyvali vyvojovou psycho-
logii, divali jsme se na r(izné souvislosti naseho vnimani svéta a proZivani
v kontextu s nasimi zaZitky z détstvi.

Dva nasledujici dny jsme pak stravili s Janou Hefmanovou. Zabyvali jsme
se postavenim organizace v obci, duleZitosti spoluprace s méstskym Gradem
a s jinymi organizacemi v nasich obcich. Hledali jsme nejriiznéjsi moznosti,
s kym se da spolupracovat, jak se zapojit vice do déni ve mésté, a tim i zvySovat
povédomi lidi o nasi praci. Na toto téma pak nasledné navazoval i e-learning.

Posledni den byl zaméren na skolni vzdélavaci program. O Skolnim vzdéla-
vacim programu jsem prozatim védéla jen tolik, Ze to je jakysi povinny doku-
ment, ktery zpracoval nas reditel, protoZe jej ze zakona musime mit, a mame
ho ted nékde na webovych strankach. Nikdy jsem jej nijak podrobné necetla.
Uz jen samotné slovni spojeni ,povinny dokument“ ve mné vyvolavalo odpor,
nejsem vubec priznivecem papirovani, byt chapu duleZitost vedeni dokumen-
tace. Jana mé rychle vyvedla z omylu. Popisovala $kolni vzdélavaci program
Jjako jeden z prostredkd, kterym se da zlepSovat kvalita pedagogické prace,
a pokud jej mame dobre zpracovany, miZeme jej pouZit i k dcelim propaga-
ce. Mél by obsahovat to, o co nam v nasich ¢innostech jde, jak chceme nase
klienty - Gcastniky zajmového vzdélavani - rozvijet. Dobre sestaveny Skolni
vzdélavaci program predpoklada zapojeni vSech pedagogickych pracovnikt
organizace, a tohle u nas prozatim chybélo. Vétsina nasich porad byla jen
o provozu, kdy se co bude délat, jaka akce se pfipravuje, ale nikdy jsme se
pedagogikou jako vychovné-vzdélavacim procesem cilené nezabyvali. To
jsem jesté netusila, Ze brzy se toto téma pro mé stane velmi aktualnim.

MODUL 7

Facilitace a fesitelska porada

Kompetence k facilitaci

Facilitace vyraznym zpUsobem pfispiva k zavedeni participativniho zpUsobu fize-
ni do Zivota organizace. UmoZznuje lidem v organizaci podilet se na rozhodovani

a fizeni dané organizace.
Je to technika, ktera umozni dovést skupinu spolupracovnikll k optimaln

im

zavérim porady Ci sloZitého jednani navzdory Uskali neefektivni komunikace,
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nedorozuméni a nejasnosti mezi nimi. Facilitator nezasahuje do obsahu, zpravi-
dla se zabyva jen procesem feSitelskych setkani.

Resitelska porada napoméahéa zapojovat pracovniky (interni, externi i dobrovolné)
do procesu ovliviiovani podminek, ve kterych pracuji, véetné podileni se na tvor-
bé& koncepce organizace - vice o ni diskutuji a spole&né pak rozhoduji. Ugastnici
studia poznavaji rizné metody vedeni porad (brainstorming, brainwriting), vyuzivaji
je ve své praxi. Znaji divergentni, konvergentni a smisené metody, dovedou pfipra-
vit scénar a program setkani s vyuzitim nékterych ,brain“ metod. Védi, jak aktivizo-
vat Uc¢astniky a umi iniciovat a Fidit smysluplnou diskuzi. U¢i se dale vybirat priority
k dalSimu feSeni a dosahovat spolecnych cilt setkani, osvojuji si uméni dovést
facilitované porady az ke zpracovani akéniho planu, jenz je nasledné realizovan.

V Zivoté kaZdé organizace maji své misto porady a my nejsme Zadna
vyjimka, fekla bych, Ze pravé naopak. Mame hodné porad, na vSech-
na moZna i nemozZna témata. Kdy?Z je ¢lovék vedoucim pracovnikem,
obc¢as se mu nevyhne mila povinnost néjakou z porad fidit. Pro mé je

fizeni porad spiSe no¢ni mira, vZdycky se mi stane néco nepredvidaného.
Téma Facilitace pod vedenim AleSe Bednarika bylo pro mé dost zasadni.
Ocekavala jsem, Ze se nau¢im konec¢né porady vést tak, aby lidé byli spoko-
jeni a abychom vzdycky méli vystupy, které potrebujeme. Dostala jsem
spoustu uzitec¢nych informaci. Velmi prakticky jsme nacvicovali, jak zachazet
s problémovymi Gcastniky porad, ucili jsme se vést facilitovana setkani
a poradné se na né pripravovat. Ales Bednarik sam o sobé€ predvadél ,lektor-
sky a facilitatorsky koncert*, obdivovala jsem zdanlivé jednoduché kroky,
kterymi velmi efektivné udrZoval pozornost skupiny a jeji zapojeni do procesu
To, co ucil, hned sam predvadél. Ackoliv k tomu, abych se naucila porady vést,
Jjak jsem si plvodné predsevzala, bych potiebovala jesté mnohem vice doved-

nosti a praxe, dostala jsem spoustu uZite¢nych a pouZitelnych informaci**.

E-learning na téma facilitace byl pripraven podobnym zptisobem jako
tymovky. Dostali jsme DVD obsahujici kratka videa vénujici se facilitova-
nym setkanim a na né jsme pak zpracovavali kratké reakce. To ale neby-
lo k tématu facilitace zdaleka vse. V ramci zazitkového vzdélavani jsme
dostali za ukol vést facilitovanou poradu u nékoho ze spoluZaku. Tento
Ukol mél pomoci hostitelské organizaci tim, Ze si miZe vyresit néjaké téma

1 Viz metody oblasti 6. Resitelska setkani.
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za pomoci externiho facilitatora, a mné daval mozZnost vyzkouSet si cely
facilitacni proces v praxi. Nepopiram, Ze zkusenost to byla zajimava.

Absolvovala jsem facilitované setkani na vikendové akci dobrovolnikt
festivalu Jeden svét, kterou poradala ma spoluzacka Katka. O facilitaci
jsem uzZ néjaké znalosti méla. Tady jsem si v praxi ovéfila, Ze je mnohem
lepsi facilitovat téma, kterému zas aZ tak nerozumim, a tim nemam ten-
dence radit tcastnikum, jak by to mélo vypadat. Diky AleSovym postuptim
probéhla priprava i cely proces facilitace hladce.

Samotna ,vikendovka“ pro mé méla hlubsi prinos - pochopila jsem, jak je
pro ziskavani dobrovolniki dilezZité stavét na poslani, je to jeden z hlavnich
duvodd, pro€ lidé délaji véci dobrovolné. Dobrovolnici festivalu Jeden svét
byli velmi zapaleni pro oblast lidskych prav, s nimiz je tento festival spojen.
Vzhledem k tomu, Ze chceme spojit budoucnost prace v nasem klubu s dob-
rovolniky, urcité tuto inspiraci vyuZziji. -

MODUL 8
Osobni prezentace v kontextu klicovych kompetenci

Kompetence k prezentaci

Umét prezentovat organizaci i sdm sebe je dulezZita dovednost kazdého vedouciho
pracovnika. Praxe ukazuje, Ze fada vedoucich pracovnikll se boji vefejné vystupo-
vat - at jiz pred lidmi, ktefi rozhoduji o osudu organizace, pred pfipadnymi donatory,
anebo v médiich - v rozhlase, nebo dokonce v televizi. Tim se ztraceji potencialni
prileZitosti pro rozvoj organizace. Frekventanti studia se proto uci, jak prezentovat
vysledky své prace, projekty, produkty, a také jak vystupovat pred svymi pracovniky,
na verejnosti i v médiich. Po absolvovani predmétu zvladaji prezentaéni dovednosti.
DokéaZou se vyjadfovat srozumitelné, Gcelné vysvétlit sva stanoviska a stanoviska
organizace, a predevsim presvédcit riznorodé publikum o svych myslenkach, nazo-
rech a navrzich. Zvladaji prezentaci pro externi publikum i vétsi skupiny.

Role organizace v obci

Kompetence ke vztahovému marketingu

Ucastnik studia ma formulovanu vizi, za kterou v organizaci jde, ma okolo sebe
kvalitni lidi, ktefi pracuji tymové a spolecné dosahuji sdilenych cil(l. O organizaci
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je zajem ze strany zakaznikd i klient(. Organizace ma zavedeny systém a funguje.
Ugastnik je vybaven fadou kompetenci, které mu usnadfiuji komunikovat rtiznymi
zpUsoby s ostatnimi. Je tedy Cas zacit si budovat pozici v misté pusobeni organi-
zace a vylepSovat si své postaveni. V praxi jde o to, spolupracovat se subjekty,
které pusobi v misté, komunikovat s obci o spole¢nych tématech, vyuZivat struk-
turu mésta ve prospéch organizace, spolupracovat s tzv. V.I.P. a zabyvat se také
participaci déti a mladeze.

Absolvent studia umi vytipovat lidi i organizace ke spoleénym projektlim, nava-
zat s nimi kontakt a presvédcit je ke spolupraci. Umi vytvofit tzv. mapu V.I.P,,
soustredi se na aktivni péci o tyto lidi a organizace. Setkava se s nimi a dokaze
navazovat trvalé neformaini vztahy. Propojuje jednotlivé aktivity organizace s jed-
notlivymi V.I.P., navazuje a udrzZuje ziskané kontakty.

Zarijovy modul ve Frydku-Mistku jsme opét stravili pod vedenim

AlesSe Bednarika. Téma bylo neobvyklé - osobni prezentace v kon-

textu klicovych kompetenci. Cely prvni den byl vénovan osobnim
prezentacim. UCili jsme se zaklady, které jsou nezbytné pro dobré prezen-
tace, velmi pfinosné pro mé byly zejména zasady powerpointovych pre-
zentaci, které jsou uZ dnes nezbytnou soucasti jakékoliv pfednasky. Spo-
luzaci si postupné zkouseli prezentace, kaZdou prezentaci jsme rozebirali
a hledali, co se nam libilo a co bychom doporucovali vylepsit. Podobné
jako v pre- deslém modulu, i ted  Slo pfedevsim o zvySeni nasich osobnich
kompetenci.

Druhy den byl vénovan klicovym kompetencim. Ackoliv toto téma pro
mnohé spoluZaky nebylo nijak atraktivni, nebot uzZ jej mnozi absolvovali,
pro mé bylo zcela nové. Nase organizace se klicovymi kompetencemi nikdy
nezabyvala a pro mé bylo toto téma aktualni zejména v souvislosti se Skol-
nim vzdélavanim programem, ktery budeme muset ¢asem predélat do néja-
ké pouZitelné podoby. Ales pojal klicové kompetence velmi prakticky - pous-
tél nam ruzna videa a k nim jsme si definovali jednotlivé kompetence, které
jsme vypozorovali. Hlavnim cilem bylo ukazat nam, Ze to neni Zadna véda,
pokud ¢lovék vi, jak na to.

Posledni den jsme se s Janou Hefmanovou a Vlad’kou Dvorakovou zaby-
vali tématem participace na Urovni organizace. Pfemysleli jsme, s kym
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MODUL 9
Evaluace (diagnéza organizace)

Kompetence k hodnoceni a evaluaci

VSichni Géastnici si v pribéhu studia méfi droven svych ¢innosti v organizaci
a Groven svych kompetenci pomoci elektronického hodnoticiho nastroje. AvSak
teprve nyni ziskavaji komplexnéjsi znalosti a dovednosti v oblasti evaluace
a hodnoceni. Pracuji zde s pojmem sebeevaluace organizace, coz je systema-
tické hodnoceni dosaZzenych cilll dle pfedem stanovenych kritérii provadéné
pracovniky organizace. Jedna se o autoregulaéni mechanismus vlastni prace
organizace. Poskytuje zpétnou vazbu o kvalité a Grovni dosaZenych cil vzhle-
dem k planovanym ciltim.

Ugastnici poznavaji pfinosy sebeevaluace, osvojuji si rlizné zplisoby sebe-
evaluace. Znaji a uméji pouzivat analyzu SWOT, STEP a hodnotici metodu ABBA
pro hodnoceni vzdélavacich akci. VEdi, jak hodnotit rlizné druhy pedagogickych
¢innosti (akce, zajmovy Utvar, tabor...). Umi pripravit jednoduchou anketu pro
hodnoceni akce a pouZivat rizné nastroje pro méreni Grovné pedagogickych
¢innosti, jeZz realizuji. Jsou schopni analyzovat Groven svych produkt( a slu-
Zeb, navrhnout zplsoby jejich hodnoceni v navaznosti na o¢ekavani zakazniku
a jejich spokojenost. Absolventi znaji nastroje pro méfeni Grovné kompetenci
a umi je v praxi pouZivat, stejné tak jsou seznameni s nastroji pro komplexni
sebeevaluaci organizace (H2K, CAF, Interni audit). Védi, co je to fizeni kvality.
Zabyvaji se inovacemi, hledaji nova reseni, zdokonaluji stavajici postupy. Snazi
se kazdoro¢né zlepSovat svou ¢innost (kupf. pomoci benchmarkingu), a to tak,
aby tato zlepSeni byla patrna, vnimatelna, méfitelna a aby byla v souladu s Gda-
ji zjisténymi pfi evaluaci.

Na posledni modul druhého roéniku jsme vyrazili do Ceskych Budé-

jovic. Benchmarking jsme tentokrat stravili v salesianském stredis-

ku. Nabidkou aktivit se stredisko opét pfilis nelisilo od ostatnich,
ackoliv se v ném prolinaly pedagogické a socialni programy. Co mé ovsem
velmi zaujalo, byl zptsob prace s dobrovoiniky. Ackoliv stfedisko bylo o dost
mensi nezZ to nase, mélo velmi dobre zpracovany systém prace s dobrovolni-
ky, jejich ziskavani i nasledné rozvojové programy.
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Béhem dvou let, co jsem studovala Funkéni studium, jsem opravdu neza-
Zila ani jeden benchmarking, ze kterého bych si neodnesla Zadnou inspiraci
pro vlastni praxi.

Nasledujici modul byl zaméren na evaluaci. Evaluace ¢innosti, to je jedna
z véci, které se nasi organizaci obloukem vyhybaly. Hodnoceni u nas viastné
neprobiha. V disledku pak dochazi k tomu, Ze lidé nemaji nahled ani zpét-
nou vazbu na svou praci a maji tendence povaZovat vse za dobré. Opakuji
se stale stejné chyby, nebot nikdy nikdo nikam nezapiSe, jak udalosti probi-
haly, co se povedlo, co ne, a co bychom udélali jinak.

V tématu evaluace jsme s Jardou Jindrou probirali nejriznéjsi metody,
jak evaluovat, co evaluovat, jak sestavovat nejriiznéjsi dotazniky*?. Odnesla
jsem si jednu zasadni véc: i kdyZ se to ze zaCatku nebude darit, dileZité
je zacdit, vSe si zapisovat, a pak s tim pracovat pri pripravach dalsich akci.
Pokud se déla evaluace pro evaluaci, je to zbyte¢né ztraceny ¢as. Na zakla-
dé tohoto modulu jsme zavedli ve Valdoccu hodnoceni akci, kdy skutecné
dusledné hodnotime kaZdou akci, kterou poradame nebo které se ucastni-
me, pofizujeme zapisy a pracujeme s nimi. Dosahli jsme toho, Ze jsme pre-
stali opakovat stejné chyby, anebo o nich minimalné ted uzZ vime a mizZeme
s nimi pracovat v prubéhu akci.

Posledni den modulu jsme se pro zménu s Janou Hefmanovou zabyvali
evaluaci $kolniho vzdélavaciho programu. Podrobné jsme rozebirali jednotli-
vé ¢innosti, popisovali je, definovali k nim povinnou dokumentaci a pravidla.
Vzhledem k tomu, Ze jsem potfebovala zacit popisovat jednotlivé pedagogic-
ké ¢innosti u nas, velmi se mi to hodilo. Janiny materialy jsem tak obratem
vyuZila k definovani pfilezitostné ¢innosti.

2 Viz metody oblasti 7. Hodnoceni, evaluace.
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Rizeni projektu

Kompetence k projektovému Fizeni

Dovednost projektového Fizeni patfi dnes mezi zakladni kompetence Uspésné-
ho vedouciho pracovnika v jakékoli organizaci. Jde o souhrn aktivit spocivajicich
v planovani, organizovani, fizeni a kontrole zdrojd organizace s relativné kratko-
dobym cilem, ktery byl stanoven pro realizaci specifickych cil(i a zamérd. Uspésny
projektovy management znamena dosazeni planovaného cile projektu, a to pfi
dodrzeni casového limitu, predpokladanych naklad( nebo jinych ¢erpanych zdro-
j0, s dosazenim pozadovaného cilového vykonu.

Ugastnici studia jsou v tomto predmé&tu seznameni s tim, 7e zakladem projek-
tového fizeni je projekt. Projekt chapou jako tvirci proces, ne jako pouhou pro-
jektovou dokumentaci &i vysledek. Ugastnici vé&di, Ze projekt je jedineény, neopa-
kovatelny (kazdy dal$i projekt bude tomu prvnimu pouze podobny), do¢asny a Ze
na kazdém projektu se vétSinou podili jiny tym lidi. Nasi snahou je, aby G¢astnici
byli schopni projekt naplanovat, definovat potfebné zdroje a také jednotlivé vstu-
py a vystupy projektovych ¢innosti s dirazem na vytvoreni efektivniho tymu, kte-
ry je Gicelné sestaven z nositell potfebnych roli. Soucasti tématu je pochopitelné
rozvoj dovednosti zpracovat kvalitni rozpocéet projektu.

Absolventi pfedmétu pak bez vyraznéjSich problémuU naplnuji cile projektu
a vyuzivaji k tomu projektovych nastroji. Kontroluji pribéh projektu z hlediska
kvality, financi a ¢asu. Dokazou rychle reagovat na zmény v projektu a znaji pra-
vidla ukonéeni projektu (zavérecna zprava, finanéni zprava, metodicka prirucka,
plan novych projekta).

3. ro¢nik

MODUL 10

Osobnostni a socialni vychova Il

S tématem osobnostni a socialni vychovy se Ucastnici setkali jiz ve 2. roéniku.
Po roce, kdy méli mozZnost pozorovat a ménit sami sebe a své plsobeni na lidi

ve své organizaci, pfichazi navazujici ¢ast. Ta jim umoZni zaramovat tuto oblast
a uvédomit si svlj posun.
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Trvaly rozvoj organizace

Kompetence k vykonnosti
Kompetence k duslednosti a dotahovani tkolt

Celé Funkéni studium smérfuje své Gcastniky k tomu, aby dokazali vystavét svou
organizaci na principech trvalého rozvoje, jimiz jsou sdileni vizi, ucici se orga-
nizace, participativni styl fizeni, tymova prace. V tuto chvili se mozaika poznat-
ki ziskavanych po dobu studia méni v uceleny tvar. Jak sami GCastnici fikavaji:
,VSechno se pospojuje, docvakne, dostane logiku.“ Dochazi tedy k zaramovani

vSech 14 pilitll, obsahu a cild studia.

Vstup do tretiho rocniku zahajoval benchmarking v LuZankach

na poboéce Lesna. Cekala na nas nejen prohlidka pobocky, ale

také moZnost vyzkouset si nékteré netradicni aktivity, napfr. lano-
vé prekaZzky v mistnim lanovém centru, fingerboarding nebo geocaching
na sidlisti mezi paneléky. Cekala nas také celd tfida novych prvakd, véetné
tii mych kolegd, kteri nastoupili na Funkéni studium v lednu. Benchmarking
byl jako obvykle velmi zdafily, méli jsme moZnost inspirovat se dost netradic-
nimi aktivitami, které se v béZnych nabidkach stredisek, véetné toho nase-
ho, neobjevuji.

Na tomto modulu jsme se opét méli vénovat sobé, svému ja, tentokrat
pod vedenim Marka Hermana. O Markovi Hermanovi jsem toho slysela uz
hodné, nepochybovala jsem o tom, Ze je velmi vyraznou osobnosti, a byla
jsem hodné zvédava, jaké bude nase osobni setkani. Védéla jsem, Ze se
budeme zabyvat sebepoznanim a, upfimné, moc se mi do toho nechté-
lo. Nicméné, Marek mé velmi rychle dostal, aniZ bych to dopredu ceka-
la. ZazZitek z tohoto modulu je nepopsatelny a nepredatelny. Pfesto bych
zminila jednu z véci, ktera pro mé byla velkou inspiraci - zdanlivé banaini
a jednoduchy ddraz na pravidla. Pravidla na zacatku setkani nastavovala
vétsSina lektord, pravidla jsme méli nastavena i v klubu, abychom spolecné
Lprezili“. Marek dal pravidlGm jiny vyznam, dalo by se fict, Ze Zivotné dule-
Zity. Abychom se mohli vzdélavat, potfebujeme byt v bezpeci; abychom
mohli byt v bezpeci, potfebujeme pravidla, hranice toho, co muzZeme a co
uzZ ne. DodrZovani nastavenych pravidel musi zacit od nacelnika - tzn.
vedouciho Ci lektora. Velmi rychle jsem pochopila, pro¢ nam nékteré
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véci v klubu nefunguji - nemame dobre nastavena pravidla, pripadné
nijak netrvame na jejich dodrZovani a obc¢as je bohuZel i sami porusujeme.

Marek po celou dobu nasi vyuky nastavena pravidla velmi disledné dodr-
Zoval a podarilo se mu témeér nemozné - cela skupina Slapala jako hodinky,
tak, jak jsem to snad jesté nikdy na Zadném vzdélavani nezazila. Na zacatku
setkani nam slibil bezpeci, smyslupiny obsah a osobni maximum - to vSe
jsme dostali v maximalni mozné mire. Nékteré véci ve mné doznivaji jesté
v soucasné dobé, kdy se mi to, co nas Marek ucil, propojuje do béZného
Zivota. Najednou rozumim souvislostem zase o néco lépe neZ predtim.

V dalsi ¢asti modulu jsme se vénovali s Jardou Jindrou a Mikinem trvalé-
mu rozvoji organizace. O tom je celé Funkéni studium, aby se nase organi-
zace rozvijely a posunovaly doprfedu, aby se prace zlepSovala, zkvalitiovala
a zefektivnovala. Osobni pfinos pro mé méla zejména Balintovska metoda
reseni problémdu, kterou jsem znala ze socialni prace, tady ovsem prevede-
na na feseni pracovnich problémd. Zkousela jsem ji absolvovat v ramci vyu-
ky a vysledek byl dost prekvapivy - oteviel nové moZnosti a pohledy na véc,
které by mé nejspis nenapadly. Celym timto blokem se opét prolinalo téma
spoluprace a opét jsem si ovérila, Ze spoluprace neni nic jednoduchého.
Casto se timto pojmem ohanime, chceme po druhych, aby spolupracova-
li, ale sami to neumime. V ramci modulu se to ukazalo na zdanlivé jedno-
duchych hrach, kdy jsme nebyli schopni se domluvit a zkoordinovat vcelku
jednoduché ¢innosti. A¢ se jednalo o hru, pfesah do nasich béZnych pracov-
nich Zivotu byl zcela evidentni*3.

13 Metody 6-01 Balintovské feseni problému, 2-02 zahrajte si na budoucnost.
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MODUL 11
Vedeni diskuze, fizeni porad

Kompetence k fizeni porad

Porada je neoddélitelnou souéasti moderniho fizeni, provazi G¢astniky po celou
dobu studia, nejvice ve formé tzv. fesSitelské porady. Predstavuje pfitom velmi
sloZitou a mnohotvarnou tviréi ¢innost. Porada patfi mezi komunikacéni techniky,
ve kterych jde o proces vzajemného sdélovani. Ten probiha mezi jednotlivci i sku-
pinami v ramci nejraznéjsich organizaci. Predmétem porady je feSeni problémd,
sdélovani informaci a rozhodnuti.

Ugastnik studia poznava rizné typy porad. USi se pFipravit poradu a samostatné
ji Fidit. Dokaze pak definovat Ucel a cile porady, informovat véas (¢astniky o progra-
mu porady. Poznava rizné Gspésné strategie jednani a dosahovani cil(i porady. Umi
vyuzivat facilitaci, dokaze pracovat s G¢astniky porady, se zp&tnou vazbou, dokaze
shrnovat, a predevSim umi iniciovat a fidit smysluplnou diskuzi. Absolventi studia
maiji jasno v tom, ¢eho chtéji dosahnout - co chtéji sdélit, a také jak toho chté&ji
dosahnout - jak to sdélit. Znaji alternativni cesty dosahovani cil(.. Umi vyhodnotit
efektivitu porady a seznamit jeji G¢astniky s vystupy. Zvladaji chaty a féra na inter-
netu, porady pomoci Skype, ICQ a dalSich nastrojl, ¢imzZ jsou pFipraveni na svou roli
ve vedeni organizace v neustale se proménujicim svété nabidky a poptavky.

Kompetence k vedeni dialogu a vyjednavani

Posledni téma studia rozviji soubor komunikacnich dovednosti na vyssi Groven.
Tuto kompetenci Géastnici studia s Gspéchem uplatiuji pfi jednani se svymi pra-
covniky, se zfizovatelem i pfi jedndni s potencialnimi sponzory. Ugastnici pozna-
vaji teoretické zaklady vedeni dialogu, uéi se na jednani pripravit a naplanovat
je, identifikovat cile jednani a vést jej. Osvojuji si metody identifikovat potfeby
partner( s cilem ujasnit si zajmy a postoje Gcastnikl jednani a rozliSovat je. PFi
jednani si napfisté budou umét v§imat neverbalnich signall, vyhodnocovat jejich
vyznam a adekvatné na né reagovat.

Ugastnici si dale osvojuji principy priibéhu jednani a vyjednavani, riizné strate-
gie (napt. BATNA - Best Alternative To Negotiate Agreement). UCi se identifikovat
osobni profil vyjednavace druhé strany proto, aby byli schopni na vysoké Grovni
naslouchat druhym, parafrazovat, opakovat, shrnovat, podporovat dialog. Absol-
vent pak dokaze zvolit pro jednani nejvhodnéjsi strategii a taktiku, ma priprave-
nou nejlepsi alternativu vyjednavani. Samozfejmosti je efektivni argumentace,
uplatiovani vlivu a dovednost presvédcovat druhé.
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Systém vzdélavani:
Funkéni vzdélavani




KLICE PRO ZIVOT

4. KONZULTACE

Dulezitou inovaci Funkéniho studia v ramci projektu Klice pro Zivot je zavedeni
konzultaci. Nasim cilem je, aby konzultace byla mifena pfimo na zménu, kterou
Gcastnik studia planuje ¢i zavadi, tedy ne pouze na zpracovani tématu zavérecné
prace.

Konzultaéni podpora vychazi z poZzadavk( Gcastnikd, ktefi projevili zajem se
s nékym poradit o tom, co se ve studiu dozvédéli, a radi by to zavedli ve své orga-
nizaci. SluZba konzultantl je tak velkym pomocnikem v§em Gcastnikim studia,
ktefi chtéji se svou organizaci néco délat. Principem konzultaéni pomoci je pod-
pora ze strany externich odbornik(i na jednotliva odborna témata rozvoje a fizeni
organizaci. Cilem je pak zcela v souladu s filozofii Funkéniho studia zkvalitnéni
¢innosti organizace, pobocky nebo oddéleni.

Nasi konzultanti jsou proto pfipraveni po celou dobu trvani vzdélavaciho
programu pomahat pfi feSeni konkrétnich problémU. Odbornici na jednotli-
vé predméty, které jsou obsahem studia, a také odbornici z praxe Fizeni SVC
a NNO mohou pomoci pfi realizaci cilt oddéleni i celé organizace - at uzZ jsou
to cile z oblasti pedagogické, fizeni organizace nebo oddéleni, prace s lidmi,
tymové spoluprace, marketingu, PR nebo fundraisingu... a nékdy se konzulta-
ce tykaji i daleko ,obycejnéjSich témat“ - rozjeti nové akce, anebo zplsobu,
jak ji dostat na vysSi Groven. V tom vSem mUze konzultant pomoci. Dokonce
i tak, Ze se na tuto ¢innost/akci pfijede podivat a nasledné poskytne zpétnou
vazbu, akci rozebere, a pomuZe tak nastavit cestu ke zlepSeni. Stejné dobre
sem muZe spadat i pomoc pfi feSeni obyCejnych kazdodennich problém se
spolupracovniky.

Co se tyCe organizace konzultaéni podpory, ma kazdy déastnik v ramci stu-
dia narok na 12 hodin téchto odbornych konzultaci, pfi¢emz nevyuzité hodiny
jednoho Uc¢astnika mohou byt vyuZity jinym. Idedlem je, kdyZ Géastnik fesi se
svym konzultantem urcité téma, které nasledné zpracuje ve své zavérecné
praci. Nutno dodat, Ze Uc¢astnici studia této moznosti velmi ¢asto a radi vyu-
Zivaji. Néktefi si zvou konzultanty do své organizace i nad ramec pfifazenych
hodin a dale spolupracuji na zavadéni zmén ¢i spolec¢né diskutuji realizované,
ale i planované akce. Odbornou Groven a pfipravenost nasich konzultant( pra-
videlné sledujeme na pozadi kompetencéniho profilu, ktery byl pro tuto pozici
pfipraven. Pro konzultanty byla vytvofena e-learningova podpora a vytvofena
sada konzultacnich metodik - postupl pro zkvalitnéni konzultantské prace.
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V pribéhu studia jsme dostavali spoustu uzZitecnych informaci, rad

a navodu, jak praci v nasich organizacich zlepSovat. Nicméné kaZda

organizace je jina, kazda ma sva specifika, a zavadéni jakychkoliv
zmén, byt malych, je mnohdy velmi obtizné. Ackoliv jsem mnohdy méla chut
délat véci nove, jinak, Iépe, Casto mi chybély zkusenosti, jak véci nastavit tak,
aby to bylo prinosem.

Hned na zacatku prvniho roéniku jsme dostali mozZnost vyuZit podpo-
ry konzultantt, neboli lidi, ktefi méli zkusenosti v nejriznéjsich oblastech
manaZzerské prace a tyto zkusenosti nam davali k dispozici. Mohli jsme si
vybrat kohokoliv z nasich vyucujicich a Casem se seznam rozsifil i na dalsi
odborniky z nejriznéjsich organizaci. Méli jsme k dispozici 12 konzultacnich
hodin a mohli jsme je vyuZit u jednoho konzultanta nebo je rozloZit mezi
nékolik konzultantd, podle toho, co jsme aktualné potiebovali.

V prvnim ro¢niku jsem si jako konzultanta vybrala naseho tfidniho Mikina,
zejména z divodu velkych zkudenosti, které ma v pozici feditele SVC, a také
z divodu jeho praktického zaméreni. Vyhovovalo mi, Ze nasi organizaci uz
znal, protoZe nas reditel studoval o rok vys neZ my s Ani¢kou. Na zacatku
studia jsem méla velké plany s realizaci strategického planu naseho klubu,
k ¢emuzZ jsem chtéla Mikina vyuZit, idealné jako facilitatora zavérecné faze
procesu - stanoveni strategickych cil(. Nicméné po mé navstévé v jeho SVC
v LuZankach se vse zménilo. V ramci konzultaci mi Mikin pomohl utridit si
myslenky, pfeformulovat si cile z nerealnych na realné a zamérit pozornost
nejprve na stabilizaci situace v klubu Valdocco a na Fizeni zmény stéhovani
klubu Majak do novych prostor a nové lokality. Ackoliv jsem byla ze zacatku
zklamana, Ze se véci nevyvijeji tak, jak jsem chtéla, dnes s odstupem ¢asu
hodnotim velmi pozitivné fakt, Ze Mikin do tohoto procesu zasahl a véas
mé v mém nadseni zastavil. V rozpoloZeni, v jakém se klub a muj tym tehdy
nachazel, by to pravdépodobné nepfineslo nic dobrého.

Strategicky plan prisel na fadu ve druhém roc¢niku. Méla jsem jasno, Ze
potrebuji v oblasti strategického planovani ziskat nové kompetence, abych byla
schopna tento proces Fidit a hlavné abych mu porozuméla. Své konzultaéni
hodiny jsem si tentokrat rozdélila mezi Mikina a Jardu Jindru. Mikina jsem zvo-
lila zejména z duvodu jeho praktického pristupu a Jardu z divodu odbornosti.
Dopadlo to nakonec presné dle oéekavani - s Mikinem jsem na nasich spolec-
nych setkanich resila spiSe praktické otazky tykajici se nasi organizace. S Jar-
dou jsme se pak vénovali strategickému planovani a jeho metodam. Velmi jsem
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ocenovala, jak mé véci ucil; nechaval mé premyslet a hledat nejriznéjsi reseni,
trpélivé mi ukazoval jednotlivé souvislosti, coZ bylo pfesné v souladu s tim, co
Jjsem na zacatku oc¢ekavala. Diky jeho konzultacni pomoci se mi podafilo nejen
vytvorit spoleCné s mym tymem a klienty strategicky plan klubu, ale také pocho-
pit cely proces natolik, Ze dnes muZu rict, Ze vim, jak na to.

V ramci tretiho roéniku mam poslednich 12 hodin konzultaci a pod vede-
nim Jardy je chci vyuZit k sestaveni vize mé pozice zastupce reditele v obdo-
bi tfi let. UZ ted je v mé praci vidét posun - vim, Ze je zapotrebi udélat
analyzu, zapojit lidi v organizaci, stanovit si jasné, méritelné a hlavné realné
cile. Nicméné stale mam v nékterych spornych oblastech otazniky. V&rim,
Ze s Jardovou pomoci si poradim i s problémovymi oblastmi.

V soucasné dobé se na mé Casto obraceji kolegové z vedeni organizace
s zadosti o pomoc v nejruznéjsich oblastech jejich ridici prace, takZe se
zaCinam pomalu konzultantské praci vénovat ve vlastni organizaci. PFistup
Jardy a Mikina mé naucil, Ze konzultace maji smysl pouze tehdy, jedna-li se
0 ucici proces, ktery ve svém zavéru privede Gcastnika k tomu, Ze vécem
rozumi a umi je resit samostatné. -

5. VZAJEMNA INSPIRACE

Inspirace znamena v bézné reci podnét, napad, vnuknuti, nebo dokonce tvorivé nad-
Seni. MUZze znamenat také okruh myslenkového vlivu, plsobeni ¢i Skolu. O autorech
a vécech, které v tomto smyslu podnécuji tvorivost, fikdme, Ze jsou inspirativni.

A vzajemna inspirace je i souéasti Funkéniho studia, cilené se ji zabyvame a pra-
cujeme s ni. Prioritou pro nas neni fikat G¢astnikim ,nase pravdy“ a ,jak to ma byt
spravné“ (nechytat za né ryby), ale zafidit to tak, aby na véci prichazeli sami v kon-
textu jejich podminek a dokazali postupy opakované pouZivat ve své praxi (naugcit
je chytat ryby). Velmi zjednodusené feceno, v samotném pedagogickém pusobeni
na Ucastniky vyuzivame vykladu pfiblizné z dvaceti procent, ve zbytku jsou Géastni-
ci zapojovani do prace pomoci celé fady interaktivnich postupl a metod:

- Hrani roli a dramaticka hra - Prakticka cviceni - Brainstorming

- Simulace - Re&eni problému - Skupinové prace
- Kooperativni u¢eni - Samostatné prace - Pripadové studie
- Kladeni otazek a diskuze - Projekty - Dotazovani

- Diskuze - Kvizy/testy - Objevovani
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Cilena inspirace probiha i pouzZivanim pomdcek a nastroju v pribéhu studia.
Patfi sem flipchart, flipchartové papiry, a hlavné lektorsky kufr s obsahem, ktery
podle nasich zkusenosti v rliznych obdobéach pouzivaji snad ve vSech organizacich,
které vysilaji své pracovniky do studia. Pfi studiu ukazujeme to, jak s obsahem
kufru pracovat. DllezZitou inspiraci pro Géastniky je stejné tak vyuZivani moder-
nich technologii pfi prezentacich, které mohou G¢astnici s Uspéchem zapojit do
své prace.

V pribéhu vzdélavani se objevuji inspirativni aktivity, které mohou Gc¢astnici
vyuZivat ve své pedagogické praxi. Pfikladem mohou byt drobné aktivizaéni
techniky nasledné vhodné pro pfimou praxi s détmi, mladezi i dospélymi. Dale
jsou inspiraci samozfejmé samotné benchmarkingové navstévy realizované vzdy
prvni den prezenéniho modulu. Druhy den je zase obsahem vecerniho bloku stra-
tegickd (manaZerskd) hra. Prioritné se nam jedna o to, aby se pfi ni G¢astnici
néco naucili anebo si néco uvédomili; je to ale vZdy takova hra, kterou mohou
nasledné sami ve své organizaci pouzivat. (Takto je vlastné pojaty i cely modul
Tymové spoluprace.) Treti den modulu zafazujeme odpoledne zpravidla
prodlouzeny ,poledni klid“, na ktery je pfipravovana dalSi nepovinna nabid-
ka aktivit. Tak se jednou ,nahodou“ objevi Cirkus LeGrando, ve kterém se Géast-
nici od artistd uci cirkusovému femeslu, napfiklad Zonglovani. Jindy se zase orga-
nizuje vyprava za ,keSkami“, na zajimavé akce nebo mista. Zcela neplanované
pak ti z GCastnikl, ktefi jsou mistni, nabizeji moznost navstévy jejich zafizeni
a vyménu zkuSenosti.

Na stfedecni vecery prezencnich moduld je vzdy naplanovan program, ktery
Ize nazvat trendové-zazitkovy. Nasi snahou je pozvat zajimavé hosty, ktefi pred-
stavi konkrétni inspirativni aktivitu. Pfikladem mohou byt jiZ lety ovéfené deskové
hry, které dokonce daly impuls vzniku republikového klubu deskovych her. Jindy
probéhla ukazka drazby jako fundraisingové ¢innosti, béhem které se vybralo
vice nez 10 tisic korun, které byly nasledné vyuzity bohulibym zplsobem. Patfi
sem také programy k poznavani Gcastnik(l mezi sebou napfic rocniky. Béhem let
se vytvorily i ritualy mezi ro¢niky, které jsou kazdym rokem vice a vice propraco-
vavany.

Tak jak do svych program( lektofi zafazuji cilené vymény zkuSenosti, napad,
ukazek z ¢innosti i vzory z Fidici ¢i propagacni ¢innosti, tak po néjakém c¢ase
probiha vyména samovolné i bez jejich vlivu. Usastnici sami pofadaiji rtizné akce
v ramci studia. Vedle klubu deskovych her vznikla napfiklad burza nepotfebnych
materiald, GCastnici privazeji zajimavé a inspirativni aktivity, které si ostatni
mohou vyzkous$et - taneéni koberce, Vii Nintendo, organizuji duchovni vecery,
Vanoce, sportovni turnaje nebo velmi Uspésnou vyuku bfisnich tancd...
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Dnes existuje nabidka Fady zazitkovych, vzdélavacich nebo relaxacnich pro-
gramu, kde se Gcastnici mohou sejit pfed samotnymi vzdélavacimi moduly studia
a spolu je absolvovat.

To jisté neni vSe, ale pro ilustraci a inspiraci pro dalSi zajemce je to jisté dosta-
Cujici. Inspirace a inspirovani je daleZitym pilifem tohoto studia, které vhodné
dopliuje pedagogické plsobeni. Diky tomu je pro Gcastniky vyuka zabavnéjsi,

néji a bez ,tlaku“ lektord, tutord, konzultantl a organizator(.

6. PRAXE A ZMENA

Jak jiz bylo uvedeno, kazdy G¢astnik Funkéniho studia je veden k tomu, aby si
zvolil svUj cil, kterého chce se svou organizaci dosahnout. Tento cil popisuje
do formularfe k tomu uréeného. KaZzda zména je specifickad - originalni, vybira si ji
Gcastnik sam, nasledné ji konzultuje se svym nadfizenym, nejéastéji feditelem,
aby byla v souladu se zamérenim a filozofii domovské organizace.

Zmeény v nasi organizaci

Zacatkem roku 2011 jsme se rozhodli, Ze si zpracujeme strategic-

ky plan organizace, tentokrat ale jinak neZ minule. Rozhodli jsme
se pozvat si externiho facilitatora, ktery nas procesem provede, a nevybrali
jsme nikoho jiného neZ odbornika na slovo vzatého - Jardu Jindru. Termin
realizace jsme stanovili na duben.

Tésné pred odjezdem na nasi taborovou zakladnu Orli hnizdo, kde jsme
méli strategicky planovat, reditel oficialné oznamil zménu na pozici zastup-
ce reditele. Dosavadniho zastupce jsem méla vystfidat ja. Pfemyslela jsem
nad tim hodné, zda do néceho takového jit, nebo ne. Vzhledem k tomu, jak
to u nas fungovalo, jsem neméla vibec predstavu, co mam délat, jak to
uchopit a co viastné bude ma néplri prace. Cekala mé kompletni revize této
pozice a v podstaté jeji znovuvytvoreni, coZ nebyl jednoduchy tkol. Na dru-
hou stranu to byla vyzva, jak ziroéit vSe, co jsem se na Funkénim studiu
naucila, a jak prevést co nejvice véci do praxe.

Strategicky plan jsme sestavovali uZ s tim, Ze jsme o této zméné védéli.
Jarda nas vedl celym procesem, snaZila jsem se chytat vSechny souvislosti
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a jednotlivé kroky. Nicméné mé to utvrdilo v ndzoru, Ze strategické plano-
vani je naro¢ny proces, a pokud neni dobfe pfipraven, nema to ten sprav-
ny efekt. Byla jsem rada, Ze jsem strategicky plan nezacala délat v klubu
v pfedchozim roce, jak jsem si plivodné planovala, nebot bych s nejvétsi
pravdépodobnosti nebyla schopna tento proces samostatné dokondit.

0Od 1. 8. 2011 jsem nastoupila na pozici zastupce reditele a zacatky byly
ponékud rozpacité. Pomalu jsem prozkoumavala terén, zjistovala stav peda-
gogické prace v nasi organizaci a Zila v predstavé, Ze se kone¢né prestane-
me zabyvat provozem a zacheme se zabyvat pedagogikou. PFilis mnoho véci
nefungovalo procesné, nebyla stanovena ,pravidla hry“ pro jednotlivé peda-
gogické ¢innosti. Hodné jsme narazeli na to, Ze ackoliv byla néktera pravidla
uréena, kazdy si k nim délal viastni vyklad a jejich dodrZovani nikdo pofadné
nekontroloval. Bylo zapotrebi nejdfive zahajit tzv. obdobi byrokratizace -
ve spolupraci s tymem vedoucich pedagogl zacit stanovovat pravidla pred
tim, neZ se zamérime na obsah.

Vedeni organizace bylo rozdéleno na dvé c¢asti - jednou bylo vrcholové
vedeni a druhou nové vznikla pedagogicka sekce ve sloZeni ¢ty pedagogic-
kych vedoucich oddéleni pod mym vedenim. Zacalo se nové vymezovat, co
ma ktera z téchto ¢asti vedeni na starost, zabyvali jsme se novymi naplnémi
prace a pomalu se vSe chystalo na oficialni zménu organizacni struktury.

Rocnikova prace a obhajoby

V podstaté hned po svych prvnich obhajobach jsem zacala premyslet nad
tématem své zavérecné prace za druhy ro¢nik. Klub Majak nebylo prozatim
tfeba nijak resit, nastal ¢as vratit se zpét do klubu Valdocco - mého hlavni-
ho pedagogického pusobisté. Rozhodla jsem se v ndvaznosti na strategicky
plan organizace zpracovat strategicky plan klubu. Vzhledem k tomu, Ze jsem
si dobrfe uvédomovala naro¢nost tohoto procesu, stanovila jsem si jasny
cil - naudit se tento proces realizovat tak, abych jej do budoucna mohla vést
samostatné, at uzZ na urovni celé organizace, nebo na urovni jednotlivych
oddéleni. Konzultanty jsem si k tomu vybrala dva - Jardu jako metodika
a Mikina na praktické metody.

V zafi jsem na strategickém planu zacala pracovat s kolegy z klubu a tro-
chu netradicné jsem se rozhodla zapojit do procesu i klienty. Casto jsem
konzultovala s Jardou. Stanovila jsem si, které ¢asti by meél nas strategicky
plan obsahovat, a k nim navrhovala postupy, jak se dobrat k vysledkim.
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Hodné jsem vychazela jak z materiall z e-studovny, tak i z dubnového proce-
su strategického planovani organizace. Pracovali jsme na analytické ¢asti,
zabyvali se poslanim a definovanim cilovych skupin.

Ackoliv jsem chtéla mit strategicky plan klubu hotovy za tfi mésice, nako-
nec jsme na ném pracovali témér pul roku. Tim, Ze jsme témér do vSech
casti zapojovali klienty, cely proces se protahoval. Nejdrive jsme méli defi-
novany cilové skupiny klubu a jejich o¢ekavani. Méli jsme problém definovat
poslani, takZe jsme se zaméili na vizi. Vizi klienti nam prijela odfacilitovat
moje spoluzacka Katka v ramci tGkolu z modulu Facilitace. Vzhledem k jejim
zkusenostem s cilovou skupinou to dopadlo velice dobre. Priblizné v led-
nu se cely proces dostal do krize, kdy to vypadalo, Ze nema smysl dale
pokracovat. Vysledky jsme neméli témer Zadné, navic se dostavily problémy
s klienty, takZe nase pozornost byla upfena naprosto jinym smérem nez
k vidiné krasné budoucnosti. Mé konzultace s Jardou se zménily z otazky
LJak?“na otazku ,ma cenu jesté pokraCovat?“. Jarda mi radil, Ze pokracovat
mam, udélali jsme na tom uZ kus prace a byla by Skoda to jen tak zahodit.
Nakonec jsem se rozhodla, Ze to zkusim. Pomohla mi i skutec¢nost, Ze mdj
kolega nastoupil do Funkéniho studia a absolvoval prvni modul Strategic-
kého managementu s Jardou. Podobné jako ja tenkrat, i on nasel odpovéd’
na otazku ,proc“, a cely proces to znac¢né ulehdcilo.

Kdyz vSe hodnotim dnes z odstupu, nezbyva mi, nez se opét priklonit
k jedné moudré vété, kterou mé kdysi ucil muj vedouci diplomové prace
na vysoké Skole. DilezZité je to nevzdavat. | kdyZ véci vypadaji ztracené
a beznadéjné, mnohdy je to jen o nasem vnitfnim nastaveni. Mame tenden-
ce délat zasadni rozhodnuti, kdyZ se necitime dobre a jsme v krizi, a tim ¢as-
to pohrbime velké véci. V tomto pripadé to platilo naprosto presné. Nevzdali
jsme to, pokraCovali jsme v praci, znovu jsme zacali hledat zplsoby, namis-
to vymluv, Ze to nejde. Vysledkem je nejen strategicky plan, se kterym jsme
spokojeni a ktery je rozpracovan aZ do Grovné operacnich cill s jasné pri-
délenymi zodpoveédnostmi a terminy, ale také moje ro¢nikova prace. Ta ma,
véetné vsech pfiloh, 100 stran, coZ je mnohem vic, neZ je béZné stanoveny
rozsah. Ziskala jsem vSak uceleny material, ktery popisuje vSechny kroky
tak, jak probihaly, a cely proces hodnoti. Strategické planovani neabsolvu-
jeme kazdy rok, ale aZ timto procesem budeme znovu prochazet, uz si mohu
byt jista, Ze vim, jak na to, a Ze nebudu opakovat stejné chyby, které jsme
udélali tentokrat.
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Samotné obhajoby probihaly opét na Jezirku, opét ve slavnostnim duchu.
Oproti loriskému roku byl vidét znacny posun v mysleni lidi. Zlepsilo se napl-
néni zadani a také prezentacni dovednosti mych spoluZzaku. Mnohé prace
byly skutec¢né ,manaZerské*. Bylo vidét, Ze jsme si z druhého ro¢niku néco
odnesli.

Dalsi zmény v nasi organizaci

Po nastupu dalSich kolegll na Funkéni studium se situace v nasi organi-
zaci opét zménila. Cela prace vedeni probiha v soucasné dobé naprosto
jinak, neZ roky predtim. U¢ime se davat jasna zadani, ovéfujeme si jejich
srozumitelnost. Poprvé za celou dobu doslo k propojeni pedagogiky s eko-
nomikou - aZ do letosniho roku se aktivity a rozpocet resily oddélené. Roz-
jezd nového Skolniho roku dostal jasna pravidla, pedagogicka oddéleni si
poprvé za celou dobu planovala své vykony, navic v zavislosti na pridélenych
finanénich prostredcich. Pedagogicti vedouci dostali pridélené mentory -
kaZdy z ¢lenu vedeni déla mentora jednomu pedagogickému vedoucimu,
¢imzZ se podstatné Iépe pracuje s odporem proti zavadénym zménam. Kazdy
krok zmény, ktera se zavadi, se nasledné hodnoti a stanovuji se opatreni,
Jjak véci zlepsit.

Na zakladé mych zkusSenosti s procesem strategického planovani jsme
pristoupili k revizi naseho rok starého strategického planu, udélali si novou
SWOT analyzu a znovu definovali vizi pro jednotlivé oblasti. V dalSim kroku
provedeme revizi strategickych a operacnich cili. KaZdou oblast dostane
na starost jeden koordinator, ktery bude dohlizet na jeji naplnovani. Poté,
co jsme zahajili prace na této revizi, mazu rict, Ze vime, jak na to. Vysledky
nasi prace budeme pak prezentovat véem zaméstnancum, aby kaZdy znal
spolecnou strategii organizace. Na strategicky plan organizace budou pak
navazovat strategické plany jednotlivych oddéleni.

Velkym problémem pri zavadéni novych véci byla pretiZzenost lidi v orga-
nizaci, véetné vedoucich pracovniki. Vétsina zaméstnancd si fidila svuj pra-
covni ¢as sama a sama si rozhodovala o svych prioritach. Nasledné docha-
zacCiname stanovovat jakousi zakladni kvantifikaci pracovniho ¢asu zamést-
nancu a Cas lidi zac¢ina byt pomalu Ffizen vedoucimi pracovniky.

Nyni, v poloviné tfetiho ro¢niku Funkéniho studia, premyslim v ramci
své zavereCné prace nad vizi své pozice zastupce reditele pro pedagogiku
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v horizontu tfi let. Mam stanoveny pomérné vysoky cil - mit kvalitni $kol-
ni vzdélavaci program, ktery vSak nebude jen povinnym dokumentem, ale
jakousi garanci toho, Ze obsah programu se shoduje s praxi. Pedagogicti
pracovnici v soucasné dobé nejsou pripraveni na praci na Skolnim vzdéla-
vacim programu, neumi definovat cil, nemaji povédomi o klicovych kompe-
tencich. K tomu, abychom mohli pedagogiku posunout dale, je zapotrebi lidi
vzdélat. V této oblasti pujdeme dvéma cestami: zavedenim internich Skoleni
a vzdélavanim za pomoci externich lektord, jichZ zname (také diky Funkcéni-
mu studiu) pomérné dost.

Ackoliv se zda, Ze nékteré véci se realizuji s dvouletym zpoZdénim - prece
jenom jsme vétsinu toho probirali v prvnim roéniku - ddlezZité je spravné
nacasovani a jistota managementu, Ze vi, co déla. Na konci prvniho ro¢niku
jsem zdaleka neméla ty védomosti a zkuSenosti, jaké mam ve tretim roc-
niku. Dobra manaZerska prace predpoklada nejen znalosti a dovednosti,
ale také velkou praci na sobé. Vedouci, ktery si sam sebou neni jisty, téZko
muzZe presveédcit ostatni, Ze kroky, které realizuje, jsou dobré. Ackoliv prace
s odporem je naroc¢na, duleZité je to nevzdavat, ziskavat lidi na svou stranu
a hledat si podporu u svych kolegl. Cesta, ktera nas ted' ceka, bude naroc-
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7. SPOLUPRACE S REDITELI

Jednou ze zakladnich inovaci Funkéniho studia pfipravenych v rdmci realizace
projektu Klice pro zZivot je zména pfistupu spocivajici v ddrazu na zapojeni kole-
gl do zmény, jiz hodla G¢astnik v organizaci implementovat. V ideainim pfipadé
si GCastnik voli zménu, jiZ se bude vénovat ve spolupraci se svym nadfizenym.
Nadfizeny se prubézné zajima o studijni vysledky svého pracovnika, podporuje
¢innosti souvisejici se zavadénim zmény a také zapojeni dalSich pracovnikd. Vi
totiZ, Ze spolecné pripravena a fizena zména muZe byt pro organizaci zdaleka
nejefektivnéjsi.

V praxi tento optimalni pfistup ¢asto nachazime u vedoucich pracovnikd, ktefi
sami Funkéni studium v minulosti absolvovali. Znaji obsah a cile studia, védi, Zze
¢im vice pracovnik( ,hovofi stejnym jazykem®, tim snazsi je vést jejich organiza-
ci k trvalému rozvoji. Také proto maji zajem, aby stejnym studiem prosli i jejich
zastupci a stfedni management. Pro samotné Gcéastniky je samoziejmé tento
stav neméné vitany.

Pfi zahajeni prvniho roéniku studia oslovujeme feditele ¢i vedouci pracovniky
organizaci, z jejichZ fad se novi (¢astnici rekrutuji, s jednoduchym dotaznikem,
ve kterém zjistujeme ,startovni pozici“ kazdého z nich. Zajima nas jeho pracovni
zarfazeni, i to, zda se do studia pfihlasil sam, nebo na néci doporuceni. Jsme
zvédavi, do jaké miry zna pfislusny nadfizeny pracovnik obsah studia, jaky pfinos
od néj ocekava pro svého zaméstnance a pro organizaci, zda se hodla podilet
na definovani zmény, a tim i vybéru témat zavérecnych praci v jednotlivych rocni-
cich. Reditele &i vedouci pracovniky seznamujeme s moznosti hodnotit organiza-
ci pomoci nami pouZivaného hodnoticiho modelu.

Tak napfiklad ze souhrnu Gdaju ziskanych na zacatku roku 2012 vyplyva, Ze
mezi Géastniky mirné prevladaji ti, jejichz feditel uz nas manazersky vzdélavaci
program absolvoval, naprosta vétSina ostatnich se s obsahem studia jiz dfive
alespon zhruba seznamila. Obecné mezi Ucastniky prevliadaji zastupci stredni-
ho managementu, cozZ plné odpovida souéasnému zaméreni studia. Zhruba dvé
tfetiny GCastnik( prihlasili sami feditelé, da se tedy z jejich strany predpokladat
podpora studia jejich podfizeného pracovnika. O¢ekavani nadfizenych z hledis-
ka pFinosu pro Gcastniky zahrnuje prakticky vSechna prednasena témata. Nej-
Castéji se objevuji manaZerské dovednosti, fundraising, strategické planovani,
legislativa. Dalsi ocekavani se tykaji ziskavani novych kontaktd, sdileni zkuSe-
nosti a poznani jinych zarizeni. Podobné je tomu u ocekavani pfinosu pro vysilajici
organizaci. V nékolika pfipadech bylo motivem to, Ze se Géastnik sdm v budouc-
nu ujme funkce feditele. Vedle toho je ¢asto uvadéna snaha o rozSifeni znalosti
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a dovednosti, dosazeni synergického efektu v fizeni, ujasnéni si procesu, klidny
Gcelny pristup k fizeni zmény. Nazory nadfizenych pracovniki na tematické zamé-
feni budoucich zavérecnych praci jsou rliznorodé. Ocekavaji predevSim zpraco-
vavani témat s manaZerskym zamérenim, napfiklad téma SVP pro né letos neni
v tomto sméru prilis zajimavé. Cela tfetina nadfizenych pfitom nechava vybér
tématu na Géastnikovi.

8. DOPORUCENI UCASTNIKUM

Soubor doporuceni G¢astnikim pro ¢innost jejich organizaci i jich samotnych se
nenasilné vyvijel cca poslednich sedm let. V ramci predmétu Evaluace nas zajima-
lo, co z jednotlivych témat povaZuji Géastnici pro svou organizaci za nejpfinosnéjsi.

Kazdorocné byly na zdi vyvéSeny nazvy vSech vyucovanych predmétli a kazdy
z UcCastniky dostal sadu nalepovacich karticek (lepik(l), na néZz napsal, co musi
v jeho organizaci prob&hnout, aby se dostala v této oblasti na vyssi Groven. VSich-
ni se vyjadrovali ke véem predmétiim. Potom byli rozdéleni do skupin, jez napsaly
navrhy na velké archy papiru pod sebe a k nim pripsaly $kalu: ++ (rozhodné ano),
+ (spiSe ano), - (spiSe ne), -- (rozhodné ne).

Priklad:

Vzdélavani ++ + - _

V organizaci je stanoven plan vzdélavani

Vzdélavani zajistuji kvalitni lektofi

Organizace podporuje vzdélavani

Poté vsichni ¢lenové skupin dostali do rukou Stos lepikl(i a obesli vSechny
naméty, které byly vygenerovany. Ke kazdému namétu méli za Gkol pfidat lepik
podle toho, jak je namét zavadén do Zivota organizace. Pro nas organizatory
a lektory to byla skvéla zpétna vazba. Dozvédéli jsme se, co z toho, co ucime,
povaZuji Géastnici za duleZité a také co se dostava do praktického Zivota organi-
zaci. | diky tomu jsme mohli pfizplsobovat a ménit obsah studia. V nasledujicich
nékolika letech jsme tuto aktivitu opakovali. Ugastnici byli rozdéleni do skupin
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a kaZda skupina dostala ke zpracovani nékolik témat (pfedmétl), ktera se v ram-
ci studia vyucuji. Na zacatek pfitom skupiny dostaly naméty z predchozich let.
K tomu pak kazda ze skupin zpracovavala ze svého pohledu to, v ¢em vidi pfinos
jednotlivych pfedmétl pro své organizace. Jinymi slovy - pridavali nové naméty,
které mezi starymi jeSté nebyly. Staré naméty mohli vyfazovat.

Priklad:

V organizaci je stanoven plan vzdélavani

Vzdélavani zajistuji kvalitni lektofi

Organizace podporuje vzdélavani

Kazdy pracovnik ma svuj plan vzdélavani

Vzdélavani koresponduje s cili organizace

Vzdélavani je pravidelné vyhodnocovano
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Tuto aktivitu jsme tedy opakovali nékolik let, az jsme vidéli, Ze mame v rukou
vyborny material, ktery mlze G¢astnik(im studia slouZit jako pomocnik doporucuji-
ci, co maji v ramci jednotlivych pfedmétl délat nebo realizovat ve svych organiza-
cich. Sjednotili jsme tedy vSechny navrhy a doporuceni do jednotné formy a dnes
disponujeme materidlem, s nimz mizZeme pracovat v jednotlivych pfedmétech.
Mame stovky doporuceni ve vydefinovanych oblastech. Lektofi nebo tfidni ucitelé
je postupné probiraji s Géastniky studia a ukazuji, jak je dostat do Zivota organi-
zace. (Viz Priloha 1.)
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Priklad:
VZDELAVANI

1. Vedeni organizace zpracovava pravidelné plan rozvoje a dalsiho vzdélavani
pracovnikd.

2. Plan rozvoje a vzdélavani pedagogl a pracovnik( vychazi z cill organizace
stanovenych ve strategickém planu, pfipadné ve Skolnim vzdélavacim progra-
mu (vychovné-vzdélavacim programu).

3. Plan dalsiho vzdélavani je zaloZzen na identifikaci potfeb jednotlivel a tym.

4. Pracovnici jsou zapojeni do vytvareni planu dalSiho vzdélavani a sledovani
jeho vysledkd.

5. VSichni pracovnici si uvédomuji vyznam dal$iho pribézného vzdélavani.

6. VSichni pracovnici organizace se priib&zné vzdélavaji.

7.Vzdélavani je v souladu s potfebami organizace (praxe).

8. Vzdélavaci plan je pravidelné vyhodnocovan.

9. Pedagogicti pracovnici se soustavné vzdélavaji a rozvijeji své profesni doved-

10.

11.
12.

nosti prostfednictvim seminafrd, mentoringu, stazi a koucovani.

Vedeni organizace si uvédomuje vyznam pravidelného spole¢ného vzdélava-
ni pedagogickych pracovniku.

V organizaci je Clovék, ktery ma oblast vzdélavani pracovnikd na starost.
Vedeni je vSem pracovnikim pfikladem svou (casti na dalSim vzdélavani.
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9. HODNOCENIi ORGANIZACE

Pfi praci s doporucenimi pro Gcastniky studia jsme citili potfebu pouzivat jed-
noduchy hodnotici nastroj zaméreny na trvaly rozvoj organizaci. Vychazeli jsme
pritom z toho, Ze je dllezité, aby hodnoceni odrazelo obsah studia, jinymi slovy -
chceme méfit to, co uc¢ime. K samotnému méfeni jsou vyuzivany hodnotici testy,
jejichz otazky jsou formulovany v ndvaznosti na doporuceni uvedena v predcha-
zejici kapitole. Sebehodnoceni organizace probiha v péti oblastech éinnosti, jez
se dale déli do 26 podoblasti. Téchto pét hlavnich oblasti ve svém komplexnim
pusobeni ovliviuje rozhodujicim zplsobem vychovné-vzdélavaci proces v orga-
nizaci.

Prakticky vypada hodnoceni organizace tak, Ze U¢astnici si zméfi svou organi-
zaci, poboCku nebo oddéleni pfed zacatkem studia. Diky vysledkdim védi, na co
se maji zaméfit, jaké si maji stanovit cile ke zlepSeni své organizace, a ziskaji
tak spolehlivy zaklad pro své dalSi rozhodovani. V pribéhu studia pak na téchto
zlepSenich pracuji za pomoci konzultantt. Na konci studia pak provedou zavérec-
né hodnoceni organizace, kdy vidi posun nebo setrvani, a zaroven si z vysledku
mohou stanovovat dalsi cile do budoucna. Zde je treba fici, Ze se nebranime,
pokud si Géastnici chtéji zméFit svou organizaci po kazdém roéniku. Hodnotici
nastroj organizace vytvari prostor k trvalému zlepSovani v tématech, ktera piné
koresponduji s obsahem studia.

Oblasti hodnoceni:

l. Vedeni

Oblast je zamérena na praci vedoucich pracovnikd. Na to, jak jsou schopni imple-
mentovat vize a poslani a cely strategicky ramec do Zivota organizace ve spo-
lupraci se véemi spolupracovniky. Zaméruje se na vedeni jako takové - zda
sehrava roli kliCového a nezastupitelného Cinitele v celé organizaci i navenek,
jak organizaci rozviji. Tato oblast se zabyvéa klimatem a atmosférou v organizaci,
které vedouci pracovnici uplatiuji. Dale fizenim projektd, coz je v soucasné dobé
dualeZita ¢innost, jiZ je nutno se vénovat. Sledovano je rovnéz fizeni ¢asu vedouci
k efektivité prace jednotlivych pracovniki a nasledné i celé organizace. Celou
tuto oblast ramuji legislativni podminky, ve kterych se organizace nachazi.

Il. Strategické fizeni

Tato oblast se zabyvéa trvalym rozvojem organizace a planovanim v nékolika
podobéach - tvorba strategického planu, tvorba Skolniho vzdélavaciho programu,
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planovité fizeni zmén. Jde o to, zda ma organizace zpracovany strategicky ramec
(poslani, vizi, strategické cile...) a formulovanou strategii. Oblast se zabyva i tim,
zda se pracovnici organizace na poslani a vizi podileli a zda je znaji. Dale také tim,
zda jsou tyto dlouhodobé zaméry rozpracovany do plant jednotlivych pracovnikd.
Stejné dulezita jako planovaci ¢innosti je evaluace a hodnoceni, kde organizace
dostava cilenou a chténou zpétnou vazbu na své fungovani.

Ill. Pracovnici

Oblast je orientovana na interni, externi i dobrovolné pracovniky jako vyznam-
né Cinitele k dosahovani cilli, které si organizace stanovila. Cilu je dosahovano
pfi viastnim uspokojeni pracovniku z toho, co délaji, s kym pracuji a také v jakych
podminkach. Oblast je zaméfena na pét faktor(i - pracovnici v organizaci, jejich
motivace a hodnoceni, vzdélavani pracovnikd, prace s externisty a dobrovolniky
a s tim souvisejici tymova prace a spoluprace.

IV. Marketing

Ustiednim tématem této oblasti je spokojenost zakaznik(l a klient(. Zabyva
se tim, zda procesy vedou ke spokojenosti zadkaznikl organizace, zda je nasta-
ven tzv. zakaznicky pfistup. Dal$im hlediskem je nastaveni na zavedeni trend
do Zivota organizace. Jako zakaznika v nasem pojeti chapeme i lokalitu, ve které
organizace realizuje svou ¢innost, proto je sem zafazeno i téma Role organizace
v obci. S tim Uzce souvisi i prezentace organizace na vefejnosti a cilené utvareni
public relations. Tvorba fundraisingové strategie, definovani potencialnich dona-
tor(, spoluprace s nimi a vyuZivani véech moZnosti je poslednim podtématem
této oblasti.

V. Komunikace v organizaci

Komunikace v organizaci zasadnim zpUsobem ovliviuje chod organizace.
DuleZité je, jak spolu lidé v organizaci komunikuji, jak se informuji, a také jak
vnimaji jeden druhého, jaké maji vztahy a jak respektuji osobnost svych kolegu.
Kvalita porad a fesitelskych setkavani se pfimo odrazi v efektivité celé organiza-
ce. Ovlivhuje tak kvalitu prace vedeni organizace, kvalitu planovani a snad vsech
¢innosti, kterymi se organizace zabyva. Patfi sem i prezentace, ktera pokryva
uméni vSe kolem rozvoje organizace srozumitelné vysvétlit, ziskat pfiznivce svych
myslenek.
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Jednotlivé oblasti se dale déli do 26 podoblasti:

Vedeni
1. Rizeni organizace
2. Prace vedeni
3. Klima v organizaci
4. Rizenf projekt(
5. Rizeni asu
6. Legislativa

Strategické Fizeni
7. Trvaly rozvoj organizace
8. Strategické planovani
9. Rizeni zmén
10. Skolni vzdé&lavaci program
11. Evaluace a hodnoceni

Pracovnici
12. Pracovnici v organizaci
13. Motivace/hodnoceni

14. Vzdélavani
15. Prace s externisty a dobrovolniky
16. Tymova spoluprace

Marketing

17. Marketing

18. Trendy

19. Role organizace v obci
20. Public relations

21. Fundraising

Komunikace v organizaci

22. Komunikace (a informace)
23. Osobnostni a socialni vychova
24. Resitelska porada a facilitace
25. Porady

26. Prezentace
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Priklad sebehodnoceni v jedné z podoblasti:

14. Vzdélavani
U kaZdé otazlty zw.me hodnotu oﬂ 1 do 5 podle toho, co nejlépe odpoﬂda stawu vasi organizace.

drover i tace - zcela ab 3 nejniZi uroveri — organizace se touto
otézknu dosud nezsbyvais

po @

Zpracovava vedeni vasi organizace pravidelné plan
rozvoje a dalsiho vzdélavani pracovniki?

|| ® | ©|©O

Vychézi plén rozvoje a vzdélavani pedagogul a
pracovniki z cili organizace stanovenych ve
strategickém planu, piipadné ve Skolnim vzdélavacim
programu (vychovné vzdélavacim programu)?

Je plan dalSiho vzdélavani zaloZen na identifikaci
potfeb jednotlived a tyma?

Jsou vasi pracovnici jsou zapojeni do vytvafeni planu

4 dalSiho vzdélavani a do sledovani jeho vysledki? @

5 Uvédomuji si vSichni vasi pracovnici vyznam dalsiho i .
| prab&Zného vzdélavani? il | i

6 Vzdé&lavaji se prib&zné vsichni pracovnici vasi -
" | organizace?

7 Je jejich vzdélavani v souladu v potfebami organizace =
"~ | (praxe)? =

8. |Je vzdélavaci plan pravidelné vyhodnocovan? el e | @

Vzdélavaji se pedagogicti pracovnici soustavné?
9. | Rozvijeji své profesni dovednosti prostfednictvim o|®
seminafil, mentoringu, staZi a kouéovani?

Uvédomuje si vedeni vasi organizace vyznam
10. |pravidelného spoleéného vzdélavani pedagogickych @
pracovniki (internich i externich)?

Je ve va3i organizaci ﬂnvé_k, ktery mé oblast vzdélévénf

L pracovnikil na starosti? =

Je vaSe vedeni vSem pracovnikim pfikladem svoji

= Gcasti na dalSim vzdélavani?

Vyhodnoceni ma formu souhrnné tabulky, ve které jsou oblasti sefazeny podle
pramérného vysledku hodnoceni dosazeného v jednotlivych ¢innostech. Posled-
ni tfi sloupce sumarizuji hodnoceni vSech ¢innosti, které jednotlivé oblasti obsa-
huji. Vysledky Ize samoziejmé sledovat také pouze ve vybranych tématech/pod-
oblastech. Ugastnici i jejich organizace se tak mohou zabyvat kaZdou otazkou
zvlast, jednotlivé podoblasti mohou postupné dostavat na vySsi Groven.
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Priklad:

silné prumérné slabé

urovenn |oblasti pramér hodnocené |hodnocené |hodnocené
cinnosti ¢innosti Cinnosti

v Strategickeé Fizeni 211 59 17 2

(] Komunikace v organizaci | 2.54 25 29 2

[e] Vedeni 2.61 33 52 5

x Pracovnici 3.91 16 22 37

o Marketing 3.16 26 31 34

Legenda: Znacky ve sloupci ,Groven* vyjadruji zafazeni oblasti:

hacéek = silna oblast - celkové hodnoceni této oblasti je na velmi dobré
az vyborné urovni

krouZek = priimérna oblast - celkové hodnoceni této oblasti

je na prmérné Grovni

kFiZek = slaba oblast - celkové hodnoceni této oblasti je na slabé

aZ nedostatecné drovni

10. METODICKE POSTUPY

Jak vyplyva z vySe uvedeného, prezenéni vzdélavaci moduly Funkéniho studia
jsou vedeny interaktivni formou, studenti nejsou pasivnimi posluchaci, ale aktiv-
nimi G¢astniky. VétsSina lektorl pfizpUsobuje zaméfeni svych seminarl a praktic-
kych dilen tématim, ktera (¢astnici potrebuji pro svou bezprostredni praxi. Dilny
jsou postaveny tak, Ze si v nich Gc¢astnici tvofi rizné materialy uziteCné pro svou
praci. Takto v jejich ramci vznikaji napfiklad strategické plany organizaci, plany
stimulace, fundraisingové plany a mnohé dalsi dokumenty. Usp&snost jejich vyu-
Ziti pak zpétné ovliviuje obsah vzdélavani nasledujicim zplsobem.

Z nasi zkusenosti vyplyva, Ze mnozi Géastnici chtéji tyto postupy opakovat se
svymi kolegy ve vlastnich organizacich. Ne vzdy se jim to vSak dafi k jejich piné
spokojenosti. Nezfidka se tak stalo, Ze se frekventanti seznamovali s efektivnimi
postupy, jeZ ale dale nedokazali v rémci své praxe bez pomoci aplikovat. Nas pak
Zadali o co nejpodrobnéjsi zpracovani co nejpraktictéji zamérenych manuall -
postupd.

Tyto pozadavky jsme vyslySeli a zacali jednotlivé metodické postupy popisovat
a tfidit. V prvni fazi to byly postupy vztahujici se ke strategickému planovani.
V dalsi fazi jsme zpracovavali metodické postupy k dalSim predmé&tim, a to k resi-
telskym setkanim, pak k evaluaci a hodnoceni. K dnesnimu dni mame vytvoreno
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témér sedm desitek téchto metodickych postupl. Jsou to postupné, prehled-
né a podrobné popsané kroky, jak dosahnout stanoveného cile. Tyto navody
pomahaji G¢astniklim studia zajistit snadnou opakovatelnost pfi jejich pouzivani
v praxi. Vybér téch nejuzivanéjSich naleznete v ¢asti B této publikace ve formé
volnych listd, dalsi uverejiiujeme na webovych strankach projektu Klice pro Zivot
(www.kliceprozivot.cz).

Seznam metodickych postupu, které k dneSnimu dni mame:

© 000 g A~ WNP

19.

20.
21.
22.
23.
24.
25.

. SMART

. Paretovo pravidlo

. Brainstorming

. Brainwriting

. Benchmarking, CCC metoda

. Myslenkova mapa

. Zahrajte si na budoucnost

. Mapa kli¢ovych udalosti

. Analyza STEP (STEEP)

. Analyza SWOT

. MFizka dopadu a vyskytu

. Analyza prileZitosti

. Matice ohroZeni

. ,Mundial”

. Kvadrant strategickych alternativ
. MfiZzka dopadu a uskutecnitelnosti
. Balanced Scorecard

. Metoda CIKL (Quality Function

Deployment)

Prognézovani (forecasting) - sub-
jektivni odhad pravdépodobnosti
Poslani versus finance (PW)
Analyza zIlodéjl Casu

Analyza ¢asu

Matice zodpovédnosti

Lhatnik

Nékteré dalsi formulare

26.
27.

28.
29.
30.
31.

32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.

Zaznam Casu

Diagnodza schopnosti a postoju
pracovniku

Tribodova hodnotici Skala
Analyza védomosti a dovednosti
Idealni pracovnik

Kritéria pro osobni hodnoceni
pracovniku

Pracovnik mésice

KoniCky

Hodnoceni Grovné vzdélavani
Hodnotové hodnoceni
Marketingovy mix

Ishikaw(v diagram

Bostonska matice
Balintovské feseni probléma
Open Space Technology
Informacni banka

Moderacni galerie

Afinitivni metoda

Metoda 635

Koloto¢

Diskuzni kolecko

Udélovani puntikud

N3

Hierarchizacni metoda

Delto
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51. Modifikované Delto 59. Evaluacni strom

52. Occamova britva 60. Vic-min

53. Multikriterialni analyza 61. Dotaznikové Setreni

54. Dotazovani 62. Kilmann-Saxtonova kulturni mezera
55. O¢ekavani 63. Hodnoceni mista

56. Zhodnoceni nau¢eného 64. Hodnoceni akce

57. Pozitivni hodnoceni aktivity 65. Hodnoceni ¢innosti

58. Hodnotici kruh 66. Hodnoceni zajmovych Gtvar(

11. E-LEARNINGOVA PODPORA

Cast Funkéniho studia probiha formou e-learningu, ktery pfinasi aplikaci infor-
machnich technologii pfi vyvoji, distribuci a fizeni vzdélavani prostfednictvim inter-
netu'®. Pro Gc¢astniky mame pripravenou fadu e-learningovych ¢innosti a aktivit,
které zapadaji do celkového zaméreni vzdélavaciho programu, jimz (¢astnici pro-
chazeji. Ve vétsiné pfipadl navazuji e-learningové kapitoly na prezencni vyuku.
Vychazeji tak z pozadavk(l samotnych Géastnikl, ktefi v predchazejicich letech
projevili potfebu zabyvat se nékterymi tématy vice do hloubky, aby je mohli snad-
né&ji vyuzit pfi Fizeni organizace.

Jednotlivd témata e-learningu (kapitoly) jsou otevirdna po jejich probrani
na prezencnim vzdélavacim modulu. Kazdy z GCastnik( do néj muZe vstupovat
v dobé, kterou si sém zvoli, nezavisle na ostatnich.

K vyuce prostfednictvim e-learningu neoddélitelné patfi tutor, ktery je pro
Gcastniky ucitelem a konzultantem v jedné osobé. Provazi je elektronickym pro-
stfedim, uréuje tempo, Fidi aktivity (napf. moderuje diskuzni fora), hodnoti Gkoly
i aktivitu v kapitole. U¢astnici se na n&j obraceji s &imkoli, co se daného tématu
tykd. Mohou s nim konzultovat své Gkoly, sporné otazky, které jim nejsou lplné
jasné, i pfipadné technické potize.

Pouzivana technologie neni naroéna na techniku, vychazi vstfic standardu,
ktery maji Gcastnici nejcastéji k dispozici. Pokud jsou souc¢asti kapitoly naroénéj-
Si multimedialni studijni materialy, dostanou je frekventanti také na DVD. V tom-
to pfipadé probiha vyuka bez asistence tutora.

4 Pro nase vzdélavani jsme doposud vyuZivali e-learningové prostiedi pfipravené AISIS, o.s, které se podle nasich potieb pribéz-
né upravovalo.
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11.1. Systém vyuky

Kazda kapitola e-learningu je postavena na Ctyfech fazich, béhem nichz dochazi
k efektivnimu uéeni se. Jedna se o tyto faze:

1. faze - Ziskani zprostiedkované zkusenosti
V této fazi Géastnici ¢tou pribéhy nebo sleduji videofilmy - pfipadové studie, kde
probiha pfibéh tykajici se dané problematiky.

2. faze - Analyza pfipadové situace

Zde Ucastnici prozkoumaji pripadovou situaci z fady hledisek a hledaji odpovédi
na otézky ,co se stalo a jaké muze byt FeSeni této situace“. Uastnici premys-
leji o situaci, sleduji opakované cely pfibéh, pozoruji jednotlivé postavy, uvazuji
o feSenich, kterd napomahaji posunout je na vyssi Groven kompetence.

3. faze - Teoretické zaramovani

V této Casti kapitoly je Ucastnikim nabidnuta teoretickd zakladna prostfednic-
tvim studijnich text(, na jejichZ zakladé si studenti potvrzuji (nebo nepotvrzuji)
spravnost svého pozorovani, popfipadé provadéji aktivni experimentovani, pla-
novani, generalizaci zavér(i do novych konceptd, testovani novych koncepci.
Postupné prochazeji kapitolami: Studijni materialy, Kontrolni otazky a kratké tes-
ty, Zavérecny test.

4. Hledani vlastnich cest

Na zakladé predchozich fazi si G¢astnici vtomto kroku prostfednictvim korespon-
denéniho Ukolu zpracovavaji plan, jak podobné situace resit ve své organizaci
nebo jak témto situacim pfedchazet. DuleZité je, aby obsah byl maximalné prak-
ticky a byl sméfovan na hledani cest ve vlastni organizaci. Ve vSech fazich se
mohou uplatnit on-line ankety a diskuze s Géastniky.

11.2. Obsah e-learningovych kapitol
1. ro¢nik
1. Strategicky management

Ugastnici si ujasiiuji &i pfipominaji, kam jejich organizace sméfuje. V jednotlivych
krocich postupuji k dovednosti vytvaret strategicky plan, ktery vychazi z nazo-
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rd pracovnikl a obsahuje poslani, vizi, analytickou ¢ast, oblast klientl, na kte-
ré se organizace zaméruje, a strategické zameéry, cile organizace. Strategicky
plan obsahuje také predpoklady realizace cill organizace a kritéria a terminy pro
vyhodnocovani pinéni. Strategicky plan je v pfipadé potreby aktualizovan.

2. Rizeni lidskych zdrojt

Na modelovych situacich se G¢astnici uéi rozpoznat rizné styly Fizeni, zamysleji
se nad pric¢inami a zpUsobem feSeni situaci v personalni oblasti. Cilem je, aby
dokazali vybrat a ziskat nejlepSi mozné pracovniky podle narok( pracovnich pozic
s ohledem na socialni prostredi, a nasledné pak Fidit jejich adaptaci. Pracovnici
maji vytvoreny svij roéni (mésiéni) plan s konkrétnimi cili a tkoly. Ugastnici se
uci vyuzivat vhodné stimulaéni nastroje (napf. odménovani) ovliviujici vykonnost
a rozvoj pracovnikd, cilené ovliviovat pracovni ochotu lidi, fidit jejich vykon, dalsi
vzdélavani a kariéru. Pracovnikiim poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu k jejich
pracovnimu vykonu a chovani. VSechny personalni ¢innosti realizovat v souladu
s cili organizace.

3. Tymové dovednosti (e-learning bez pomoci tutora)

Na pfipadovych studiich si G¢astnici rozSifuji znalosti z oblasti typologie pracovni-
kl, principt tymové prace. UCi se, jak zajistit, aby mél tym jasné dané cile a pra-
vidla spoluprace, aby byl optimalné sestaven z hlediska odborného i z hlediska
zastoupeni roli mezi ¢leny tymu, jak rozvijet ¢leny tymu s ohledem na maximalni
efektivitu tymové prace. Cilem je, aby Gc¢astnici znali pfinos tymové prace pro jed-
notlivce, pro skupinu i pro organizaci a dokazali svym pristupem pfi vedeni tymu
vyznamné ovlivnit jeho fungovani z hlediska pracovniho (pInéni Gkoll - vykon-
nost tymu) i z hlediska socialniho (klima a spoluprace ¢lend tymu).

4, Public relations

Ugastnici si pro svou organizaci nebo oddéleni zpracovavaji plan/strategii pub-
lic relations (PR) na vytvareni vztah( s vefejnosti. Uvédomuji si, jakou chce mit
jejich organizace image a jak tuto image zamérné profilovat. Popisuji nebo vytva-
feji prezentaci své ¢innosti (prezentaéni materialy, book, poster, powerpointové
prezentace, pfitazlivy a komunikativni web), svou spolupraci s médii a zjistovani
zpétné vazby ke své ¢innosti u verfejnosti a cilovych skupin.

5. Shrnuti

V poslednim modulu G&astnici analyzuji droven jednotlivych ¢innosti v organizaci.
K tomu pfipravuji také plan rozvoje. S tim souvisi i potfebné kompetence, u nichz
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zjistuji svou Groven. Na zakladé toho pak tyto kompetence rozvijeji az na Groven
potfebnou pro organizaci.

2. rocnik

1. Role organizace v obci

Jednotlivé kapitoly jsou zamé&reny na rozvijeni a posilovani role organizace v obci
smérem k aktivnimu zapojovani do rozvoje mistniho spolecenstvi. Jde o to, jak
napriklad zapojovat mladé lidi do Zivota v obci, jak zlepSovat, rozvijet a stabili-
zovat vztahy organizace a vefejnosti. Jak kvalitativné ménit zplsoby pfistupl
k Ggastnik(im aktivit organizace. Ugastnici se uéi podporovat zménu atmosfé-
ry v organizaci smérem Kk flexibilité a oteviené komunikaci, spolupraci s rdznymi
subjekty, kterd ma vést ke kooperaci, dobrému partnerstvi a k rozvoji participa-
tivnich proces(. Cilem je také naucit se komunikovat s radnici a ostatnimi sub-
jekty v obci, coz znamena mimo jiného i seznameni se s legislativnimi normami
a pravidly v obci ¢i mésté. VSechny tyto kroky mohou prirozené smérovat i k vy-
uziti financi z prostfedk( obce.

2. Facilitace

Obsahem této kapitoly je rozvoj tzv. facilitatorskych dovednosti G¢astnikl tak,
aby dokazali facilitaci vyuZivat ve své praxi. Cilem je seznamit je s vyuZitim pfi-
padovych studiich s typy setkani podle obsahu a cile, ucit je Fidit pribéh setka-
ni od pfipravy az po zpracovani vysledkd. Ugastnici zakousi praci s potrebnymi
nastroji facilitatora (brainstorming, brainwriting, mfizka dopadu a uskutecnitel-
nosti, mySlenkové mapy...).

3. Rizeni zmén

Ugastnici se seznamuji s principy managementu zmény. Uruji vnéjsi a vnitini fak-
tory vyvolavajici potfebu zmén v organizacich, poznavaji jednotlivé typy zmén,
nutnost pfipravy na zménu. Ziskavaji prehled o prabéhu zmény v organizaci
a o jednotlivych krocich zmény, objasni si pfi¢iny odporu lidi vici zménam. V pra-
béhu kapitoly dostanou fadu pouZitelnych nastrojli ke zvladnuti tohoto odporu.

4. Shrnuti

V poslednim modulu G&astnici analyzuji Groven jednotlivych ¢innosti v organizaci
v oblastech, jimz se ve 2. rocniku vénovali. Zjistuji také svou Uroven souvisejicich
kompetenci a planuji jejich dalsi rozvoj.
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Posledni e-learning za druhy ro¢nik byl vénovan naprosto jinému

tématu - fizeni zmény. Dle mého nazoru je Fizeni zmény spole¢né

se strategickym planovanim jednim z nejsloZitéjSich manaZerskych
procesu. V nasi organizaci za posledni roky probéhlo mnoho zmén, ani jed-
na nebyla dopredu pripravena a vykomunikovana. Mnohé z nich se zahajily
a uZ se nedotahly do konce. Dusledkem toho byl v organizaci odpor k zava-
déni novych véci, lidé nebyli zménam nijak naklonéni. Vzhledem k tomu, Ze
jsem pravé chtéla zac¢it ménit systém prileZitostné ¢innosti, vyuZila jsem ten-
tokrat e-learning velmi prakticky. Sla jsem krok za krokem, definovala jsem
si jednotlivé kroky, véetné termint a zodpovédnosti*®. Popsala jsem si, jak
budu pracovat s odporem, pripravovala si, jak budu o zméné komunikovat
s vedenim organizace, s vedoucimi pedagogy a nakonec i se vSemi peda-
gogickymi pracovniky organizace. Na zakladé této pripravy probéhl proces
zavadéni této zmény veelku bez komplikaci, na odpor jsme byli dopredu pri-
praveni, takZe se jej povedlo celkem v rekordnim ¢ase zvladnout, a v sou-
casné dobé uzZ jedeme v novém systému. -

3. rocnik

1. Audit organizace

Cilem této e-learningové kapitoly je rozsifeni znalosti studentd z oblasti auditu
a evaluace, uvedeni do obecnych pojmu vnitfnich a vnéjsich auditl a pfedstaveni
nékterych modell auditu. Ugastnici si vyzkousi redlnou sebeevaluaci své nebo
fiktivni organizace, ¢i alespon nékterych jejich ¢innosti. Jde o uvédoméni si sil-
nych a slabych stranek organizace, o jejich rozvoj nebo eliminaci.

2. Zavér studia - shrnuti

Posledni e-learningova kapitola opakuje ta témata z prezenéni i e-learningové
¢asti, ktera povazujeme za dulezita. Ugastnici se znovu vrati k 10 z nich a sou-
Casné se tak pripravi k zavérecnym zkouskam.

5 Viz metoda 3-03 Matice zodpovédnosti.
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12. BENCHMARKING - Pouc¢me se u nejlepsich

Benchmarking je nepretrzity a promysleny proces zaméfeny na porovnavani
vykonnosti organizace, funkci nebo procesu s jejich nejlepSimi v praxi existujicimi
analogy. Cilem je nejen dosahnout stejnych vysledkd, ale prekonat je. Benchmar-
king je pouzivan v Gspésnych organizacich a pomaha jim dosahnout konkurence-
schopnosti. Podle toho, na jaky cil se benchmarking soustfedi (napf. dosahnout
permanentni vysoké navstévnosti akci nebo zlepsit celkovou strategii organiza-
ce atd.), existuji rizné typy benchmarkingu - konkurenéni, procesovy, strategicky,
globalni, environmentalni aj.

Benchmarking je tedy postup rozvoje organizace orientovany na to, aby se
stala $pickovym zafizenim. Proto je zakladnim cilem benchmarkingu byt nej-
lepsim, dosahnout vynikajici kvality - excelence. V benchmarkingu jde o to,
poznat, jak to délaji jini, urcit jejich prednosti, srovnavat se s nimi, a prevzit to
nejlepsi. Formy pfitom mohou byt rizné: napodobeni, modifikace, akceptace.
Zcela v duchu hlavniho cile Funkéniho studia, kterym je posilovani kompetenci
fidicich pracovnikd, a tim i jejich organizaci, je benchmarking jeho nedilnou
soucasti. Tyto srovnavaci navstévy probihaji vidy v prvni den modulu, hostite-
lem je domovska organizace nékterého ze student(. Jeji pracovnici pfipravi pro
Gcastniky studia program, ve kterém je pfitazlivou formou predstaveno zazemi,
¢innost, zameéry, vysledky i systém fizeni. Vyhodou v tomto pfipadé je, Ze organi-
zace zamérené na volny ¢as déti a mladezZe své know-how zpravidla neskryvaiji,
nebrani se témto typlm navstév a naopak radi a ochotné prezentuji vysledky
a systém své prace.

Vystupy z téchto navstév jsou prezentovany v ramci vecerniho programu prv-
niho dne vzdélavaciho modulu. Pracovnici (zastupci) hostitelské organizace zde
dostavaji nezranujici zpétnou vazbu.

PFi absolvovani takovychto navstév je tfeba Géastniky vzdélavaciho progra-
mu Funkéni studium promyslené motivovat ke konkrétnim vystuptm pro jejich
vlastni dalSi praci. Z tohoto dlivodu peclivé zvazujeme formy benchmarkingovych
navstév. Aby Ucastnici dokazali ,vytézit“ maximalni uZitek pro svou organizaci
i pro sebe 0sobné, je zpracovan zaznamovy arch (viz Priloha 3.)

Pro ilustraci uvadime nékteré z mozZnych forem navstév:
Inspekce

Ugastnici jsou rozdéleni do skupin po &tyfech az Sesti. Nejprve absolvuji klasic-
kou prezentaci zafizeni, poté sami chodi po jednotlivych oddélenich a vystupuji
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v roli inspekce. Maji pravo se zeptat na cokoli. Nasledné zpracovavaji inspekéni
zpravu uréenou k prezentaci vSem pracovnikiim organizace i vSem UGcastnikiim
studia. Nasleduje diskuze, na jejimz konci pracovnici hostitelské organizace
vyhodnocuji pfinosy zavérd pro své zafizeni. V navazujici ¢asti, ktera jiz probiha
v misté vyuky prezenéniho modulu, naopak hodnoti G¢astnici, co z toho, co vidé-
li, zavedou ve svych organizacich. Tento zplsob srovnavaci navstévy se vyuziva
v pfedmétech zamérenych na legislativu.

Patentovy Grad

Jednéa se o podobny model jako u ,Inspekce*. U&astnici absolvuji prezentaci
a prohlidku zafizeni. Na spole¢ném vecernim setkani pracovnici hostitelské
organizace predstavuji patentovy Ufad. Jednotlivi G¢astnici nebo utvorené
skupiny vefejné podavaji patentovému Grady navrhy na zlepSeni ve vybranych
oblastech. Poté se pracovnici zafizeni schazeji a vyhodnocuji tfi navrhy, které
jsou z jejich pohledu nejlepsi. Pro tyto tfi maji pfipravenou vlastni cenu (obvykle
keramické vyrobky). Po celkovém vyhodnoceni opét nasleduje diskuze.

Medialni navstéva

Ugastnici rozdéleni do skupin si vylosuji médium, které budou prezentovat - od
seridznich az po bulvarni. Nejprve absolvuji klasickou prezentaci zafizeni. Poté
sami chodi po jednotlivych oddélenich a ziskavaji materialy do ,svych“ médii.
Maiji pravo se zeptat na cokoli. Nasledné zpracovavaji sva témata podle charak-
teru médii, ktera zastupuji. Vysledky své prace prezentuji vSem pracovnikim
zarizeni a vSem Ucastnikim studia, poté nasleduje diskuze. Na jejim zavéru
jsou vyhodnoceny nejpfinosnéjsi medialni zasahy, pficemz hodnotiteli jsou pra-
covnici hostitelského zafizeni. Tento zplsob probiha ponejvice v pfedmétech
zaméfenych na oblast public relations.

Divadlo

Forma navstévy ma stejnou strukturu jako pfi medidlni navstévé, pouze s tim
rozdilem, Ze cilem skupinek studentl je sesbirat material pro pétiminutovou diva-
delni scénku.

Sociologické skupinky

Ugastnici rozdéleni do skupin dostanou téma (kupf. image organizace, spoko-
jenost klientd...) a k tomu otazky v dotazniku. Poté formou fizenych rozhovord
s pracovniky nebo klienty zafizeni sbiraji odpovédi. Ty pak vyhodnocuji a na spo-
lecném jednani navrhuji pracovnikiim hostitelské organizace reseni.
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Detektivové

Po zafizeni jsou ukryty otazky, na které skupinky G¢astnikl hledaji odpovédi a pfi-
padna feSeni. K tomu musi absolvovat fadu navstév jednotlivych oddéleni a také
patraji po ukrytych ,klenotech“ které zavedou ve svych organizacich. Klenoty
mohou pfedstavovat ¢innosti, nastroje propagace, formulare apod.

Vedle uéeni se dobrym manazerskym praktikdm maji benchmarkingové navstévy
jesté jeden cil: Seznamit Ucastniky studia s trendy, o které je v soucasnosti ze
strany Kklientd nejvétsi zajem, a tyto aktivity si vyzkouSet na vlastni k(zi. Jako
priklad mlGzeme uvést navstévu Cirkusu LeGrando, ktery je soucasti Strediska vol-
ného ¢asu Luzanky v Brné. Na Uvod nas pracovnici cirkusu poutavou prezentaci
seznamili se svou ¢innosti, nacez jsme ve skupinach absolvovali program, ktery
byva normalné pfipraven i pro déti - Zonglovali jsme s micky, diabolem, tycemi,
roztaceli talite, zkouSeli sestavy s jojem, chodili na mici i po provaze a sedéli nebo
lezeli na htebicich. Na Gplny zavér jsme prosli pres stfepy z rozbitého skla. Podobné
jsme pfi jinych benchmarkingovych navstévach absolvovali fingerboarding, geoca-
ching na sidlisti ¢i poznavani mésta s vyuzitim Sifrovani.

Benchmarking v nasi organizaci
Naseho reditele ¢ekal v zari 2011 zavéreény modul studia a spo-
lecné jsme se rozhodli, Ze se naSe organizace stane hostitelem
benchmarkingu. Modulu i benchmarkingu se tentokrat ucastnily vSechny tfi
ro¢niky. Pripravy na tuto akci zacaly na zacatku kvétna, kdy jsme vytvorili
pracovni skupinu a pripravili navrhy aktivit za jednotliva oddéleni a ¢asovy
harmonogram. Nechtéli jsme délat vSechny aktivity povinné, vychazeli jsme
z vlastnich zkuSenosti, kdy nam pfi benchmarkingu vyhovovala urcita vol-
nost a moznost navstivit jakékoliv aktivity podle viastniho zajmu.
NejsloZitéjsi ¢asti programu byly prejezdy mezi jednotlivymi pobockami,
prece jenom sidlime ve tfech ruznych budovach v Havifové a chtéli jsme
Ucastnikim ukazat vSechny tri, protoZe kaZzda ma své specifikum. Pro-
gram byl zahajen ve stredisku v centru mésta, po obédé jsme se presunuli
do klubu Majak, kde probehla kratka prezentace ¢innosti, a pak jsme pre-
jeli na Sumbark, do naseho nejvétsiho stfediska, jehoZ souéasti je i klub
Valdocco.
Casové benchmarking probihal pfesné podle planu, aZ jsme byli pfekva-
peni, jak to jde dobfe. Na Sumbarku se (&astnici volné rozptylili, néktefi
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navstivili nejriznéjsi rukodéiné aktivity, od vytvarnych aZ po praci se dre-
vem, néktefi se ztcastnili sebeobrany, jini Iétali po télocvicné s vrtulnikem.

Ve Valdoccu bylo také mimoradné Zivo. Na rozdil od ostatnich oddéleni,
my jsme se rozhodli zapojit do programu i klienty, protoZe celkova atmosfé-
ra klubu je tvofena predevsim komunitou, kterd jej navstévuje. Udastnici
méli moZnost setkat se s klienty, vyzkouset si nejriznéjsi klubové aktivity
od XBOX Kinect aZ po deskové hry. Klienti si pripravili exhibici reprezentan-
td klubu v tanecnich podloZkach a kratkou prezentaci o klubové ¢innosti
doplnénou videem.

Ackoliv tato akce byla organizacné naroc¢na, pfinesla nam cenné zkuse-
nosti. V prvé radé zpétné vazby Ucastniku, které jsme si pak vyZadali. Ziska-
li jsme také zkusenosti s organizaci benchmarkingu jako uciciho procesu.
A v neposledni radé také pocit hrdosti, Ze délame dobrou praci a mame
ostatnim co nabidnout. Lidé v naSi organizaci si celou akci chvalili a sami
projevili zajem se podobné akce zticastnit v jiné organizaci.

Ackoliv jsme si mysleli, Ze tato akce se jen tak opakovat nebude, o necely
rok pozdéji jsme organizovali dalsi dva benchmarkingy pro kolegy z jinych

organizaci. -

13. Co je nového aneb TRENDY

Byt in (,inovsky“), byt free, byt cool (,kllovsky“), byt fakt kruty, byt megakruto-
prisny, byt libovy, byt hustacky, byt megahusty, byt upabestovni, prosté byt tren-
dy - to jsou nékteré z vyrazli, s nimiZ se pedagogové mohou setkat pfi praci
s cilovou skupinou, zejména s mladezi. A takovi by také méli pedagogové volného
¢asu byt. Diky tomu pak maji dalSi z pfedpokladli pFispét k budovani prosperujici
organizace pusobici v oblasti volného Casu. Potfebuji védét, o co jejich klienti
maji zajem, jaké jsou v dnesni dobé trendy, jakym potfebam klientll vychazet
vstfic. Nase vzdélavani ma ambici jim pomoci i v tomto.

Trendy ve volném Case se stejné jako v dalSich odvétvich neustale méni. To,
co bylo v popfedi zajmu v€era, Zivofi dnes na periférii zajmu. V dnesni , pretechni-
zované“ dobé nelze o¢ekavat, Zze budou déti a mladez travit svdj volny cas stejné
jako pred nékolika lety. Dnes by uZ snad nikoho ani nenapadlo, Ze vétSina mlade-
Ze bude travit vikendy na chatovych osadach nebo u prarodi¢t na venkové, jako
v poloviné minulého stoleti. Dnesni doba je jind a i déti a mladez se méni.
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Funkéni studium chce Géastnikim pomoci v tom, aby na tyto zmény dokéazali
reagovat a nabidnout détem a mladezi takové aktivity, které je pfitdhnou ke smy-
sluplnému vyuziti volného ¢asu. Nemélo by vSak jit jen o prostou vypli volné-
ho Casu. Vzdyt ,rozvoj klicovych kompetenci“ je slovni spojeni, které se dnes
sklonuje ve vdech padech. Zajmové a neformalni vzdélavani by mélo prispivat
k formovani budoucnosti déti a mladeze a vychoveé k vétsi samostatnosti a odpo-
védnosti.

Mluvime-li o trendech, G¢astnici studia si musi uvédomit, Ze neustale se méni-
ci makroprostredi je i velka vyhoda. Skyta totiz nesCetné prileZitosti a zbyva jen,
aby vSechny organizace, které chtéji byt Uspésné, ziskaly urlitou zbéhlost v iden-
tifikaci trendd, jinym slovem potreb. Toto se samoziejmé tyka i organizaci, jejichz
pracovnici se u nas vzdélavaiji.

V tomto smyslu se organizace mohou chovat v podstaté tfemi zpusoby:

Reaktivné (pasivné)

Organizace se zaméruji pouze na vyhledavani a uspokojovani potieb - trendd.
Toto jednani Ize doporucit v pfipadé, kdy existuji nékteré zjevné trendy, které
organizace identifikovala a zaradila je do své nabidky, jeZ se pak snazi prodat
na trhu sluzeb traveni volného ¢asu. Tak napfiklad pochopeni skuteénosti, Ze
rodiny chtéji travit sv(j ¢as pohromadé vede k vymysleni stale novych program
pro celé rodiny.

Anticipativné (predvidavé)

Predvidani je zcela jiny pfistup. Pfedvidavé organizace si vS§imaji trendd, které
se objevuji jako nové nebo latentni potreby. ,KdyZ se na mnoha mistech zacala
zhorSovat kvalita vody, Evian, Perrier a Fada dalSich firem pfedvidaly vznik ros-
touciho trhu stolni pitné vody. KdyZ si farmaceutické firmy povsimly rostouciho
stresu v moderni méstské spole¢nosti, nékolik z nich zahajilo vyzkum v oblas-
ti protistresovych 1ék(.“ (Kotler). Jednim z moznych trendd pro SVC mlZe byt
v tomto pfipadé napfiklad role servisnich organizaci pro poradani tzv. komunit-
niho planovani. Predvidani je vSak daleko riskantnéjsi nez reakce - organizace
mohou na trh pfijit pfili§ brzy nebo pfilis pozdé, anebo miZe byt jejich presvéd-
ceni o perspektivnim rozvoji pfislusného trhu zcela mylné.

Utvareni trendu

Nejodvaznéjsi pristup nastupuje tehdy, kdyZ nékteré organizace uvadéji na trh sluz-
by, které nikdo nevyZzadoval, a které si dokonce ¢asto nikdo nedokazal ani pfedstavit.
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,V padesatych letech nikdo nepoZadoval walkmana Sony, videorekordér Sony ani tri-
apUlpalcovou disketu Sony. Presto vSak firma Sony uvedla na trh tyto a mnohé dalsi
produkty, z nichZ se od té doby staly béZné predmeéty kaZdodenni potreby.“ (Kotler).
Autor tohoto textu pfed nékolika lety pochyboval o tom, kdo si koupi mobil se zabu-
dovanym fotoaparatem, a zrovna ted' si na jeho mobilu jeho dcera pousti videosek-
vence z jedné akce. Takovymto trendem by napfiklad pro SVC mohlo byt organizovani
akei typu KOKCT. Ze nevite, co to je? To dnes nevi nikdo, ale za pét let...

Priklady trendii vzaméfeni organizace - kam sméruji ¢innosti ve volném case:

Sdruzovani déti a mladeze evropskych zemi

V dnesni dobé, kdy u vétSiny déti a mladeze odpada jazykova bariéra diky inten-
zivni vyuce jazykl, dochazi k potfebé komunikace, sdruzovani se s détmi a mla-
deZi z ostatnich statu.

Zdravy zZivotni styl

Téma zdravého Zivotniho stylu je zajimavé predevSim pro dévéata ve véku
13-18 let (tato vékova kategorie je momentalné vnimana jako nejaktualnéjsi,
ale je samoziejmé mozné nabidnout aktivity i dalsim zajemcim). V ramci pravi-
delnych schizek je mozné vénovat se napfiklad aerobiku, aquagymnastice, je
mozné poradat besedy s odborniky na téma zdravy Zivotni styl, vizaZ, modeling,
zdravi a nemoci atd. Velmi efektivni je vyjit mladym divkam vstfic a nabidnout
jim témata, ktera je budou zajimat, a uspokojit tak jejich poptavku.

Posun od pasivnich volno¢asovych ¢innosti k aktivnim

V soucasné dobé zac¢ind nahrazovat napor déti do poditaéovych krouzkl a jazy-
kovych kurz( rostouci poptavka po sportovnich a dalSich pohybovych aktivitach.
Tato poptavka je znatelna predevsim u rodi¢d, samotné déti by mozna dale radéji
sedély u pocitacl. Pravdépodobné je to dano ,tloustnutim“ soucasné generace.
Sport ve Skolach je omezovan, snizuji se naroky na vykonnost. Rodice, vida své
malé, kulaté ratolesti, hledaji (asto ve velkém ¢asovém presu) pro déti pohyb
v podobé pohybovych volno¢asovych aktivit. BohuZel ¢asto bez predchozi disku-
ze s ditétem, o co by skutedné stélo... Pro SVC a NNO pracujici s détmi a mladeZi
to vypada jednoznacné. Je tfeba mit aktivni, nejlépe dostatecné Sirokou, nabidku
sportovnich a dalSich pohybovych zajmovych aktivit pro rizné vékové skupiny
déti, na drovni zavodni (soutézni) nebo rekreacni. At uz jde o sport ¢i tanec, cyklo-
turistiku, horolezectvi nebo o obecnéji zamérené krouzky - micové hry, sportov-
né-pohybové aktivity apod.
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Participace - komunitni planovani

SVC se mohou stat ve své obci centrem komunitniho planovani. To je v soudas-
né dobé hodné ¢asto zminovanym terminem. Volenym zastupctiim na radnicich
i krajskych Ufadech i odpovédnym Gfednikiim dochazi, Ze sami fadu véci neza-
jisti a Ze jistéjSi bude se o planovanych aktivitach domluvit s pfimymi realizatory
onéch pozadovanych sluzeb. Anebo se nabidka v misté nemusi rovnat poptavce,
o éemz mistni organy nemaiji ani tuseni - na rozdil od organizaci, které jsou s Kili-
enty denné v kontaktu. Na kulatych stolech, kterych se Géastni zastupci volenych
organu i Grednici, je mozZno prednést vlastni naméty, podnéty, postiehy a potie-
by. Nevyhodou podobnych setkani je vSak ¢asto pomalé a byrokratické uvadéni
do praxe, spojené s nulovou kontrolou a odpovédnosti ze strany statni spravy ¢i
samospravy (napf. co mésto dokdy vypracuje, schvali, zajisti, kdo za to odpovi-
da, dokdy to bude a co se stane, kdyz ne...). PfedevSim je ale nutné nerezigno-
vat a nenechat se odradit nelspéchem nebo prvni Spatnou zkusenosti. Nazory
a zkuSenosti je tfeba prosazovat, bavit se o nich, snazit se je reSit. Je to béh
na dlouhou trat.

Ekologie (Environmentalni vychova, vzdélavani a osvéta - EVVO)

Nasim cilem v oblasti EVVO by mélo byt naucit déti vnimat a respektovat Zivotni pro-
stfedi. Dale vnimat Zivocichy jako Zivé tvory, a ne jako zboZi v obchodé s doma-
cimi mazlicky ¢i exotickymi zvifaty. Dostat do povédomi lidi tzv. dobrovolnou
skromnost, tj. nezbytnost snizit spotfebu surovin a zdroju i hotovych vyrobk.
Podporovat a vysvétlovat vyznam tfidéni odpadl (vyhybat se napf. vyrobkim
na jedno pouZziti, davat pfednost ¢innostem, které minimalné zatéZzuji zivotni pro-
stfedi). Pomahat détem hledat hodnoty v pfirodé a mezilidskych vztazich, plso-
bit na jejich hodnotovou orientaci a vytvareni vzorcl chovani k prirodé i k sobé
navzajem. Vést je k aktivnimu zajmu a zodpovédnosti za své chovani a stav Zivot-
niho prostredi.

V SVC a v NNO mlizeme konkrétné pfispét k rozvoji EVVO pofadanim ekologic-
kych kurzt pro materské a zakladni Skoly, ekologickou poradnou, poradnou pro
chov exotickych a domacich zvitat, metodickou podporou $kolnich koordinatoru
EVVO pfi zavadéni Skolnich vzdélavacich program( v tomto prdfezovém tématu,
tvorbou pomdcek a metodik a v neposledni fadé také chovatelskymi a péstitel-
skymi zajmovymi Gtvary.

Navrat ke starym trendim

Klasickym pfikladem v dnesni dobé boomu digitaini fotografie mize byt navrat
k tradiénimu a klasickému postupu ve vytvareni fotografii, v oblasti uzitkové
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nebo umélecké Eernobilé fotografie. Rada lidi si uvédomila, e pevné disky
pIné fotografii nenahradi fotoalbum ¢i fotografii v rdmecéku na sténé. Radi se
nez shluk barevnych ¢tvereckud v pocitaci. Dochazi ke znovuobrozeni fotografic-
kych krouzkl se zamérenim na ¢ernobilou fotografii a klasické postupy vyroby.
Nabidce by vSak mél pfedchazet prizkum trhu a poptavky v regionu, nebot
tento trend nemusi svou renesanci zazivat vSude. Stale vétsi popularité se
také tési nejriznéjsi kurzy starych femesel predstavujici navrat ke starym hod-
notam.

Prevence socialné patologickych jevi

Cilem vychovné-vzdélavaciho plsobeni v oblasti prevence je dité odpovédné
za vlastni chovani a zplsob Zivota v mife pfimérené jeho véku. Dité sebevé-
domé, samostatné, které dokaze odolat negativnimu tlaku vrstevnik(, které
je schopné feSit problémy a pracovat v tymu. Maji-li déti ve volném Case kva-
litni pfitazlivy program, nemusi hledat alternativu. Proto by nase organizace
méla nabizet nejen aktivity s kvalitnim obsahem na vysoké Grovni, ale také
tzv. bezpecné klima, kdy je mezi pedagogy a détmi vytvofen partnersky vztah
a o vSech vécech je moZzno diskutovat bez strachu z nasledkd, pficemz déti
berou pedagogy jako své radce. Snadnéji pak pfijimaji myslenky zdravého Zivot-
niho stylu, tedy Ze moderni je ,nebrat®, nekoufit, nepit, a néco pro sebe délat.
NejucéinnéjSim pomocnikem je samoziejmé osobni prfiklad. Dalsi soucasti
naseho pusobeni by mélo byt zvySovani pravniho védomi déti a mladeze, budo-
vani Gcty k zakonu. Prevence sociadlné patologickych jevll se vztahuje i k nasi
spolupraci s rodici.

14. HODNOCENi KOMPETENCI

Cilem Funkéniho studia je zvySeni klicovych manazerskych kompetenci jeho
Gcastnik(. K méfitelnosti dosaZeni tohoto cile pouzivdme elektronicky systém
hodnoceni kompetenci. Nasi snahou bylo nejprve definovat sadu kompetenci,
které maximalné souviseji s obsahem studia. V jednotlivych pfedmétech jsme
je), ¢imZ vznikla tabulka 28 klicovych kompetenci, které u GCastnik( studia cilené
v jednotlivych ro¢nicich rozvijime. K tomu, aby mohli G¢astnici vykonavat své pra-
covni ¢innosti opakované dobfe, musi mit na potfebné Grovni nasledujici kom-
petence:
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Tabulka vazby témat studia a jednotlivych kompetenci

Uvod do managementu 1 Kompetence k fizeni organizace
Strategické fizeni 2 Kompetence ke strategickému mysleni
Rizeni ¢asu 3 Kompetence k fizeni ¢asu
Legislativa 4 Kompetence: Pravni zpusobilost
Motivace, stimulace, hodnoceni 5 Kompetence k vedeni lidi a zvlddani persondlnich ¢innosti
6 Kompetence k motivovani kolegt
7 Kompetence k hodnoceni pracovnikd
Tymova spoluprace 8 Kompetence ke kooperaci/spolupraci
9 Kompetence k vedeni tymu
Marketing 10 Kompetence k marketingovému mysleni
1 Kompetence k orientaci na zékaznika
Public relations 12 Kompetence k public relations
Fundraising 13 Kompetence k fundraisingovému mysleni
Komunikace, osobni prezentace 14 Kompetence k efektivni komunikaci
15 Kompetence k rozhodovani
16 Kompetence k feSeni problému
Management zmény 17 Kompetence k fizeni zmén
Osobnostni a socialni vychova I. 18 Kompetence k poznavéni osobnosti
Role organizace v obci 19 Kompetence ke vztahovému marketingu
Skolni vzdélavaci program 20 Kompetence k tvorbé vychovné-vzdélavaciho programu
Facilitace a fesitelska porada 21 Kompetence k facilitaci
Osobni prezentace v kontextu 22 Kompetence k prezentaci
klicovych kompetenci
Evaluace (diagnéza organizace) 23 Kompetence k hodnoceni a evaluaci
Rizeni projektu 24 Kompetence k projektovému Fizeni
Osobnostni a socialni vychova Il.
Trvaly rozvoj organizace 25 Kompetence k vykonnosti
26 Kompetence k dislednosti a dotahovéni kol
Vedeni diskuze, fizeni porad 27 Kompetence k fizeni porad
28 Kompetence k vedeni dialogu a vyjednavani

Pouhy seznam kompetenci by pochopitelné nestacil. Pouzivdame také obecny
popis Urovni kompetenci, ktery se vztahuje na vSechny kompetence, rozpracova-
ny do konkrétnich Grovni, 6imz se stavaji méfitelnymi. Ke kazdé kompetenci je
pritazeno osm jejich Grovni, pficemz mira kompetence na Skale vzestupné narus-
ta, hodnota 8 tedy vyjadfuje nejvyssi Groven dané kompetence. Jednotlivé kom-
petence postihuji znalosti, dovednosti i postoje a motivaci vedouciho pracovnika.
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Model obecného popisu trovni kompetence:

0.

Sa
na

P

Nedostateéna, ,ohrozujici“ Grover. U¢astnik nema kompetenci v teoretické ani
v praktické roviné. Nutno formulovat komplexni rozvoj, a to okamzité.

. Nedostateéna droven. V chovani Géastnika je absence této kompetence.

Ugastnik zvlada tuto kompetenci pouze po teoretické strance. Nutno formulo-
vat rozvoj od zaklad( a ihned.

. Podprimérna, limitujici Groven. V chovani G¢astnika jsou patrné negativni pro-

jevy v oblasti dané kompetence nebo dlsledky jeji absence. Negativni projevy
¢i disledky absence v oblasti dané kompetence predstavuji vyrazné omezeni
efektivnosti prace Géastnika. V dané kompetenci je tfeba formulovat systema-
ticky rozvoj, jehoz cilem je umensSeni slabych stranek.

. Podprimérna troven. Ugastnik pouZivad chovani v oblasti dané kompetence

pouze miniméalné. Uroven kompetence je limitem jeho dobrého vykonu, kom-
petence vyzaduje rozvoj.

. Primérna Groven (pouzitelna na stfedni Grovni Fizeni). Udastnik je pFipraven

pouzit kompetenci na podnét zvendi vzdy, kdyZ to situace vyZaduje. Rozvoj se
zaméruje na posileni silnych a umenseni slabych stranek.

. Dostate&né droven. Ugastnik je pFipraven pouZit kompetenci. Odpovida kom-

petenénimu modelu stfedniho managementu. Dana Uroven kompetence
predstavuje silnou stranku Gcastnika. Ovliviuje dalsi lidi okolo sebe. Rozvoj
se zaméruje na posilovani silnych stranek.

. Optimalni Grovefi. Pfesné odpovida kompetendnimu modelu. Uastnik je pi-

praven pouzit kompetenci. Vytvari systémovy predpoklad pro rozvoj a uplat-
néni kompetence s dopadem na vétsi organizaéni Gtvar nebo celou organi-
zaci. Kompetence rozvinuta do této Grovné predstavuje velmi silnou stranku
Gcastnika, ovliviuje celou organizaci. Rozvoj se zaméfuje na posilovani silnych
stranek.

. Vyborna tdroven. Uastnik je pfipraven vyuzit kompetenci na Grovni top mana-

gementu organizace. Kompetence je rozvinuta na velmi vysoké Urovni a pfi-
pravena k pouziti na Grovni nejvyssiho fizeni.

. Excelentni Groven, idedlni stav. U8astnik je schopen vyuZit kompetenci jako

konzultant v jinych organizacich. Projev kompetence je na vzorové Urovni, pfi
niz nelze formulovat Zadnou dil¢i oblast ke zlepseni.

motné méreni probiha kombinaci testl. Popisy Grovni tvofi prvni test, ktery
zakladé autoevaluace stanovi zakladni zarazeni (c¢astnika do jedné z Grov-

ni kompetence. Po tomto zakladnim testu nasleduji test Grovné a test znalosti,
které predchozi zafazeni zpresnuji pomoci baterie otazek ke kazdé kompetenci.
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Ve znalostnim testu jsme pro kazdou Groven pfipravili dvé znalostni otazky, které
souviseji s Urovni kompetence a také s obsahem studia. Tim opét zpfeshujeme
konecny vysledek tykajici se Grovni kompetenci.

14.1 On-line testovani

Hodnoceni kompetenci probihd v on-line prostredi, které pfinasi vyhodu flexi-
bilniho pristupu odkudkoli a také moznost okamzitého generovani sdruzenych
vysledk('®. Testovani je nastaveno tak, Ze zakladni test a test Grovné kompeten-
ce nemusi vypliovat pouze samotny Ucastnik, ale mohou jej na hodnoceného
Gcastnika vyplnit dalSi osoby - nadfizeny, kolega, podfizeny, ostatni (napf. kli-
tence. Vystupem jednotlivych testl je identifikace skute¢né Grovné kompetenci
Gcastnika studia, analyza jeho vzdélavacich potreb a zaklad pro jeho vzdélavaci
a rozvojovy plan.

Analyza vzdélavacich potfeb napomaha ke zjisténi rozdilu mezi pozadovanymi
a skutecnymi kompetencemi Ucastnikd. Rozdil mezi poZadovanou Grovni kom-
petence (P) a skutecnou - redlnou Urovni kompetence pracovnika (S), se nazy-
va vzdélavaci potfeba. Pokud Groven pracovnika v nékteré poloZce neodpovida
poZadované Grovni kompetence, je treba tento rozdil (vzdélavaci potfebu) fesit
dalSimi vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami.

Priklad:

Kompetence ke strategickému mysleni vysoka

wi P RFFFF T

S P

Pro potfeby studia jsme pozadovanou Uroven kompetence definovali na Groven 5.

15V pribéhu realizace projektu Klice pro Zivot byl pro evaluaci kompetenci Géastnikd studia vyuzivan hodnotici systém ,How-to-
-Know“ (H2K) poskytovany obéanskym sdruZenim Aisis.
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Priklad:

Kompetence emu mysleni
Kompetence k fi

Kompete

personalni

L
]
9@
9
o
]
9
]

¢l O |00

Ol

Identifikace Grovné kompetence probiha u Gcastnikd vZdy dvakrat. Poprvé pred
samotnym tématem v pribéhu modulu. Vysledkim je nasledné pfizptsobovan
obsah jednotlivych pfedmétl a také zaméreni konzultacni podpory. Cil je vtom-
to zcela zfejmy - vybavit Géastniky takovymi znalostmi a dovednostmi, aby
pfi druhém méfeni dosahli poZzadované Grovné kompetence, tj. paté drovné.
Mohou si vS§ak nastavit Groven vyssi (viz tabulka vyse).

Hodnoceni kompetenci je jednoduchy a nenaroény on-line nastroj pro hodno-
ceni Grovné kompetenci Gcastnik( studia, ktery piné koreluje s obsahem stu-
dia. Kazda organizace si jej mize nastavit sobé na miru a jednoduse ho ovliadat
i bez asistence externich odborniku. Vystupy jsou zaméreny na rozvoj konkrétni-
ho hodnoceného pracovnika. On-line nastroj navrhuje, v éem se ma konkrétné
vzdélavat, aby dosahl potfebné Grovné kompetence. Predpokladame, Ze pokud
se (¢astnici dostanou na pozadovanou Uroven kompetenci, dokazou svou praci
vykonavat opakované dobfe. Pro organizaci samotnou to znamena, Ze cesta
k trvalému rozvoji organizace bude vyrazné jednodussi.
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15. ZAVERECNA ZKOUSKA, ZAVERECNE PRACE
A JEJICH HODNOCENI

Vyvrcholenim kazdého ro¢niku Funkéniho studia jsou obhajoby zavéreénych
praci, v nichZ G¢astnici prokazuji své védomosti a dovednosti.

Ve své zavérecné praci obvykle popisuiji cil, ktery si zvolili pro ur€ity studijni
rok. Jde o cil, ktery je zaméren na zménu v organizaci. Pro spravné nastaveni
zmény maji k dispozici konzultanta, se kterym své kroky diskutuji a jenZ jim
pomaha rlznymi cestami dosahovat cil(i, které si stanovili. TataZz osoba puso-
bi zpravidla i jako konzultant pro zavéreénou praci. Soucasné jsou stanoveni
dva oponenti z fad spoluzak(. Jednak proto, aby si vyzkousSeli tuto dovednost,
a zaroven aby se ucili tim, Ze praci musi pfecist, analyzovat ji a napsat na ni
oponentsky posudek.

Zavérecné prace jsou zaméreny predevsim na praxi, aby byly maximalné pou-
Zitelné jako pfiklady pro ty, ktefi se zabyvaji ve své organizaci podobnou situaci.
Jakymsi ,Gnikovym*“ tématem (zejména pro Gcastniky 1. roéniku, ktefi nemaji
s psanim rozsahlejsich praci zkusenosti) miZe byt pfiprava pouze diléiho meto-
dického materialu ¢i tvorba vnitfniho predpisu pro jednu z ¢innosti organizace.
V tomto pfipadé pak hodnotitele nezajima ani tak samotny predpis, jako cesta
K nému.

Samotnéa obhajoba probiha verejné s vyuZitim PowerPointu pred vSemi spo-
luzaky a trva zpravidla cca 30 minut. Vefejna obhajoba je zvolena kvuli u¢icimu
se momentu, nebot zavérecné prace v sobé obsahuji fadu nosnych myslenek,
které je dobré slySet. Vyuziti powerpointové prezentace je vyZadovano s ohle-
dem na to, aby se G¢astnici naucili s touto technikou bézné pracovat a nebali
se ji v praxi vyuZivat. Po pfecteni oponentur vypracovanych spoluzaky nasleduji
otazky ostatnich student(, poté ¢lenli zkuSebni komise. V zavéru shrne uréeny
¢len komise klady a nedostatky zavérecné prace. BEhem nasledujici prestavky
se ¢lenové dohodnou na koneéném hodnoceni - prospél, prospél s dopracova-
nim a neprospél.
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Komise hodnoti podle pfedem danych kritérii:
1. SPLNENI ZADANI

V prvni fazi se ovéfuje, zda ma prace vSechny potfebné nalezitosti, tj.:

- Téma, které odpovida zadani ZP

- Titulni strana

- Obsah

- Text

- Zavér, shrnuti, doporuceni

- Literatura a jiné zdroje (podle metodiky uvefejnéné v e-studovné)
(Pokud nékterému bodu prace nevyhovuje, je vracena k prepracovani.)

2. OBSAH

V dalSi ¢asti konzultant a hodnotitelé hodnoti obsah a zabyvaji se kvalitou zavé-
recné prace.

Co prace fesi

Definice cilll prace (smysluplnost, méfitelnost, ambiciéznost, redlnost) a jejich
naplhovani v dalSim textu. Nékdy si autor stanovi cile, které vSak nerozpracovava
a fesi néco jiného.

Smysluplnost

Zde se prace hodnoti z pohledu jejiho smyslu, jestli ma ,hlavu a patu®. Je dulezité,
zda ma prace smysl a vyznam pro samotného autora. Obc¢as autofi opisi ,tuny“
odborného textu, ale k nicemu konkrétnimu a vyuzitelnému to nevede.

Teorie a vyuzZiti teorie

V tomto pfipadé se hodnotitelé zabyvaji tim, jak autor pracuje s teorii. V praxi
to znamenad, zda dokaze vybrat spravné autory, citovat je a vhodné tuto teo-
rii propojit s praktickymi ¢astmi prace. Nedoporucujeme opisovat teoretické
pasaze, které s praci nemaiji nic spolec¢ného a jejichz jedinym Gcelem je zaplnit
misto.

Prakti¢nost prace

V prvni fazi se posuzuje, zda autor néjakou problematickou otazku vyreSil a zda
se v tomto sméru néco v organizaci udalo. V druhé fazi se hodnoti, zda prace
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muZe byt inspirativni pro kolegy, nebo zda muiZe byt dokonce pouzita jako meto-
dicky material.

Srozumitelnost (struktura)

Jedna se o velmi dulezZité kritérium. Ocenuje se, zda autor dokaze psat jasné
a srozumitelné. S tim pochopitelné souvisi i definovani vhodné struktury textu.
Neni nic horSiho nez Gist praci nékolikrat a stale nechapat, co chtél autor fici.
Naopak vysoce hodnotime poutavost prace.

Zkus$enost
Zkusebni komise posuzuje, zda autor do prace vlozil vlastni zkuSenosti.

Inovace

Inovace znamena, co vlozil autor do prace nového, netradi¢niho, éim prispél
v oblasti teorie nebo praxe. Ocenuje se rozSifeni teorii, nebo dokonce vytvoreni
teorii novych. To samé se tyka i praxe.

Myslenky
Zde se zohlednuje jasny nazor autora - jsou-li v textu i v prezentaci véty, mysSlen-
ky, pouceni, které stoji za to pfedavat dal.

3. GRAFICKE ZPRACOVANI ZAVERECNE PRACE

Dulezitym hodnoticim kritériem je i to, jak je zavéreéna prace zpracovana po
grafické strance. Ke klasifikaci slouZi tato stupnice:

- Vynikajici

- Nadpramérné

- Dobré

- Uspokojivé

- Srezervami

- Podprdmérné

Po zhodnoceni zavéreéné prace jako takové probihd dale jeji obhajoba pred
komisi. Tu tvofi obvykle 4-5 ¢len(, zpravidla je mezi nimi zastupce vedeni Narod-
niho institutu déti a mladeze a dale lektofi a tutofi Funkéniho studia. Obhajoba
je hodnocena ze dvou pohledl - z pohledu prezentace (vystupovani a obsah)
a z pohledu vizualizace (zpravidla PowerPoint).
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4. PREZENTACE

Prezentace je hodnocena stejnou Skéalou jako grafické zpracovani.
Pozornost hodnotitelll je upfena na tyto body:

- Uvod

- Upoutani pozornosti

- Struktura prezentace

- Neverbalni komunikace

- Postaveni k posluchac¢iim

- Verbalni komunikace

- Presvédcivost

- Prace s PowerPointem

- Zavér (ukonéeni prezentace)

- Néco navic (zajimava myslenka, neobvykly zpUsob prezentace, apod.)

Béhem prezentace se komise zamérfuje na to, zda prezentujici skuteéné prezen-
tuje svou praci, nebo odbiha od tématu a ma tendenci hovofit o néc¢em jiném.
Sleduje se, jak efektivné vyuziva sv(j Cas a jak si jej hlida. Komisafi se rovnéz
zamérfuji na prakti¢nost prace a stejné jako v pisemném textu, i zde hledaji jas-
ny nazor prezentujiciho, véty, myslenky, pouceni, ktera stoji za to predavat dal.
Souhrnné feéeno, vynikajici je ten, kdo vi, o ¢em hovofi, a hovofi o tom zapalené
a s nadsenim.

5. VIZUALIZACE

Vizualizace je zakladem UGspéchu prezentujiciho, efektivni podporou jeho verbal-
niho projevu. Zde je zpravidla vyuzivan PowerPoint. Hodnoti se stavba prezentace
a dodrzeni standardl tvorby prezentace. Pro hodnoceni je vyuzivana stejna Skala
jako pro ostatni ¢asti zkousky.

6. ROZHODNUTI

Komise se formou hlasovani rozhodne o kone¢ném verdiktu:
- prace je prijata

- prace je prijata po dopracovani

- prace neni pfijata - je nutné ji pfepracovat (a obhajit znovu)
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VSTUPNi PODMINKY PRO ZAVERECNE ZKOUSKY

NeZ mohou Gc¢astnici obhajovat svou praci pfed komisi a spoluzaky, musi splnit
fadu podminek. Prvni podminkou je alespon 80% Ucast v prezenénim studiu.
Pokud Gc¢astnik tuto podminku nesplnil z vaznych diivodd, ma moznost dostudo-
vat konkrétni téma v ramci vzdélavacich programi NIDM.

Druhou podminkou je ziskani urcitého poétu bodud v ramci e-learningové pod-
pory. Zpravidla to byva 80% ze viech moznych bodd. Ugastnici si sami vybiraji,
kterym tématim daji z néjakého divodu prednost a ktera témata naopak potlaci.

Ugast v prezenénim studiu a zisk potfebného poétu bod( se tyka prvniho a dru-
hého ro¢niku studia. Ve tfetim ro¢niku je navic do podminek zafazen zavérecny
on-line test, ktery obsahuje 100 otazek pokryvajici témata vSech tfi rocnikl. Test
trvad 100 minut a je moZné jej opakovat dvakrat. Pro Gspésné zvladnuti je nutno
ziskat minimalné 75 bodu.

Posledni podminkou je splnéni zavérecné Ustni zkousky ve tfetim rocniku.
Ugastnici v ni prokazuji své nabyté védomosti. Zde se zkousejici nesoustredi
na Uplné presné opakovani definic, ale na to, zda G¢astnik otazce rozumi, vi, 0 co
v ni jde, a pfedevsim - zda umi vyuzit obsah otazky ve své praxi. Na tom je ostat-
né zaloZena cela filozofie Funkéniho studia.

16. HODNOCENI A EVALUACE STUDIA

Hodnoceni Funkéniho studia je dllezita ¢ast celého vzdélavaciho programu. Jed-
na se o proces hodnoceni vysledkl vzdélavani, hodnoceni znalosti, védomosti
a navykd, zpravidla podle nastavenych standardd. Provadi se na pocatku, v pru-
béhu, a zejména v zavéru vzdélavaciho procesu po absolvovani vzdélavaci aktivi-
ty a celych ro¢nik(. Hodnoceni mohou provadét Gcastnici vzdélavaci akce, orga-
nizator akce, vedeni organizace a lektor.

Uéastnici - hodnoti kvalitu akce spole¢né s lektorem nebo ve spolupraci

s organizatorem akce

Organizator akce - hodnoti Groven vykonu lektora a pribéh akce z hlediska
ziskanych zkuSenosti

Vedeni organizace - hodnoti pfinos vzdélavaci akce pro feSeni problému
Lektor - hodnoti vlastni vykon z hlediska dosazenych vysledkd u posluchacu
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Vychodiska efektivity vzdélavaci akce:

ucastnik vystup (Cemu se naudil) vstup (kolik vynalozZil
osobni namahy, volného
¢asu/penéz)
organizator posileni image naklady versus prijmy
akce firmy (zisk, pFipadné jiny efekt)
organizace okamZity nebo celkové
dlouhodoby efekt naklady
(rizika!)
lektor akceptovani lektorského cas, energie spotfebovana
vystoupeni (odména) na pripravu

16. 1. Hodnotici metoda ABBA

Metoda uréend k hodnoceni vzdélavacich akci, jiz vyuzivame pro hodnoceni
Funkéniho studia, je slozena z téchto ¢asti:

A) Hodnoceni pfed vzdélavaci akci

Vstupni hodnoceni realizované pred zahajenim vzdélavaci akce je zamérené
na ziskani potrebnych zakladnich (dajl o G¢astnicich, véetné zjisténi podstatnéj-
Sich rozdild v jejich obecné védomostni Grovni, a eventualnich dispozic k uceni,
véetné zakladni studijni motivace.

B) Hodnoceni béhem vzdélavaci akce - tvodni ¢ast
Hodnoceni realizované pfi zahajeni vzdélavaci akce je zamérené na védomostni
Groven Gcéastnik( vzhledem k tematice kurzu.

B) Hodnoceni béhem vzdélavaci akce - stfedni ¢ast
Hodnoceni realizované v pribéhu vzdélavaci akce je zaméfené na poskytovani
zpétné vazby G¢astnikliim i lektorovi, na ,ohodnoceni“ studijniho Usili.

A) Hodnoceni po vzdélavaci akci

Cilem hodnoceni po vzdélavaci akci je ziskat pomérné presny pohled na G¢innost
vzdélavaci akce. V neposledni fadé jde o postihnuti zmén v motivaci Gcastnikl
k dalsimu vzdélavani a k aplikaci ziskanych poznatku v praxi.

Ad A) HODNOCENI PRED VZDELAVACI AKCI
Jedna se o zjiSténi Grovné jednotlivych kompetenci, jeZ se budou béhem vzdéla-
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vaci akce rozvijet. Probiha ve formé testovani a individualnich konzultaci. V ramci
Funkéniho studia mame vyvinuty nasledujici systém:

- Zjisténi Grovné kompetence

- Uréeni pozadované Grovné kompetence pro pracovnika

- Zjisténi skutecné Grovné kompetence pro pracovnika

- Znalostni test

K tomu je navic mozna dohoda s vedenim organizace o zapojeni nadfizenych do sys-
tému hodnoceni.

Zjisténi urovné kompetence

V rdmci hodnoceni pred vzdélavaci akci pouzivame v soucasné dobé propracova-
ny on-line systém hodnoceni Grovné kompetenci Géastnikll studia - viz kapitola
,Hodnoceni kompetenci“. Nasim cilem je pomoci vSem Gcastnikim dostat se
na Groven 5 u vSech kompetenci. K tomu probiha dvoji méreni Grovné kompe-
tenci - pred vzdélavacim modulem (pfednaskou) a po skonceni. Méfeni probi-
ha pomoci tfi testll - zakladniho, testu Grovné kompetence a znalostniho testu.
V predchozich letech jsme pouzivali pro prvni méreni pfevazné znalostni test
v papirové podobé. Druhé méfeni probihalo vzdy po ,probrani“ pfislusného téma-
tu v prezenénim studiu, a to on-line formou. Hlavni funkci znalostniho testu je
Zjistit Groven stanovenych védomosti u hodnocenych pracovniku. Test obsahuje
zpravidla 16 otazek, tyto testy nékdy vyuzivame jako tfeti variantu pro stanoveni
Grovné kompetence.

Ad B) HODNOCENiI BEHEM VZDELAVACI AKCE - UVODNi CAST

K hodnoceni realizovanému pfi zahajeni vzdélavaciho modulu (pfednasky) zpra-
vidla vyuzivame znalostni test, o kterém se zminujeme v souvislosti s hodno-
cenim pred vzdélavaci akci. Vedle znalostnich testl ale také velmi Casto vyu-
Zivdme metodu dotazovani. Lektofi nejvice vyuZivaji otazky predem napsané
na flipovy papir, Géastnici odpovidaji pomoci lepikd. Tyto dotazy jsou zaméreny
na Gcastnika, spisSe nez na obsah vzdélavani. Dotazovani se uziva samostatné
jako aktivita s vlastnimi pravidly, ale také jako zakladni sloZka mnoha ostatnich
metod.

Zakladni techniky dotazovani/odpovidani:
—Jednim bodem

— Vice body

— Zvolanim (otevrené)

— Moderacnimi kartami
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Podrobné rozpracovanou metodu dotazovani najdete v ¢asti B této publikace pod
Cislem 7-01. Zde jako pfiklad uvadime otazky pro odpovédi jednim bodem, jez
vyuzivame v (vodni ¢asti nejcastéji:

Otazky pro odpovédi ,jednim bodem*

Slouzi k navozeni tématu pred prednaskou a sou¢asné k zaméstnani Gcastnikd,
ktefi jsou jiz na svych mistech a ¢ekaji na program ¢i na ostatni G¢astniky. Otazky
pro odpovédi ,jednim bodem* vyvéSuje lektor na viditelném misté v u¢ebné, pfi-
dava k nim lepiky a Gc¢astnici jednim lepikem (¢arkou, krouzkem...) oznaci odpo-
véd, se kterou nejvice souhlasi - ktera je jim nejblizsi.

Priklady otazek jednim bodem:
Jak jste seznamen(a) se systematickym hodnocenim pracovniki - 360° zpétna
vazba?

Vibec Néco o tom vim Docela podrobné |Totdalné

Mérka pocitu
Jak jste v tuto chvili motivovani k aktivni (i¢asti na tomto seminari?

0 100

Co o¢ekavam od tohoto
seminare?

hodné
O O

7 O

o

= O

c

N

)

>

(o]

fe

O

malo hodné

atmosféru, humor
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Ad B) HODNOCENI BEHEM VZDELAVACI AKCE - STREDNi CAST

Hodnoceni realizované v pribéhu vzdélavaci akce je zaméfené na poskytovani
zpétné vazby Gcastniklim i lektorovi, na ,ohodnoceni“ studijniho Gsili. Po urcité
dobé Gcéastnici kurzu zhodnoti nékolika moznymi metodami své nabyté kompe-
tence.

Metoda Hodnotici elipsy
V praxi Funkéniho studia se osvédcuje vylepit na sténu 3 elipsy s témito tématy:

dovednosti

Poté se Ucastnici rozdéli do tfi (pfi vétSim poctu Gcastnikd do Sesti, deviti) skupin.
V téchto skupinach spolec¢né hodnoti, co jim dosavadni pribéh prinesl pro jejich
praxi - jaké nové védomosti ziskali, co nového se naudili a jaké metody mohou
ve své praxi zaCit pouzivat. Tato zobecnéni zapisuji na barevna kolecka formatu A5,
na zavér je prezentuji ostatnim a vylepi pod prislusnou elipsu.

Pfed koncem aktivity lektofi vyvolavaji diskuzi o tom, co G¢astnici zjistili, jak zjis-
téné mohou vyuZit ve své konkrétni praxi a ktera dalsi témata jeSté potrebuji
zaradit do vzdélavaciho programu pro svUj dalsi rozvoj.

metodika

S8
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Metoda Sebehodnotici osa (podrobnéjsi popis metody najdete v ¢asti B pod
Cislem 7-01)

Ve Funkénim studiu vyuZivame i dalSi druhy testl a anket, kterymi zjiStujeme
posuny v rozvoji kompetenci G¢astnik(l. Mezi osvédcené metody patii sebehod-
notici osa. Na zacatku seminare (Castnici ohodnoti své védomosti, dovednosti
a zkusenosti na ose 0-100 (0 = nulova Groven, 100 = maximalni védomosti,
dovednosti a zkusenosti) barevnym lepikem. V pribéhu vzdélavaci akce Ucastni-
ci vizualizuji svUj posun pomoci lepikd dalSich barev.

II.III:. °

0 o0 ) 100
(] e 00 0] (¢)

00 00 O

Ad A) HODNOCENI PO VZDELAVACI AKCI

Hodnoceni po vzdélavaci akci pfinasi informace o studijnim Usili G¢astnikd,
zménach jejich studijni motivace i o celkové efektivité vyuky. Prostfedky hodno-
ceni po vzdélavaci akci jsou znalostni testy, diskuze, evaluacni dotazniky a opa-
kované hodnoceni Grovné kompetence. Na vzdélavacich akcich Funkéniho stu-
dia byva pravidlem, Ze diskutujeme s Ucastniky o celém kontextu vzdélavaci
akce. Na flipchart se napisi symboly + (co bylo dobré) a A (co by mohlo byt pristé
lepsi), GCastnici nasledné sdéluji své nazory a lektor je zapisuje do sloupcl pod
symboly.

Mezi klasické metody vyhodnoceni G¢innosti vzdélavacich akci patfi vyuziti
evaluaéniho dotazniku vyplnovaného v zavéru vzdélavaciho modulu (viz P¥ilo-
ha 4). Jejich vypovédni hodnota je vSak ovlivnéna tim, Ze na konci vzdélavaci
akce do hodnoceni vstupuji emoce - Géastnici spolu néco prozili, maji spole¢né
zazitky, nasli si k sobé pozitivni vztah. To samé zpravidla citi k lektoriim a orga-
nizatordm a pfi vyplnovani dotazniku mohou byt proto ovlivnéni soucasnou
emotivni situaci. To pak muZe mit za nasledek, Ze nechtéji nijak ubliZit lektorim
a organizatordm - ,svym kamaradim*“ a v dotazniku v§e oznacuji za vyborné,
i kdyZ to tak ve skutecnosti tfeba neni. Na druhou stranu se nasi Gc¢astnici
neboji byt kriticti, pokud k tomu maji dlivod. Evaluacni dotazniky je kazdopadné
vedou k tomu, aby své nazory formulovali co mozna nejpresnéji.

Na konci aktivity dostavaji Gcastnici stejny znalostni test jako pfi zahajeni.
Pfi vyhodnocovani se srovnavaji vstupni a vystupni Grovné védomosti v konkrétni
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oblasti. Zjistovani trovné kompetence ucastnika po vzdélavaci akci patii
mezi metody, které preferujeme. Jsou vychodiskem pro dalSi vyvoj obsahu
Funkéniho studia.
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17. ZAVEREM

Na predchazejicich strankach jste se seznamili se zakladnimi Gdaji o manazer-
ském vzdélavani Funkéni studium, jeZ je primarné uréeno pro vedouci pracovniky
Skolskych zafizeni pro zajmové vzdélavani, ale i zajemce z nestatnich nezisko-
vych organizaci pracujicich s détmi a mladezi.

V letech 2010-2012 v ramci projektu Kli¢e pro Zivot bylo toto studium ino-
vovano. Inovace jsme pripravili a ovéfili na zakladé poznatk( z predchozich let
a s ohledem na potfeby cilové skupiny. Jejich zaméfeni je hloubéji popsano
v pfedchozim textu. Po vice neZ desetileti své existence prochazi naSe manazer-
ské studium stale vyvojem. Tak, jak se méni praxe a potfeby nasich Gcastnik(,
bude se dale vyvijet i nase studium. V zavérecné fazi realizace projektu Klice
pro Zivot je tak Funkéni studium propracovany a Uspésny systém, ktery posunuje
Gcastniky v mnoha kompetencich a zaroven napomaha k trvalému rozvoji jejich
organizaci.

Nejlepsim vysvédéenim pro vSechny, kdo se na tomto studiu podileji, je zavé-
recné shrnuti spoluautorky této publikace Romany Michaely Michalikové.

V soucasné dobé mé ceka posledni modul Funkcéniho studia,
dokonceni e-learningu za treti ro¢nik, napsani tfeti zavérec¢né roc-
nikové prace, obhajoby, test, lstni zkouseni a bude konec. Na nase
misto nastoupi dalSi kolegové z nejriznéjSich stfedisek, Skolnich druzin
nebo neziskovych organizaci. Podobné jako my, ani oni nebudou mnohdy
tusit, k cemu jim to celé bude. Jisté je to, Ze na n€, podobné jako na mnoho
lidi pfed nimi a mnoho dalSich novackdu, ceka:
e Zména smysleni - at chceme, nebo ne, Funkéni studium nam zménilo
mysleni z chaotického a intuitivhiho na manaZerské.
e Spousta uzite¢nych dovednosti - nejen pro pracovni Zivot, ale také pro
osobni Zivot.
» Spousta jedinecnych a neopakovatelnych zaZitk( - pri vyuce, pfi bench-
markingu, pri spolecnych ritualech.
e Nové vztahy - po dobu studia poznavame lidi ze CtyF ruznych jinych
rocniku.
e Kvalitni lektorsky tym, ktery nepredava jen ,naucené véci,“ ale vaZe je
na dlouholeté zkusenosti z praxe.
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Hodiny neformalnich setkani - se spoluZaky i lektory.

Inspirace, inspirace a zase inspirace.

Osobnostni rust - Sance vyzkouset si véci, do kterych bychom nikdy
nesli, a objevit skryté talenty.

Zména na pracovisti - pravdépodobné by se tézZko hledal ¢lovék, ktery by
za celou dobu studia DOTO/Funkéniho studia nic nezménil na svém praco-
viSti nebo na svém stylu prace.

Na zavér nezbyva neZ podékovat vsem spoluZakum ze vSech rocniku, se
kterymi jsem se setkala, za vzajemné obohaceni. Lektorskému tymu za vse,
co mé naucil, a za hodiny a hodiny konzultaci, které jsem stravila s Miki-
nem, Janou, Vladkou a Jardou. VEFim, Ze vSe, co jsem na Funkénim studiu
dostala, povede k trvalému rozvoji nasi organizace, jeZ bude mit spokojené
klienty i zaméstnance.

RoMi Michalikova

Pfejeme vS§em nasim souc¢asnym i budoucim studentim hodné tGspéchi v jejich
nelehké, ale dllezité, a také zajimavé praci v oblasti volného ¢asu déti a mla-
deze.

Realiza¢ni tym Funkéniho studia:

PhDr. Jaroslav Jindra - supervizor studia, lektor, konzultant

Ing. Milan Appel - tfidni ucitel, lektor, konzultant

Mgr. Jana Hefmanova - tfidni ucitelka, lektorka, konzultantka

Mgr. Vladka Dvorakova - tfidni ucitelka, lektorka, konzultantka

Mgr. Pavla Osvaldovéa - garantka funkéniho vzdélavani v projektu Klice pro Zivot
Vladislava LukeSova - garantka systému vzdélavani v projektu Klice pro Zivot
Pavla Klimentova - administrace funkéniho vzdélavani v projektu Klice pro Zivot

Lektofi: Mgr. Ale$ Bednafik, PhDr. Marek Herman, RNDr. Milan Macek, CSc.,
PaedDr. Olga Medlikova, RNDr. Jifi Plaminek, CSc., Mgr. Petr Vins.

Konzultanti: Bc. Jan Burda, Bc. Jifi Machart, Mgr. Jaroslav Ondracek, Ing. Ludmila
Pohankova.
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19. ZKRATKY POUZIVANE V TEXTU

NIDM - Narodni institut déti a mladeZe Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovy-
chovy, zafizeni pro dal$i vzdélavani pedagogickych pracovnikl a Skolské zafizeni
pro zajmové vzdélavani

KPZ - projekt Klie pro Zivot

FS - Funkéni studium

(dnes Funkéni studium)

SVE - stedisko volného &asu

DDM - dum déti a mladezZe (jeden z moZnych nazva stredisek volného Casu)
NNO - nestatni neziskova organizace

8D, SK - Skolni druZina, $kolni klub

EVVO - Environmentalni vychova, vzdélavani a osvéta

SVP - &kolni vzdélavaci program
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PRILOHY

PRILOHA 1: Doporuéeni Géastnikiim

1. RIZENI ORGANIZACE

A WDN P

00 N O O

11.

12.

13.

14.

. Organizace je na Spi¢ce svého oboru - srovnava se s témi nejlepsSimi.

. Organizace ma vytvoreny jasny (popsany) a efektivni systém prace.

. Pracovnici systém prace znaji a pracuji podle néj.

. Organizace ma zavedeny vSechny dileZité manaZerské funkce, které vedou

k jejimu efektivnimu fungovani (napf. planovani, organizace, koordinace,
kontrola...).

. Vedouci pracovnici stanovuji cile a Gkoly podle metodiky SMART.

. Vedouci pracovnici jasné vysvétluji cile svym kolegiim.

. Kazdy v organizaci vi, jaké vysledky a vykony se od néj ocekavaiji.

. Vedouci pracovnici jsou dusledni - vize, cile a Ukoly jsou dotahovany

do Gspésné realizace.

. Organizace ma zpracovanou organizacni strukturu.
10.

Organizace ma vytvorené standardy pro dllezité a opakujici se pracovni
postupy.

Organizace ma pro kazdou dil¢i ¢innost uréenou zodpovédnou osobu
(tzv. vlastnika procesu, ¢innosti...).

VSem pracovniklim organizace je jasné, pro koho svou praci délaji (kdo je
jejich klientem).

Organizace ma vytvoreny podpurny servis pro odborné pracovniky -

napf. v oblasti financi, marketingu, prodeje produktud a sluzeb, propagace,
prace s verejnosti...

V organizaci se hledaji cesty k feSeni a rozvoji, nikoli divody, proc to ¢i ono
nejde.

2. STRATEGICKE PLANOVANI

1. Pracovnici vnimaji svou organizaci jako firmu, ktera poskytuje sluzby zakaz-

2.

niklm a klientim.
Organizace ma svou vlastni cestu (dokaze se odliSovat od podobné zamére-
nych organizaci).
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10.
11.
12.
13.
14.

15.

. Organizace ma zpracovany dlouhodoby strategicky plan (pisemnou formou).
. Strategicky plan obsahuje i rozpocet.

. Organizace ma vydefinované potfeby svych zakazniku a klientU.

. Pracovnici se podileji na pfipravé a tvorbé strategického planu organizace.

. Strategicky plan organizace je vSem pracovnikiim srozumitelny, znaji spolec-

né cile (strategicky ramec).

. Pracovniklim je jasné, jak by méla organizace vypadat (co by se mé&lo zménit,

na ¢em je nutné nejvice pracovat) za dva az tfi roky.

. Pracovnici dokaZou objasnit vzdélavaci filozofii organizace.

Organizace ma stanovenou svou strategii (jak plan realizovat), Gspésné ji
realizuje.

Organizace realizuje svUj dlouhodoby strategicky plan Gspésné.

Strategicky plan organizace je pravidelné vyhodnocovan.

Strategicky plan je rozpracovan do planu nizsich organizac¢nich jednotek
(pobocek, oddéleni...).

Kazdy v organizaci vi, co méa délat (rozumi svému podilu na strategickém
planu).

V organizaci je Clovék, ktery ma strategicky plan na starost.

3. KLIMA V ORGANIZACI

10.
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. Vedeni vytvari v organizaci dobré pracovni klima.
. VSichni pedagogové (pracovnici) védi, Ze bezpeéné prostiedi a dobré socialni

klima vyrazné pozitivné ovliviuje vysledky vychovné-vzdélavaciho procesu.

. Vytvareni pozitivniho socialniho klimatu v organizaci je povaZovano za stejné

dulezité, jako vysledky pedagogickych Cinnosti.

. V organizaci panuje vzajemna dlvéra - jeden se muZze spolehnout na druhého.
. Komunikace mezi vSemi pracovniky je oteviena a pfima.
. Pracovnici jsou vedeni k udrZovani dobrych vzajemnych vztaht, jez jsou

nezbytné pro jejich spolupraci.

. Vedeni si je pIné védomo, Ze nespokojeny pedagog nemUlize mit spokojené

klienty.

. V8echny déti a mladez maji moznost zazit pfi ¢innostech organizace Uspéch.
. Prace Géastniki zajmovych Gtvart (ZU) jsou prezentovany v klubovnach,

na chodbach i mimo prostory organizace.
Pobog¢ky a oddéleni poradaji dostatek akci, kde se &lenové ZU navzajem Iépe
poznaji.
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11.
12.

13.
14.
15.
16.

Organizace se zajima o to, jak jsou klienti v organizaci spokojeni.
Pedagogitti a ostatni pracovnici nepozaduiji po élenech ZU nic z toho, co by
sami nedodrzovali.

Vedouci ZU i interni pracovnici diisledné dodrZuji stanovena pravidla.
Ugastnici jsou disledné vedeni k dodrZovani stanovenych pravidel.
Pracovnici organizace dodrZuji své slovo.

Pracovnici organizace se o klientech a zakaznicich nevyjadfuji s despektem.

4. RIZENi CASU

o O~ wWwN
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11.
12.

13.

14.

15.

16.

. Organizace ma zpracovany systém prace, ktery neni pro jeji pracovniky

zdrzujici.

. Pracovnici organizace maji svij efektivni systém Fizeni ¢asu.

. Organizace a jeji pracovnici analyzuji své ,zlodéje ¢asu“.

. Organizace a jeji pracovnici eliminuji identifikované ,zlodéje ¢asu“.

. Problémy organizace resi (odstranuje) v co nejkratsi dobé.

. Pracovnici organizace efektivné planuji svij pracovni ¢as (mésicni, tydenni,

denni plany).

. Pracovnici organizace dokazou identifikovat své priority.
. Pracovnici pracuji podle tzv. Paretova pravidla - 80/20.
. V&tSinu svych ¢innosti pracovnici zaméruji na realizaci priorit.
10.

Pedagogicti pracovnici zapracovavaji do svych planl dostateény ¢as na své
klienty a zakazniky.

Pracovnici efektivné vyuzivaji pracovni dobu.

Pracovnici vykonavaji prace, které jim pfislusi (nevykonavaji praci za své pod-
fizené).

Prace, které vedoucim pracovnikiim nepfislusi, deleguji na své kolegy (podfi-
zené).

Vedouci pracovnici maji ¢as na koncepéni praci (planovani rozvoje organiza-
ce, rozvoj svych lidi...).

Organizace vyuZiva nékteré z nastroju pro fizeni Casu (matice zodpovédnosti,
InGtnik, analyza Casu ...).

Pracovnici zapracovavaji do svych pland i Cas na relaxaci a disledné jej dodrZuji.
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5. PRACOVNICI V ORGANIZACI

w N

10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.
18.
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. V organizaci je minimalni fluktuace pracovnik(, pracovnici v organizaci jsou

stabilizovani.

. V organizaci jsou vSichni pracovnici lidmi na svych mistech.
. Organizace nema nouzi o dobré pedagogické pracovniky.
. Organizace je tu pro klienty, a ne proto, aby méli zaméstnanci kam chodit

do préace.

. Pracovnici jsou vizitkou své organizace - délaji ji dobré jméno.
. V organizaci jsou takovi pedagogicti pracovnici, podle kterych si zakaznici

(rodice) a klienti vybiraji aktivity.

.V organizaci pracuji jen takovi pedagogicti pracovnici, se kterymi by byl fedi-

tel spokojen i v roli rodice.

. Pro pedagogické pracovniky je nastaven minimalni standard; ten musi splfio-

vat, aby v organizaci mohli pracovat.

. VSichni pracovnici (interni, externi, dobrovolni) zaZivaji v organizaci pocit

Gspéchu.

Vedeni organizace se fidi tim, Ze interni pracovnik, ktery vede zajmové Utva-
ry, je jen draze placeny externista.

Vedeni organizace vytvari optimalni podminky pro praci a pro podavani maxi-
malnich vykond.

Pracovnici jsou spokojeni s prostfedim organizace.

Pracovnici maji moznost obratit se v pfipadé pracovnich problémd na néko-
ho v organizaci.

Pfipominky a pozadavky pracovnikl se v organizaci dostatecné vstricné

fesi - pracovnikiim se dostane pomoci.

Pracovnici maji dostatecné technické vybaveni ke své praci (pocitac, pristup
na internet a intranet, telefon, automobil, dostate¢né vybavenou kancelar,
prostory pro porady a pracovni schlizky apod.).

Pracovnici jsou radi, Ze pracuji v této organizaci.

Pracovnici se vyjadfuji o organizaci pozitivné.

VétSina pedagogickych pracovnikll je presvédcena, Ze organizace, kde pra-
cuji, je vyjimecéna.
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6. MOTIVACE/HODNOCENI

o

12.

13.

14.

. V organizaci existuje systém motivace (stimulace) pracovniku.
. Vedouci pracovnici pouZivaji k motivovani pracovnikl nefinanéni zplsoby

odménovani, jez pfimo ovliviuji vykonnost a rozvoj pracovnikd.

. Vedouci pracovnici se zajimaji o vSechny pracovniky (externi i interni).
. Vedouci pracovnici vyuZivaji (ne zneuZzivaji) individuadlni charakteristiky pra-

covniku k jejich motivovani.

. Vedouci pracovnici ocenuji své pracovniky za jejich praci (ocenuji, nikoli jen

chvali).

. Organizace ma vytvofena pisemna pravidla pro hodnoceni vSech pracovniku.
. Tato pravidla hodnoceni jsou znama vSem pracovnik(im organizace (lidé védi,

za co jsou odménovani).
Hodnoceni pracovnikd probiha pravidelné podle téchto definovanych pravidel.

. Pracovnici jsou odménovani podle skuteéné odvedené prace.
10.
11.

Pracovnici jsou srovnavani se svym maximem (nikoli s kolegy).

Vedeni organizace pozaduje po svych pracovnicich, aby provadéli sebehod-
noceni.

Vedouci pracovnici poskytuji svym lidem pravidelné zpétnou vazbu na jejich
pracovni vykony.

Vedouci pracovnici provadéji dle jasnych pravidel pravidelné hodnotici roz-
hovory se véemi svymi pracovniky.

Z téchto rozhovor(l jsou pofizovany zaznamy, ty obsahuji analytické i rozvojo-
vé Gasti.

7. VZDELAVANI

w

o1

. Vedeni organizace zpracovava pravidelné plan rozvoje a dalSiho vzdélavani

pracovnikd.

. Plan rozvoje a vzdélavani pedagogl a pracovnikl vychazi z cilli organizace

stanovenych ve strategickém planu, pfipadné ve Skolnim vzdélavacim progra-
mu (vychovné-vzdélavacim programu).

. Plan dal$iho vzdélavani je zaloZen na identifikaci potfeb jednotlivct a tyma.
. Pracovnici jsou zapojeni do vytvareni planu dalsiho vzdélavani a sledovani

jeho vysledka.

. VSichni pracovnici si uvédomuji vyznam dalSiho prabézného vzdélavani.
. VSichni pracovnici organizace se pribézné vzdélavaji.
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10.

11.
12.

. Vzdélavani je v souladu s potfebami organizace (praxe).
. Vzdélavaci plan je pravidelné vyhodnocovan.
. Pedagogicti pracovnici se soustavné vzdélavaji a rozvijeji své profesni doved-

nosti prostfednictvim seminafrd, mentoringu, stazi a koucovani.

Vedeni organizace si uvédomuje vyznam pravidelného spole¢ného vzdélava-
ni pedagogickych pracovnik(.

V organizaci je ¢lovék, ktery ma oblast vzdélavani pracovnik(i na starost.
Vedeni je vSem pracovnikim pfikladem svou Gc¢asti na dalSim vzdélavani.

8. PRACE S EXTERNISTY A DOBROVOLNIKY

N

o4}

10.
11.

12.
13.

14.

15.
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. Organizace umi vybirat vhodné externisty a dobrovolniky.
. Organizace motivuje externisty a dobrovolniky k praci v organizaci.
. Externisté a dobrovolnici se podileji na pfipravé a tvorbé strategického planu

organizace.

. Externisté a dobrovolnici znaji sméfovani a filozofii organizace.
. Strategicky plan je srozumitelny a pristupny vSéem externistim a dobrovolni-

kdm.

. Externisté a dobrovolnici maji definovany vlastni cile na zakladé strategické-

ho planu a védi o nich.

. Externisté a dobrovolnici se podileji na vyhodnocovani strednédobych a krat-

kodobych plant organizace, pobocky, oddéleni ...

. Externisté a dobrovolnici maji dostatek informaci o organizaci.
. Externisté a dobrovolnici maji dostate¢né zazemi pro svou praci.

Vztahy mezi externisty a dobrovolniky v organizaci jsou na dobré Grovni.
Organizace ma vytvoren systém odménovani a benefitl pro své externisty
a dobrovolniky.

Vzdélavani pracovnikUl se tyka i externistt a dobrovolnik(.

Externisté a dobrovolnici maji svlij ro¢ni (pfip. pololetni, ¢tvrtletni) plan s kon-
krétnimi Ukoly.

Organizace poskytuje externistiim a dobrovolnik(im pravidelné zpétnou vaz-
bu na jejich pracovni vykon a chovani.

Organizace porada pro externisty a dobrovolniky pravidelné neformalni
setkavani.
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9. LEGISLATIVA

N

. Organizace ma nastavena jasna pravidla pro své fungovani.
. Organizace ma vytvofené srozumitelné vnitfni smérnice a predpisy.
. Organizace ma misto - UloZisté, kde se soustieduji posledni (nejaktualnéjsi)

zakony, smérnice, predpisy a vyhlasky, podle kterych se organizace fidi.

. VSichni pracovnici organizace maji k tomuto mistu pfistup.

5. Pracovnici znaji Skolsky zakon, Zakon o pedagogickych pracovnicich, Zako-

© 0N O

10.

10.

11.
12.

nik prace a souvisejici nafizeni vlady a vyhlasky, dodrzuji je v praxi.

. Pracovnici organizace znaji a dodrzuji dalsi potfebné platné predpisy.
. Pracovnici dokaZou sestavit rozpocet na své Grovni ¢lenény dle zdroju.
. Organizace vychovava své lidi k legislativnimu mysleni.

. Organizace ma vytvoren systém ke sledovani zmén v legislative.

TYMOVA SPOLUPRACE

. V organizaci funguje tym, ktery tahne za jeden provaz (kdo netahne, at ,tah-

ne“ pryc).

. Tymova prace vedeni organizace slouzi jako pfiklad spoluprace pro jeji pra-

covniky (pfipadné i klienty).

. Vedeni organizace vyuziva tymové spoluprace k pfizvavani lidi, aby se podile-

li na fizeni a rozvoji organizace.

. Pracovnici v organizaci béZné navrhuji nové a efektivni postupy k pedagogic-

kym ¢innostem i chodu organizace.

. VSichni pracovnici spolu jednaji s respektem bez ohledu na své role v organi-

zaci.

. Tymy maji stanovené a sdilené cile.
. Tymy svych stanovenych cil(l dosahuji.
. V tymu jsou rozdéleny role a kompetence s pfihlédnutim ke schopnostem

¢lend tymu.

. Pfi obsazovani konkrétnich pracovnich pozic se pfihlizi téZ k typologii tymo-

vych roli (Belbin).

Pracovnici spolupracuji pfi pripravé akci, projektd, vyukovych seminaru
a dalsi ¢innosti pro zakazniky a klienty.

Pedagogicti pracovnici si vzajemné hospituji na svych pedagogickych akcich.
Pedagogicti pracovnici upravuji obsah svych pedagogickych ¢innosti v navaz-
nosti na zpétnou vazbu kolegu.
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Pedagogicti pracovnici diskutuji o svych poznatcich ze vzajemnych hospitaci.
Tym dosahuje synergického efektu (1 + 1 = 3).

Existuje neformalni setkavani mimo pracovni ramec.

Ugast na tymové spolupraci se tyka i externich pracovnikii a dobrovolnych
spolupracovnikd.

MARKETING

. Organizace je sluzba pro klienty a zakazniky.

. Organizace ma zpracovanou svou marketingovou strategii.

. Organizace ma definované marketingové cile.

. Organizace pfi tvorbé své koncepce pouziva Marketingovy mix (produkt,

cena, misto, publicita).

. Organizace ma definovanou marketingovou strategii (napf. na zakladé Ansof-

fovy matice).

. Organizace ma ve svych aktivitach zajisténou maximalni Géast.
. Organizace dokaze ,prodat” své produkty a sluzby.
. Organizace ma ,omarketingovany“ nazev, jenz je v souladu se sméfovanim

organizace.

. Organizace ma vytvorené své nezaménitelné logo.

Organizace ma jasné profilovanou ¢innost.

Organizace méa zmapovany svUj trh.

Organizace zna své zakazniky a klienty, pro které své Cinnosti realizuje.
Organizace je lepSi nez konkurence (a ma to podloZené).

Pracovnici organizace umi uspokojovat potfeby svych cilovych skupin
na vysokeé kvalitativni Grovni.

Pracovnici pouZivaji pro analyzu produktl a sluZeb Bostonskou matici.
Organizace realizuje dotaznikové Setfeni.

Organizace monitoruje oCekavani a spokojenost zakazniku.

Organizace pracuje s vysledky analyz (dotaznikovych Setfeni) pro rozvoj své
organizace.

Organizace pravidelné vyhodnocuje marketingové ¢innosti.

V organizaci je ¢lovék, ktery ma koordinaci marketingovych ¢innosti na
starost.
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12. PUBLIC RELATIONS

ok~ wN P
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11.
12.

13.
14.
15.
16.

17.

. Organizace ma zpracovany a sdileny plan komunikace.

. Organizace ma kompetentniho ¢lovéka pro oblast public relations.

. Organizace ma stanovena pravidla firemni kultury.

. V organizaci jsou nastavena pravidla jednotného designu.

. Grafika prevazné pouzivanych komunikacnich prostredk (logo, pismo, barvy

+ z nich plynouci tiskoviny, prezentaéni materialy, bannery a aplikace) nevy-
kazuji zasadni prohtresky proti designovym pravidlim.

. Pravidla firemni kultury jsou kontrolovana.

. Organizace ma jednotnou image.

. Organizace jednotnou image dodrzuje.

. Organizace systematicky pracuje s novinafi a zastupci médii.
10.

Organizace ma pfipravené tzv. ,zlaté véty“ o éinnosti organizace nebo o svych
projektech.

Organizace pravidelné vydava tiskové zpravy.

Organizace dba na srozumitelnost a gramatickou Cistotu zasadnich text( (dopi-
sy, plakaty, ¢lanky, tiskové zpravy...).

Organizace je pozitivné vnimana verejnosti.

Organizace ma kvalitni propagac¢ni materialy.

Zaméstnanci jsou ztotoznéni s PR organizace.

Organizace vyuZziva pro své PR funkéni web.

Organizace vyuziva pro své PR dalSi on-line aplikace (e-mailova databaze,
socialni sit&, sdilené dokumenty, videa, fotogalerie...).

13. FUNDRAISING

ok~ wN P

. Organizace ma zpracovany plan fundraisingu.

. Organizace ma vytvorfeny tym, ktery se zabyva otazkami fundraisingu.

. Organizace ma Uspésného fundraisera nebo s nim spolupracuje.

. Organizace ma vice zdrojl financovani.

. Organizace je atraktivnim partnerem ke spolupraci s donatory (financujicimi

osobami i organizacemi).

. Organizace dokaze pro své potencialni sponzory pfipravit tzv. téZko odmitnu-

telnou nabidku.

. Organizace vyuziva pfi ziskavani financi rizné metody (beneficni akce, pos-

tovni kampané, osobni jednani...).
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. Organizace ma zkuSenosti s pouzivanim rozlicnych fundraisingovych metod.
. Organizace ma lidi, ktefi umi zpracovat projekt.

Organizace ma zpracovany tzv. prezentac¢ni book o své ¢innosti a Gspésich.
Organizace ma lidi, ktefi se dokazou dokonale pfipravit na fundraisingové
jednani.

Organizace se dokaze Uspésné dostat k potencialnim darcim.

Organizace ma lidi, ktefi vedou Uspésna fundraisingova jednani az k pode-
psané smlouve.

Organizace ma lidi, ktefi si dokaZou fici o sponzorsky dar.

Organizace vytvafi se sponzory dlouhodobé partnerské vztahy.

Organizace ma pravidelné sponzory a drobné darce.

Organizace drzi slovo (dodrZuje dohody, ke kterym se zavazala - dstné Gi
pisemné).

Organizace pravidelné informuje své donatory, jak byly jejich dary vyuzity.
Organizace vyuZziva pro financovani svych aktivit systém evropskych projekta.
Organizace vyuZiva kazdé prilezitosti k ziskavani zdroj(.

Organizace pravidelné vyhodnocuje fundraisingové ¢innosti.

KOMUNIKACE (a informace)

. Organizace ma vytvoren efektivni systém komunikace.
. V organizaci existuji jasna pravidla pro pfedavani informaci.
. Organizace ma vnitfni informacni systém, v némz pracovnici najdou vSechny

informace potfebné ke své praci.

. Do informaéniho systému pravidelné prispivaji vSichni pracovnici organizace.
. VSichni pracovnici dostavaji potfebné informace o rozhodnuti feditele nebo

vedeni.

. Novy navstévnik organizace se v organizaci rychle orientuje na zakladé jejiho

informacniho systému.

. V organizaci existuje komunikace obéma sméry.
. V organizaci prevlada formalni komunikace pfed neformalni (drby a , zaruce-

né zpravy“).

. Pracovnici mezi sebou komunikuji na Grovni dospély-dospély.

Pracovnici mezi sebou komunikuji oteviené.

VSichni pracovnici komunikuji na vysoké komunikaéni Grovni.
VSichni pracovnici telefonuji na vysoké komunikacni Grovni.
VSichni pracovnici maji psany text na vysoké drovni.
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15. RIZENI ZMEN

10.
11.

12.
13.
14.

. Organizace nestoji na misté, ma ,tah na branku“.
. Vedeni organizace podporuje filozofii ,tahu na branku“ a toho, kdo je nosite-

lem zmén.

. Pracovnici v organizaci se neboji zmén.
. Organizace se cilené pousti do zmén, které ji posouvaji kupredu.
. Organizace hleda optimalni feSeni a postupy navzdory zavedenym stereoty-

pam.

. Realizuje-li organizace zménu, ma ji vzdy dobfe promyslenou a naplanovanou.
. Kazda realizovana zména ma v organizaci svou lokomotivu procesu zmény

(Clovéka, ktery to tahne kupfedu).

. Realizatofi zmény dokaZou zménu srozumitelné vysvétlit lidem v organizaci.
. Organizace vi, jak pracovat s lidmi, ktefi jsou v prib&hu zmény, a jak je moti-

vovat ke zménam.

Lidé v organizaci jsou zapojeni do procesu zmény.

Pedagogické inovace jsou zavadény komplexné (obsahuji seminar, staz,
mentoring, spolupracujici tymy uvnitf organizace).

Organizace dokéaZze své zmény vzdy dotahnout do konce.

Realizatofi zmény jsou pfi zavadéni zmén dusledni.

Organizace je pfi zavadéni pozitivnich zmén dlouhodobé Uspésna.

16. 0SOBNOSTNI A SOCIALNI VYCHOVA

. V organizaci jsou nastavena srozumitelna zakladni pravidla komunikace

a spoluprace.

. Vedeni se zabyva zazemim pro pracovniky, jejich praci i jejich zajmy.
. Pracovnici v organizaci umi komunikovat a naslouchat si.
. Pracovnici organizace znaji sami sebe, své limity a své moznosti (a rozuméji

sami sobé).

. Pracovnici organizace maji znalosti o lidech kolem sebe.
. Vedeni organizace vyuziva silnych stranek pracovnik(, slabé stranky nezne-

uziva.

. Pracovnici organizace znaji charakteristické rysy cilové skupiny, se kterou

pracuji.

. Clenové zajmovych Gtvar( jsou pravidelné zapojovani do vytvareni pravidel

Zivota v ZU.
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. Pedagogicti pracovnici posiluji v détech a mladezi tendence k sebepoznani,

Groven porozuméni svym vrstevnikdm, jejich komunikaéni dovednosti, tymo-
vou spolupraci a sebevédomi kazdého z nich.

Pedagogicti pracovnici pracuji pfi svych aktivitach s détmi a dalSimi klienty
se zpétnou vazbou, jeZ posiluje tzv. uceni pro Zivot.

RESITELSKA PORADA A FACILITACE

. Organizace pravidelné realizuje feSitelska setkani a fesitelské porady.
. Resitelské porady jsou organizovany ke vhodnym a kli€ovym tématim (nové

aktivity, vize, aktualni problémy...).

. Pomoci fesitelskych metod se mohou pracovnici organizace k fadé témat

vyjadrit.

. Organizace vyuZiva metodu facilitace k vyssi efektivité feSitelskych setkani.
. Clenové organizace hledaji optimalni feSeni a postupy navzdory zavedenym

stereotyptm.

. Resitelska setkani v organizaci facilituji kvalitni facilitatofi.

. Organizace ma jednoho nebo vice lidi, ktefi ovladaji metodu facilitace.
. Resitelské porady v organizaci mivaji efektivni priib&h.

. Resitelska setkani v organizaci zpravidla dosahuji svych cil.

Vystupy feSitelskych setkani byvaji obvykle realizovany.
Brainstormingu, brainwritingu, pfipadné dalSich variant téchto metod vyuzi-
va vétsSina odbornych pracovnikU pfi rozvoji svych pobocéek, oddéleni...

ROLE ORGANIZACE V OBCI

. Organizace zna vnéjsi prostfedi, v némz se pohybuje.
. Organizace umi zmapovat ,klicové hrace“ (organizace a lidi) v misté svého

pusobisté.

. Organizace ma zpracovany plan, jak s témito klicovymi hraci spolupracovat.
. Organizace tento plan prace s kli¢ovymi hradi v regionu Uspésné realizuje.

. Organizace ma kli¢ovym hrac¢lim co nabidnout.

. Organizace ma zpracovanou kvalitni nabidku pro spolupracujici organizace

a klicové hrace.

. Organizace je v misté svého plsobeni pfijimana pozitivné.
. Pracovnici organizace jsou verejnosti pro svou ¢innost ocenovani.
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. Organizace zna dobre svou ¢innost a své prednosti a Gspéchy.

Pracovnici organizace Uspésné prezentuji svou ¢innost.

Organizace realizuje ve spolupraci s MU alespon jednu velkou akci pro verej-
nost.

Organizace pravidelné vyuziva pro spolupraci v obci riznych metod.
Organizace se zapojuje do strategickych plant obce a regionu.

Organizace vyuZziva dotacni programy obce a regionu.

Organizace zna fungovani méstského ¢i obecniho Gradu a jejich moznosti vy-
uZitelné pro organizaci.

Pracovnici organizace védi, co je samosprava a co je statni sprava.
Organizace vede Uspésna jednanis dalsimi organizacemi, se sponzory, Gred-
niky...

SKOLNI VZDELAVACI PROGRAM

. Skolni vzdélavaci program vychazi ze strategie dlouhodobého rozvoje organi-

Zace.

. Skolni vzd&lavaci program si tvofi organizace na miru s ohledem na celkové

podminky a na lidské a materialni zdroje.

. VSichni pedagogicti pracovnici maji k dispozici Skolni vzdélavaci program.
. VSichni pedagogicti pracovnici Skolni vzdélavaci program dobre znaji.
. Plsobeni pedagogu na klienty je jednotné a vychazi z cilli organizace stano-

venych ve Skolnim vzdélavacim programu.

. Do tvorby, vyhodnocovani a Uprav Skolniho vzdélavaciho programu jsou

zapojeni vSichni pedagogicti i dalSi pracovnici (dobrovolnici, G¢astnici zajmo-
vého vzdélavani, rodice....)

. Pracovnici umi definovat a propojit vychovné-vzdélavaci cile, obsah, vystupy

a formy.

. Do SVP nejsou zafazovany takové vzdélavaci cile, které vétsina nikdy nepoufije.
. V organizaci je nastaven systém pro pribézné shromaZdovani podnétd

k Gpravé SVP.

Skolni vzdélavaci program je priibéZné aktualizovan na zakladé vyhodnoceni
pripominek pedagogickych pracovnik.

Skolni vzdélavaci program umozZiuje rdzné pojeti zajmovych Gtvarl (pedago-
gickych Cinnosti) a vyuZiti rdznych pfistupd ke vzdélavani klientd.

Skolni vzdé&lavaci program umoZfuje prostfednictvim pestré nabidky metod
rozvoj kompetenci (nadani) vsech klientd.
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Vychovné-vzdélavaci cile organizace ve SVP jsou véemi pedagogickymi pra-
covniky akceptovany.

Pedagogové dokazou kvalifikované prezentovat Skolni vzdélavaci program
své organizace na verejnosti.

Skolni vzdélavaci program je zvefejnén a je dostupny Siroké vefejnosti.

V organizaci je Clovék, ktery ma skolni vzdélavaci program na starost.

Poznamka: neziskovky budou tuto podoblast ,pasovat“ na svij vychovné-vzdéla-
vaci systém.

20.
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PREZENTACE

. Organizace o sobé dava ,sakra“ védét (kdo neni v médiich, jako by nebyl).
. Clenové organizace prezentuiji svou organizaci, sami sebe i celé zajmové vzdé-

lavani pfi kazdé mozné prilezitosti.

. Pracovnici organizace se neboji vystupovat v médiich.
. Pracovnici organizace se z(c¢astnuji konferenci a podobnych setkani, prezen-

tuji zde Uspéchy své organizace.

. Organizace pravidelné prezentuje své Uspéchy zastupclim zfizovatele a mést-

skému ¢i mistnimu zastupitelstvu.

. Organizace ma lidi, ktefi umi prezentovat projekt potencialnim sponzorim.
. Lidé prizpUsobuji svou prezentaci cilovym skupinam.

. Lidé znaji zasady tvorby prezentace.

. Lidé umi kreativné prezentovat.

Organizace ma ve svych fadach (spésné prezentatory.

EVALUACE A HODNOCENI

. Organizace realizuje pravidelné hodnoceni a evaluaci (sebeevaluaci).

. Organizace ma definovanou kvalitu svych produktl a sluzeb.

. Organizace pravideln& hodnoti kvalitu svych innosti (akei, tabor(, ZU...).

. Organizace pravidelné realizuje systematické hodnoceni své organizace

pomoci k tomu uréeného nastroje (H2K, CAF, Interni audit ...).

. Organizace zjistuje vstupni a vystupni Groven znalosti a dovednosti svych

Klientdl (napt. élen(i Z0).

. Organizace realizuje pravidelné dotaznikové Setfeni spokojenosti svych kli-

entl a zakazniki (napt. ZU, tabory, akce...).
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. Dotazniky byvaji vyhodnocovany a zpracovavany do formy pouZzitelné pro dal-

Si rozhodovani.

. Organizatori vyznamnéjsich akci se po skonceni akce schazeji, vyhodnocuji ji

a zpracovavaji pisemny material (napf. pozitivni hodnoceni akce).

. Organizace vyuziva nékteré z hodnoticich a evaluaénich metod (ABBA, SWOT,

dotazniky...).

Pedagogické ¢innosti jsou na zavér evaluovany vhodnym evaluacnim nastrojem.
Organizace i jeji pracovnici pracuji se zpétnou vazbou.

Organizace pracuje s evaluaci a hodnocenim jako s komplexni metodou -
dotahuje je aZ k akénim planim (napravnym opatfenim) a realizaci.
Pracovnici organizace znaji vysledky evaluaci a hodnoceni, které se jich tykaji.
Pracovnici organizace znaji svou roli pfi napravé nedostatk( zjisténych
pomoci hodnoceni a evaluace.

V organizaci je ¢lovék, ktery ma koordinaci ¢innosti v oblasti evaluace a hod-
noceni na starost.

22. RIZENI PROJEKTU

00 ~NO O WNRE
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. Projekty v organizaci resi jedinecné a originalni myslenky.

. Projekty jsou navzajem propojeny spole¢nou vizi organizace.

. V organizaci jsou zakladany k reSeni projektd projektové tymy.

. Projekty maji vhodny systém Fizeni a G¢elnou organizacéni strukturu.

. Projekty v organizaci maji kvalitni vedeni.

. VSichni ¢lenové projektového tymu znaji své lkoly.

. V8echny projekty maji své cile sdilené vSemi ¢leny tymu.

. Projekty jsou rozplanovany do maximalni srozumitelnosti, logi¢énosti, propo-

jenosti, zodpovédnosti, termind...

. Projekty jsou rozpracovany pomoci projektovych nastroju (rocni plan, projek-

tova matice, matice zodpovédnosti...).

Projekt je kontrolovan z pohledu kvality, termind a zdroji/nakladu.
Projektové tymy efektivné dosahuiji cild, které si stanovily.

VSechny projekty v organizaci jsou vyhodnocovany.

Organizace dal pracuje s vystupy z projektl i po jejich ukonceni.

Organizace vyuziva své znalosti fizeni projektl v evropskych projektech.

U projektl jsou v poradku formaini naleZitosti.

Projekty jsou formalné ukoncovany (zavéreéna zprava, finanéni zprava, meto-
dicka prirucka, plan novych projekta...).
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TRVALY ROZVOJ ORGANIZACE

. Organizace zastava filozofii trvalého rozvoje, coz je dlouholety a nekondgici pro-

ces (vize, ucici se organizace, participativni styl fizeni, tymova spoluprace).

. Organizace je dynamicky systém - jde stale dopredu, neustéle se zdokona-

luje a preménuje.

. Organizace ma velky zajem délat své ¢innosti Iépe neZ konkurence.
. Organizace ma spole¢nou a sdilenou vizi, jiz realizuje.
. Lidé v organizaci maji nefalSovany zajem podilet se na rozvoji organizace.

Lidé v organizaci maiji niternou touhu podilet se na rozvoji organizace spolecné.

. Pracovnici v organizaci participuji na rozvoji a fizeni organizace.
. Inovativni a tvorfiva prace pedagogl je odménovana.
. V organizaci je bezpecéné prostredi a pozitivni socialni klima (vztah = dGvéra

+ vazime si jeden druhého, otevienost, spole¢na pravidla a komunikace).
Pracovnici organizace podnikaji tzv. benchmarkingové navstévy do podobnych
typl organizaci.

Z téchto navstév organizace prebira ty nejlepsi postupy a pedagogické ¢&in-
nosti a zavadi je do svého Zivota.

Organizace je Castym hostitelem navstévnik( z jinych organizaci.
Organizace podporuje touhu lidi ucit se, a také udit se rychle.

Lidé v organizaci se uci z kazdodennich zkuSenosti (schazeji se, hospituji si
konkrétni akce, poskytuji si upfimnou zpétnou vazbu...).

Organizace a jeji pracovnici se Fidi heslem ,Nic neni nemozné“.

PORADY

. Organizace ma vytvoreny efektivni a fungujici systém porad.

. Organizace vyuZiva rGzné typy porad (informacni, feSitelské, formalni...).

. Porady jsou obsahové i logisticky kvalitné pfipravovany.

. Pred poradou dostava kazdy G¢astnik pozvanku s informacemi o programu,

mistu, terminu a hodiné konani.

. Pracovnici jsou pravidelné informovani o tom, jak se organizaci a jednotlivym

tym0m dafi naplnovani cil(.

. Pracovnici vyjadfuji na poradach své nazory.
. Nazory Gcastniku porady jsou brany na zietel.
. Z kazdé porady je pofizovan standardizovany zapis se zaznamem obsahu pora-

dy a s konkrétnimi Gkoly.
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. Se zapisy z porad se v organizaci dale pracuje.

Porady jsou pro jejich Géastniky pfinosem.
V organizaci se pro nékteré typy porad pouziva i virtualni komunikace
(Skype, ICQ...).

PRACE VEDENI

. Clenové vedeni tahnou za jeden provaz.
. Vedeni se obklopuje lidmi schopnéjSimi, nez je samo, a neboji se s nimi pra-

covat.

. Vedeni vyuziva potencialu svych pracovniku (internich i externich) ve prospéch

organizace.

. Vedeni vytvafi ostatnim optimalni podminky pro jejich praci.
. Vedeni uplatiuje ke véem pracovnikiim v organizaci jednotny pfistup.
. PodpUrné sluzby funguji v takové mife, Ze se pedagogicti pracovnici mohou

pIné vénovat své vlastni pracovni ¢innosti.

. Pracovnici maji moZnost obratit se v pfipadé pracovnich problém na vedeni

organizace a dostavaji odpovidajici pomoc.

. Vedeni organizace dostatecné vstficné reaguje na pfipominky a podnéty tyka-

jici se fizeni a chodu organizace.

. Vedeni ma na své lidi ¢as vzdy, kdyzZ to potfebuji.

Vedeni fesi problémy v¢as a efektivné.

Clenové vedeni jsou pfikladem v pracovnim nasazeni a v pfistupu k pInéni
svych povinnosti.

Vedeni si je védomo, Ze pIné zodpovida za zabezpeceni finanénich prostred-
kU pro organizaci.

Vedeni je odpovédné za diferencované platové ohodnoceni podle kvality odva-
déné prace.

Vedouci pracovnici maji dostateéné znalosti a dovednosti nutné k fizeni orga-
nizace.

Vedouci pracovnici maji dostatec¢né schopnosti vedoucich pracovniki v oblas-
ti vedeni lidi.

Duslednost a dotahovani Gkol(i patfi mezi silné stranky vedeni organizace.
Vedeni se neboji jit do radikalnéjSich opatreni.

Vedeni organizace uznava své pracovniky a vSech ¢lenud organizace si vazi.
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TRENDY

. Organizace ma alespon jednu ¢innost, jiz je znama minimalné na krajské Grovni.
. Organizace ma/méla alespon jednoho dobrovolnika ze zahranici.

. Organizace se zabyva mezinarodni spolupraci.

. Organizace vyuziva moznosti evropského financovani.

. Organizace se zabyva vyukovymi programy pro skoly.

. Organizace ma pestré programy zamérené na mladez.

Organizace zfizuje oteviené kluby mladeZe.

. Pedagogicti pracovnici pfi hodnoceni nesrovnavaiji, ale vedou Géastniky k dosa-

hovani osobniho maxima.

. Organizace motivuje své klienty k celoZivotnimu vzdélavani.

Organizace se cilené zabyva zvySovanim kompetenci svych ¢len(.
Organizace vyuziva pro podporu svych ginnosti i on-line prostfedky a tzv. social-
ni sité.

Organizace se zabyva metodami komunitniho planovani.

Organizace se podili na koordinaci (¢asti déti a mladeze na Fizeni obce.
Organizace zfizuje informacéni centrum mladeze (nebo informacni bod).
Organizace realizuje akce vétSiho rozsahu pro verfejnost s riznym zamérenim
(kde si mlize ,udélat jméno®).

Organizace spolupracuje s dalSimi organizacemi na realizacich akci vy§$iho
nez regionalniho charakteru.

Skala

AZ budete svou organizaci hodnotit, zvolte u kazdé otazky hodnotu od 1 do 5
podle toho, co nejlépe odpovida stavu vasi organizace. 1 znamena nejvyssi Gro-
ven implementace - zcela dosazeno, a 5 znamena nejnizsi Groven - organizace
se touto otazkou dosud nezabyvala.
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PRILOHA 2: Zavedeni procesu zmény do Zivota
organizace

Tento material obsahuje ¢tyfi velké dvojlisty, na nichz je po jednotlivych krocich
popsan proces zavedeni zmény.

I. Potreba zmény (1. modul)

Potfeba zmény se objevuje, kdyZ ¢lenové organizace prestanou byt spokojeni se
soucasnymi ¢innostmi. Nedosazeni ciltl, nizka kvalita produkti a sluZeb, zmensuji-
ci se podil na trhu - to vSe vede ke ztraté spokojenosti manaZert se sou¢asnym
stavem. Zde je potfeba udélat souhrnnou analyzu problémi a zhodnotit schop-
nost organizace zménit se a také odhadnout, zda management dokaze prijmout
zavazek ke zménam.

Prectéte si nasledujici oblasti a zaskrtnéte tfi, které jsou v soucasné dobé

- Rizeni organizace/oddéleni
— Vychovné-vzdélavaci proces
— Préce s lidmi

—Tvorba tymu

— Marketing

— Public relations

— Fundraising

— Ekonomika, legislativa

— NE&CO, JINENO = NAPISLE weveeeeeeeeeceee ettt a e a e s aeeaeenas

NiZe si pfepiste tyto tfi oblasti a ke kazdé napiste tfi cile, které byste radi
realizovali.

1. 2.2
1.1 2.3
1.2 3.

1.3 3.1
2. 3.2
21 3.3
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vaxo

Z piedchozich cill vyberte jeden (nejvyznamnéjsi), ten dale rozpracujte.

Cil:

Co bude na konci:

Kdy chcete zménu dokongit:

0 jakou zménu se jedna:

Podle dosahu
a) Strategickd zména [
b) Provozni zména O

Podle rozsahu
a) Postupna, mald O

b) Skokem, velka O

Podle dopadu na organizaci

a) Nepatrna | e) Pronikava O
b) Povrchova | f) Hluboka O
c) Mirna O g) Nejhlubsi O
d) Vyznamny posun [
Rozpracovani vybraného cile
Blok cilt:
Specifické kroky Méfitelné ukazatele Zdroje a prostiedky Predpoklady
Uspéchu pro ovéreni (rizika)

STRATEGICKE CILE
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Stfednédobé cile:

Specifické kroky Méfitelné ukazatele Zdroje a prostiedky Predpoklady
Uspéchu pro ovéreni (rizika)
S
H
=
5
&
&
o
Nejdilezitéjsi kroky Méfitelné ukazatele Termin Zodpovédnost
uspéchu
3
g
a

Priprava na schiizku k mému cili

KdO j& MUj POSIUCNAC: ...eeiueieteieeieeeete ettt ettt se e s ne e ae e enenean

a) Muj cil:
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b) Téma (motivace posluchace):

c) Ramec (proc¢ by to organizace méla délat):

d) Co chci dokazat, co se stane, az bude cil naplnén:
definovani hlavni myslenky (o co mi jde)

e) Zakladni argument (1 véta zaméfena na posluchace):
zakladni dGvod, pro¢ mi vérit

f) Proc¢ je to dulezité:
(1-3) argumenty (co z toho bude mit posluchac)

g) Pfibéh:
historka, kterd pomaha podpofit argumenty

h) Téma:
motivaéni zavér k prvnimu kroku
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Il. Pfiprava na zménu (2. modul)

Rozhodnuti:
Byl popsany cil (zména) pfijat nadfizenym (feditelem/feditelkou, vedenim organi-
zace, spravni radou...)?

Z predchoziho formulafe (Potfeba zmény) prepiste cil, pfipadné jej nové prefor-
mulujte.

Cil:

Jak poznate, Ze je cil spinén:

Struény rozpocet:
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Sestaveni vidéiho tymu
Cilem je vytvofit skupinu lidi s pravomocemi dostateCnymi k tomu, aby mohli
jit v Cele procesu této velké zmény; tito lidé musi zacit Gspésné spolupracovat.

Seznam lidi, ktefi budou ¢leny vidéiho tymu, jejich role a pfinos pro tym:

Jméno Role Pfinos v tymu

Jaké jsou silné stranky vidcéiho tymu, na které muize tym pfi realizaci zmény
sazet?

Jaké jsou slabé stranky vudéiho tymu, které mohou byt ,brzdou“ na cesté
za cilem (zménou), ktery jste si stanovili?
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Co je tieba udélat k eliminaci slabych stranek viid¢éiho tymu?

Plan zmény

PFi kvalitnim Fizeni zmény musi mit vadci tym jasnou predstavu, kde chce byt
na konci urcitého obdobi. Plan vam pomuze rozfazovat konecény cil do diléich
kroku ve spravné perspektivé, pridélit jim termin a zodpovédného pracovnika.

A velmi dileZité je nezapomenout na motivaci lidi v organizaci.

Cinnosti

Den

Leden

Unor

Bfezen

Duben

Kvéten

Cerven

Cervenec

Srpen

Fi

Rijen

Listopad

Prosinec

Zodpovida
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Matice zodpovédnosti

Jasné vymezeni pravomoci a zodpovédnosti subjektl za ¢innosti/milniky je dalsi
duleZitou fazi tvorby projektového tymu. V matici je uréeno ,KDO?“ a ,ZA CO?*“
bude v ramci projektovych ¢innosti konkrétné zodpovidat.

Zodpovida........ceu..... Z
Spolupracuje........... Sp
Podili S€ .eveveereeieenene P
Schvaluje ... Sch

Jména

Cinnosti/milniky

Napiste, co udélate v oblasti motivace lidi:
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lll. Komunikace vize (2. a 3. modul)

SiFeni vize zmény a ziskavani jejich stoupencii. V této fazi je nutnd perma-
nentni osvéta mezi vSemi pracovniky. Zde je nutno dosahnout stavu, kdy lidé

ZtotozZnéni se s vizi zmény. Podporujte spolecny souhlas s novou vizi, opravnéni
k jejimu zavedeni a soudrznost pfi jejim uvadéni do praxe.

a) Z predchoziho formulafe (Pfiprava na zménu) pfepiste cil, pfipadné jej
nové preformulujte.

b) Jaké jsou silné stranky stanovené zmény (cile), na které mizete pfi reali-
zaci zmény sazet?

c) Jaké jsou slabé stranky stanovené zmény (cile), které mohou realizaci
zmény brzdit?

d) Jaké jsou slabé stranky organizace, které mohou byt , pfekazkou“ na ces-
té za zménou?

e) Jaké jsou dalsi prileZitosti zmény (cile), kterou jste si stanovili?
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f) Jaké jsou mozné hrozby pfi realizaci zmény (cile), kterou jste si stanovili?

g) Co je tieba jesté udélat, aby bylo zmény snadnéji dosazeno?

Napiste charakteristiku pracovniki, s kterymi budete zménu komunikovat.
Jak je zména zasahne?

Piectéte si material ,Charakteristika pfizplsobovacich styli“ a na jeho zakladé
vypliite nasledujici tabulku.

PFizpisobovaci styly Pocet tj. % Charakteristika

e Inovatofi

e VGdci osobnosti

e  Brzkd vétsina

e  Pozdni vétSina

e  Odpdrci

128



PEDAGOG = MANAZER?

Do nasledujici tabulky napiste, jaké jsou klady a zapory pfi zapojeni téchto
lidi do ramce zmény.

Do tfetiho sloupce napiste taktiku pfi zapojovani téchto lidi do procesu zmé-
ny nebo jak mohou tito lidé napomahat realizaci zmény.

P¥izptsobovaci styly Komunikace zmény Zapojeni lidi do zmény

e Inovatofi

e Vidci osobnosti

e Brzka vétsina

e Pozdni vétsina

e Odprci

Napiste, jaké kroky udélate, abyste vysvétlili vyznam zmény svym pracovnikiim
a ziskali je pro zménu a jeji realizaci:

Kroky Co se stane Termin Zodpovida
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Které komunikacni nastroje k tomu pouzijete?

Pfiprava na komunikaci mého cile (mé zmény)

a) Muj cil:
Popiste zménu (cil) jazykem téch, které budete chtit pfesvédcit.

b) Kdo je muj spojenec v organizaci (i mimo ni) a z jakého diivodu je pfizniv-
cem zmény?

c) Koho musim presvédcit? Jaké jsou jeho/jejich vytky?

d) Co je na zméné pfinosné pro organizaci? Pro¢ organizace zménu déla?

e) V cem je zména pfinosna pro klienty organizace?

f) Hlavni argument pro realizaci zmény (1 véta zaméfena na posluchace):
Zakladni dGivod, pro¢ mi véfit.

g) Pro¢ je to dulezité:
(1-3) argumenty (jaky pfinos to bude mit pro posluchace).
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IV. Realizace vize (4. modul)

Implementace vize v tomto stadiu m(iZe byt zména v postojich, chovani, v mate-
ridIni oblasti nebo ve sluzbach a produktech organizace. Bez implementace se
zména nemUze uskuteénit.

a) Z pfedchoziho formulafe (komunikace vize) prepiste cil, ktery jste si na tom-
to formulaf¥i definovali.

b) Na kolik procent, podle vaseho minéni, je tento cil spinén?
0-10 %|11-20 %|21-30 % [31-40 % | 41-50 % [ 51-60 % | 61-70 % | 71-80 % [81-90 %|91-100 %

c) Které lkoly je tfeba jesté realizovat, abyste dosahli naplnéni svého cile?

d) Jakou dalsi podporu nebo co dalsiho potfebujete, abyste dosahli svého cile?

Uvolnéni prostoru pro jednani a podpora. Stéle vice lidi se pfesvédcuje o tom,
Ze mohou jednat v souladu s vizi, a také tak skutecné jednaiji.

e) Na kolik procent, jsou vasi pracovnici ztotoZnéni se zménou (opét podle vase-
ho minéni)?

0-10 %|11-20 % [21-30 %|31-40 % |41-50 %|51-60 % |61-70 % | 71-80 % |81-90 %|91-100 %
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f) Vypliite si nasledujici tabulku, ktera se tyka jednotlivych pfizpiisobovacich typi.

Do nasledujici tabulky napiste, jaké jsou kladné a zaporné postoje k realizova-

né zméné. Do tietiho sloupce napiste, co je tfeba udélat pro vyssi ztotoznéni se
se zménou.

Postoje ke zméné — klady | Postoje ke zméné — zapory ‘ Vys3i ztotoznéni se zménou

Inovatofi

Vd¢i osobnosti

Brzkd vétsina

Pozdni vétsina

Odprci

Poznamka: misto prizplsobovacich typu si sem muZete dosadit konkrétni pra-
covniky

g) Jak se v souc¢asné dobé projevuje pfipadny odpor ke zméné?

h) Co jesté musite udélat, aby vasi lidé byli ztotoznéni s vizi zmény a jednali
v souladu s ni?

Vytvafreni pfilezitosti k rychlym tispéchim.
ZvySuje se aktivni podpora procesu, kdy lidé usiluji o realizaci vize, zatimco
odpurcl zmény je stale méné a méné.
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ch) Jak moc si lidé uvédomuji tispéchy, ke kterym diky zméné doslo nebo jesté

dojde?

0-10 %|11-20 % [21-30 %|31-40 % |41-50 %|51-60 % |61-70 % | 71-80 % |81-90 %|91-100 %

i) Naplanujte dspéchy zmény, ty komunikujte vSem aktérim. Nezapomeite

tyto tspéchy komunikovat ven z organizace.

Mapa klicovych udalosti

Termin Udalosti Obsah udalosti Ndéstroje komunikace

Komu je udalost uréena

j) Co je tfeba jesté udélat pro prezentaci tispéchi zmény?
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Duslednost v implementaci zmény. Cesta zpatky neexistuje. Management
nesmi polevit vimplementaci zmény. Lidé iniciuji dalsi viny zmén, dokud nedojde
k naplnéni vize.

Zvladani odporu:

V této casti je tieba zvladnout odpor pracovnikii ke zméné. Je nutné se vSemi
komunikovat na urcité drovni. Existuje Sest postup, které mohou byt pouZity

pro sniZeni odporu vaci zméné. Jedna se o tyto postupy:

Pfistup

BéZné pouiivani
v situacich

Vyhody

Nevyhody

Osvéta a komunikace

Kde je nedostatek
informaci, nepresné
informace a analyza

Kdyz uZ jsou lidé
presvédceni, casto
pomohou pfi
uskute¢novani zmény

Mze trvat dlouho, kdyzZ je
mnoho zainteresovanych
lidi

Participace a zapojeni

Kde nemaji iniciatofi
viechny potfebné
informace na projekt
zmény a kde ostatni maji
znacnou silu odporovat

Lidé, ktefi se na zméné
podileji, ji budou oddani
a kazdou dulezitou
informaci zapoji do planu
zmény

Muize trvat dlouho, kdyz
Ucastnici navrhnou
nevhodnou zménu

Pomoc a podpora

Kde lidé odporuji zméné,
protoZe maji problémy
s pfizpsobenim se

Zadny jiny pFistup
nefunguje tak dobre
pfi problémech
prizplsobeni se

Mdze trvat dlouho, je
drah3, a i tak nemusi vyjit

Vyjednavéni a dohoda

Kde jednotlivec anebo
skupina utrpi zménou
zietelnou ztratu a kde ma
skupina zna¢nou silu
vzdorovat

Nékdy je to pomérné lehky
zptisob, jak se vyhnout
vétsimu odporu

MuzZe byt v mnohych
pfipadech velmi drahd,
pokud vyburcuje ostatni
vyjednavat a dosahovat
dohody

Manipulace a kooptace

Kde nebudou fungovat jiné
taktiky nebo jsou velmi
drahé

MzZe to byt pomérné
rychlé a laciné vyfeseni
problém0 odporu

Muze vést k dalsim
problémim, pokud lidé citi,
Ze jsou manipulovani

Donuceni

Kde je podstatna rychlost
a inicidtofi zmény maji
znacnou moc

Je rychld a mozno ji
prekonat jakykoli druh
odporu

Muze byt riskantni, pokud
zpUsobi, Ze se lidé rozzlobi
na iniciatory

Tato ¢ast se vyuZiva v pfipadé, Ze je v organizaci néjaky odpor ke zméné.
Pokud tento odpor ke zméné neni - touto ¢asti se nezabyvejte.

k) Napiste, které postupy z predchozi tabulky budete uplatiovat. Napiste take,
jak je budete uplatiovat.
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PRILOHA 3: Benchmarking - Zaznamovy arch

pro navstévu organizace

Organizace

Reditel

Provedeno dne Hodnotitel(é)

Poznamka

Prvni dojem (image)

Strucna charakteristika organizace

Zaznamenanihodné vykonové ukazatele organizace

HODNOCENI organizace PRO BENCHMARKINGOVE ZAVERY

Organizace jako vefejné misto:

tak i pro volné pfichozi

Kritérium 1= nejméné, Pozndmka
5 = nejvice (nejlepsi)

Misto vyuZivaji rizné typy lidi 12345

V misté existuji aktivity, jak pro stédlé ¢leny,[1 2 3 4 5

Misto je interaktivni

Misto je atraktivni pro pfichozi

Misto je Cisté, dobfe udrzované

Misto navozuje pocit bezpeci

Misto ma dobry informacni systém

Pfed mistem je ,Zivo” (misto Zije)

Misto je prostor zvouci k navstéveé, plsobi
privétivé

G
[NINENIE FNTN E NI [N TN N}
W w|w | w|w w|w
BN R S I i i
[CITC I G R RC I (TR N I AT

Pro ptichozi (Cekajici) jsou ptipraveny|1 2 3 4 5
mozZnosti k sezen{
Efektivita vyuZiti prostor 12345
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Sledovani organizace - co stoji za to prevzit:

Kritérium

1 = nejméné,
5 = nejvice (nejlepsi)

Pozndmka

Pravidelna zdjmova ¢innost

2

3

4

5

Nepravidelna zdjmova Cinnost

Spontéanni aktivity

Dalsi oblasti

Nabidka pro skoly

Zajimavé projekty

Trendové ¢innosti

Nabidka sluzeb

Vnitini struktura organizace

Personalni zabezpeceni ¢innosti

Prace s externimi pracovniky

Motivace pracovnikil

Systém odménovani

Tymova prace

Délba prace

Vzdélavaci systém

Systém rozvoje pracovnikl

Jasna vize organizace

Pldnovani

Systém porad

Atmosféra v organizaci

Ekonomické zabezpeceni ¢innosti

Re$eni dokumentace &innosti

Legislativa

Marketing

Promysleny fundraising

Reklama, propagace ¢innosti

Public relations

Kultura firmy

Klientsky pfistup k zakaznikim

Vztahy se zfizovatelem

Vztahy s komunitou (verejnosti)

Vztahy s obci

Prace s tzv. V.I.P.

OhroZujici konkurence

Design budov

Prostorové podminky pro ¢innost

Materidlni zabezpeceni Cinnosti

Komunikaéni a kancelafska technika

Rlrlrlrlrlr|lrlr|lrlrlr|rr|Rr kR |Rrr|rlRr R |RrRr|Rr R, R R (R, R, |R, R, |, |~ |~
[SINENT TN NI N F NI NI PR F N PR S P CRN O F R S E T R T TN O NI TN E NI TS F R T F NI R [N T AN NI U T NI E NI N [N AN TN
Wlww | wlw|(wwiw(w(w|ww|(ww(wlwlwwlw|wlwlwwlwwlw|wwwwlwwowwowww

N S B N N I N N B N o B N N N N N N N N Y N N N N N R N N N N N N N N

(S0 KT, I NV, T V. I E O, T, I O, I, B O T O O T O T W T, O I O, IO, B O IO B O I, B O, B O, T I, B O T I, B KO T, B T, TV, B T, D A, B T, R T B, R T, R AV |
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VYHODNOCENI BENCHMARKINGOVE NAVSTEVY

Silné stranky organizace

Slabé stranky organizace

Nejvétsi pozitiva

Nejvétsi zklamani

Inspirace pro moji organizaci

Pedagogicka ¢innost

Management

Lidské zdroje

Marketing

Ekonomika/Fundraising

Dalsi
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PRILOHA 4: Evaluace modulu - Funkéni studium 2

(souhrn)

nazev kurzu: Vzdélavaci modul 6
misto: Hrotovice
datum: 23.-26. 1. 2012

1. Nejprve prosim zhodnotte jednotlivé faktory kurzu v jeho dosavadnim pribéhu:

(zakrizkujte v kazdém radku jedinou odpovéd)

© 0O OB 6 pram.

organizaéni zajisténi - informace, logistika 14 2
metodicka navstéva SVC Luzanky, Brno 10 5
obsah seminare ,Management zmény*“, Groven 7
lektor (Milan Appel) - odborna Groven, plisobeni v kurzu 9 6
obsah seminafe ,$kolni vzdélavaci program®, Groven 5 9 2
lektorka (Jana Hefmanova) - odborna Groven, pdsobeni v kurzu 6 8 2
obsah seminate ,Uvod do osobnostni a socialni vychovy*, Groveri 16 1
lektor (Marek Herman) - odborna droven, plsobeniv kurzu 1 15 1
obsah seminéare ,,0sobnostni a socialni vychova“, Groven 15 2
lektor (Marek Herman) - odborna droven, plsobeniv kurzu 1 15 1
stavba programu - ¢asovy harmonogram, vybaveni 14 3
ubytovani a stravovani, prostredi, moznosti relaxace 15 2
CELKOVE KURZ HODNOTIM 14 3

2. Co bylo diilezité pro muj osobni rozvoj (profesionalni rist)?
chci x musim, ,ledovec a zména*“

uvédomeni si, kde je mij potencial? a jak ho vyuZit

osobnost Marka - inspirace

hlavni aktivita s Markem Hermanem

osobnostni a socialni vychova

spokojené ja = spokojena rodina, vykon v praci

ujasnéni si smérovani

vSe ze seminard Marka Hermana

prednaska Marka Hermana - chceme vice takovychto lektoru!
budu s tim pracovat

oba seminare s Markem Hermanem, diky, uvédoméni si sebe sama
osobnostni a socidlni vychova, osobni rozhovory s lektory
osobnostni a socialni vychova
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* informace z psychologie
* cely modul!!!!
» opakovani

3. K éemu mam potiebu se vratit? Cemu bych se chtél/a vénovat hloubéji?
vychoveé déti v principech ,nahorni ploSiny“

k vnimani sebe sama, mit se rada :0)

0sVé7Zit si tuto problematiku (osobnostni rozvoj) bylo velmi pfinosné, tento model
byl zaroven navracenim

ze vSech aktivit jsem si vzal to dllezité

osobnostni a socialni vychova

barvy

tvorbé vzdélavaciho systému a zplsobUm autoevaluace

pokracovani seminar( ,0sobnostniho rozvoje“

osobnostni rlist

Cas ukaze

osobnostni a socialni vychova - osobni rozvoj a prace na sobé
management zmeény, osobnostni a socialni vychova

osobnostni a socialni vychova

osob. psychol. SUPER!!

osobnostni rozvoj

4. Nesouhlasim... Nevéfim... Nerozumim... Zkazilo mi naladu...
* nic

* nase chaotické chystani vecerniho programu

* nevim, jaky vystup mél byt u ,Managementu zmény*“

« §patna forma prednaseni (SVP)

* vyhradné NE! zde uréité nebylo, ndlada - stoupajici tendence

* nevim, jen ¢asto nebyla horka voda na ¢aj (byla vlaznd)

* spokojenost

5. Navrhuiji... (Co by se dalo udélat jinak?)

« udélat blok o.s. a soc. vychovy v kaZzdém roéniku - spokojeny feditel = spoko-
jena org. - déti

* nemam navrh

* jidla na ¢as, kdyZ uz ¢lovék ma domluven ¢as, kde od hotelu je nefér nechat
¢ekat 30 min. Ale jinak diky ....... super modul

* nabizet vice studijnich material( (knihy, asopisy, metodiky) - i k zakoupeni
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* nic mne nenapada
* musim to vSe vstiebat

Shrnuti:

1.

w

Nejlépe byl hodnocen vykon lektora Marka Hermana (jeden Gc¢astnik pro oce-
néni prikreslil kolonku ©©); méné kladné (1,4 a 1,47) bylo hodnoceno téma
management zmény; 1,81 a 1,75 dostalo téma SVP a vykon lektorky.
Celkové hodnoceni modulu: 1,25 (1 = velmi dobré, 4 = velmi Spatné)

. PouZiti v praxi: uvadény oblasti SVP, OSV i poznatky z benchmarkingu.
. DUlezZitost pro osobni rozvoj: poznatky z OSV.
. Potfeba k nééemu se vratit, studovat hloubgji: OSV, 1x management zmény,

1x tvorba vzdélavaciho systému a zpusoby autoevaluace.

. Nesouhlasim, nevéfim...: po jedné vyhradé - k formé prednasky SVC, malo

tepla voda na ¢aj, chybéjici vystup u Managementu zmény.

. Navrhy na zlepSeni: blok OSV v kazdém rocniku, rozsifit nabidku studijnich

materiald (i k zakoupeni), dodrZeni ¢asu jidla.

Pro pristé:

GA, lektofi - vozit s sebou vice studijnich materiall (alespon jako vzorek); zvazit
vytvoreni seznamu odkazll jako soucast materialt pro Gcastniky tam, kde je to
mozné (rozdat na prednasce, vlozit do Sanonu)
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PRILOHA 5 - Struéné anotace jednotlivych metod

V kapse prebalu (Cast B) této publikace najdete karty s nasledujicimi metodami:

1. PRUREZOVE METODY

1-01 SMART
Metoda nam pomaha spravné stanovovat cile v procesu planovani. Pismena
v nazvu jsou zkratky vlastnosti spravné stanovenych cil(.

1-02 Paretovo pravidlo

Metoda je vSestranné pouzitelna. Vychazi ze zjisténi, ze konanim pétiny ¢innos-
ti (20%) vyresime 80% problém. V analyze hledame, které ¢innosti do této
dllezZité pétiny patfi.

1-03 Brainstorming

Metoda uréena k ziskani co nejvétsiho poctu namétd vztahujicich se k danému
tématu. Pfedpoklada uvolnéni fantazie Gcastnikd pfi navrhovani namétd, protoze
i zdanlivé nesmysliny napad mze byt inspiraci pro optimalni feseni.

1-04 Brainwriting

Na rozdil od brainstormingu pracuji G¢astnici pisemné - ve skupiné nebo jednotli-
vé. Po zverejnéni shromazdénych napadu se tyto roztfidi do skupin, kazdy napad
se zhodnoti a vyberou se ty, s nimiz se bude dale pracovat.

1-05 Myslenkova mapa

Prehledny zplsob generovani a zaznamenani myslenek, napadu, pracovnich
cild apod. Podobné myslenky nebo témata jsou zachycovana v jednéch mis-
tech, coZ umoZiuje jasné a tvorfivé oznadit, co planujeme.

1-06 Benchmarking

Pfi navstévé jiné organizace poznavame jeji ¢innost a urujeme jeji prednosti,
které bychom mohli pouZit pro zlepSeni své vlastni organizace. K poznavani
navstivené organizace a k predani nezranujici zpétné vazby hostiteliim existuje
cela fada vhodnych metod.
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2. STRATEGICKY MANAGEMENT

2-01 Analyza SWOT

Zakladni metoda. Cilem je identifikovat silné a slabé stranky organizace, jeji pfi-
silnych stranek, k eliminovani slabych stranek a hrozeb, k vyuziti pfileZitosti. Je
podkladem pro planovani dalSiho smérovani organizace.

2-02 Mapa kli¢ovych udalosti
Ugastnici identifikuji ze &tyF pohledd klicové udalosti. Cilem je naladéni viech
na spolecny program.

2-03 Zahrajte si na budoucnost
Jednoducha technika vyuZitelna pro naladéni a spusténi fantazie pred strategic-
kym planovanim, anebo jako podklad pro tvorbu vize organizace.

2-04 Analyza STEP (STEEP)

Analyza hodnoti vliv vn&jsich faktor(i na chod organizace. Ugastnici identifikuji
vnéjsi faktory a vybiraji z nich priority. Ty jsou podkladem pro akéni plan. Metoda
je vhodna jako analyza stavajiciho stavu, ale také jako prfiprava na zménu stra-
tegie organizace.

2-05 Balanced Scorecard

Metoda vede ke komplexnimu pohledu na organizaci a napliovani jeji strategie.
Hodnoti organizaci z perspektivy financni, zakaznické, procesni a perspektivy
potencialu. Identifikuje zadsadni problémy a vyzvy, jeji vysledky jsou podkladem
pro planovani dalSich ¢innosti.

2-06 Ishikawlv diagram

Analyza problému postupuje od dlsledku (problému) k jednotlivym moZnym pfi-
¢inam. Ty se zapisuji do grafu, jenZ pfipomina rybi kostru. Diky prehlednému gra-
fickému znazornéni Ize objevit nejzavaznéjsi pri¢iny problému.

2-07 Metoda CIKL

SlouZi k porovnani cill organizace s predstavami klientd a zakaznik(. Pomaha
identifikovat, o co maji klienti a zakaznici zajem.
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3. RIZENi CASU

3-01 Analyza zlod€éju ¢asu

Cilem pouziti této metody je pfivést (¢astniky k uvédomeéni si, co kazdého z nich
pfi praci nejvice zdrzuje. Spole¢né pak resi moznost eliminace ¢i alespon minima-
lizace faktort zplsobenych fungovanim organizace.

3-02 Matice dulezitosti a naléhavosti
Metoda pouZivana pfi organizovani osobniho ¢asu, pomoci niz se lidé rozhoduji
o svych prioritach podle naléhavosti a dulezZitosti. Lze ji pouZit i pro vybér priorit
organizace a také pfi krizovém fizeni.

3-03 Matice zodpovédnosti

UrcCuje, za kterou ¢innost kdo ve skupiné zodpovida. Ke kazdé ze seznamu ¢in-
nosti se pfifadi, kdo za ni zodpovida, kdo spolupracuje a pomaha, a také termin
pInéni. Pfi disledném dodrzovani je vyznamnym nastrojem fizeni ¢asu.

3-04 Casovy snimek

Pfi této individualni metodé si pracovnik zaznamenava, jaké ¢innosti a jak dlouho
vykonava. Cilem je, aby si sdm udélal inventuru svého pracovniho ¢asu, objevil
pripadné ztraty ¢asu a prostor k Gsporam.

4. STIMULACE, MOTIVACE, HODNOCENI

4-01 Diagnéza schopnosti a postojli pracovniku

Jednoducha diagnoéza pracovnikll z hlediska jejich schopnosti a postojt. Rozdé-
luje lidi na Ctyfi typy podle toho, zda umi a chtéji délat to, co se od nich ocekava.
Ziskame zakladni prehled o lidskych zdrojich a zaroven zaklad pro uréeni strate-
gie vedeni a podpory kazdého jednotlivce.

4-02 Kritéria pro osobni hodnoceni pracovniku
Metoda, s jejiZ pomoci si pracovnici organizace stanovi jasna a srozumitelna kri-
téria pro pfiznavani osobniho ohodnoceni.

4-03 Hodnoceni trovné vzdélavani

Popisy prace jednotlivych pracovnikl se pfevedou na védomosti a dovednosti
a stanovi se jejich poZzadovana UGroven. Na zakladé skutecného stavu Grovné
védomosti a dovednosti se pfipravuji individuaini vzdélavaci plany.
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4-04 Idealni pracovnik

Metoda ma inspirovat pracovniky k zamySleni nad tim, jak spliuji naroky své pro-
fese. Ugastnici uruji charakteristiky a potfebné kompetence pro danou pracovni
pozici a pak porovnavaji se skute¢nosti.

5. MARKETING

5-01 Bostonska matice
Metoda analyzuje portfolio sluZzeb a produktl organizace. Cilem je ziskat podkla-
dy pro pripadné zmény jednotlivych produktud a sluzeb.

5-02 Marketingovy mix
Metoda slouZi k identifikaci optimalniho sloZeni sluzeb pro zakazniky. Ziskaji se
tak podklady pro planovani dalsi ¢innosti.

5-03 Plan kli¢ovych aktivit

Velmi jednoducha metoda slouzici k naplanovani akci, kterymi se organizace
muZe v nadchéazejicim obdobi pochlubit. K témto akcim si organizace vytvori
plan, co komunikovat, komu a jakymi komunikaénimi prostredky.

6. RESITELSKA SETKANI

6-01 Balintovské feseni problému

Metoda slouZi k feSeni problému jednotlivce celou skupinou. Z navrzenych pro-
blémU vybere skupina jeden, autor ho podrobné vysvétli a ostatni vymysleji moz-
na feseni.

6-02 Informacni banka

Jednoducha technika sbéru napadl. Zpravidla se vyuzivad ve skupiné, ktera
nechce moc oteviené diskutovat. Je vhodné pouzit ji na zadatku setkani. Ugast-
nici pisi napady a ndaméty na karti¢ky, z nich se pak vybiraji ty, s nimiz se bude
dale pracovat.

6-03 Metoda 635

Nazev metody vychazi z toho, Ze pracuji skupiny o 6 ¢lenech, kazdy Gcastnik piSe
vzdy 3 napady za 5 minut. Cilem je shromazdit v kratkém &ase velké mnoZstvi
napadd k danému tématu. Napady koluji ve skupiné, v ¢asovém limitu jsou dopl-
novany a jsou k nim pfidavany dalsi.
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6-04 N/3

Hlasovaci metoda uréena k vyraznému sniZzeni poctu namétl. Kazdy Gcastnik
muZe oznadit tfetinu vSech namétl. Sectenim hlasl vSech Gcastnikl se uréi tre-
tina plvodnich namétd, jez se bude dale zpracovavat.

6-05 Occamova britva
Technika pomaha ,odfiznout“ vSechny nadbyteéné pojmy, které neslouzi k vyre-
Seni podstaty problému.

6-06 Delto

Metoda vhodné ke ziskani co nejvétsiho poctu namétd. Udastnici navrhuji ndméty
k tématu. KaZdy Ucastnik pak urcuje pisemné své vlastni poradi jejich dlleZitosti.
Sectenim Gdajl od vSech Ucastnikl vznikne spolecné poradi, to je prodiskutovano.

6-07 Koloto¢

Metoda vhodna k ziskani a rozpracovani témat vztahujicich se k danému cili. Kazdy
z Gcastnik(l napiSe a rozpracuje svlj napad (téma), formulare koluji kolem stolu a jsou
dopliovany. V kratkém asovém limitu tak ziskdme spoustu inspirativnich napadu.

7. HODNOCENI, EVALUACE

7-01 Dotazovani

Metoda pouZitelna k navozeni tématu, zjistovani pocitQ, ale i posunu Géastnika.
Jeji Gspésnost je uréena osobnosti tazatele, jeho schopnosti klast spravné otaz-
Ky spravnym zpusobem.

7-02 Pozitivni hodnoceni aktivity
S vyuZzitim metody brainstormingu hodnotime UGspésné stranky uréité aktivity
a navrhujeme zlepseni pro pristé.

7-03 Evaluacni strom
Velmi jednoducha metoda uréena k celkovému hodnoceni akce zobrazenim spo-
kojenosti na obrazku stromu.

7-04 Hodnotici kruh

Po navozeni atmosféry divéry umoznuje GCastnikim projevit nazory a pocity
tykajici se hodnoceni aktivity. Organizatorim pfinaSi moznost ziskani blizSich
informaci, neZ které se objevuji v pisemném hodnoceni.
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7-05 Hodnoceni akce

Metoda hodnoti akce organizace. Ugastnici stanovuiji parametry dobré akce, pre-
vadéji je do vyrokl a poté hodnoti Groven akci. Vysledky slouZi k posouzeni stava-
jiciho stavu a naplanovani pfipadnych zmén.

7-06 Hodnoceni ¢innosti

Metoda hodnoti &innosti, které maji nejvétsi vliv na Gspésnost organizace. Udast-
nici tyto ¢innosti vybiraji, sestavuji dotaznik, hodnoti Groven v jednotlivych ¢in-
nostech. Vysledky jsou podkladem pro planovani dalSiho rozvoje organizace.
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4 ha KLICE

Klice pro zivot PRO
ZIVOT

Ministerstvo Skolstvi, mladeZe a télovychovy spoleéné s Narodnim institutem déti
a mladeze od 1. dubna 2009 realizuji narodni projekt s nazvem:
Klic¢e pro Zivot -
Rozvoj klicovych kompetenci v zajmovém a neformalnim vzdélavani
Hlavnimi postavami projektu jsou ti, ktefi pracuji s détmi a mladymi lidmi v rdmci jejich
volného &asu v organizacich celé Ceské republiky, jako jsou stfediska volného &asu
(SVC), 8kolni druZiny (SD), 8kolni kluby (SK) a nestatni neziskové organizace (NNO). Ci-
lem projektu je vyrazné posileni celozZivotniho vzdélavani lidi pracujicich s détmi a mla-
dezi a hlavné zkvalitnéni systému podporujiciho trvaly a udrzitelny rozvoj zajmového
a neformalniho vzdélavani.
Jednotlivé aktivity projektu jsou fizeny odbornymi garanty, ktefi jsou schopni identi-
fikovat prednosti i problémy prace v oblasti zadjmového a neformalniho vzdélavani
a iniciovat pozitivni zmény.
Seznam oblasti, kterymi se projekt Klice pro Zivot zabyva:

* VYZKUMY

« STANDARDIZACE ORGANIZACI NEFORMALNIHO VZDELAVANI

* SYSTEM VZDELAVANI:
1. Studium pedagogiky volného ¢asu
2. Prlibézné vzdélavani
Priifezova témata: vychova k dobrovolnictvi, participace a informovanost, vychova
k aktivnimu ob&anstvi, zdravé klima v zajmovém a neformalnim vzdélavani,
inkluze déti se specialnimi vzdélavacimi potfebami, multikulturni vychova,
medializace a medialni vychova
3. Funkéni vzdélavani

» UZNAVANI NEFORMALNIHO VZDELAVANI

* PODPORA INFORMACNIHO SYSTEMU PRO MLADEZ

Cilem realizatord Klich pro Zivot je mj. popularizovat a celkové zvySit povédomi verej-
nosti o systémové odborné praci s détmi a mladezi v jejich volném Case.

TENTO PROJEKT JE SPOLUFINANCOVAN EVROPSKYM SOCIALNIM FONDEM
A STATNIM ROZPOCTEM CESKE REPUBLIKY.

. K& o Nib/\;\

= MINISTERSTVO SKOLSTVI( OP Vzdélavani
EVROPSKA UNIE ¥ MLADEZE A TELOVYCHOVY  pro

INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVANI



Narodni institut déti a mladeze MSMT

Narodni institut déti a mladeze Ministerstva Skolstvi, mladeZe a télovychovy je od-
bornym zarizenim tohoto ministerstva v oblasti statni podpory a ochrany mladeze.
Jeho ambici je stat se ceskym narodnim centrem neformalniho vzdélavani. Nefor-
malnim vzdélavanim se pritom rozumi jakékoliv systematické vychovné plsobeni
kromé Skolni dochazky (to je ,formalni vzdélavani“) a samotné vychovy v rodiné.
Pokud jeho nositeli jsou Skolska zafizeni pro zajmové vzdélavani (strediska volného
¢asu, Skolni kluby a druZiny), hovofi se zpravidla o zajmovém vzdélavani.

Své poslani napliujeme témito aktivitami:

Komplexnim projektem rozvoje oblasti neformalniho vzdélavani déti a mladeze
(Klice pro Zivot), véetné metodické podpory subjektd pusobicich v této oblasti —
zejména stredisek volného ¢asu, Skolnich druzin a klubU a nestatnich nezisko-
vych organizaci déti a mladeze ¢i pracujicich s détmi a mladezi v jejich volném
Gase.

Vzdélavanim pedagogickych pracovnikl Skolskych zafizeni pro zajmové vzdeé-
lavani, odbornou pfipravou pracovnikll s détmi a mladezi.

Vyzkumem v oblasti volného ¢asu déti a mladeze, spolupraci pfi tvorbé kon-
cepcnich material( a pravnich predpisl pro oblast neformainiho vzdélavani
a poskytovanim informaci z téchto oblasti.

Podporou prace s talentovanymi détmi a mladezi, véetné metodické, koordi-
nacni a konzultac¢ni ¢innosti.

Aktivitami Narodniho informacéniho centra pro mladez v oblasti sbéru, tfidéni
a distribuce informaci pro mladez i podilem na ¢innosti mezinarodnich organizaci
zabyvajicich se touto problematikou.

Implementaci evropskych programii v oblasti neformalniho vzdélavani a v oblasti
volného Gasu déti a mladeze, zejména programu MiddeZ v akci, jehoz jsme v CR
koordinatory, a rozvojem zahranicéni spoluprace.

Nase internetové stranky:

www.nidm.cz, www.nicm.cz, www.kliceprozivot.cz, www.mladezvakci.cz,
www.eurodesk.cz, www.neformalnivzdelavani.cz, www.vyzkum-mladez.cz
Narodni institut déti a mladeze MSMT, Sdmova 3, 101 00 Praha 10
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FONDEM A STATNIM ROZPOCTEM CESKE REPUBLIKY.



SMART | Prurezové metody

Vyuziti metody: TEmér ve vSech oblastech

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastniki: Neni uréen

Zakladni pomicky: Flipchart, flipové papiry, lektorsky kuffik

Vhodna aplikace: Tato metoda je pouzitelna ve véech oblastech, kterymi se zde zabyvame.

SMART je oznaceni spravné stanovenych cill v procesu planovani. Slovo SMART je akro-
nymem (zkratkou) péti anglickych slov, ktera stru¢né popisuji, jaké vlastnosti maji mit chyt-
fe stanovené cile. Jsou to slova Specific/Measurable/Achievable/Relevant/Time-bound.
Nastésti umime pro tato slova najit odpovidajici sestavu, kterd zacina stejnymi pismeny,
i v ¢estiné - pokud vezmeme zavdék slovy sice v ¢estiné zdomacnélymi, ale ciziho plvodu.
Budeme se tedy drZet nasledujici terminologie:

S Specificky Specific

M Méfitelny Measurable

A Ambicidzni Ambitious

R Realisticky Realistic

T Terminovany Time-bound

Krok 1 - Specificky

S - je pozadavek na co nejvétsi konkrétnost. Ceho chci dosahnout, jak to bude vypadat, az
svého cile dosahnu.

Specificky (dobfe popsany) cil je takovy, ze kterého je hned jasné, ceho ma vlastné byt dosaze-
no. Ukol je specificky tehdy, pokud &lovék, ktery bude Gkol vypracovavat, je schopen ho vlastni-
mi slovy vysvétlit znovu a spravné. Pokud to tak neni, je nutné specifikaci zlepSit. NepouZivat:
budu se snazit, rad bych dosanhl...

Krok 2 - Méfitelny

M - Jak zmérim, nakolik jsem svého cile dosahl? Co bude kritériem?

Méfitelny cil je ten, u néhoz je ziejmé, zda byl spinén, nebo ne; pfipadné nakolik byl splnén.
Ukol (a jeho spInéni) je méfitelné tehdy, je-li zadané exaktné: ,Pfispévky od sponzor( se zvy-
§i 0 33 procent”, ,ZvySime pocty zajmovych Gtvar( na 109, Ve vyzkumu vefejného minéni
dosadhneme néazoru verejnosti, Ze jsme nejlepsi volnocasova organizace v Dolni Lhoté“.

Pokud zadani namisto toho obsahuje vagni tvrzeni typu: ,zlepSime ziskovost“ (bez &isla), ,sta-
neme se znaméjsimi“ (bez méfitelného kritéria - tedy napf. vyzkumu vefejného minéni), pak
Gkol neprosel a je nutné ho preformulovat.

Krok 3 - Ambiciozni

A - ambici6zni Fika, jak vysoky cil jsme si stanovili. Cim ambici6zn&jsi, tim si ho budeme vice
vazit. Pokud si cil stanovime hodné nizko, ani ndm nebude stéat za to jej realizovat.

Napf.: Pokud ma organizace velky problém s fluktuaci, neméla by radéji vynalozit Usili na praci
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s lidmi nez na rekonstrukci skladovych prostor? Souhlasi kazdy zGéastnény s tim, Ze Ukol je
pro podnik skute¢né dullezity? Pokud ne, je nutné Ukol preformulovat nebo smazat.

Pojem ambici6znosti je tfeba vztahnout k tomu, kdo ma cile dosdhnout. Ambiciézni napfiklad
nejsou cile, které jsou zjevné nedosazitelné, nebo ty, které jsou naopak zcela banaini.

Krok 4 - Realisticky

R - na druhé strané ale musi byt mozné cil splinit.

Je vibec mozné kol spinit?

Stat se nejvétSim volnoCasovym centrem zabere 15 a vice let. Vytvorit pobocku nasi organiza-
ce na Mésici je v sou¢asnych podminkach zcela nemozné (nerealistické).

Davat si vysoké cile je potfeba. Byt prvni mlze byt ale jen jeden. VSichni zGéastnéni se musi
shodnout na tom, Ze cil - byt ma ambice - je spinitelny.

Krok 5 - Terminovany

T - tim oznacujeme ohranicenost cile v ¢ase. Kazdy cil ma zacatek a konec.

Kazdy Ukol musi mit termin. Napf.: ,Prispévky od sponzor(i se zvysi 0 33 % za rok do 1. éervence.“
,PoCty ¢lenl zajmovych Gtvar(l zvySime na 109 do konce zafi.“ Pokud Gkol nema termin, neni
to Ukol, ale jen prani.

Samoziejmé existuji zplsoby, jak fungovat bez termind u vétSiny UkolU; ale to jen tehdy, kdyz
velké mnozstvi malych (neterminovanych) Gkoll sméfuje k vétSimu (terminovanému) cili.
Pokud neni jasné, dokdy ma byt cil spinén a vyhodnocen jako Uspésny nebo nelspésny, Gkol
neprosel.

Stanoveni cile metodou SMART

Muj cil
S - Specificky Presny popis cile
M - Méfitelny Méfitko Uspésnosti/dosazeni cile
A - Dosazitelny Nakolik jsem schopen/schopna cile dosahnout (Skala 1-10)
R - Relevantni Jak se cil vztahuje k mym potfebam a hodnotam
T - Casové ohranigeni Zacatek:
Konec:

MUj SMART
Preformulovany cil




PARETOVO PRAVIDLO | Priifezové metody

Vyuziti metody: Hledani priorit ve vSech oblastech

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastnikl: Realizacni tym rdzného poctu

Zakladni pomiicky: Formulafe pro zaznam nedostatk(, poc&itaé, Excel

Vhodna aplikace: Tato metoda je pouzitelna pro reSeni problému ve vSech oblastech, kterymi
se zde zabyvame.

Vétsina lidi predpokladala, Ze 50 % Usili vede pfiblizné k 50 % vysledku (nebo 50 % vstupl vytvari
50% vystupl). To vSak Vilfredo Pareto vyvrétil. Ve svém pravidle vyvréatil zakladni rovnovahu mezi
vynaloZenym (silim a naslednou odménou. Paretova analyza vychazi z principu, ktery Fika:

20 % vSech nasich ¢innosti pfinasi 80 % zisku.

Paretiiv princip spociva v matematickém vzorci, ktery odrazi nerovnomérné rozloZeni bohat-
stvi a vyjadfuje skuteénost, Ze zhruba 20 % obyvatel vliastni 80 % bohatstvi a zbyvajicich 80 %
obyvatel se déli 0 20 % bohatstvi. Toto tvrzeni bylo dale rozpracovano jeho nasledovniky a dnes
je vSeobecné uznavanym principem méreni efektivity.

Je-li tomu tak, pak nema smysl se stejné dusledné zabyvat v§emi ¢innostmi. Vhodné&jsi
je zaméfit se na ty Cinnosti, které maji nejvétsi efekt. Pozdéji se Paretovo pravidlo zkréatilo
na Pravidlo 80/20.

Problémem a zaroven hlavnim Gkolem je uréit, které ¢innosti spadaji pravé do téchto 20 %.
Podle Pareta by se méla organizace soustredit pravé na ty ¢innosti a nezabyvat se tolik ¢in-
nostmi méné dulezitymi.

YSLEDKY JSOU ZPUSOBENY DELANiIM SPRAVNYCH VECI, NIKOLI DELANiM VECI SPRAVNE.“

Krok 1 - Definovani toho, co je tieba analyzovat

Vybér procesu, ¢innosti, kde chceme zvysit zisk nebo efektivitu. MiZze se napf. jednat o stiz-
nosti zakaznik( a klient(i, neshody v pedagogické ¢innosti, administrativni ¢innosti, GspéSnost
produktu a sluzeb apod.

Krok 2 - Sbér dat

Pro analyzu je zapotrebi ziskat relevantni data o fungovani. Jejich hodnoty se zapiSi do tabulky.
Priklad: Sledujeme vyskyt zavad v jednotlivych zajmovych krouZcich po dobu nékolika dni.
Zavady: A - kolabujici software pro evidenci a placeni &leni ZU, B - neuklizené u&ebny,
C - pozdni zagatky zU, D - nepfipraveny material pro ZU, E - pozdni pfichod externistd,
F - Spatny styl vedeni ZU, G - ruseni v ZU...

14.9. A 15.9. A 16.9 B 17. 9. A
14.9. B 15. 9. B 16.9 A 17.9. B
14.9. A 15. 9. D 16.9 A 17.9. A
14. 9. A 15.9. E 16.9 G 17.9. D
14.9. C 15. 9. A 16.9 F 17.9. E
14. 9. A 15. 9. C 16.9 A 17.9. F
14.9. A 15.9. A 16.9 B 17.9. A
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Krok 3 - Uspofadani dat - ziskana data se
sefadi podle Cetnosti vyskytu, vahy ¢i jiného
kritéria. Vzdy se vSak sefadi od nejvétsi
zvolené hodnoty po nejmensi.

Krok 4 - Lorenzova kumulativni kfivka

Zavada | Cetnost | Cetnost |Kumulativni

v % dethost v %

A 67 459 % 459 %

36 247 % 705 %

15 10,3 % 80,8 %

D 11 7.5% 88,4 %

E 8 55 % 938 %

[7 4] 4.1 % 979 %

G 3 21 % 1000 %
Celkem 146 100 %

Tato kfivka vznikne tak, Ze se kumulativné sectou (= postupné pricitaji) hodnoty u jednotli-

vych dat a vynesou se do grafu - viz obrazek.

Sloupce predstavuji rlizné pficiny a jsou sefazeny zleva doprava od nejéetnéjSich po nej-
méné se vyskytujici. Leva osa ukazuje éetnost vyskytu jednotlivych pFicin. Kfivka (nékdy

oznacovana jako Lorenzova kfivka) pfedstavuje
kumulovany soucet vyskytl jednotlivych pficin.
Vznikd postupnym pficitanim Gdaja (67 + 36
= 103, dale 103 + 15 = 118, atd.).

Krok 5 - Stanoveni kritéria rozhodovani

Zde se mlzeme rozhodnout vyuZit striktné
Paretova pravidla 80/20, anebo si také muze-
me vybrat, ze chceme odstranit jen 60%
neshod, apod. My si zvolime 80/20.

(Zde muze byt aplikovano i tzv. Bezdékovo pra-
vidlo - ,| deset je dobrych.“)

Krok 6 - Identifikovani hlavnich pfiéin

Eetnost

131

117

100 %

90 %

F G zavady

Z levé strany grafu vzniklého z dat zapsanych do tabulky, z hodnoty 80 % vyneseme ¢aru
na kumulativni Lorenzovu kfivku. Z ni pak spustime svislou ¢aru, kterd nam oddéli ty
pripady, pFiciny, kterymi se mame zabyvat. Jsou to ty, které maji nejvétsi vliv na nasledky.
Z grafu Ize vycCist, Ze organizace by se méla zabyvat prvnimi tfemi pfi¢inami, protoze

ty dohromady davaji 80 % problém{.

Krok 7 - Stanoveni napravnych opatfeni
Krok 8 - Realizace napravnych opatfeni
Krok 9 - Kontrola a vyhodnoceni

Krok 10 - Standardizace
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BRAINSTORMING | Priifezové metody

Divergentni metoda

Vyuziti metody: Planovaci, feSitelské a rozhodovaci setkani

Facilitator: Ano

Idealni pocet tcastnikl: 7-9 (mUze byt vSak vyuZit i desitkami G¢astnik(l, napf. pfi komunitnim
planovani)

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, lepici paska nebo nalepovaci guma

Priklad vhodnych aplikaci:

Zisk maximalniho poétu navrh( na feseni konkrétniho problému.

Pojmenovani riiznych problému v dané otazce.

Navrhy kritérii, podle nichZ se bude vybirat nejvhodnéjsi feseni.

Generovani maximalniho po¢tu namétt Ghld pohledu na problém.

Brainstorming (z angl. boureni mozk(, Gtok na problém, ¢esky nékdy také burza napadu) vznikl
ve Spojenych statech americkych v r. 1938 (A. Osborn). Pfes zdanlivou jednoduchost této
metody je velmi dulezité dobré fizeni, vysvétleni a dodrzovani pravidel. Metoda je vhodné pro
feSeni problém na vySsi Grovni vdeobecnosti. Neni vhodna napt. pro feSeni otazky: ,Kdy je
nejlepsi uvést novy prototyp do vyroby?“, ale mohla by byt uziteéna pro navrh souboru kritérii
nutnych pfi tomto rozhodovani.

Optimalni velikost skupiny je 7-9 G¢astnik(, u nékterych problém do 30 lidi (se dvéma zapi-
sovateli). DUleZité je co nejpestiejsi profesni ¢i oborové slozeni skupiny, riznorodost poznatkd,

hledisek, nazorl a cil(. Kromé specialistll je vhodna také Gcast laikd v dané oblasti.

Postup
Po zadani dobfe naformulovaného problému vyzyva facilitator skupinu G¢astnikd k vymysleni
napadd ve smyslu péti zasad (viz niZze). V malo obeznamené skupiné je mozné na zacatku
provést kratky ukazkovy brainstorming na cvicném problému a upozornit na pfipadné chybné
reakce zlGcéastnénych.

Zaznam jednotlivych odpovédi déla asistent
(nikdy ne sam facilitator) na archy baliciho papiru
nebo na flipchart tak, aby byl pro vSechny stale s it b (4
dobfe viditelny. Po 15-20 minutach zaradi facili-
tator kratkou prestavku (s pripadnym obcerstve-
nim), béhem niz Géastnici volné diskutuji. Poté
nasleduje kratSi etapa dalSiho vymysleni napa-

dd - 10 minut. Tim kol skupiny vétsinou kongi. @& |1 %" m’:"%w
Vybér a hodnoceni napadd, pfipadné jejich dal- A
§i zpracovani, probiha az po delsi pauze (obéd,
vecefe nebo jiny den). Hodnotici faze se mlze
z(Gc¢astnit jiny nebo uzsi tym.
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Divergentni metoda

Pravidla brainstormingu

Aby bylo brainstormingové setkani Uspésné, je treba, aby mélo néjaka pravidla, kterd napomohou
Gspésnosti setkani. Nasledujicimi pravidly jsme se inspirovali v knize Skupinova reSeni problému.
1. Zadny napad se nesmi kritizovat.

2. Podporuje se naprosta volnost.

3. Soustfedime se na ziskani maximalniho mnozZstvi napadu.

4. Zapisuji se vSechny napady, i opakované.

5. VSechny napady se nechaji uleZet, Zadny se jen tak nezavrhne.

Zadny napad se nesmi kritizovat (zadna kritika)

Je to podstatna véc, pokud chceme prekonat bariéry. Je nutné vylouéit soudy o napadech
a navrzich az do doby ukonéeni setkani. To se ve skute¢nosti snadnéji fekne, nez provede, jeli-
koz vétSina z nds ma tendenci velice ¢asto soudit. Abychom opravdu dosahli néjakého efektu,
pravidlo ,Zadna kritika“ se nesmi omezovat jen na to, co mluvime. Reé t&la miiZe byt dosta-
te€né odmitava a kritickd, proto se musi také sledovat. Dale nejvétsi kritika je vétSinou kritika
toho, co si sami myslime, tedy autocenzura. Toto v§e zahrnuje pravidlo ,Zadna kritika“.

Podporuje se naprosta volnost

Je véeobecné zndmo, Ze mnoho tvircich myslenek pfichazi v dobé, kdy je nd$ mozek naladén na tak-
zvané viny théta. To se stava, kdyzZ usiname, probouzime se, delSi dobu fidime atd., tedy v dobé,
kdy se nase mysl pohybuje zcela volné. Do tohoto stavu bychom se méli dostat pfi brainstormingu.
Pravidlo naprosté volnosti jako takové nas podnécuje, abychom pfichazeli s ndhodnymi ndpady ze
samého vrcholku nasi hlavy. Nevadi, Ze jsou ocividné nepraktické; brainstormingova setkani
jsou mnohem efektivnéjsi, kdyz se podnécuji opravdu blaznivé napady. Na nékterych setka-

jici se k probiranému problému.

Soustiredime se na ziskani maximalniho mnozstvi napadu

Brainstorming je 0 mnozstvi, ne o kvalité napadu - to je tfeba zdliraznit na prvnim misté. Abychom
méli jistotu, Ze bude pfedlozeno maximum napadd, je uZiteCné premyslet o fecenych ndpadech
a vyuzivat je jako odrazovy mustek k dalSim a dalSim. Budovat na tom, co je jiZ na svété, to je
Zivotné dllezita soucast brainstormingovych setkani. V typickém pfipadé se bude skupina snazit
vyprodukovat sto ndpadu za dvacet minut, ackoli i toto je nizka latka. KdyzZ setkani probiha oprav-
du dobfe, mlze vzniknout i seznam 250 napadd v dvacetiminutovém intervalu.

Zapisuji se véechny napady, i opakované

Ctvrté pravidlo fika, Ze kaZdy napad se musi zapsat, byt by vypadal sebevystfednéiji, a i kdyz
je stejny jako ten predchozi, pouze feceny jinymi slovy. VSe musi byt provedeno tak, aby cela
skupina vidéla na vyplhovany seznam. VSechny zapInéné listy musi byt vyvéSeny, aby zUstaly
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Divergentni metoda

na ocich, ¢lenové skupiny je mohli pouZivat a odvolavat se na né. Pfedpoklada se, Ze brain-
stormingové setkani bude rychlé a hluéné, proto je ¢asto obtizné uslySet vSechny nadhozené
napady, nicméné je nutno vSe zapsat. Za zapsani vSech napadu jsou odpovédni vSichni éleno-
vé skupiny - pokud jejich ndpad nebyl zapsan, zopakuji jej. Aby zapisovatel stacil drzet krok
se skupinou, je uziteCné formulace co nejvice zkracovat; samoziejmé je nutné davat pozor
na zachovani jejich obsahu.

Vsechny napady se nechaji ulezet, zadny se jen tak nezavrhne

Tento postup zaruéuje, Ze nebudeme prosazovat napady, dokud nebude pfileZitost opravdu
o nich pfemyslet. Skupiny feSici problémy obvykle nechavaji brainstormingové zaznamy ulezet
zhruba tyden a potom se k nim vréati na pfistim setkani. VSichni pak provadéji brainstorming
nékolik dalSich minut, aby vidéli, jestli se béhem tydne neobjevily dalsi napady.

Prubéh brainstormingového setkani
e Seznameni s pravidly brainstormingu
¢ Seznameni s problémem a diskuze k zadani
¢ Rozcvicka: napr. ,Na co vSechno se da pouzit formular ,Tydenni plan‘“
* Vlastni brainstormingova diskuze
e Zapis
 Vyhodnocovaci techniky:
body
karticky
mriZzka dopadu a uskutecnitelnosti
vybér dle nazor(i odbornikl
¢ Rozhodnuti (zdznam o rozhodnuti)

Krok 1

Prvni krok Gspésného setkani vyzaduje zopakovat a napsat pravidla brainstormingu. Seznam
pravidel se vylepi na sténu tak, aby jej vSichni vidéli a mohli si jej kdykoli béhem setkani pfipo-
menout a ujistit se, Ze se témito pravidly fidi. Nikdy na to nezapomeiite. Je snadné predpokla-
dat, Ze vSichni vSe hladce zvladnou, ale neni tomu tak.

Krok 2

Napiseme predmét brainstormingu na velky list papiru. Obvykle je nejlepSi uvést jej frazi: ,Hleda-
me vSechny moznosti, jak...“ TakZe na (vodnim brainstormingovém setkani, od néhoz se ocekava
seznam problému k feSeni, mlzZe skupina napsat: ,Hledame vSechny moznosti, jak vylepsit oddéle-
ni.“ V pozdéjSich fazich feSeni problém( muze nadpis znit: ,Hleddme vSechny moznosti, jak omezit
ztraty.“ Napsanim predmétu timto zplisobem zajistime, Ze skupina zlistane zamérena na dané téma.
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Krok 3
Ve tretim kroku se zacinaji generovat napady. Nékteré skupiny to délaji tim zpUsobem, Ze utvo-
i kruh nebo podkovu ze Zidli kolem mistnosti a jeden po druhém dostavaji Sanci Fici svUj

~u

napad. Pokud nékdo nema zadny napad, fekne jen ,dalsi“ a pokracuje jeho soused, takze se
tok myslenek nepferusi. Tento zpisob ma vyhodu, Ze se zapoji kazdy Géastnik a napady pficha-
zeji jeden po druhém, takZe je snadné je zapisovat.

Vétsina brainstormingovych skupin vSak dava prednost nestrukturovanému, naprosto volné-

pro facilitdtora i zapisovatele, ale vétSinou vede k vyssi kvalité brainstormingu, jelikoz napady
prichazeji opravdu spontanné a pfirozené.

Krok 4

Tato ¢innost probihd po celou dobu diskuze. Spociva v zaznamu napadu, pficemz je nutné se
ujistit, Ze je seznam pro celou skupinu neustale viditelny. Nestaci jen psat napady na velky list
papiru a pak jej prosté obratit. Mé&jte to na paméti a zajistéte, aby byla vZdy po ruce lepici paska
nebo nalepovaci guma, kterad popsany list pfilepi na sténu (tabuli, dvefe, okno).

Po tomto kroku se nékdy napady nechaji uleZet. Nejlepsi zplisob, jak to zajistit, je vylepit
seznam nékam na pracovisté. Ma to celou fadu vyhod. Napfiklad ti, ktefi nebyli pfitomni jedna-
ni skupiny, uvidi vysledky jeji prace, a pokud maji néjaké vlastni napady, mohou je k seznamu
pfipsat. Dalsim divodem pro vylepeni seznamu na pracovisti je, Ze dany pfedmét nesejde
z mysli a napady mohou lépe uzrét.

Krok 5

Posledni krok je pocatkem proce-
su hodnoceni. Zpravidla se provadi
na nasledujicim setkani skupiny.
Nejlepsi zplUsob, jak zorganizovat
hodnoceni, je seskupit body sezna-
mu do témat. To by se mélo udélat

jesté dfive, nez bude kterykoli napad P y ! 4
odmitnut jako neprakticky. Kdyz je = =
seznam prepsan podle témat, pro- S A VR | | i‘\!!! L] , L“
bereme kazdy navrh a odhalime w ) y

ty nejvhodnéjsi, resp. ty, které Ize
snadno a rychle uskutecnit.

Pro snadnéjsi praci v tomto kroku
muZzeme s Uspéchem vyuzit fadu
metod pro tento krok vhodnych,
napfiklad Paretlv princip.
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Divergentni metoda

Vyuziti metody: Planovaci, feSitelské a rozhodovaci setkani

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 7-9 (mUZe byt vSak vyuZit i desitkami (¢astnikl setkani,
napt. pfi komunitnim planovani)

Zakladni pomcky: Flipchart, flipové papiry, fixy, karticky 5 x 5cm, lepici paska / nalepovaci
guma, pripadné listy papiru, zapisnicky

Priklad pouZiti metody:

Zisk maximalniho poétu navrhi na feseni konkrétniho problému.

Pojmenovani riiznych problému v dané otazce.

Navrhy kritérii, podle nichZ se bude vybirat nejvhodnéjsi feseni.

Generovani maximalniho po¢tu namétu z riznych Ghld pohledu na problém.

Brainwriting je variantou brainstormingu. Je zalozeny na hledani novych navrh( a napadi for-
mou pisemnych reakci a dopliku ¢lend skupiny. Napady se nefikaji nahlas, sezeni probiha v té
nejdulezitéjsi fazi v tichosti a kazdy své napady zapisuje.

Vyhodou brainwritingu je, Ze umoziuje kazdému jedinci vyjadfit svdj nazor. Tato metoda odstra-

nuje ostych pred verbalnim vystoupenim. Kazdy Géastnik si déla zaznam, a tak se muize do jisté
miry |épe soustfedit na vykon.

Ruzné varianty brainwritingu:

Kolotocovy brainwriting - misto presné stanoveného poctu napadu zapisuji GEastnici v prabéhu
3 minut VSECHNY népady, které stihnou zapsat. Kolotogovy brainwriting se hodi pfedevsim v nej-
ranéjSich fazich projektu, kdy se teprve hleda zaméreni nebo celé téma. Hlavnim cilem podob-
nych sezeni je ziskat co nejvétsi pocet napad, z nichz by se dalo vybirat a postupné je zuzovat.
Brainwritingovy zapisnik je uréeny pro delsi setkani, napfiklad denni ¢i vicedenni akce. Kazdy
z Ucastnikd dostane notysek (nebo tfeba jen nékolik listd papiru - ale snadno odliSitelnych
od ostatnich material( pouZivanych b&hem jednotlivych sezeni a aktivit). Ugastnici do zapisni-
ku zapisuji vSe, co je béhem akce napadne. Na konci akce moderator zapisniky vybere, sepise
vSechny napady a rozesle je VSEM, ktefi se na akci brainwritingu Géastnili.

POST-IT brainwriting - misto papiru se pouzivaji slavné post-itky, neboli barevné lepici listecky,
které se po dokonceni prvni ¢asti sezeni (tj. béhem hodnoceni) shlukuji a uspofadavaji podle
rizné nastavenych kritérii. Zakladni zasada zni: na jeden listeCek patfi vzdy jeden jediny napad.
Na rozdil od klasického ,post-it“ brainstormingu, kdy napady zapisuje na listky sém moderator,
pfi ,post-it“ brainwritingu piSou ndpady sami Géastnici.

Brainwriting jako myslenkova mapa - misto tradi¢nich fadku zkuste béhem sezeni zapisovat
napady formou myslenkové mapy. Misto tradicni zasady myslenkovych map - jedna ¢ara jedno slo-
vo - piste vZdy na jednu ¢ast vétve mapy vZdy jeden napad (tzn. klidné vice slov). Jednotlivé napady
mate ve vysledku rozdélené do jakychsi kategorii, s nimiz se vdm mozna bude Iépe pracovat.
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Volné psani - po uréitou dobu zaznamenavejte jakykoliv ndpad nebo podnét (pro zacatek
doporucuji alespon 10 minut). Na rozdil od ,klasického“ brainwritingu, kdy ¢asteéné napady
pred zaznamenanim promyslite, u volného psani zaznamenavate vse pod tlakem zasady ,tuzka
nesmi opustit papir“. Jakmile stanoveny limit skoné&i, mély by se stat dvé véci:

1. S hrlizou zjistite, o ¢em jste vlastné 10 minut psali.

2. Bude vas nesnesitelné bolet ruka.
Brainwriting pomoci flipachartii - rozmistéte po mistnosti stojany s flipcharty (nebo vytvorte
podobnéa mista napf. pomoci baliciho papiru). Na jednotlivé flipy miZete nadepsat témata. Pak
uz jen dejte Gcastnikiim do ruky néco na psani a ¢asovy limit. O ostatni se postaraji sami. Tato
metoda vSak neni pfilis vhodna pro ,ostychavé” kolektivy.
Brainsketching - na samém okraji aktivit, které Ize jeSté povaZovat za formy brainwritingu,
lezi brainsketching. Jak ndzev sam napovida, misto slov se pouZivaji jednoduché obrazky,
nacrtky a schémata, ktera jednotlivi (¢astnici postupné pridavaji k prvotnimu napadu.

Postup:

Krok 1

Prvni krok GspésSného setkani vyzaduje zopakovat a napsat pravidla brainwritingu. Vylepime
seznam pravidel na sténu tak, aby jej vSichni vidéli a mohli si jej kdykoli béhem setkani pfipo-
menout a ujistit se, Ze se témito pravidly Fidi.

Krok 2

NapiSeme predmét brainwritingu. Obvykle je nejlepsi uvést jej frazi ,Hledame vSechny moz-
nosti, jak...“. TakZe na Gvodnim setkani, od néhoz se oéekava seznam problém k feSeni, mize
skupina napsat: ,Hleddme vSechny nedostatky, které nam brani v kvalitnéjsi praci.“ Napsanim
predmétu timto zplUsobem se ujistime, Ze skupina z(istane zamérena na dané téma.

Krok 3

Ve tfetim kroku se zacinaji generovat napady. Nékteré skupiny to délaji tim zplsobem, Ze piSou
na volny papir své napady. DalSi skupiny piSou také na prazdny papir, ten si podavaji a rozvijeji
text pfedchoziho souseda. DalSi skupina piSe své naméty na nalepovaci nebo nenalepovaci
karticky rGznych rozmér(i a barev. Nékdy maji tyto karticky rlizné tvary (elipsa = oblast, kolecko
= diléi navrh, étverec = zasadni navrh...).

Krok 4

V tomto kroku se napady a naméty zverejnuji. Napady se nejprve seskupi rdznymi zplsoby
do jednoho velkého seznamu. Skupinky (cca 4 Ucastnici) vyfadi duplicity a pak prezentuji spolec-
né nazory. Druhou variantou je, Ze Gc¢astnici jeden po druném nalepuji a komentuji své navrhy.
Anebo povérena osoba vybere ndaméty ode vSech Gcastnikl a prepiSe je na spolecny seznam.
Krok 5

Posledni krok je pocatkem procesu hodnoceni. Zpravidla se provadi na nasledujicim setkani
skupiny. Nejlepsi zpUsob, jak zorganizovat hodnoceni, je seskupit jednotlivé body seznamu
do témat. To by se mélo udélat jesté dfive, nez bude kterykoli ndpad odmitnut jako nepraktic-
ky. KdyZ je seznam prepsan podle témat, probereme kazdy navrh a odhalime ty, které zvitézi,
resp. které Ize snadno a rychle uskuteénit.



Vyuziti metody: Hledani priorit ve vSech oblastech

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastnikl: Realizacni tym rdzného poctu

Zakladni pomiicky: Pocitac s pfisluSnym programem nebo flipovy papir a fixy

Vhodna aplikace: Tato metoda je pouzitelna pro reSeni problému ve vSech oblastech, kterymi
se zde zabyvame.

Historie

Tento termin pochazi od kanadského psychologa T. Buzona. Vénoval se zvySeni vykonnosti
mozku a fixaci (pamatovani) vét a znak(. Dospél k nazoru, Ze si poznatky ukladame do paméti
ve formé ,trst“ - od toho se nakonec vyvinula graficka Uprava metody MM. Soustava téchto
Ltrst“ je vysoce individualni, coz odrazi neopakovatelné zvlastnosti kazdého Clovéka. Je ovére-
no, Ze pouzivanim MM stoupa produktivita tfikrat az pétkrat.

Tvorba myslenkovych map (kognitivni mapovani) je tvofivy zplsob generovani myslenek,
zaznamenani napadd, tvorby osobnich vizi, pracovnich cild, zahajovani nového projektu nebo
hodnoceni sou¢asného projektu.

Vytvoreni mysSlenkové mapy ndm umozni jasné a tvorivé oznaéit, co planujeme. Vyhodou mys-

lenkovych map je jejich prehled-
kouska MCYA Zhubnu
z anglictiny 015 kilo

nost, kde podobné myslenky
odboru
Jaza 10 let

nebo témata jsou zachycova-
na v jednéch mistech. K témto
studium MBA
Zakladni informace:
~ P PN V ManZel a déti
MysSlenkové mapy se vytvareji
z téchto komponent(:

mapam muizeme jingmi barvami
klicovych slov, myslenek, obrazkl, symbold, znacek, schémat, barev

Plat
40 000,- K&

Nebudu
koufit

Jsem
feditelkou

Kazdoro¢ni
dovolené
v Bolivii

Novy velky
dim

(pro prehlednost) pripisovat zod-
povédnou osobu, termin spinéni,
potfebné finance k realizaci...

Milion ve zlate
zakopan
na zahradg

Idealni pouziti MM je pro nasledujici cinnosti:
¢ pfesna formulace myslenek

¢ vzajemna komunikace

* prezentace

* rozvrh slozitého projektu, akce
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Doporuceni: Na internetu lze stdhnout program FreeMind pro tvorbu mysSlenkovych map.
http://www.stahuj.centrum.cz/podnikani_a_domacnost/ostatni/freemind
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Ukazka Zivotopisu vytvoreného pomoci myslenkové mapy:
K napsani Zivotopisu Ize taktéz s Gspéchem vyuzit mySlenkové mapy. Hned to vypada jinak
a zajimavéji.
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Vyuziti metody: Planovani, implementace trendd v organizaci
Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastniki: 20 (zalezi na dohodé s hostitelskou organizaci)
Zakladni pomiicky: Benchmarkingové formulare

Priklad pouZziti metody: Viz krok 1.

Objevitelem benchmarkingu je Robert C. Camp. Benchmarking definuje jako ... hledani nejlep-

Sich postupl v podnikéani, které vedou k vynikajicim vysledkim®.

Zasady:

1. zasada ¢inského generdla Suc-c (cca 500 pf. n. L.): Jestlize znas svého nepfitele a znas-li

i sam sebe, nemusis se bat o vysledek stovky bitev.

2. zasada: Bud' nejlepsim z nejlepsich.

Benchmarking je pouzivan v GspéSnych organizacich a pomaha jim dosahnout stavu, kdy jsou

Spickovym zafizenim. Zakladni cil benchmarkingu je byt nejlepsim. V praxi to znamena ucit se

od téch nejlepsich organizaci, aby bylo dosazeno vynikajici kvality - excelence. Poznat, jak to

dé&laji jini (pfedni SVC i jiné organizace), uréit jejich pfednosti (srovnavat se jen s t&mi nejlepsimi)

a prevzit to nejlepsi. Jsou-li ,jiné organizace v nééem lepsSi (znalosti, metody, procesy), je tfeba

zjistit pro¢ a prevzit to. Formy mohou byt pfitom riizné: napodobeni, modifikace, akceptace.

Jinymi slovy Ize fici, Ze organizace (hlavné jeji vedeni) porovnava svou ¢innost s vysledky nejlepSich

organizaci ve své oblasti a zjiSténé rozdily vyuziva k analyze své pozice na trhu a k dalSimu rozvoji.

Benchmarking identifikuje potencialni moznosti zlepSeni organizace a ukazuje, jak toto zlepSeni

implementovat, pfipadné méfi Gspéch implementace. Benchmarking tedy predstavuje nastroj

ke zdokonalovani organizace (a jejiho Fizeni) a presahuje tim hranice tradi¢ni analyzy konkurence.

Krok 1 - Rozhodnuti

Organizace nebo jeji vedeni se rozhodlo, Ze se chce vénovat benchmarkingu. Spolu s timto

rozhodnutim musi pfijit ddvod, tj. pro¢ se vénovat benchmarkingu. Od toho se odviji, co chce

organizace sledovat. Zde jsou nékteré moznosti:

- Organizace se soustfedi na produkty a sluzby a na jejich porovnani s organizacemi, které se
jimi také zabyvaji. (Uplatiiuje se mezi organizacemi nabizejicimi stejny ¢i podobny produkt
nebo sluzbu.)

- Zaméruje se na jednu nebo vice funkci organizace.

- Zajima se o konkrétni procesy organizaci, které provozuji podobnou ¢innost.

- Srovnava sluzby poskytované organizaci s pozadavky zakaznik(.

- Sleduje procesy v jednotlivych odvétvich.

Krok 2 - Plan benchmarkingu

V tomto kroku si organizace naplanuje, jak bude cely proces benchmarkingu probihat. V prostredi,

v némz se pohybujeme (SVC, NNO), médme tu vyhodu, Ze tyto organizace sdileji své dobré priklady

a navstévam podobnych organizaci se nebrani. Na oplatku ziskavaji nezranuijici zpétnou vazbu.

Krok 3 - Vybér organizaci

Je rozhodnuto, co chce organizace zjiStovat a sledovat. Nasleduje vybér organizaci, které budou

navstiveny. Hlavnim kritériem je jejich trvald dspéSnost ve sledovanych parametrech. Pak uz

se jen dohodne navstéva (navstévy) s dirazem na vytipované jevy.
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Krok 4 - Rozdéleni uloh

Zde se vyberou pracovnici, ktefi se benchmarkingové navstévy zlGéastni. Nasledné je zorgani-
zovana schlizka, kde se domluvi, kdo bude mit b&€hem benchmarkingové navstévy jakou roli.
Jedna skupina bude sledovat urcitou ¢innost navstivené organizace, dalSi zase néco jiného...
Nékteré organizace maiji pro tento pfipad zpracované formulare, které jsou pro hodnotitele
urcitym voditkem k tomu, co sledovat.

Krok 5 - Benchmarkingova navstéva

Samotna benchmarkingova navstéva mlze mit mnoho forem. Délka se odviji od dohody
s navstivenou organizaci a zajmu sledovat urcité jevy. Mize byt nékolikahodinova, ale také
nékolikadenni. Idealni je, kdyZ na za¢atku pfivita navstévniky feditel a promluvi o filozofii orga-
nizace, jeji ¢innosti a Fizeni. Nasleduji prezentace (seminare) k tématlim, o ktera se hosté
zajimaji. Ty jsou vedené lidmi, ktefi prezentované ¢innosti pfimo realizuji. Jsou-li pfedmétem
benchmarkingu pedagogické ¢innosti, je velmi vhodné tyto pedagogické ¢innosti pfimo navsti-
vit. Nasleduje diskuze s vedoucimi a organizatory. Na zavér se opét kona setkani s redite-
lem organizace, jenz vSe shrne, zaramuje. Zde je misto na zavérecné otazky. Navstévnici pak
mohou dat vedeni (nebo vSem pracovnikiim) navstivené organizace zpétnou vazbu.

Krok 6 - Vyhodnoceni

Pfed absolvovanim takovychto navstév je treba Géastniky promyslené motivovat ke konkrét-
nim vystuplm pro jejich dalsi praci. Doporu¢ovanym krokem je, Ze navstévnici se okamzité
po absolvované navstéve sejdou - jeSté v prostorach navstivené organizace - a sdéli si prvni
dojmy. Zde mUze probéhnout diskuze o tom, co chtéji lidé ve své organizaci zavést. Na konci
diskuze ma organizace seznam s navrhy, které zavést musi, méla by zavést a mohla by zavést.
Po navratu ,domu“ vyhodnocovani pokracuje. Vystupem tohoto kroku je plan realizace. Tento
plan obsahuje navrhy pfevedené do cill. K cilim jsou zpracované realizacni kroky, spolu s ter-
miny a jmény zodpovédnych osob.

Krok 7 - Zavadéni zmén

V tomto kroku probiha realizace vytvofeného planu.

Krok 8 - Kontrola

Nasleduje sledovani dosaZenych vysledkd a jejich porovnani s akénim planem (zda je plano-
vanych vysledkl dosaZeno). Pokud se vyskytnou néjaké problémy, je nutné zaméfit se na pre-
kazky, které zlepSeni brani.

Krok 9 - Standardizace zmén

Jsou-li navrhy Gspésné implementovany do Zivota organizace, je tfeba udélat posledni a zaveé-
recny krok: vSechny potfebné zmény zavést/standar-~dizovat do procesl nebo systému.

Poznamka:

Opakem benchmarkingu je tzv. CCC metoda (Comparison with Companies in Crises), coZ je strukturovana pra-
covni metoda pouZivana pro identifikaci a analyzu kritickych faktor( nedspéchu organizace v krizi, a zaroven
také porovnavani s aktivitami nasi vlastni organizace a provedeni selektivnich opatreni. Jinymi slovy - tato
metoda znamena ,pouc se od nejhorsich, aby ses vyhnul chybam* a je hlavné operativné taktickou metodou
zamérenou na prevenci a jisté zlepsovani.
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Vyuziti metody: Planovani, rozhodovani

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 4-8 (mozno i vice)

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, malé lepiky

Vhodna aplikace:

Zjistovani, jak je na tom nas tym, organizace, oddéleni pravé nyni.

Priprava na reseni otazky, jakou strategii ma nas tym, organizace, oddéleni nyni sledovat.
Vychodisko ke stanoveni souboru aktivit, které jsou pro nasi ¢innost nyni prioritni.
Analyzu SWOT Ize s tspéchem pouZit i pro jednoduchou analyzu u kazdého jednotlivce.

Celé Funkéni studium je zaméfeno na zménu. Proces nastaveni zmény se odviji od toho, Ze
Géastnik studia méa zpracovan svij strategicky plan organizace, pobocky nebo oddéleni. Jeho
tvorba probiha na 1. modulu FS a nasledném e-learningovém kurzu.

K tvorbé tohoto planu mame zpracovan manual, tj. metodicky material, ktery Gcastnikim
pomaha vytvorit si svlj strategicky plan. Jako zéklad vyuzivdme analyzu SWOT, nekoncime
vSak u generovani napad(, ale jdeme dal az k tvorbé strategického planu, ktery je rozpracovan
do strategickych cil(i a ty pak dale do cild nizsich.

Mate-li zajem nebo potfebu zpracovat si svij dlouhodoby plan organizace, pobocky nebo oddéleni
a nevite, jak na to, vyuzijte tento Iéty osvédéeny material vyuzivany ve stfediscich volného ¢asu.

Analyza SWOT

Pro identifikaci strategie organizace je nutno mit odpovidajici a kompletni znalost okolniho pro-
stfedi a internich moznosti organizace. A analyza SWOT je takovou jednoduchou technikou pro
jednoduchou analyzu organizace. Uspé&sné strategické planovani vyZzaduje, aby vedeni jakékoli
organizace mélo odpovidajici a kompletni znalost okolniho prostfedi a internich moznosti orga-
nizace. Tato znalost musi predchazet vybéru strategie vedeni organizace. Jednou z technik
poznani organizacniho prostfedi a vnitfnich moznosti organizace je analyza SWOT.

SWOT je zkratkou anglickych slov Strenghs (pfednosti - silné stranky), Weaknesses (nedostatky -
slabé stranky), Opportunities (pfilezitosti) a Threats (hrozby), pfi¢emz se jedna o pfednosti a nedo-
statky organizacnich internich kapacit a o pfileZitosti a hrozby v organizaénim vnéjsim prostredi.
Analyza SWOT vychazi z pfedpokladu, Ze organizace dosahne strategického Gspéchu maxima-
lizaci pfednosti a pfileZitosti a minimalizaci nedostatk( a hrozeb.

Silné stranky jsou pozitivni vnitfni podminky, které umoZznuji organizaci ziskat pfevahu nad
konkurenty. Organizaéni pfednosti je jasna kompetence, zdroj nebo schopnost, kterd umoznu-
je organizaci ziskat konkurenéni vyhodu na trhu. Pfistup ke kvalitngjSim materialiim, kvalitni
pedagogové, propracovany fundraising, silnd image nebo vysoce kvalitni management - to
vSechno jsou silné stranky (pfednosti), kterymi miZe organizace predstihnout konkurenty.
Slabé stranky jsou negativni vnitini podminky, které mohou vést k nizsi organizacéni vykon-
nosti. Nedostatkem muzZe byt absence nezbytnych zdrojd nebo schopnosti. Manazefi s neod-
povidajicimi strategickymi schopnostmi, neschopnost ziskat potfebné finanéni zazemi, Spatni
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pracovnici, uboha image, zastaralé vybaveni nebo Spatné umisténé budovy mohou byt slabé
stranky (nedostatky) organizace.

Prilezitosti jsou souc¢asné nebo budouci podminky v prostredi, které jsou pfiznivé soucas-
nym nebo potencionalnim vystuplm organizace. Pfiznivé podminky mohou obsahovat zavede-
ni novych trendd, zmény v zakonech, které zvysi konkurenceschopnost organizace, rostouci
pocet Gcastnikd na akcich, uvedeni novych pomlcek, které mlze organizace efektivnéji vyuzi-
vat k ¢innosti, zlepSené vztahy s Gfady atd. Prilezitosti by nemély byt posuzovany pouze ve svét-
le soucasnych podminek, ale spiSe z hlediska dlouhodobych efektli organizacnich aktivit.
Hrozby jsou souéasné nebo budouci podminky v prostfedi, které jsou nepfiznivé organizacnim
soucasnym nebo budoucim vystuptiim. Nepfiznivé podminky mohou obsahovat zfizeni nové
volnocasové instituce, rozvoj zajmové ¢innosti na Skolach, pokles poétu Zakl, odchod kvalit-
nich pedagogl za lepSim vydélkem, nizsi rozpocet, zménu legislativnich nafizeni, ktera ztizi
schopnost rozvoje organizace.

Krok 1 - Generovani napadii, namétii, myslenek

K tvorbé analyzy SWOT je vyuzita metoda brainstormingu, ktera je zaloZzena na tvarci kolek-
tivni spolupraci a mysleni. Vychazi se z poznatku, Ze ¢im vice namétli, myslenek a napadi
je pfi feSeni neznamého problému k dispozici, tim vétsi je pravdépodobnost, Ze feSeni bude
nalezeno za nejpfijatelnéjSich podminek. Velkou prednosti této metody je, Ze dovede v pro-
cesu skupinové prace uvolnit psychické a socidlni zabrany a prorazit mysSlenkové bariéry.
V neformalnim prostredi a ve skupiné, kterd neni svazana pracovni hierarchii, je vytvofen pro-
stor pro pfirozeny projev kazdého ¢lena tymu.

Zakladnimi pravidly jsou zakaz kritiky, uvolnéni fantazie, vzajemna inspirace, co nejvétsi mnoz-
stvi ndpad, rovnost Gc¢astniku.

Setkani pracovniku organizace

Cilem této Casti je sesbirat co nejvice podnétl ve vSech
Styfech kvadrantech analyzy SWOT (silné stranky, sla-
bé stranky, prilezitosti, hrozby). Nejprve jsou Gcastnici
tohoto setkani seznameni s diivodem setkani a pro-
blémem. K tomu probiha diskuze k zadani. Dale jsou
Géastnici seznameni s pravidly brainstormingu. Nasle-
duje vlastni brainstormingova diskuze.

Zapisovatel piSe vSechny napady, které jsou vyiceny,
na predem pripraveny flipovy papir. Kazdou oblast ana-
lyzy SWOT piSe na jiny papir. Na konci diskuze vSich-
ni spolec¢né zkontroluji, zda nejsou nékteré naméty
napsany vicekrat.
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Silné stranky

Slabé stranky

Poslani (smysluplnost)

Potencial dobrovolnych i profesionalnich
pracovnik(

Kvalita prace + levnost oproti podobnym
organizacim

Osobnosti v organizaci

Jistota statu (finance od zfizovatele)
Cisté prostredi (rytifi hodnot)
Vyhlaska

Transparentnost SVC

Existence sité SVC a spoluprace s nimi
Pocty klientl

Neumeéni se prodat

PretiZeni pracovnikli

Neexistence fundraisingové strategie
Absence vzdélavani

Prebujeld administrativa

Demotivujici zpdsob financovani ze statniho
rozpoc¢tu

Chybéjici sebevédomi

Legislativa

Reditel neni manazer

Postaveni SVC

Volani minulosti (syndrom stéatni instituce)
Stagnace

Prilezitosti

Hrozby

SVC jako centrum obce (participace)

Posileni spontannich aktivit a prace s neorgani-
zovanymi skupinami

Zapojeni vétsiho poctu mladeze
Pfechod na vicezdrojové financovani

Pfiprava déti a mladeze pro r(izné zivotni
situace

Soucasné trendy

Zaméfeni na statni priority

Mezinarodni spoluprace, mezinarodni projekty
Sitové projekty

SVquko servisni organizace pro neziskové
organizace

Pfechod zfizovatelstvi SVC na obec

Relaxaéné vzdélavaci akce

Méné financi

SniZovani autonomie fediteld SVC

Odchod pracovnik( SVC do jinych sfér
Vznikajici konkurence

SniZovani po&tu déti v aktivitach SVC
Snizovani platebnich moznosti klient(i SVC
Snizovani poc¢tu obyvatel

Ruseni SVC v nékterych mistech

Tlak nestatnich neziskovych organizaci

Pro identifikaci strategie je tfeba v nasledujicim kroku vybrat (zGzZit) 5-7 faktor( v kazdém
kvadrantu. To mizeme udélat tzv. lepikovanim. Kazdy z G¢astnik(l dostane 20 lepikd (mUze byt
i méné) a ma moznost oznacit 5 namétd v kazdém kvadrantu, o kterych ma podle jeho minéni
smysl| dale uvaZovat. Kazdy Gc¢astnik rozdéli svych 5 hlasl 5 riznym namétim nebo miize dat
své hlasy tfeba jen jednomu namétu podle svého uvazeni. Hlasovani probihd nalepovanim
(pfidélovanim) barevnych lepikl. (Podobné Ize také pridélovat ¢arky pomoci fixu).

Po hlasovani se seétou hlasy u kazdého namétu, a ziska se tak jejich pofadi. Naméty v prvni
tfetiné, anebo prvni 3-4 naméty s nejvétsim poctem hlasy, jsou ty, o kterych ma nejvétsi cast
skupiny zajem dal diskutovat. Facilitdtor mlize vyuzit Paretova pravidla (pravidlo 80/20-20%
napadu fesi 80 % problému) a zabyvat se témi, které dostaly dohromady 20 % hlast (poéitano

od 1. mista v poradi).
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Silné stranky
- Poslani (smysluplnost)
- Potencial dobrovolnych i profesionalnich pracovniki
- Kvalita prace + levnost oproti podobnym organizacim
- Osobnosti v organizaci
- Jistota statu (finance od zfizovatele)
Slabé stranky
- Neuméni se prodat
- Pretizeni pracovnikl
- Neexistence fundraisingové strategie
- Absence vzdélavani
- Prebujeld administrativa
Prilezitosti
- SVC jako centrum obce (participace)
- Posileni spontannich aktivit a prace s neorgani-
zovanymi skupinami
- Zapojeni vétsiho poétu mladeze
- Pfechod na vicezdrojové financovani
- Priprava déti a mladeze pro r(izné Zivotni situace
Hrozby
- Méné financi
- Snizovani autonomie Feditelt SVC
- Odchod pracovniki SVC do jinych sfér
- Vznikajici konkurence
- Snizovani pottu déti v aktivitach SVC

Krok 3 - Porovnavani faktoru slabych a silnych stranek a faktoru pfilezitosti a hrozeb
V nésledujicim kroku je tfeba mezi sebou porovnat silné a slabé stranky a pfilezitosti a hrozby.
Cilem je zjistit, ktery faktor je v organizaci , silnéjsi“.

K tomuto kroku je vhodné porovnat silné a slabé stranky na jednom formulafi a pfileZitosti
a hrozby na formulafi druném. Na zékladé toho se uréi poradi jednotlivych faktord - vnitfnich
i vnéjSich. Mezi vnitfnimi zdroji a vnéjSimi vlivy se identifikuje silnéjsi vliv.

Porovnani probiha tim zpUsobem, Ze spolu soupefi vSechny faktory silnych a slabych stranek
a poté vsechny faktory prilezitosti a hrozeb. Vzdy se rozdéluji 2 body a vysledek je bud' vitézstvi
néjakého faktoru (faktor méa pro organizaci vétsi vahu) - vysledek je tedy 2 : 0 nebo 0 : 2 - nebo
remiza - v tomto pfipadé je vysledek 1: 1.

Porovnani musi probihat vzdy v kontextu organizace, pobocky, oddéleni, ve které porovnavani
probiha.
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Priklad:
Mundial - porovnani silnych stranek se slabymi strankami
s 'S S o
S = \©
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Poslani (smysluplnost) 0:2 2:0 0:2 0:2 1:1 3:7
Potencial pracovniku 1:1 2:0 2:0 2:0 2:0 9:1
Kvalita prace 1:1 2:0 0:2 1:1 2:0 6:4
Osobnosti v organizaci 1:1 2:0 1:1 0:2 1:1 5:5
Jistota statu 1:1 1:1 1:1 2:0 1:1 6:4
4:6 9:1 4:6 5:5 7:3 -
Poradi:
1. Potencial pracovnikl 9:1 6-7. | Absence vzdélavani 5:5
2-5. | Nedostatek uménise prodat [6:4 6-7. | Osobnosti v organizaci 5:5
2-5. | Nedostate¢na fundraisingova |6: 4 8-9. | Poslani 3:7
strategie
2-5. | Kvalita prace 6:4 8-9. | Prebujeld administrativa |3:7
2-5. |Jistota statu 6:4 10. PretiZeni pracovnikl 1:9

Silné stranky versus slabé stranky 29 : 21

Vitéz: Silné stranky

Poznamka: Toto je priklad jedné organizace, kde jsou urcité podminky. V jiné organizaci mohou tytéz faktory
dopadnout UpIné jinak.
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SVC jako centrum obce (participace) 0:2 |2:0 1:1 |2:0 |1:1 6:4
Prosileni spontannich aktivit s neorganizovanymi [1:1 |[2:0 0:2 |2:0 |[2:0 3:7

skupinami

Zapojeni vétSiho poctu mladeze

Pfechod na vicezdrojové financovani

Pfiprava Zaku a mladeZe pro rizné Zivotni situace
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Poradi
1. 7
2 8.
3. 9
4. 10.
5 11.
6 12.

Vitéz: Prilezitosti (pouze priklad nutny pro dalsi postup)
Poznamka: Tento krok je mozné udélat i intuitivné bez formulari a vypoctu.

Krok 4 - Porovnani jednotlivych faktoru analyzy SWOT a urceni strategie

Matice SWOT vychazi z kombinace kliovych potenciélnich pfileZitosti a hrozeb spolu s predpo-
kladanymi silnymi a slabymi strankami, umoznuje zvaZovat Ctyfi rozdilné vzorové situace, které
se mohou stat urcitou orientaci pfi volbé strategické
varianty. Tyto vzorové situace Ize vycist z nasledujici-
ho obrazku.

Ugastnici setkani zanesou vysledky z predchozi
metody do matice SWOT. Pokud zvitézily silné stran-
ky, bude bod umistén na jejich stranu (v nasem ()
pfipadé vpravo). Pokud zvitézi prilezitosti, bude ten-
tokrat bod umistén na jejich stranu, v tomto pfipa-
dé do horni poloviny. Pak se vynesené body spoji
a vyznaci se kvadrant, do kterého patfi.

PrileZitosti

Slabé stranky
Silné stranky

I
=
o
N
o
<

Z obrazku vyplyva, Ze organizace se tyka ta nejpfi-

kvadrantu se organizace setkava s prilezitostmi ve svém okoli a zaroven je schopna nabidnout
i mnoZstvi silnych stranek, které vyuziti téchto prilezitosti podporuji.

RUstova strategie, ktera z této analyzy vyplyva, vychazi z predpokladu, Ze organizace dosahne
strategického Uspéchu maximalizaci silnych stranek a pfilezitosti a minimalizaci slabych stra-
nek a hrozeb.

Po dokonéeni analyzy SWOT je vedeni organizace schopno posoudit stavajici pozici organi-
zace a provést zasahy, které |épe pripravi organizaci na budoucnost. Clenové vedeni mohou
porovnat externi prilezitosti a hrozby s internimi pfednostmi (silnymi strankami) a nedostatky
(slabymi strankami). Ke znazornéni vysledku mohou byt pouzity nasledujici Ctyfi kvadranty.
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Kvadrant | (Expanze) je charakteristic-
ky tim, Ze se zde externi prilezitosti snou- Vn&ji prilezitosti
bi s internimi silnymi strankami.

Strategie: Organizace je vybavena dosta-

te€nymi silnymi strdnkami, aby byla £ kvadrantl kvadrant Il %
- . > > . \© =

schopna vydat se za svymi pfilezitostmi. = 2
[} \

Kvadrant Il (Stabilizace) je vysledkem K o
[ Qv

. i T g 3
neschopnosti vyuzit externi prilezitosti E | adrantil Kvadrant IV 2

v duUsledku organiza¢nich nedostatk.
Vedeni organizace si uvédomuje existen-
ci prilezitosti, ale neni schopno ji vyuzit Vnéjsi hrozby

pro nedostatek nezbytnych dovednosti

nebo zdroju.

Strategie: Organizace nejprve musi stabilizovat interni zdroje. Udélat ze slabych stranek silné
stranky a pak zacit realizovat své pfilezitosti.

Kvadrant 11l (Omezeni) reprezentuje situaci, ve které externi hrozba mize poskodit silnou
stranku organizace.

Strategie: Organizace je vybavena dostateénymi silnymi strankami, aby byla schopna elimi-
novat své hrozby. V prvni fazi feSi sva ohrozeni. Teprve po eliminaci hrozeb sméfuje své sily
k realizaci prilezitosti.

Kvadrant IV (Kombinace) zachycuje situaci, kdy externi hrozba je schopna ohrozit existenci
organizace tim, Ze vyuZije jejich internich slabych stranek.

Strategie: Toto je horsi situace, kterd mize vést v nestatnich organizacich k zaniku. Pfi napra-
vé jde o dlouhodobéjsi proces. Organizace nejprve musi stabilizovat interni zdroje, udélat ze
slabych stranek silné stranky. Pak je schopna zabyvat se svymi hrozbami. Jakmile eliminuje
ohroZeni - zadina realizovat své pfileZitosti.

Na tomto misté konéi analyticka faze a zacina faze planovaci.

Krok 5 - Tvorba oblasti

NeZ prejdeme k samotné planovaci fazi, je dobré vybrat si hlavni oblasti ¢innosti organizace, kte-
rymi se budeme zabyvat. Oblasti pomohou zjednodusit agendu pfi praci s dlouhodobym planem
organizace. Oblasti si uréime podle strategie, kterd nam vysla - v tomto pripadé je to zaméreni
na rdst organizace, na rozvoj aktivit. DalSi oblasti uréime podle vysledkUl z analyzy SWOT.
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a jeji vyuziti pri tvorbé strategického planu

Mozné oblasti:

Pedagogicka ginnost Rizeni organizace

Lidské zdroje Tymova prace a spoluprace
Finance Zviditelnéni organizace
Efektivita Kvalita

Marketing organizace Zdroje atd.

Krok 6 - NapInéni oblasti konkrétnim obsahem
Méame-li vybrané oblasti, pfidélime k nim navrhy z analyzy SWOT.
Priklad:
Pedagogicka ¢innost
- Poslani (smysluplnost)
- SVC jako centrum obce (participace)
- Posileni spontannich aktivit a prace s neorganizovanymi skupinami
- Priprava déti a mladeZe pro rizné Zivotni situace
Lidské zdroje
- Potencial dobrovolnych i profesionélnich pracovnik(
- Osobnosti v organizaci
- Absence vzdélavani
- SniZovani autonomie Fediteld SVC
- Odchod pracovnik( SVC do jinych sfér
Ekonomika
- Jistota stéatu (finance od zfizovatele)
- Neexistence fundraisingové strategie
- Méné financi
- Pfechod na vicezdrojové financovani
Efektivita
- Kvalita prace + levnost oproti podobnym organizacim
- Pretizeni pracovnikl
- Prebujeld administrativa
Marketing organizace
- Neuméni se prodat
- Zapojeni vétsiho poétu mladeze
- Vznikajici konkurence
- Snizovani pottu déti v aktivitach SVC

Krok 7 - Uréeni prioritnich oblasti

Nyni nasleduje uréeni poradi dilezitosti vybranych oblasti, to znamenéa sefazeni od prvniho
mista do patého (v nasem pripadé).

To mliZze probéhnout konsenzem, Ze se na tom vSichni dohodneme, anebo pfidélovanim bodu.
KaZdy Gcastnik napiSe své poradi, to se nasledné secte a vyjde ndm konecné poradi.
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Treti moznosti je vyuZiti kroku 2, kdy jsme pfidélovali vybranym namétim a napadim lepiky.
Tyto lepiky byly seéteny a kazdy namét ziskal urcity pocet bod(. Tyto body miZzeme vyuZit i nyni.
Seéteme body vSech namétl a navrhll v oblasti a podle toho uréime poradi oblasti. Musi v tom
byt ale néjaka logi¢nost a provazanost.

Priklad:

1. misto Pedagogicka ¢innost

2. misto Lidské zdroje

3. misto Marketing

4. misto Finance

5. misto Efektivita

V pedagogické oblasti chce organizace rozjet nové aktivity, které doposud nerealizovala. K tomu
potfebuje, aby lidé tyto nové éinnosti ovladali, takze je potfebuje vzdélat. Jelikoz se jedna o nové véci,
potiebuije je ,omarketingovat, aby o né méli zakaznici a klienti zajem. Na to vSe jsou potieba finan-
ce, které je tfeba sehnat. A rovnéz je treba nové nastavit chod organizace, aby vSe do sebe zapadalo.
Jiny pfiklad:

Organizace je ve finanéni krizi. Hrozi, Ze nebude mit finance na ¢innost.

1. misto Finance

2. misto Lidské zdroje

3. misto Efektivita

4. misto Marketing

5. misto Pedagogicka ¢innost

Je tfeba zaméfit organizaci na ziskavani financi, na fundraising, na vicezdrojové financovani.
Na toto musime vyclenit finance a naucit to lidi, pfipadné sehnat dals$i nebo jiné, ktefi to umi.
V dobé nedostatku financi je nutné zaméfit se na vnitini zdroje a zefektivnit je na maximum,
nékteré ¢innosti eliminovat. Pomoci marketingovych nastrojli hledat cestu k financim. V peda-
gogické Cinnosti je tfeba utlumit vSechny prodélecné cinnosti a finanéné ,vytézit“ vSechny
dostupné moznosti. V této ¢asti se mohou objevit nové navrhy a naméty, které v analyze SWOT
nebyly, ale které davaji celé strategii systém a logi¢nost. Tyto nové navrhy zafadime. Naopak
se mliZe stat, ze nékteré navrhy jsou nadbyteéné. Ty vyfadime.

Krok 8 - Pfevedeni navrhii na cile

V tomto kroku veskeré navrhy a ndméty prevedeme na cile. Tam, kde to jde, vyuZijeme meto-
diku SMART:

Specificky - je poZadavek na co nejvétsi konkrétnost. Ceho chci dosahnout, jak to bude vypa-
dat, pokud svého cile dosahnu.

Méfitelny - jak zméfim, nakolik jsem svého cile dosahl? Co bude kritériem?

Ambiciozni - Fika, jak vysoky cil jsme si stanovili. Cim ambiciézné&jsi, tim si ho budeme vice
vazit. Pokud si ho stanovime hodné nizko, ani ndm nebude stat za to jej realizovat.

Realny - na druhé strané ale cil musi byt mozno splnit.

Terminovany - tim oznacujeme ohranicenost cile v ¢ase. Kazdy cil ma zacatek a konec.
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Priklad:

- Pedagogicka ¢innost

- Poslani (smysluplnost)

- SVC jako centrum obce (participace)

- Posileni spontannich aktivit a prace s neorganizovanymi skupinami
- Pfiprava déti a mladeZe pro rizné Zivotni situace

Cile

- VSechny pedagogické ¢innosti maji své vychovné vzdélavaci cile, které jsou napliovany.

- SVC funguje jako misto, kde existuje informa&ni centrum obce, a misto, kde probiha setkava-
ni ob&an( tykajici se komunitniho planovani.

- PFi SVC existuje organiza&né i ekonomicky samostatny Klub mladeze, ktery realizuje Sirokou
nabidku aktivit pro neorganizovanou mladez.

- Ve v§ech pedagogickych ¢innostech, kde je to mozné a vhodné, jsou vyuzivany metody osob-
nostni a socialni vychovy. Zejména vSak reflexe probéhnuvsich aktivit.

Krok 9 - Rozpracovani cilu
Pokud nechame predchozi cile v této podobé, zpravidla za néjakou dobu ,vySumi“ a nic se
nestane. Predchozi cile je tfeba rozpracovat do cill nizSich.

Oblast: Pedagogicka ¢innost
Strategicky cil Dlouhodoby cil

SVC funguje jako misto, kde existuje infor- Vy€lenit misto pro informacni centrum
macni centrum obce, a misto, kde probiha Z: reditel T: ¢erven 2011

setkavani obCanu tykajici se komunitniho
planovani.

Vybavit informacni centrum potfebnou technikou
Z: 1T T:srpen 2011

Zabezpecit personalni zajisténi chodu informacéniho
centra
Z: reditel T: ¢ervenec 2011

atd.

Tyto cile mohou byt jesté rozpracovany do cilt kratkodobych pro jednotlivé pracovniky. To je
dllezité, aby kazdy védél, jak se na cilech organizace podili.

Krok 10 - Realizace
Pak uz nezbyva nic jiného, nez cile podle planu realizovat.

Krok 11 - Opakovani
Po néjaké dobé, ktera je pro kazdou organizaci jina, cely proces opakovat.
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Vyuziti metody: Strategické planovani

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: VSichni pracovnici organizace

Zakladni pomucky: Flipchart, flipové papiry, fixy, lepici karticky 5 x 5cm, éervené a zelené lepiky

Motivace: Uastnici pfichazeji z téZe organizace, ale s riznymi odekévanimi. Zaroveri budou pfi-
chazet s urcitou nervozitou ze setkani. Je nutné je nenasilnou a interaktivni formou vtahnout
do diskuze, ,pfipravit je“ na spolecnou praci na strategickém planovani. K tomu bude slouZit
Gvodni metoda pro strategické planovani - mapa kli¢ovych udalosti. Ugastnici pfi této metodé
zapisuji klicové udalosti za uplynulych cca 10-15 let, a to ve spoleénosti/svété, v organizaci,
v déni ve volném Case a témata vyznamna pro né samé. Tedy to, co podle nich ovlivnilo/ovlivni
jejich Zivot a organizaci. Malé skupiny pak z téchto ¢tyf pohled(l identifikuji pfib&hy a priority pro
dalsi praci. V kazdém pohledu identifikuji 10 priorit.

Cilem je aktivni zapojeni vSech Géastnikl do setkani, jejich pozitivni naladéni na dalSi program
a spoleéné vytvoreni mapy klicovych udalosti.

Pro akci pfipravime tabulku - nakreslime na 2 flipové papiry (témata je mozné upravit):
1997 2003 2012 2016

Spolec-
nost

Organi-
zace

Volno-
casové
trendy

Potipby
(ja)

Krok 1

Vedouci skupiny vysvétli cil - na zakladé minulych a oéekavanych udalosti si uvédomit souvislosti,
ujasnit sou¢asnou situaci a vysledovat to, co by mohlo ovlivnit budoucnost (jednotlivct i organizace).
Krok 2

Kazdy Clen skupiny béhem 10 minut zapisuje libovolny poéet ndmétl na nalepovaci karticky,
vzdy jeden ndmét na jeden papirek. NepiSou se abstraktni véci (,legislativa“), ale véci konkrétni
(,zakonik prace“). Kazdy €len pak své nazory precte a vylepi je do pfipravené tabulky - viz nahore.
Krok 3

VSichni se sejdou pred tabulkou a fikaji, co je pfi pohledu na tabuli napada. Tento krok trva
cca 5 minut. Ugastnici se snaZi vysledovat trendy v jednotlivych oblastech. Pfitom si utvareji
svUj vlastni nazor.
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Krok 4

V tomto kroku se Ucastnici rozdéli do ¢tyf skupin. Kazda skupina ma za Gkol v pridélené oblasti
(spoleénost, organizace, volny ¢as, ja) identifikovat 10 trend(, které vyplyvaji z nalepenych papir-
k(. Téchto 10 trend( napiSe na flipovy papir. Zaroven mohou ¢lenové skupin vysledky své prace
graficky doladit.

Krok 5

Kdyz mame seskupené trendy, mizeme prejit k vyhodnocovaci ¢asti. Kazdy dostane 4 x 3 (nebo
4 x 5) lepiky zelené barvy a 4 x 3 (nebo 4 x 5) lepiky ¢ervené barvy. Poté identifikuje nejdd-
skupinami. Lepiky pfilepi k faktordm, které mu pripadaji dllezité (mUze napft. pridélit jednomu
faktoru 3 lepiky nebo tfem faktoriim po 1 lepiku atd.). Zelené nalepuje k tém trendlim/faktortim,
které mlze ovlivnit, a Gervené k tém, které ovlivnit nemuze.

Krok 6 - Prestavka a scitani

Béhem prestavky lektor spocita pridélené body (zelené i cervené) a vybere tfi témata (pét
témat) k reSeni. Samoziejmé ty, které Ize podle Gcastnikd fesit, jsou zelené. Idealni je, kdyz
jsou vybrana témata ze vSech étyf skupin.

Priklad z praxe (zvyraznéna témata byla vybrana k feSeni):
JA

+ Zalozeni rodiny (partner) mohu - 3)

+ Studium - novy zacatek mohu - 4), (nemohu ovlivnit - 1)
+ ZlepSeni bytové situace mohu - 11)

+ Zalozeni rodiny, radost ze zivota (mohu - 11)

(
(
(
(
+ Péce o zdravi (mohu - 17)
(
(
(
(

+ Zacatek prace ve Skole mohu - 5), (nemohu - 1)
- Pracovni vytizeni mohu - 3) (nemohu - 11)
- Unava z préce Feditele mohu - 2), (nemohu - 10)
- Nezaméstnanost mohu - 3), (nemohu - 20)
( )

- Obava o zdravi

Moznéa témata z dalSich skupin:

- Rozsiteni plsobnosti organizace

- ZvySené naroky na odbornost pracovnikl

- RozSiteni samofinancovani organizace

- Jaké vlastnosti ma mit GspésSny manazer (feditel Skoly)

- atd.

Krok 7

Ugastnici ve skupinach rozpracovévaji dana témata do konkrétnich feSeni pouzitelnych v praxi.
Krok 8

Prezentace jednotlivych navrh(.

Krok 9

Diskuze k vysledkdm.

Krok 10

Shrnuti facilitdtorem z pohledu procesu. Shrnuti ze strany vedeni organizace.
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Vyuziti metody: Tvorba vize organizace

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastnikl: Do 15 (ale mozno i vice)

Zakladni pomUcky: Flipchart, flipové papiry, fixy, lepici paska, formular s otazkami, pfipadné
pocitace a dataprojektor

Vhodna aplikace: Tato metoda miZe byt s Gspéchem pouZita pro tvorbu vize organizace.

Jedna se o jednoduchou techniku, kterd muize byt pouZita jako vstup pfed strategickym plano-
vanim pro naladéni, generovani napadud a ,pusténi fantazie na Spacir*.

Kazdy Gcastnik vypini formulaf s nize uvedenymi otazkami (viz formulaf dole). Nasledné se
vyvési odpovédi na zed, ale roztfidéné podle otdzek. Poté kazdy vybere jednu véc, kterd ho
zaujala, a precte ji nahlas.

Dalsi zplisob pouziti - mize slouZit k vytvoreni vize nebo filozofie organizace. Zde vznikne
material, ktery slouZi jako voditko pro smérovani organizace.

Tato metoda mUze byt pouZzita na jediném setkani, nebo mize byt kombinaci elektronického
vypliovani a Zivého setkavani.

Krok 1

Vedouci skupiny vysvétli postup, jakym bude skupina pracovat. Sdéli také, co bude vystupem.
Krok 2

Vedouci rozda (nebo rozesle na pocitace) formular s otdzkami.

Priklad:
Zahrajte si na budoucnost - my v roce 2022

Popiste své zaméstnani v organizaci za dva roky od dnesniho dne.

Popiste svou organizaci a okoli za Ctyfi roky ode dnesSka.

Jak se zménila vase organizace za uplynulych deset let? Na co jste hrdi?

V ¢em budete jini neZ ostatni organizace - co budete nabizet svym klientim? A proc pravé to?

Popiste typické budouci pracovniky vasi organizace.

Jak si predstavujete design organizace, v niz budete za deset let pracovat?

Popiste typickou oslavu nebo ceremonial vasi organizace za deset let.

Uvedte, jaky bude profil typického G¢astnika vasich aktivit.

Uplynulo deset let. Napiste, co o vasi organizaci tento rok napisi noviny (samozfejmé celostatniho dosahu).
Konkrétni text:
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Vedouci zaroven pozada ucastniky, aby se nebali zlehcovat své odpovédi, psat humorné nameé-
ty a také psat nemozné a fantazijni navrhy.

Krok 3

Odpovédi se polozi na jedno misto, kazdy si je mlze precist a jeSté dopisovat naméty i do jinych
formulara.

Krok 4

Jednotlivé napady a naméty se prepisi (nebo prelepi, neni-li pocitac¢ a dataprojektor) pod nize
uvedené oblasti. Je-li potfeba, pfida se dalsi oblast. Je-li néktera z téchto oblasti zbyteéna,
ubere se.

- Popis ritudlu organizace - Rizeni organizace

- Na co jsme hrdi - PR, komunikace, prace s médii
- Zaméstnanci (prace s nimi) - Pobocky, oddéleni

- Skolni vzdélavaci program - Externisté a dobrovolnici

- Metody a formy, kterymi pracujeme - Standardy a procesy

- Hodnoty organizace - Legislativa, vnéjsi a vnitini

- Cinnosti a aktivity - Tymové spolupréce

- Klienti a zékaznici - Projekty, projektové fizeni
Pokud se uzZ pfi pfepisovani vyskytnou stejné naméty a napady, jsou vyfazeny.
Krok 5

V této Casti se vyCisti text, to znamena odstrani se stejné a podobné naméty a navrhy. Cilem je,
aby se tu vesSkeré naméty a napady vyskytovaly pouze jednou.

Krok 6

ve strukturovany text. Skupina pracuje se vSemi sepsanymi navrhy a rozhoduje o jejich zaraze-
ni do materialu, jejich Gpravé, nebo dokonce vyrazeni. Na konci kroku je hotovy materiéal, jenz
slouzi k pochopeni, o co organizaci jde a kam sméfuje.

Krok 7

Nasledné je material rozeslan vSem lidem, ktefi se podileli na jeho tvorbé. Ti jej pripominkuji
a oponuji. Jejich pripominky jsou zapracovany do materialu.

Krok 8

Zde je materidl prezentovan vsem, kterych se tyka. Material je jimi odsouhlasen.

Krok 9

Kazdy pracovnik obdrzi tento material jako zavazny program. Lidé jsou vedeni k tomu, aby
pracovali v souladu s timto materidlem.

Krok 10

V ndvaznosti na tento material jsou zpracovany strategické plany organizace.

Krok 11

Realizace.

Poznamka: O vizi se Fika, Ze ma byt strucna. Ukazuje se vSak, Ze takto pojaty text neni na Sko-
du. Lidé mu vice rozumi a dokaZou si pod nim predstavit konkrétni véci.



Vyuziti metody: Planovani, analyza organizace

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnik(: 16-20 (moZno i méné)

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy rdzné barvy, Gervené a zelené lepiky
Vhodna aplikace: Zjistovani, jak je na tom nas tym, organizace, oddéleni pravé nyni.
Priprava na reseni otazky, jakou strategii ma nas tym, organizace, oddéleni nyni sledovat.
Vychodisko ke stanoveni souboru aktivit, které jsou pro nasi ¢innost nyni prioritni.

Analyzu STEP Ize s Gspéchem pouZit i pro jednoduchou analyzu kazdého jednotlivce. STEP patfi
mezi znaméjSi analytické metody organizace. Spociva v hodnoceni vlivu pouze vnéjsich faktori
(faktoru globalniho prostedi) na chod organizace v nasledujicich segmentech:

S - socialni faktory. Zahrnuje faktory souvisejici se zplsobem Zivota lidi, véetné Zivotnich hodnot -
demograficka kfivka, primérna délka Zivota, hustota obyvatelstva, rodinné faktory, migrace obyva-
telstva, dopravni obsluznost, Groven vzdélavani a vzdélanosti, prevazujici hodnoty, Zivotni styl v regio-
nu, zajem o celoZivotni vzdélavani a jeho nabidka, sekularizace, podminky pro rekreaci a vyuziti
volného ¢asu, masmédia, struktura Skolstvi v regionu, vyvoj oboru v regionu, spadovéa oblast Skoly,
zajem o Skolu, obor, uplatnéni ((spésnost) absolvent(l, vztahy mezi SVC a NNO v regionu apod.

T - technické (technicko-technologické) faktory. Zahrnuje faktory, které souviseji s vyvojem
vyrobnich prostredk(, materiald, procesu, know-how a novych technologii v regionu, s vyvojem
a vyzkumem a které maji dopad na organizaci.

E - ekonomické faktory. Zahrnuje faktory, které souviseji s vyvojem ekonomickych procesu
v okoli organizace - toky penéz, zbozi, sluzeb, informaci a energii, jeZ mohou ovliviiovat existenci,
pozici a chod organizace, a to véetné problematiky (ne)zaméstnanosti, trhu prace, platovych pod-
minek, konkurence, podil(i na trhu, vyvoje v podnikatelskych sektorech, moznosti sponzoringu,
mimorozpoctovych zdrojl organizace a rozpodétu na Skolstvi, déti a mladez jako celku.

P - politicko-pravni faktory. Jde o faktory, které souviseji s vykonem politické moci (od Grov-
né statu az po samospravu v obci), s politickou situaci, legislativou (véetné Skolské), stavem
pravniho védomi. Organizace muiZze pfi hodnoceni téchto faktorl posoudit vzajemné vztahy se
zfizovatelem, s mistni samospravou, predstaviteli obce, a také autonomii organizace.

Krok 1

Nejprve jsou Gcastnici setkani seznameni s diivodem setkani a s problémem. Vedouci vysvétli, Ze pfi
hodnoceni jednotlivych faktoru je potfeba vychazet ze skutecnosti, Ze nékteré z nich plsobi na celo-
narodni drovni, dnes mozna i na Grovni nadnarodni, mnohé na Grovni regionalni ¢i mistni. Podle toho
je nutné k nim pfi STEP analyze pristupovat. Jesté pred zahajenim analyzy je tedy nutné definovat
rozsah analyzy prostredi, a to v souvislosti s plisobnosti organizace. V této ¢asti probiha diskuze
k zadani. Dale jsou U¢astnici seznameni s procesem tvorby analyzy STEP. Nasledné se rozdéli do Ctyr
skupin. Kazda skupina dostane flipovy papir a jinak barevny fix (modry, zeleny, éerny, éerveny).
Krok 2

KaZda skupina se zaméfi na jednu oblast analyzy STEP a tu pak zpracovéva. Ugastnici ve skupiné
generuji ndméty a ndpady ke svému tématu. Skupina zapisuje vSechny napady, které jsou vyrceny,
na predem pripraveny flipovy papir. Je tfeba generovat jen ty faktory, které maji nebo mohou mit
pfimy dopad na onu konkrétni organizaci. DllleZité je také rozliSovat vlivy, které organizaci ovliviuji
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pfimo, s nimiz se organizace musi potykat a reagovat na né, od vlivQ, které organizaci ovliviuji
zprostfedkované, nepfimo, anebo dokonce jdou mimo ni. Zaroven je také tfeba rozliSovat vlivy,
které pUsobi kratkodobé, od vlivli ovliviujicich organizaci dlouhodobé. V neposledni fadé je nutné
zabyvat se trendy, oekavanymi vlivy nebo faktory, u kterych je zfejmé doznivani vlivu.

Krok 3

Po ur¢itém Case (cca 15 minut) pfeda kazda skupina svUij flipovy papir skupiné vpravo. Ta pokracuje
v generovani napad(l. Zaroven mlzZe psat poznamky a komentare k pfedchozimu textu. Vyhodou
je jinak barevny fix, ten nam pripadné pom0ze identifikovat skupinu, ktera tento namét napsala
a muZe jej vysvétlit. Po cca 10 minutach se preda papir skupiné vpravo a pak jesté jednou. Poté se
papir opét dostane k ptvodni skupiné. Ta zkontroluje, zda nejsou nékteré naméty zapsany vicekrat.
Priklad:

Socialni faktory Technologické faktory
¢ Porodnost ¢ Nové technologické aktivity a jejich priorita
* Socialni postoje k organizaci ¢ Obecna technologicka troven
* Mobilita * Internet
* Zpusob zivota mensin * E-learning
« Zivotni styl * Nové zpUsoby vzdélavani
« Zivotni hodnoty, rodina, pratelé * Nové zplsoby komunikace (Facebook, Twitter, Skype)
¢ Multimédia
Ekonomickeé faktory Politické faktory
¢ Schvaleni statniho rozpoctu, rozpoctu ¢ Legislativa
regionu a mésta (obce) ¢ Pracovni pravo
¢ Ekonomicka sila podnik( v regionu « Politicka stabilita
¢ Ekonomicka sila rodin a cilovych skupin * Vstup do EU
¢ Nezaméstnanost « Skolské zakony
 Ceny energii * Danova politika
* Inflace

Po této ¢asti mize byt analyza ukonéena a flipové papiry vyvéseny. Jejich obsah bude podkla-
dem pro naslednou analyzu STEP.

Krok 4

V&ichni Géastnici dostanou 5 Eervenych lepikl a 20 zelenych lepikl. Cervené lepiky (stop) nale-
pi k tém namétdm, o kterych si mysli, Ze je nema smysl fesit, protoZe organizace nema Sanci
s nimi néco udélat. Dale ma kazdy z Géastnik(l moznost oznacit naméty, o nichz ma podle jeho
minéni smysl dale uvazovat. V kazdé oblasti (socialni, technologické, ekonomické, politické
faktory) rozdéli ucastnik svych 5 hlas( péti riznym namétiim. Celkem tedy pfidéli 20 hlasu.
Po hlasovani se sec¢tou hlasy u jednotlivych namétu a ziska se jejich poradi. Nyni je vidét, kte-
rymi ndméty ma smysl se zabyvat, a kterymi naopak ne. Pokud jsou nékteré naméty oznaceny
cervenymi i zelenymi lepiky, rozhoduje rozdil nebo je o nich vedena diskuze. Tfi ndaméty v kazdé
oblasti s nejvétSim poctem hlasu jsou ty, o nichz ma nejvétsi ¢ast skupiny zajem dal diskutovat.
Krok 5

V tomto kroku jsou vybrané naméty prevedeny na cile. Kazdy kol mlZe byt (@ mél by byt) roz-
pracovan jesté do diléich a konkrétnich krokd.

Krok 6 - Realizace akénich planu

Krok 7 - Kontrola a vyhodnoceni



Vyuziti metody: Planovani

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 4-8 (mozno i vice)

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, malé lepiky

Vhodna aplikace: Vybér silnych a slabych stranek z analyzy SWOT, které byly vygenerovany
v pfedchozi diskuzi. Hodnoceni vyvazZenosti ¢innosti v organizaci.

Metoda Balanced Scorecard (BSC) je jednou z metod, jak méfit a vyhodnocovat zavadéni
a realizaci zvolené strategie organizace. Vede ke komplexnimu pohledu na organizaci, na jeji
strategii i na to, zda ve své denni ¢innosti organizace tuto strategii operativné napliuje. BSC
umoZiuje rozpoznat a snazi se reagovat na zasadni problémy a vyzvy strategického Fizeni.
Je nastrojem pro prevedeni vize do konkrétnich méfitelnych plant a cild. BSC vede k pohledu
na organizaci ze Ctyr perspektiv:

- finanéni (Podle jakych ekonomickych ukazateld chceme organizaci Fidit?)

- zakaznické (Kdo je nas zakaznik? Co od nas ocekava? Jak je spokojeny?)

- procesni (Jak dobfe délame to, co nés zZivi? Jak vykonné jsou procesy organizace?)

- potencialu (Jaky potencial pro to musime mit, napf. lidsky potencial?)

Krok 1

Vedouci skupiny zopakuje téma, jeZ se bude pomoci této techniky feSit. Toto téma napiSe
na predem pfipraveny flipovy papir. Napfiklad ,Sesbirat maximum ndmétd pro analyzu SWOT
(silné stranky organizace, slabé stranky organizace, pfilezitosti, hrozby)“.

Krok 2

Sbér namétd pomoci metody brainstormingu (viz Brainstorming). Cilem je sebrat co nejvice namé-
0, myslenek a napadu. Zapisovatel zapisuje vSechny navrhy, které byly vyiéeny. Kazdou oblast -
silné stranky, slabé stranky, pfilezitosti, hrozby - zapisuje na jiny papir (kvili pfehlednosti).

Krok 3

VSichni spole¢né zkontroluji, zda se nékteré naméty neopakuji. Opakujici se navrhy jsou slou-
¢eny do jednoho. Na konci tohoto kroku jsou seznamy na ¢tyfech velkych listech papiru.

Krok 4

Kazdy Gcastnik dostane pro kazdou oblast 5 lepikt (4 x 5 lepik() a oznadi ty naméty, které se mu nej-
vice zamlouvaji (mUze pridélit jednomu namétu vSech 5 lepikl nebo je rozdélit mezi vice ndamétu).
Krok 5

Kdyz jsou secéteny vysledky, pfifazuji se navrhy s nejvétsi hodnotou pod jednotlivé perspektivy
Balanced Scorecard. Zde je dilezité prevést naméty do cild.

Finanéni perspektiva Procesni perspektiva

Zakaznicka perspektiva Perspektiva potencidlu
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Krok 6

Na zakladé poctu lepikl uréime prioritni perspektivu, kterou by mély ostatni perspektivy pod-
porovat.

Priklad:

V zakaznické oblasti vyjde, Ze je tfeba rozjet néjakou novou aktivitu pro ziskdvani novych zakaznika.
K tomu je tfeba vyclenit finance, vzdélat k tomu lidi (potenciél) a dat této ¢innosti jasny fad (procesy).
Krok 7

VSeobecné pojmy je nutné prevést do cilll pomoci metodiky SMART.

Priklad: ZlepSit financovani organizace = kazdy rok ziskat svou ¢innosti 650 tisic korun.

Krok 8

Ke kazdému cili je tfeba vytvofit kroky, které povedou k jeho naplnéni. Zaroven uréime termin
splnéni a pfitfadime zodpovédnou osobu.

Krok 9

Realizace.

Varianta

pouzivana pro hodnoceni vyvazenosti ¢innosti v organizaci

VSichni pracovnici v organizaci dostanou nasledujici formulaf, ten béhem uréeného ¢asového
Gseku vyplni a odevzdaji. Vyplnovani mdze byt anonymni - pokud to pomuze generovani napadd.
Ukazka formulare:

Do nasledujici tabulky vepiste vSechny pozitivni jevy pro jednotlivé oblasti, na které si vzpome-
nete. Zadny nazor nehodnotte. KaZdé myslenka je pro nas cenna.

Financni hledisko Zakaznické hledisko Procesni hledisko Potencialni hledisko

Do nasledujici tabulky vepiste vSechny rezervy pro jednotlivé oblasti, na které si vzpomenete.
Z&dny nézor nehodnotte. KaZda myslenka je pro nas cenna.

Financni hledisko
rezervy

Zakaznické hledisko
rezervy

Procesni hledisko
rezervy

Potencialni hledisko
rezervy

Vedeni organizace slouci vSechny podnéty do spolecnych tabulek. Ty pak pfeda pracovnikiim

5 preferenénich bodU, avSak kazdému podnétu mUze pracovnik pfidélit pouze jeden.

Vedeni zpracuje vysledky do analytické zpravy. NejdilezitéjSi ¢asti zpravy je analyza vysledkl
hodnoceni. Zpravu prezentuje pracovnikiim. Nasleduje diskuze sméfujici k feSenim a naprav-
nym opatfenim k podnétim z tabulky rezerv. Dale prevedeni podnétd do cild pomoci metodiky
SMART, uréeni krok(, termind, zodpovédnych osob.
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(graf rybi patere)

Vyuziti metody: Analyza problémd, rozhodovani

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastnikl: Do 15 (ale mozno i vice)

Zakladni pomicky: Flipchart, flipové papiry, fixy

Vhodna aplikace: Tato metoda mUZe byt s Gspéchem pouZita ve strategickém managementu
nebo marketingu pri analyze klientl a zakaznik( organizace.

Nejznaméjsi metoda analyzy problém(, je zndma pod nazvy ,graf rybi patere”, ,graf pficin
a dUsledkl*“. Rybi patef se mu fiké proto, Ze po dokonceni pfipomina kostru ryby. Grafy typu rybi
patef umoznuji oddélit pficiny od disledk a nasim skupindm pomahaji vidét problém v jeho
celistvosti. Mnoho problém0 ziska

naprosto odliSnou perspektivu poté,

co na né nahlédneme timto zpliso-

bem. U pfi¢in, které se dfive jevily

jako Ustfedni, nahle vyznam jakoby

zmizi, kdyZ skupinova analyza pfive-

de na svétlo jinou, opravdu klicovou

pFicinu.

Nejcastéji se pouziva pro identifikaci

vSech moznych pficin n&jakého pro-

blému.

Krok 1

Prvnim krokem je zapsani dusledku na pravou stranu velkého listu papiru (do trojuhelniku ,hlavy®).

V této fazi je dllleZité zajistit, aby skupinou zvoleny disledek byl formulovan co nejpfesnéji. Cim

obecnéjsi zadani, tim obecnéji vyznivaji pficiny, a tim se ¢asto znesnadnuje uchopeni problému.

Krok 2

Spociva v zakresleni hlavnich Zeber ryby a zapsani nazv(i hlavnich problémovych oblasti. Zku-

Senosti ukazuji, Ze existuje Sest oblasti, které odpovidaji vétsiné situaci, s nimiz se setkavame,

a vSechny by mély byt na listu znazornény.

I. Lidé (interni i externi pracovnici) a vSe, co s nimi souvisi.

Il. Podminky, v nichZ se pracuje, véetné tepla, zimy, prdvanu, polohy pfi praci i mimo ni a mno-
ha dalSich aspektl pracovnich podminek.

Ill. Metody préace.

IV. Pracovni prostfedi - zde jsou zahrnuty takové véci jako ucebny, klubovny, pocitace, kotelna
a budovy jako takové.

V. Vybaveni, jako napf. nastroje pro vzdélavaci ¢innost, pracovni obleéeni v dilnach, kancelar-
ské potreby, registratury atd.

VI. Material pouzivany pfi praci s détmi.
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Krok 3

V tomto kroku sestavovani grafu si skupina pfipomene pravidla brainstormingu (viz kap. Prure-
zové metody) a napiSe/vyvési je na viditeIné misto.

Krok 4

Skupina vyuZije pravidla a postupy brainstormingu k vytvoreni seznamu pficin vztahujicich se
k dfive napsanému duUsledku. Pravé v tomto bodu se zapisovatel potfebuje soustfedit na to,
aby umistil mySlenky do grafu na spravné misto, jelikoZ ¢lenové je budou vyvolavat bez ohledu
na pozadi Sesti oblasti. Nelze zafadit napad prosté tam, kde se to zda byt nejsamoziejméjsi.
Krok 5

V dalsim kroku se postup obvykle prerusi, nechaji se ulezet myslenky z grafu, aby mély moz-
nost dozrat a aby bylo jisté, Ze zadny z dllezitych navrh( nebude opomenut. Dosahne se toho
napfiklad béhem deseti minut, kdy se skupina sesedne a probere souvislosti kone¢ného grafu.
Popfipadé tak, Ze se list papiru vyvési v organizaci na viditelné misto v obdobi mezi setkanimi,
aby se mohl promyslet do dalSiho setkani.

Krok 6

V tomto kroku se analyzuje cely graf. Skupina by se méla podivat na analyzu a zjistit, které
mysSlenky nebo skupiny myslenek ,vykukuji“ z papiru. Paretlv princip ik, Ze jen nékolik pFicin
stoji s nejvétsi pravdépodobnosti za vétsinou diisledkl a pravé tyto pfi¢iny nyni skupina hleda.
Krok 7

Skupina definuje pficiny, na které je tfeba se zaméfit. Vyhledava kroky k jejich odstranéni.
Krok 8

Sestaveni planu realizace.

Krok 9

Realizace.

Poznamka:
Metodu Ize vyuZit napr. pfi analyze oCekavani a potfeb zakazniku a klienti. Na ,konce Zeber*
se napisou jednotlivé cilové skupiny, na ,vétvicky“ oéekavani a potreby.
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Porovnani cili organizace s pozadavky a predstavami klientu a zakazniku

Vyuziti metody: Planovani, rozhodovani

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastnikl: 4-8 (mozno i vice)

Zakladni pomicky: Flipchart, flipové papiry, lektorsky kuffik

Vhodna aplikace: Je-li hotova analyza klientt a zakaznikG a jsou-li vytvorené cile organizace.

Metoda CIKL pochazi z metody Quality Function Deployment, coZ je systematicky proces, ktery
pomaha identifikovat pozadavky zékaznika a pfendsi je do vSech funkci a aktivit ve spole¢nosti
tak, Ze hlas zékaznika je bran neustale na zfetel. Navic nazorné vizualni velké pomucky (mati-
ce) pfedstavuji vzdy vstup a vystup, coz zajistuje vizualni sledovani potfeb zakaznika.

Metoda CIKL si vzala z QFD jen jednu ¢ast - porovnani cil(l organizace s poZadavky a predsta-
vami klientl a zakaznik(.

Krok 1

Skupina si vytvofi analyzu zakaznikl a identifikuje jejich potfeby a o¢ekavani - viz Ishikawlv
diagram.

Krok 2

Skupina vytvofi nebo si vezme jiZ vytvorené cile organizace - viz analyza SWOT a jeji vyuZiti pfi
tvorbé cild organizace.

Krok 3

v Ishikawové diagramu, se prepiSi do nasledujici tabulky pod ,Pozadavky klientd“.

VSechny strategické cile, které si organizace naplanovala, se prepisi do nasledujici tabulky
pod ,Strategické cile“.

Strategické cile

(vaha)

Pozadavky klientt
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Porovnani cilii organizace s pozadavky a predstavami klientu a zakazniku

Soucet sloupct

Soucet sloupct (x vaha)

Krok 4

V tomto kroku porovna skupina souvislost mezi poZzadavky klient(i a cili organizace. V praxi to
znamena, Ze zjistuje, zda o cile, které si organizace stanovila, maji klienti zajem. Jesté jinymi
slovy - zda cil napliuje o¢ekavani klientl a zakaznik({.

Porovnani mize probihat ¢iselné nebo graficky.

Priklad:

4 rozhodné souvisi
spiSe souvisi

spiSe nesouvisi
rozhodné nesouvisi

=N W

souvisi zcela
zCasti souvisi
nesouvisi

> 00

Kazdy poZadavek se porovnava se vSemi pozadavky klientd.

Poznamka: Pokud maji poZadavky klientd jinou ddlezZitost, miZe se do tabulky vloZit sloupec
s vahou pozadavku (napfiklad 1-3). V tomto pripadé je jesté nutné vynasobit vahu vyslednou
souvislosti.

Krok 5

Z vyplnéné tabulky je poznat, které cile jsou zaméreny na klienty a zakazniky, a které cile
naopak nemaji své klienty.

Krok 6

Rozhodnuti o pfipadném zru$eni nebo zméné cil(, u kterych je predpoklad, Ze budou mit u klien-
10 a zdkaznikd Zadnou nebo mizivou odezvu.
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Vyuziti metody: Analyza tzv. zlodé&jd ¢asu v organizaci

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnik(: 16-20 (moZno i méné)

Zakladni pomUcky: Flipchart, flipové papiry, fixy rliznych barev, malé lepiky, seznamy zlodéju ¢asu
Vhodna aplikace: Analyza zlodé&ju ¢asu jednotlivce.

Zlodéji asu jsou faktory, které pracovniky zdrzuji od jejich prace a zabranuji jim dosahovat
jejich cild a cilt organizace efektivnim zplsobem. Je to vlastné plytvani casem. Ma dva druhy
pricin: jedny je tfeba hledat v prosttedi a okoli, druhé ma Elovék sdm v sobé. PFi¢iny zplisobené
lidmi samotnymi mohou byt nedostateéna (vadna) organizace prace, odkladani, neschopnost
fici ,ne“, nedostatecny zajem, postoj, pfistup, dale vyhaslost, surfovani po internetu (které
nema zadnou souvislost s praci), tlachani o nicem, nepotiebny perfekcionismus, atd. P¥ici-
ny zpUsobené prostfedim mohou byt neocekavani navstévnici, telefonické hovory, neuziteéna
posta, ¢ekani na nékoho, neproduktivni jednani a porady, krize, povidani u kavy, nevyuzité
informace a zpravy a celé fada jinych pficin.

Krok 1 - Priprava

Organizatofi pfipravi pribéh setkani, seznam moznych zlodéj asu.

Krok 2 - Zadani

Nejprve jsou Uc¢astnici seznameni s divodem setkani a problematikou zlodéji ¢asu (Gasovych
pasti). K zadani nasledné probiha diskuze.

Krok 3 - DoplInéni seznamu

Kazdy Ucastnik dostane seznam zlodéjli ¢asu. Ma moznost seznam doplnit o dalsi zlodéje
¢asu. Kdo nerozumi nékterému z pojm{, zepta se.

Krok 4 - Vybér nejvétsich zlodéju

Ugastnici individualné studuji seznam zlodé&ji Easu a vybiraji pro sebe 5 nejvétsich zlodé&j(,
ktefi je obiraji o jejich pracovni ¢as.

Krok 5 - Prace ve skupinach

V této ¢asti jsou utvoreny skupinky (4-6 ¢lend), ty maji za Ukol vybrat 5 nejvétsich zlodéju, ktefi
je obiraji o jejich pracovni ¢as. Tentokrat ale vybiraji zlod&je ¢asu za celou skupinu.

Pak kaZda skupina prezentuje ostatnim své nazory a facilitator piSe tyto nazory na flipovy papir.
Krok 6 - Diskuze

Nasleduje diskuze, kde se Géastnici vyjadfuji k tomu, zda Ize vybrané zlodéje ¢asu v organizaci
eliminovat, ¢i nikoli. Pokud nékterého zlodéje ¢asu eliminovat lze, facilitator jej oznaci zelenou
barvou. V opacném pfipadé jej oznaéi cervenou barvou.

Krok 7 - Vybér

Kazdy z Ucastniki ma moznost oznacit zelenou barvou 5 zIlod€&ji ¢asu, ktefi ho podle jeho
minéni nejvice zdrzuji od prace. Hlasovani mize probihat pridélovanim barevnych lepik( nebo
pridavanim ¢arek (pomoci fix(l). Po hlasovani se seCtenim hlast ziska poradi.
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Krok 8 - Navrh Feseni
Kazda skupina (viz krok 5) si vybere 2-3 zlodéje ¢asu, ty postupné zpracovava do nasledu-
jici tabulky:

Zlodéj casu Mozné priciny Opatieni/Reseni

Krok 9 - Prezentace

Kazda skupina pak prezentuje své
navrhy. Ostatni je oponuji, pfipomin-
kuji a navrhuji sva opatfeni a feseni.
Krok 10 - Akéni plany a smérnice
V tomto kroku se analyzovani zlodéji
¢asu rozdéli na ty, k jejichz eliminaci
bude nutné vytvorit nebo zménit néja-
kou vnitfni smérnici, a na ty, k nimz
bude nutné vytvofit plan realizace.
Nasledné se vytvofi vnitfni smérni-
ce a akéni plany (plany realizace).
Krok 11 - Realizace akc¢nich
planu

Krok 12 - Kontrola a vyhodnoceni s ol

AtovEns,”
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analyza ¢asu

Vyuziti metody: Planovani, analyza organizace

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastnikl: 16-20 (moZno i méné, ¢lenové vedeni organizace)

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, nalepovaci listeéky 5 x 5cm

Vhodna aplikace: Pri rozhovoru s pracovnikem tykajicim se jeho priorit rozhodovani o prioritach
organizace.

Tato matice se bézné pouZziva pfi organizovani osobniho ¢asu, jde o tzv. planovaci matici IV. gene-
race time managementu. Pomoci ni se lidé rozhoduji o svych prioritdch v kvadrantu ,naléhavé
a dulezité“. PouZiva se i jako vyhodnocovaci matice pro vybér priorit organizace a také pfi krizovém
fizeni: rozhodovani o prioritach v organizaci z hlediska aktivit spojenych se smyslem, vizi, zakladnim
poslanim organizace (dllezZité), aktivit spojenych s tlakem na okamzité nebo prednostni vykonani
(naléhavé).

Krok 1

Vedouci organizace na schizce vedeni sdéli ostatnim téma dnesniho jednani a nasledné pohovo-
i 0 tom, Ze jedna z nejbéznéjSich situaci, kterou musi vedeni organizace denné fesit, se nazyva
,Co dfiv?“. Casto pracovnici organizace vykonavaji riizné &innosti, ale z téch dlleZitych zhola nic.
Tato metoda muize byt také zafazovana na konec porady, kdy jsou jasné cile a Gkoly. Zde jde pak
o to, pfiradit jim prioritu.

Krok 2 - seznam cilu, ukolu

Seznam cilG a Gkold mUGzZe vzniknout nékolika zpUsoby:

- Clenové vedeni dostanou za kol pfinést na poradu svij seznam.

- Seznam se vygeneruje pfimo na poradé. To v pfipadé, kdy je porada k tomuto svolana.

Cile a Ukoly se prepiSou na nalepovaci karticky. Kazda karticka obsahuje jen jeden cil nebo Ukol.
Krok 3

Zde se v podstaté resi stanoveni priorit, coZz znamena dopredu se rozhodnout, které cile, Gkoly
nebo ¢innosti jsou prvoradé, druhofadé, atd. Kazdy Gkol je charakterizovan dvéma dimenzemi:
- dllezitosti svého obsahu

- naléhavosti terminu vyfizeni

Zvazenim obou téchto faktorll a jejich vztahu Naléhavé

vyplyne hodnota zpracovani nebo priorita.

Jako hlavni zésada plati: DULEZITOST PRED
NALEHAVOSTI! . .
Vedeni bere jednu kartiCku po druhé a pfifazuje
je do kvadrantl podle vzajemného konsenzu.

Dalezité
<
Méné dulezité

Méné naléhavé
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analyza casu

Krok 4

V tomto kroku ma vedeni roztfidéné cile, Gkoly a ¢innosti do jednotlivych kvadrantl. Podle
kvadrantd se rozhoduje o dal$im postupu:

Dulezité/naléhavé = jde o neodkladné Ukoly a problémy, které se musi fesit okamzité; je ale
nutné zavést do organizace opatfeni, aby se sem tyto neodkladné Gkoly dostavaly co nejméné.
Dulezité / méné naléhavé = idedlni kvadrant pro rozvoj organizace. Zde se nachazeji cile
a Ukoly pro koncepéni ¢innost - planovani, hledani novych pfileZitosti, vzdélavani a rozvoj
pracovnikd, rozvijeni vztah(...

Méné dllezité / méné naléhavé = eliminovat nebo delegovat
Krok 5 - Rozpracovani do akénich planu

Krok 6 - Realizace

Krok 7 - Kontrola a vyhodnoceni
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Vyuziti metody: Planovani, uréeni zodpovédnosti

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcéastniki: VSichni, ktefi jsou v matici uvedeni

Zakladni pomticky: Flipchart, flipové papiry, fixy, anebo PC s potfebnym software a dataprojektor

Matice zodpovédnosti je jednim z Sikovnych néstrojl planovani a také fizeni ¢asu. Jde o jasné
vymezeni pravomoci a zodpovédnosti pracovnikll za jednotlivé ¢innosti, kterymi se organizace
zabyva. Je v ni stanoveno ,KDO“ a ,ZA CO zodpovida“. V jednotlivych ¢innostech musi byt jas-
né vymezeny role a podil jednotlivych ¢lenl. Zodpovédnost jednotlivych pracovnikd musi byt
stanovena jednoznaéné, aby vSichni védéli, zda jsou zodpovédni za rozhodovani ¢i spolupracuji
nebo se na ¢innosti podileji. To slouzi k tomu, aby kazdy ¢len tymu v kazdém okamziku védél,
jaka je jeho role v tymu a jakou méa odpovédnost, pravomoci a kompetence.

Krok 1

Nejprve jsou Uc¢astnici setkani seznameni s divodem setkani a dlivodem tvorby matice zodpo-
védnosti. Je dobré zdlraznit vyhodu matice zodpovédnosti - odpadaji spory o to, za co je kdo
zodpovédny. Matice zodpovédnosti toto fesi dokonale.

K zadani nasledné probiha diskuze.

Krok 2

V tomto kroku se pfipravi véechny dllezité ¢innosti, kterymi se organizace zabyva. Jedna se
o pedagogické ¢innosti, Fidici ¢innosti i ¢innosti podplrné a servisni.

Priklad:

Strategicky plan - individualni plany pracovnikl - pravidelnd ¢innost - nepravidelna ¢in-
nost, spontanni ¢innost - tdborova ¢innost - individualni prace s talenty - nabor Gcastnikl
do zU - administrativa (evidence tfidnich knih, zpréavy z akci...) - psani a Fizeni projekt(l - zis-
kavani pracovnikl (internich, externich, dobrovolnych) - motivaéni a stimulaéni plan - systém
hodnoceni pracovnikll - Skoleni a vzdélavani - planovani finanénich zdrojl - vedeni Géetnic-
tvi - marketing - fundraising - ziskavani vefejnosti - systém vnitfni kontroly - zpétna vazba
od klientd - hodnoceni a evaluace...

Do seznamu mohou byt psany i diléi véci, jako je odpovédnost za BOZP nebo kupovani papiru
do kopirky, apod.

Krok 3

Zde se definuji zpUsoby pravomoci. Zakladni pravomoci jsou nasledujici:
ZodpOVida....coeveeeereeeeieenes z

Spolupracuje ......cccceeeeeenen. S

Podili S€ .eoeverererereeeeen P

Podle potfeby je mozné vytvofit i dalsi - informuje, schvaluje, Fidi...
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Krok 4
Nyni se vytvofi (nebo je jiz pfipravena pred setkanim) prazdna matice zodpovédnosti. MUZe byt
vytvofena na flipovém papife nebo v pocitaci. V druném pfipadé se matice promita pres datovy

projektor na platno.

kdo

¢innost termin

Krok 5
Do matice se dopisi Cinnosti a jména pracovnik(l. Nasledné se pfifadi k jednotlivym pracovni-

kGim a ¢innostem jejich pravomoci a také termin, kdy bude ¢innost realizovana. U kazdé ¢innos-
ti je stanoven jediny zodpovidajici pracovnik (Z) a podle povahy ¢innosti pfifazeni dalsi (S, P.,...)

kdo

Reditel

cinnost

termin
Strategicky plan 15.7.
Rozpocet organizace 15.12.
Nabor Gi¢astniki do ZU 31.7.
Systém hodnoceni pracovnikl 31.8.
Plan vzdélavani a rozvoje pracovniki 15.9. P
Den déti 1.6.

@ | & | 7astupce Feditele

w (N

@ |0 |0 | Vedouci pobotky AAA
N1 || Vedouci PR

@ T |0 | Vedouci oddéleni A
@ |0 | T | Vedouci oddéleni B
@ |0 || Vedouci oddéleni C

@ |0 IN|T| Ekonom

N

S S S S
S S S S S z

N

)

Poznamka: Nékteré ¢innosti mohou byt rozpracovany do tkolu, napriklad pod nabor tcastniku
do ZU muiZe byt pfipsan kol pro vedouci oddéleni, ktefi musi odevzdat podklady ze svych

zajmovych Gtvard.

Krok 6
Tato vyplnéna matice zodpovédnosti je rozdana vSem pracovnikiim organizace (nebo umisté-

na na zndmém misté na intranetu). VSem pracovnikdim je vysvétleno, co znamena matice pro
vSechny pracovniky organizace.

Krok 7
Dusledné vyzadovani presného dodrzovani matice zodpovédnosti.
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Vyuziti metody: Analyza ¢asu pracovnika

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcéastnikui: Individuaini metoda

Zakladni pomucky: Formular

Vhodna aplikace: Pri rozhovoru s pracovnikem tykajicim se jeho ¢asového snimku.

Casovy snimek je vhodny k optimalizaci fizeni ¢asu. SlouZi pracovnikovi k tomu, aby si sam udé-
lal inventuru, jak je na tom s ¢asem v soucasnosti - jaké ¢innosti vykonava, na éem pracuje,
kde jsou ,ztraty ¢asu“ a prostor k Gsporam.

Krok 1

Vedeni pfipravi formulare a vysvétli smysl a vyhody této metody vSem pracovnikiim, kterych
se tyka. Zde je dobré pracovnikim nenafizovat vypliovani ¢asového snimku. Ten je vhodny
pro lidi, ktefi ho sami chtéji a chtéji na sobé v tomto sméru pracovat. V opaéném pripadé jde
vypliovani ,,ozulit“ a pak nema zadny smysl.

Krok 2

Pracovnici béhem urcitého ¢asového Gseku - napfiklad béhem 14 dni - zaskrtavaji po patnéac-
ti minutach do pripraveného formulare, Eemu se vénovali. Pokud délali vice véci, zaskrtnou tu,
ktera téchto patnact minut charakterizuje nejvice.

Dulezité v tomto kroku je, aby se lidé chovali normalné. Nesmi si fikat: ,Toto nesmi$ délat, to
se sem nehodi, tohoto musi$ délat vic, to se sem naopak hodi, takhle se vedouci pracovnik
nechova a tady je to jasné viditelné, mél by ses vratit k soustruhu.”

Po ¢étrnacti dnech bude mit kazdy pracovnik sv(ij snimek ve formé grafu.

Pedagogicka ¢innost

Hospitace

Déti, studenti ...

Krok 3

V tomto kroku pracovnici analyzuji své vysledky. Podle obsahu svého grafu mohou zjistit své
zlodéje Casu.

Pfi analyze vysledku je tfeba se ptat na fadu otazek:

Zabyvam se nejvice témi ¢innostmi, které vedou k naplnéni cili organizace?

Kde ztracim nejvice zbyte¢ného asu?

Které ¢innosti potrebuji naopak ¢asové posilit?

Kde tento ¢as vezmu - na Gkor jakych ¢innosti?

Jak zjednodusim ¢asové naroéné éinnosti?

Jak elimuji své zlodéje ¢asu?

Krok 4

Zde je vhodné vytvofit si svUj vlastni plan napravnych opatfeni. Pracovnik (spolu se svym nad-

fizenym) analyzuje kazdy fadek a pfipravi napravna opatfeni.
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Priklad:

Pedagogicka ¢innost
8 hodin Poradi: 8 (podle délky trvani zaznamenané v grafu)
Rozhodnuti: neménit

Hospitace
0 hodin Poradi: 20
Rozhodnuti:
Absolvovat seminaf k hospitacim T: konec zafi
Viytvorit systém hospitaci na oddéleni, ktery je v souladu s organizaénim fadem T: konec fijna
Kazdy mésic hospitovat 3 zajmové Utvary a nasledné provést tzv. supervizni rozhovor

Krok 5

Realizace planu opatfeni.

Krok 6

Kontrola a vyhodnoceni.

Krok 7

Standardizovani novych vhodnych postupd.

Momentovy zaznam potreby ¢asu:

Organizace: Jméno: Datum:
Funkce:

Forma, druh Hodiny Soucet

X t Podil
&innosf V%

Pedagogicka
&innost

~

Hospitace

w

. Déti, studenti...

IS

Ridici ¢innost -
prace s lidmi

o

. Ekonomika,
Ggetnictvi

o

. Fundraising

~

. Pé&e o majetek

®

Porady,
schlize,
konference

©

. Navstévy,
jednani

10. Telefonni
hovory

11. Pisemnosti
(nahlizeni,
vyfizovani)

12. Sebevzdélavani

13. Koncepéni
prace

14. Organizace
viastni prace

15. Ostatni
pracovni
Ginnost

>

. Public relations

]

. Prestavky
v préci (jidlo,
hygiena)

18. Osobni

problémy

19. Nicnedélani




Stimulace, motivace, hodnoceni

Vyuziti metody: Diagndza pracovnikU

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcéastniki: Vedeni organizace

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, nalepovaci papirky 5 x 5cm

Jednoducha diagnéza pracovnikll z hlediska jejich schopnosti a postoju, kterou si mizeme
udélat doslova ,na kolené“ s pomoci nasledujici tabulky. Rozdéluje lidi na Ctyfi typy pravé podle
toho, zda umi a chtéji délat to, co se od nich ocekava.

Udélat si toto jednoduché rozfazeni svych podfizenych znamena ziskat zajimavy pohled na stav
lidskych zdrojli a zaroven slusny zaklad pro urceni strategie vedeni a podpory kazdého jednotlivce.
Cilem této metody je diagndza vSech pracovniku (podfizenych), zafazeni do tabulky schopnosti
a postoju. Tém, ktefi se neumisti v kvadrantu ,Schopni a ochotni“, pfipravit rozvojovy program,
pomoci néhoZ se do tohoto kvadrantu dostanou.

Krok 1

Vedeni organizace se sejde na spoleéném sezeni. Vedouci vysvétli cil a nasledné vysvétli
postup, jak bude cela tato metoda probihat.

Krok 2

Vedeni organizace posuzuje vSechny nebo vybrané pracovniky z pohledu jejich schopnosti
(dostatecné - nedostatecné) a z pohledu postojll (pfiznivé - nepfiznivé) k organizaci a k zadavani
Gkol(.

Pracovnici jsou posuzovani na zakladé zvolenych kritérii; na zakladé konsenzu jsou umistovani
do kvadrantu, do kterého byli diagnostikovani.

Z pohledu metody je Gcelné mit vSechny posuzované pracovniky prepsané na nalepovacich
papircich 5 x 5cm. Diky tomu je snadnéjsi manipulace pfi pfipadnych zménéach a premistovani
pracovnikl z jednoho kvadrantu do druhého.

= SCHOPNI, SCHOPNI
%) o |ale . a .
! 8 | NEOCHOTNI OCHOTNI
T 3
2 2
%] Q
:g NESCHOPNI NESCHOPNI,
9 la ’ ale )
% | NEOCHOTNI OCHOTNI
§
=
Nepfiznivé Priznivé

POSTOJE
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Stimulace, motivace, hodnoceni

Krok 3
Po definitivnim rozfazeni je dobré pro lepsi prehlednost pfepsat vysledky do nasledujici tabulky:

Schopni/Neochotni Schopni/Ochotni Neschopni/Neochotni| Neschopni/Ochotni

Samer Macho X

Julie Hubata X

Karel Barel X

Vilma Jebava X

Irma Brusna X

Krok 4

Vedouci vysvétli ostatnim jednotlivé kategorie a dalSi postup:

Umi, ale nechce

Nejnaléhavéjsi problém predstavuji schopni, ale neochotni lidé. Mohou byt vzhledem k této vybusné
kombinaci pro firmu nebezpecni. Ostatni lidé je pro jejich schopnosti ¢asto uznavaji, mohou se proto
stavat vzory chovani pro své okoli, coz je kvili jejich nizké loajalité pro firmu pochopitelné nebezpec-
né. Mohou se stéat krystalizacnimi jadry, kolem kterych rostou ,,0striivky negativni deviace“.

Chce a umi

To je pozitivni kategorie, v ni bychom jisté méli radi vSechny své lidi. Tady bychom ziejmé hledali
Ferdu Mravence. | tito lidé mivaji pfirozenou autoritu a mohou se stéat vzory chovani, pokud tomu
podminky ve firmé preji. Mohou kolem nich vznikat ,,0strovy pozitivni deviace®, které pomahaiji firmé
v budovani vitality.

Chce, ale neumi

V pravém dolnim kvadrantu diagramu sidli kategorie snazivych, ale nedostatec¢né& schopnych lidi.
Trvale hlaSen by zde byl Brouk Pytlik. Tito lidé nevyZaduiji péci tak naléhavé, jako obé skupiny
v hornich kvadrantech. Také se kolem nich neseskupuji houfy obdivovateld, spiSe hrozi, Ze jejich
iniciativa nebude pro firmu vzdy prospésna.

Neumi a nechce

0d téchto lidi toho opravdu nemUiizeme pfilis ¢ekat. Ani oni nejsou adepty napodobovani, a proto
nepredstavuji akutni nebezpedci a naléhavou vyzvu k okamzité péci. Jejich prospésnost pro firmu
je vSak pochopitelné problematicka.

Vedouci zdlrazni, Ze Zzadoucim cilovym stavem je mit vSechny své lidi v tabulce schopnosti
a postojl vpravo nahore, tj. v kvadrantu Schopni a Ochotni.

Tento zamér zahrnuje dva dil¢i Gkoly: ty, ktefi v Zadoucim kvadrantu jiZ jsou, v ném udrZet, a ty,
ktefi v ném nejsou, do ného dostat, a to bud pohybem zleva doprava (zvy$enim loajality), nebo
zdola nahoru (napfiklad rozvojem schopnosti).

Krok 5

V tomto kroku Ucéastnici setkani vymysleji, jak dostat jednotlivé pracovniky do kvadrantu
Schopni a Ochotni.
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Umi, ale nechce

Schopni a neochotni predstavuji nebezpeci. Od nich je tieba zacit, jejich pfesunuti zleva dopra-
va je nejnaléhavéjsSim problémem. Jejich nadfizeny by se mél postarat o vzrlst jejich loajali-
ty, napfiklad s vyuZitim nasledujici tabulky. Pokud se to v prdbéhu nékolika tydnd ¢i mésicl
nepovede, prestoze vedeni organizace vyzkouselo vSechny relevantni postupy, mélo by zagit
uvazovat o radikalné&jsim feseni.

Umi, ale nechce Mozné priciny Opatieni/Reseni

Neni definovan systém firemnich Vytvofrit strategicky ramec organizace,

Julie Hubata

mysSlenek
Neni zfejmy uZitek mySlenek a systému
v organizaci pro Julii

vysvétlit lidem
Vysvétlit a motivovat
Lepsi zadavani Ukolld (SMART), Iépe

Neni znam systém mysSlenek organi-
zace

vysvétlovat smysl GkolQ, hodnotit
splinéni Gkoll

Chce, ale neumi

Kdo je v tomto kvadrantu, mél by se dostat nahoru. Posun nahoru znamena bud presun
na jinou, méné nebo jinak ndro¢nou praci, anebo zajisténi rdstu schopnosti lidi v poZzadova-
nych oblastech. Pomoci mliZe napfiklad vzdélavaci program zaméfeny na rozvoj individualnich
schopnosti. Zde muze vedeni uplatnit nékolik pFistupl:

« Dlraz na objevovani a osvojovani dovednosti (praxe, dovednosti)

* Redeni skuteénych situaci v prostiedi organizace (specificka témata, praxe-realita)

« Dlraz na pfedavani a fixovani znalosti (teorie, znalosti)

« Reeni modelovych situaci v prostfedi kurz(i (obecny pohled, modely)

Trénink Kouéovani Skoleni Poradenstvi
Hana Silna X X X
Béta Smutna X X
Karel Barel X X X
Jifi Severka X X X
Hanu$ Smukal X X

Konkrétni vzdélavaci aktivity:

(rozpis aktivit)

Neumi a nechce

Jejich presun vyZaduje obé slozky: vertikalni i horizontalni (postoje i schopnosti). Z hlediska
naléhavosti tato cilova skupina pfedstihuje tu predchozi (Chce, ale neumi) - nezvladnuti nelo-
Pokud se vedeni nerozhodne nebo nepokusi takovychto zaméstnancu rovnou zbavit, vyzaduje
tento typ lidi promysleny postup.
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Stimulace, motivace, hodnoceni

Cesta z levého dolniho kvadrantu doprava a nahoru by méla respektovat ,velkou taktickou pod-
minku*, ktera fika, Ze investici do rozvoje schopnosti by méla predchazet nebo ji doprovazet pozi-
tivni zména postojl; nasleduje ,maléa takticka podminka“, ktera uréuje poradi krokd - nejdrive
posun doprava (zména postoju), pak vzhilru; ne obracené.

Poznamka:

Prekvapivé ¢asto se posilaji lidé v tomto kvadrantu nejprve na skoleni ¢i tréninky, aby si doplnili
své znalosti a dovednosti. Pokud se to povede, muiZe se stat, Ze se posunem v diagramu vzhiru
dostanou do levého horniho kvadrantu, kde lidé tohoto typu predstavuji naléhavy problém.

Krok 6

Realizace opatfeni
Krok 7

Kontrola a vyhodnoceni

Inspirace:

Jifi Plaminek, Teorie vitality
Dalsi aplikace této metody:
ANALYZA MANAGEMENTU

Tuto metodu miiZe feditel organizace s Gspéchem aplikovat na ¢leny vedeni organizace, jednot-
livych pobocek nebo oddéleni.
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Stimulace, motivace, hodnoceni

Vyuziti metody: Tvorba kritérii pro pfiznani ¢tvrtletniho hodnoceni

Facilitator: Ano

Idedlni pocet Gcastnikl: VSichni pracovnici organizace, cca 20

Zakladni pomtcky: Flipcharty, flipovy papir, fixy, barevné lepiky, nalepovaci karti¢ky 5 x 5cm

Osobni ohodnoceni, jako pohybliva nadtarifni slozka platu, by mélo slouzit k motivaci zamést-
nancu a spravedlivé odrazet miru Usili, které zaméstnanec v praci odvadi. K tomu, aby splfio-
valo sv(j Ucel, je nutné, aby osobni ohodnoceni mélo svéa jasna kritéria, pfipadné podkritéria,
ktera jsou pro pracovniky znama, jsou pro né srozumitelna a v idealnim pfipadé jsou s nimi
pracovnici ztotoznéni.

V néasledujicim textu je popsana komplexni metoda, pomoci niz Ize vytvorit jasna a srozumitel-
na kritéria a podkritéria pro pfiznavani osobniho ohodnoceni. Srozumitelnost, jasnost kritérii
a ztotoznéni s nimi je dano tim, Ze se na tvorbé kritérii podileji pracovnici organizace, jichZ se
kritéria tykaji.

Krok 1 - Vysvétleni

Vedouci sezndmi vSechny pfitomné s cilem setkani - vytvofit kritéria pro ¢tvrtletni ohodnoce-
ni pracovnikl pro vSechny pracovni pozice. DlleZité je vysvétlit, k éemu to celé bude slouzit
a jak se s vysledky bude dal nakladat. Zaroven vedouci ubezpeci pracovniky, Ze celd metoda
je zamérena ve prospéch pracovnik(, ktefi chtéji udélat maximum pro organizaci i pro sebe.
Krok 2 - Cile organizace

Reditel organizace nebo jiny vedouci pracovnik provede prezentaci (ve struénosti vysvétli),
kam organizace jde, jaké je jeji poslani, jaka je jeji vize, dlouhodobé a kratkodobé cile. K tomu
nasleduje diskuze.

Je dobré, je-li obsah této prezentace nékde vyvésen, napsan na flipovém papife nebo jej kazdy
Géastnik dostane v pisemné podobé.

Krok 3

Facilitator vysvétli dalsi postup, jimZ budou dal vSichni pracovat. A hned je vyzve k prvni spo-
leéné &innosti: ,Rikejte véechny mozné &innosti a kritéria, ktera jsou v souladu s poslanim, vizi
a cili organizace a méla by se podle vas objevit ve vasem hodnoceni.”

Ugastnici setkani fikaji ndmé&ty a napady, zapisovatel ve zapisuje. Facilitator podnécuje dis-
kuzi k tvorbé dalSich napadd.

. < s Ridiof &
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Terminy Image Péce o klienty Péée o interiér Sebe VZdélavani
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Krok 4
pozice v organizaci.
Priklady pracovnich pozic:

- Zastupce feditele

- Odborny pracovnik (pedagog)

- Ekonom

- Pracovnik public relations

- Sekretarka

- Vedouci vzdélavaciho strediska

- Fundraiser

- Pracovnik pro doplfkovou ¢innost
Krok 5
Nyni nasleduje diskuze o tom, ktera vybrana kritéria jsou v souladu s cili, a ktera nikoli. Zde
muZe byt pouzita metoda CIKL k porovnani kritérii s cili organizace. Kritéria, kterd nemaiji nic
spoleéného s poslanim, vizi a cili organizace, jsou vyfazena.
Krok 6
Kazdy z G¢astnik(l setkani dostane 5 lepikd pro kazdé pracovni misto. Je-li popsano napfiklad
6 pracovnich mist, dostane kazdy Géastnik 30 lepikd. Poté obejde vSechny flipové papiry s nazvy
pracovnich mist a nalepi svych 5 lepik( k tém kritériim, ktera jsou z pohledu dosahovani vizi
tfeba 3 lepiky k jednomu a po 1 lepiku k dal$im dvéma kritériim. Po nalepeni se lepiky sectou.
Nasleduje zavérecna diskuze, kde jsou jeSté pripadné vyfazena kritéria, ktera nedostala zadny
bod nebo minimalni poéet bod.
Zde je dobré prvni spolecné setkani ukoncit.
Krok 7
Sejde se vedeni organizace nebo k tomu ustavena pracovni skupina, jeZ zpracovava vysledky
do konec¢né podoby. Prochazi vSechna kritéria a posuzuje jejich vliv na dosahovani vize a cill
organizace a takeé vliv na cile pro jednotlivé pracovniky. Podle poctu ziskanych lepikl rozfad'uje
kritéria do nékolika skupin dulezitosti - viz nasledujici pfiklad:

Odborni pracovnici dulezitost dulezitost
- Akce 4 - Terminy 3
- Zajmové Ultvary 4 - Rentabilita 3
- Tabory 4 - Public relations 2
- PInéni cill 4 - Tymova spoluprace 2
- Tvorivost (inovace) 3 - Tvorba metodik 2
- Planovani 3 - Informace 1
- Ridici &innost 3 - Sebevzdé&lavani 1
- Image 3 - Péce o interiér 1
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Krok 8 - Prezentace

Zde se opét schazeji vSichni Ucastnici spoleéné. Pracovni skupina prezentuje (nejlépe Usty
feditele) vysledky své prace a vysvétluje dlivody svého rozhodnuti.

K tomu probihd néasledna diskuze. V tomto kroku je dobré dosdhnout souhlasu vSech
pfitomnych.

Krok 9

rozpracovat kritéria do dilich podkritérii, pfipadné jesté dal. To proto, aby pro pracovniky bylo
zfejmé, za¢ budou hodnoceni. A hodnotitelim (vedoucim pracovnikiim) bude jasné, na zakladé
¢eho budou hodnotit své pracovniky.

Krok 10

VSechna kritéria jsou vylepena po mistnosti (bud volné, nebo na flipovych papirech). Kazdy
Géastnik dostane nalepovaci karticky 5 x 5cm. Ke vSem kritériim, ke kterym ma co Fici, napise
podkritéria, je jedno kolik. Ta nasledné vylepi ke kritériim.

Krok 11

V tomto kroku G¢astnici setkani vytfidi nalepena podkritéria tak, aby u kritéria bylo kazdé pouze
jednou. To mohou U¢astnici udélat v nékolika mensich skupinkach, aby se prace vykonala rychleji.
Krok 12

Tento krok mGZe pokracovat za Gcasti vSech nebo k nému bude ustavena pracovni skupina. Zde
jsou jednotliva kritéria rozpracovana do podkritérii tak, aby se kritérium mohlo objektivné hodnotit.

Priklady:
Akce Tabory Odpovédnost
pocet akei pocet taborl dodrzovani terminu

pocet Gcastnikd
pfima prace (hodiny)
koeficient x U¢astnici

Zajmoveé utvary
pocet ZU )
pocet déti v ZU
hodiny x déti ;
pramérny pocet v ZU
pfima prace (hodiny)

Tvofivost
kvalita prace
inovace, napady
odvaznost a originalita

pti feSeni probléma
pruznost reagovani (feseni)

Image pracovnika
vystupovani na poradach
jednani

ochota k zakaznikiim
patriotismus

nasazeni - pracovni doba

pocet Gcastniku
pfima prace (hodiny)
koeficient x G¢astnici

Cile

vytyCeni a pInéni cilt

projekty - napady

metodika - tabory, akce...

osobni planovani a organizace
Casu

Propagace
televize
radio

tisk
ostatni

Rentabilita
rentabilita akci
rentabilita ZU
sponzoring
ostatni ¢innosti

pomoc druhému

detaily pfi pFipravé

odpovédnost za konani akce
odpovédnost vici ostatnim
dodrZovani danych pravidel a norem

Prace s informacemi
vyhledavani

poskytovani - kolegové, internet,
intranet

vyuzivani

Jednani

navazovani a vyuzivani kontaktl
kvalita vystupovani
telefonovani

vysledky

Sebenarocnost, sebedlvéra

osobni aspirace v zaméstnani

odvaha nést riziko

odolnost proti nezdaru

zména stylu prace

entuziasmus, nadSeni

rozhodnost, dislednost, samostatnost
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Vyuziti sebevzdélavani jazyky Péce o interiér
predavani védomosti, dovednosti legislativa kancelar
a zkuSenosti manazerské dovednosti mistnosti
spolupracovnikim ostatni stény
pedagogicka ¢innost nasténky
fidici a lektorska ¢innost Ochota spoluprace ostatni
ostatni ¢innost spoluprace na akcich (hod.)
uprednostnéni makrocile
Sebevzdélavani organizace
vypocetni technika vzajemna komunikace
Krok 13

Tam, kde je to potfeba, jsou podkritéria jeSté rozpracovana do dil¢ich podkritérii, aby se l1épe
a objektivnéji mohla stanovovat hodnota bodU za kritérium.

Priklad:

Akce

pocet akci pocet Ucastnikl
1-4 akce 1 bod 20-80 1 bod
5-8 akce 2 body 81-160 2 body
8-12 akci 3 body 160-250 3 body
13-17 akci 4 body 251 a vice 4 body
17 a vice bodu 5 bodU koeficient (pocet hodin na akci x (i¢astnici)

pocet hodin 100-500 1 bod
5-10 hodin 1 bod 501-1000 2 body
11-30 hodin 2 body 1001 a vice 3 body
31-50 hodin 3 body
51 a vice 4 body

Krok 14

Vedeni organizace prepracuje tento vysledek spolec¢né prace do smérnice, sezndmi s ni pra-
covniky a zvefejni ji na intranetu nebo uloZi na misté, kde k ni maji vSichni pfistup.

Krok 15

Hodnoceni se priibéZné zaznamenava do formular(. Na konci mésice se sectou body, které ziskali
vSichni pracovnici celkem. Timto poctem bod se vydéli ¢astka, ktera je na odmény k dispozici.
Ziskanym koeficientem (poctem korun na 1 bod) se vynasobi bodové ohodnoceni pracovnik(.
Priklad:

Na odmény miiZze organizace mési¢né uvolnit 3 500 Ké. Pracovnici ziskali celkem 531 bod.
Vypocet koeficientu: 3 500 : 531 = 6,6 (6,59).

Pracovnik, ktery ziskal 62 bodd, mUZe dostat osobni pfiplatek 62 x 6,6 = 409,20 K¢ (je tfeba
zaokrouhlit).

Krok 16

Metodika hodnoceni pracovnikl se priibézné pripominkuje. Na zakladé pfipominek se metodika
i hodnoceni zméni, informuji se pracovnici organizace a napt. po étvrt roce se cely proces opakuje.
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Vyuziti metody: Tvorba rozvojového a vzdélavaciho planu
Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastniki: Vedeni organizace

Zakladni pomiicky: PC, pfipadné flipchart, flipové papiry, fixy
Vhodna aplikace: Cilové odmeény.

V této metodé je uplathovan systémovy pfistup: zaméfuje se na standardy védomosti a doved-
nosti pracovnikd, které plati pro rlizné pracovni pozice v organizaci a jsou propojeny se systémem
vzdélavani zaméstnancu. Metoda pracuje s rozvojem lidského potenciélu v organizaci a s nutnosti
vzdélavani, véetné jeho pfinosl pro organizaci.

Krok 1

Na Uvodnim setkani jsou GEastnici (vedeni organizace) nejprve seznameni s cilem. Tim je pfipra-
vit individualni vzdélavaci a rozvojovy plan pro kazdého pracovnika, nasledné tento plan zrealizo-
vat a vyhodnotit vysledky.

Krok 2 - Prevedeni popisu prace na védomosti a dovednosti

Tato Cast je Gasové velmi naro¢na. Je tfeba prevést popis prace na znalosti a dovednosti tak, aby
se z nich nasledné daly vytvofit vzdélavaci programy. Pfevedeni musi byt provedeno velmi peclivé,
aby vzdélavaci programy odrazely skute¢nou potfebu praxe. Jde o to, aby lidé byli vzdélavani v tom,
co skutecné potfebuji pro své denni ¢innosti v organizaci, a pro to, aby tyto €innosti realizovali diky
vzdélavani opakované dobre.

Priklad:
Popis Oblasti vzdélavani
1. Pedagog odpovida za pravidelnou &innost ZU, klubd, za jejich Zajmové vzdélavani
zakladani, napliovani, trvalou kvalitni ¢innost. Legislativa
PR a propagace
PC gramotnost
2. Metodicky pracuje s externimi i dobrovolnymi spolupracovniky. Prace s externisty
Ziskava nové k rozsifovani nabidky ¢innosti. Tymova spoluprace
Marketing
Legislativa
Management
3. Zpracovava rozpocet oddéleni i akci, které porada. Zpracovani rozpoc¢tu
Legislativa

Krok 3 - Baterie védomosti a dovednosti - sdruzeni

Zde je nutné vSechny znalosti a dovednosti vytfidit, to znamena odstranit duplicity a rozdélit je
do oblasti vzdélavani.

Krok 4 - Vaha

Zde se pro prehlednost vytvofi tabulka a k jednotlivym polozkdm se uréi vaha od O do 5.
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Oblast vzdélavani Vaha

Nazev védomosti/dovednosti

Krok 5 - Vytvoieni metodiky popisu arovni
Vytvoreni popisu Urovni slouZi k tomu, aby organizace byla schopna uréit pozadovanou a sku-
teénou Groven védomosti a dovednosti v daném tématu.

Urovei | Charakteristika tirovné

P

0 Nedostateénad, ,ohrozujici“ Groven. Lze konstatovat zasadni rozpory se vSemi body z pozoro-
vatelného chovani, i kdyZ byla pfileZitost ji projevit. Lze formulovat rozvoj od zakladu a ihned.

Podprimeérna, limitujici Groven. Lze konstatovat zasadni rozpor s nékterym z bodd pozorova-
1 telného chovani. Nutnost systematického rozvoje, jehoZ cilem je umenseni slabych stranek.

2 Postacujici minimalni Groven. S diléimi vyhradami odpovida poZadovanému stavu. Je v§ak jesté
tfeba formulovat kliCové oblasti ke zlepSeni. Rozvoj se zaméfuje na posileni silnych a umenseni
slabych stranek.

3 Optimalni Groven. Presné odpovida pozadovanému stavu. Lze formulovat diléi oblasti ke zlep-
Seni. Jiz nelze formulovat ,kvalitativni skok“. Rozvoj se zaméfuje na posilovani silnych stranek.

4 Excelentni Groven, idedlni stav. Projev je na vzorové Grovni, pfi niz nelze formulovat Zadnou dil¢i
oblast ke zlepSeni.

Krok 6 - Vytvoreni konkrétnich uirovni ke kazdé oblasti vzdélavani

Nyni je dobré (nikoli vSak nutné) pro kvalitnéjsi identifikaci Grovné rozpracovat tyto oblasti vzdé-

I&vani do péti urovni (0-4) tak, aby odpovidaly metodice vytvorené v kroku 5. Zde je tfeba zvazit

efektivitu, protoZe tato ¢ast je narocna na ¢as a také na odbornost téch, ktefi ji budou pfipravovat.

Priklad:

Rozpoctovani

0 Nema zadné védomosti a dovednosti.

1 Velmi Spatné se orientuje v rozpoctech, potfebuje vedeni pfi sestavovani rozpoctu, potfebuje
dohled pfi ¢erpani rozpoctu.

2 M4 znalosti rozpoctovani, ale samostatné nesestavi cely rozpocéet projektu; vyactovani pro-
jektu nevyuziva jako informaci pro fizeni (@ zmény) v projektu.

3 Umi sestavit kvalitni rozpocet (a zmény rozpoétu) na své drovni.

4 Ma nadstandardni znalosti a dovednosti pfi sestavovani rozpo¢tu organizace. K této proble-
matice poskytuje konzultace svym kolegim.

Krok 7 - Vytvoieni pozadovaného stavu iirovné oblasti vzdélavani

Vedeni organizace nebo pfimy nadfizeny posoudi jednotlivé oblasti z pohledu praxe a vyhodnoti,
jakou Uroven pracovnik potrebuje, aby délal svou kazdodenni praci na vysoké kvalitativni Grovni,
a to opakované. Neni dobré urcovat pracovnikiim zbyteéné vysoké Grovné oblasti vzdélavani, jest-
lize je v praxi nepotrebuji.
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Krok 8 - Uréeni skutecného stavu védomosti a dovednosti

Zde se mUze pouZit celd rada nastrojli - zkouska (oblast PC gramotnosti), testy sestavené ,na miru“
podle Grovni (vSechny oblasti), pozorovani (fizeni porad), dialogové metody (,0obchodni“ jednani), dale
napf. fizeny rozhovor, individualni Gkoly, prezentace, feSeni necekané situace, tymové techniky...

je pak objektivnéjsi, a hlavné presnéjsi. Na konci ma organizace u kazdého pracovnika jasno, jaké
skutecné Grovné dosahl v kaZzdé oblasti vzdélavani. A také, jaka je jeho PS mezera, tedy rozdil mezi
pozadovanou Urovni a skutec¢nou Grovni.

Priklad:
Oblasti vzdélavani
Vaha Pozadovana | Skutecna PS mezera
droven uroven
ROZVOJ RIDICICH DOVEDNOSTI
Marketing 4 2 0 -2
Firemni kultura 4 2 2 0
Public relations 2 3 0 -3
Zaklady ,obchodniho“ jednani 2 2 0 -2
Fundraising 5 2 0 2

Krok 9 - Vytvoreni skuteéného planu vzdélavani pro kazdého pracovnika

Na zakladé identifikace drovné jednotlivych oblasti vzdélavani uréi vedeni organizace lehce
plan vzdélavani pro kazdého pracovnika.

Jednou z mozZnosti je vytvorit plan podle vahy (priorit). To probiha tak, Ze vaha se vynasobi
PS mezerou. U ¢eho vyjdou nejvysSi minusova Cisla, to jsou priority vzdélavani.

Vaha Pozadovana | Skutecna PS mezera Priorita
uroven uroven
Marketing 4 2 0 2 -8
Fundraising 5 2 0 -2 -10

Pfi tvorbé planu vzdélavani nejprve vedeni organizace vybere nékolik nejdllezitéjSich oblasti,
s ohledem na mozZnosti konkrétniho pracovnika. Postup planuje zpravidla po Urovnich. To zname-
na, je-li skutecna droven O a pozadovana 4, pak planuje nejprve dosahnout Grovné 1, po néja-
kém Case Urovneé 2 atd.

Plan neobsahuje pouze Cisla, ale jasné cile, které Ize odvodit z Grovni oblasti vzdélavani. Do pla-
nu se prepise text poZadované Grovné, pfipadné se prevede do cil(.
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Priklad:

Rozpoctovani

Umi sestavit kvalitni rozpocéet na Grovni akce a projektu. T: 30. 6.
Provedeni: mentoring ze strany ekonoma organizace

Rizeni projekt

Dokaze vytvorit plan projektu rozpracovany do Ukoll pro jednotlivé projektové tymy. T:

Zna projektovy trojimperativ a umi jej pouzivat pfi fizeni projektu. T:

Cilené se zaméruje na vystupy projektu, ty implementuje do bézného chodu organizace. T:
Provedeni: 100hodinovy kurz fizeni projektu

Krok 10 - Motivace ke vzdélavani

Je dobré podpofit chut ke vzdélavani cilovymi odménami (nebo jingmi stimulaénimi nastroji).
V praxi to znamena, Ze pokud pracovnik dosahne uréené drovné oblasti vzdélavani, dostava
za to cilovou odménu.

Priklad cilovych odmén, kdy se pracovnici mohli pfihlasit na zkousky a nasledné je absolvovali.
Za dosazeni potfebné trovné ziskali cilovou odménu (viz tabulka).

PEDAGOGOVE | 4 3 2 1
Intranet 120 |100 |40 0
MS Word 120 100 40 0
MS Excel 120 | 100 |40 0
MS Power Point | 300 250 70 0
Mind Map 200 100 80 0
Windows 100 | 80 50 0
Internet 100 |50 0] 0
Moodle 50 0 0 0
Logframe 50 0 0 0

Krok 11 - Individualni rozhovor

Nadfizeny probere se svym pracovnikem individualné vzdélavaci a rozvojovy plan. Rozhovor neni
monologem nadfizeného, ale musi jit o dialog, kdy obé strany o planu hovori. Cilem je vysvétlit
davod a smysl tohoto planu, probrat a zargumentovat vysledky hodnoceni. Dale seznamit pracov-
nika s navrhem jeho planu rozvoje a vzdélavani a po vzajemném dialogu jej upravit do kone¢né
podoby prijatelné pro obé strany. Nékdy se plan podepise jako zadvazna smlouva mezi nadfizenym
a pracovnikem.

Krok 12 - Realizace vzdélavacich a rozvojovych planu

Krok 13 - Opakovani

Kazdy plan musi obsahovat terminy, dokdy dojde ke zvySeni Grovni v jednotlivych oblastech
vzdélavani. Pak se proces opakuje od kroku 7 do kroku 12.
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Vyuziti metody: Projektovani idedlniho profilu pracovnika

Facilitator: Ne

Idealni pocet castnikl: Do 15

Zakladni pomiicky: Flipovy papir, lektorsky kufr, nalepovaci karti¢ky 5 x 5cm, lepiky
Vhodna aplikace: Tvorba analyzy vzdélavacich potfeb pro organizaci i pro jednotlivce.

Cilem této velmi jednoduché metody je inspirovat pracovniky k pfemysleni o sobé, zda splauji
naroky své profese. Trochu je ,postréit“ tak, aby vice mysleli klientsky, dokazali se podivat
do budoucna a zacali vice spolupracovat.

Krok 1 - Rozehriva¢ka

Na flipu je obrazek prezidenta republiky (nebo jiné zndmé osobnosti). Kazdy dostane jeden
nalepovaci papirek 5 x 5cm. Na néj napiSe jednu charakteristiku nebo kompetenci, ktera déla
prezidenta prezidentem.

Papirky se nalepi na flipovy papir, pak probéhne kratka diskuze.

Krok 2 - Vysvétleni

Vedouci vysvétli cil spoleéného sezeni a nasledné vysvétli postup, jak bude celd tato metoda
probihat. Vysvétli také dlivod této metody. Zaroven se struc¢né zmini o pojmu kompetence.
Krok 3 - Vymysleni pojmu

Na flipu je nalepena nebo namalovana celd postava Clovéka. Kazdy dostane nékolik
nalepovacich karticek 5 x 5cm. Na né napiSe tfi pojmy, které ho napadnou, kdyZ se fekne
,pIné kompetentni pracovnik nasi organizace“ (pobocky, oddéleni) nebo ,idedlni pracovnik®.
Pak ma kazdy Géastnik 5-10 minut na vymysleni tfi charakteristik idedlniho pracovnika.
Krok 4 - Nalepovani

KdyZz maji vSichni (Castnici tohoto setkani charakteristiky vymysleny, nalepi své karticky
do mist postavy, kterych se to tyka (mél by znat potfebnou legislativu - nalepim k hlavé).
Vysvétli, pro¢ to lepi zrovna do tohoto mista a jaky to ma ddvod - proc je tato charakteristika
charakteristikou idealniho pracovnika (duplicitni ndzory se vyfazuiji).

Po vylepeni vSech nalepovacich karticek se jeSté vedouci ptd, zda néjakd charakteristika/
/pojem chybi. Pokud ano, jednodusSe se dopise.

Krok 5 - Lepikovani

Kazdy Gcastnik dostane 5 lepikd a ty rozdéli tém charakteristikdm, o kterych si mysli, Ze jsou

Krok 7

V tomto kroku dostane kazdy uc¢astnik 5-10 Cervenych lepik( a stejné tolik zelenych lepikd.
Pak vzdy jeden lepik nalepi ke kazdé charakteristice - zeleny = splfiuji to, erveny = nesplfuji
to (bud' nalepi ¢erveny, nebo zeleny lepik, oba najednou nelze).
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Varianta:

Vedouci pfipravi pfedem tabulku a do ni vepiSe vybrané charakteristiky (viz krok 6).
Pojmy ++ + - --
Vi, co chce
Je dusledny

Umi stanovovat cile

Tymovy hraé

Umi motivovat ostatni

Kazdy Uucastnik nalepi ke kazdému pojmu jeden lepik podle toho, jak jej on sdm na pfedepsané
Skale splnuje.

++ rozhodné spliuji

+ spiSe splAuji

- spiSe nespliuji

-- rozhodné nesplnuji

Krok 8 - Diskuze

Diskuze mezi vSemi zG¢astnénymi o tom, co zjiSténé (daje znamenaiji pro celou organizaci,
co to znamena pro kazdého pracovnika.

Krok 9 - Tvorba vzdélavaciho programu organizace

Na zakladé vysledku Ize vytvofit plan vzdélavani pro celou organizaci i jednotlivce.

Krok 10

Realizace vzdélavaciho programu.

Krok 11
Vyhodnoceni a opa-
kovani vzdélavaciho
programu.




Vyuziti metody: Analyza portfolia organizace

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 7-15

Zakladni pomiicky: Tabulka, flipchart, flipové papiry, fixy
Vhodna aplikace: Tvorba marketingového planu.

Bostonska matice (téZ Bostonsky diagram) analyzuje portfolio sluZeb a produktl organizace.
Produkty jsou rozdélené do poli matice podle trzniho podilu a podle rlistu daného trhu. Kombi-
naci téchto parametrl pak vznikaji étyfi skupiny produktd:

Otaznik Vysoké tempo rlstu a nizky trzni podil
(Jde o nadéjné produkty - jsou na rychle se rozvijejicim trhu, ale maji na ném
nizky podil.)

Hvézda Vysoké tempo rlistu a vysoky trzni podil

(Produkty, které maji velky podil na rychle rostoucim trhu.)
Dojnéa krava Nizké tempo rdstu a vysoky trzni podil

(Produkty, které maji velky trZni podil na méné perspektivnim trhu.)
Bidny pes  Nizké tempo rdstu a nizky trzni podil

(Produkty, které se neuplatni ani na klesajicim trhu.)

Krok 1
Vedeni (organizace, pobocky, oddéleni) si pfipravi nasledujici tabulku, do niz budou Géastnici
zaznamenavat vysledky své analyzy.

Otaznik Hvézda Dojna Bidny pes
Produkty/sluzby krava

Soucet

Procenta

Krok 2

Vedeni se rozhodne, jak analyzu svého portfolia pojme - zda se bude zabyvat veskerymi sluz-
bami a produkty, zda bude analyzovat podle ¢innosti (zajmové Gtvary, akce, tabory...), nebo zda
kazdé oddéleni vytvori svou analyzu portfolia. Po tomto rozhodnuti se prepisi vybrané produkty
a sluzby do tabulky.

S ohledem na pocet G¢astnikl je vhodné, aby tabulka byla narysovana na velkém (flipovém)
papire a vyvésSena.
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Krok 3
Jednotlivé sluzby a produkty se ohodnoti kiizkem nebo jingym symbolem v pFislusném sloupci
- viz nasledujici tabulka:

Produkty/sluzby Otaznik Hvézda Dojna krava | Bidny pes
Tabory X

Pravidelna zajmova ¢innost X

Vikendové aktivity X
Rekvalifikace X

Kurzy pro dospélé

Spontanni aktivity X
Prace s talenty X
PrileZitostné akce pro verejnost X
Soucet
Procenta
Krok 4
V tomto kroku se porovna vysledek s tzv. ,portfoliem zdravé organizace“. To vypada nasledovné:
Otazniky 5%
Hvézdy 20%
Dojné kravy 65%
Bidni psi 10%
Krok 5
Zde se vedeni rozhoduje, co s jednotlivymi produkty a sluzbami. Pro ilustraci uvadime zakladni
strategie:

Otazniky - V této fazi se organizace snazi trini podil zvySovat. Z otaznikd se stavaji v lepSim
pfipadé hvézdy, v hor§im bidni psi.

Hvézdy - Tyto produkty jsou bezproblémové a organizace se je snazi v pozici hvézdy drzet co nejdéle.
Dojné kravy - Tyto produkty nejsou na prvni pohled atraktivni, ¢asto jsou zastaralé, ale orga-
nizaci mohou pfinaset stabilni pfijmy. Zde je dobré pfichazet s urcitymi inovacemi, aby sluzby
a produkty nespadly do bidnych ps(.

Bidni psi - Organizace se jich obvykle snazi zbavit.

Krok 6 - Tvorba akéniho planu

Ke kazdé sluzbé a produktu, které se nachazeji v otaznicich nebo bidnych psech, je tfeba
vytvofit plan opatfeni, kterd povedou k presunu do jiné skupiny. K tomu je nutné urdit kroky,
termin spinéni a prifadit zodpovédnou osobu.

Krok 7 - Realizace

Krok 8 - Kontrola a hodnoceni



DRUHA VARIANTA
Krok 1
Vedeni (organizace, pobocky, oddéleni) si pfipravi nasledujici matici, do niz budou Géastnici

zaznamenavat vysledky své analyzy.

Relativni trzni podil:

vysoky nizky
0 Hvézdy Otazniky
S
(2]
>
>
>
@
2 2 z 3 . .
s Dojné kravy Bidni psi
g |2
g |E
Krok 2

Ugastnici setkani pak hodnoti jednotlivé produkty a sluzby.
Do matice se obvykle kresli ve formé kruhu - ¢im vétsi, tim vyznamnéjsi.

Tabory

. Pravidelna zajmova ¢innost
. Vikendové aktivity

. Rekvalifikace

. Kurzy pro dospélé

. Spontanni aktivity

. Prace s talenty Hvéz @ Otazniky @
. Prilezitostné akce pro verejnost

O NOUA®WNR

O,

vysoké

Dojné kravy Bidni psi @

Tempo rustu
nizké
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Vyuziti metody: Planovani rozvoje produktl a sluZzeb organizace
Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 4-8

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, pfipravené formulare
Vhodna aplikace: Marketingovy plan.

Marketingovy mix (MM) je soubor nastrojd, jejichZ pomoci vytvarime vlastnosti sluzeb nabizené
zakaznikim. Cilem vytvoreného marketingového mixu je uspokojit zakazniky a prinést zisk.
Metoda je znama také pod nazvem 4P, plivodné v angli¢tiné:

* produkt - product

* cena - price

* distribuce - place

* komunikace - promotion
Krok 1

Vedeni organizace (poboCky, oddéleni) necha pfipravit nasledujici tabulky, do nichZ se bude
zaznamenavat rozvoj produktl a sluzeb pomoci marketingového mixu.

Produkty a sluzby Prvky marketingového mixu

Produkt
Misto

Cena

Propagace
Produkt
Misto

Cena

Propagace

Krok 2

Vedeni svola poradu za Ucasti vSech svych pracovnikl. Kazdé oddéleni si pfipravi seznam slu-
Zeb a produktl, které chce timto zpUsobem zpracovavat. Mize ,jit“ po oblastech - napf. pravi-
delna zajmova ¢innost, anebo po ¢innostech - napf. zajmovy Gtvar chovu mamutikd obecnych.
Krok 3

Ugastnici se rozdé&li do skupin, bud podle oddé&leni, anebo libovoIné. Druhd moZnost napoma-
ha tomu, Ze se na produkty a sluzby divaji néktefi ¢lenové skupin nezavislyma ocima.

Krok 4

Vedouci vysvétli princip marketingového mixu a jeho vyhody. Poté skupiny zacinaji pracovat.
Nejprve si vSechny skupiny spolecné zkusi zpracovat jednu éinnost.

Krok 5

Skupiny si vyberou jednu ¢innost a pfevedou na cil podle metody SMART.
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Priklad:

Z&jmovy Gtvar ,Chov mamutik( obecnych“ - Otevieme do tfi let 8 ZU s touto tematikou, budou
mit celkem 150 ¢len(.

Nebo:

Clenové ZU dokazou samostatné pedovat o mamutika obecného podle pravidel jeho chovu, to
znamena...

Krok 6
Vedouci dava nasledujici instrukci: Uvedte, jakym zplsobem daného cile dosahnete - tj. zejmé-
na, jak nastavite ,4P“ marketingového mixu. Nasledné vysvétluje vSe podstatné, co se tyka
prvniho pismena, tj. produktu a sluzby:
Produkt nebo sluzba - urcéete jejich prednosti oproti konkurenci a vyhody pro zakaznika - zvaz-
te, pro¢ by mél zakaznik upfednostnit pravé vas produkt nebo sluzbu pred konkurenci - pak
toto sdéleni vhodné komunikujte zakaznik(im - viz ,propagace®. Skupiny zpracovavaji tuto ¢ast
marketingového mixu.
Krok 7
Zde vedouci vysvétluje vSe podstatné, co se tyka druhého pismena, tj. mista a distribuce:
Distribuce - Budete prodavat pfimo, nebo prostfednictvim Skol? Budete mit prodej pfimo
v organizaci, anebo budete preferovat prodejnu ¢i prodej po internetu? Skupiny zpracovavaji
druhou ¢ast marketingového mixu.
Krok 8
Zde vedouci vysvétluje vSe podstatné, co se tyka ceny:
Cena - doporuéeni: Nespoléhejte na pfili§ nizké ceny - musite vytvaret pfiméreny zisk. Zvazte,
zda budete poskytovat mnozstevni slevy, rabaty, provize. Jak nastavite platebni podminky -
napf. dobu splatnosti faktur? Skupiny zpracovavaji tfeti ¢ast marketingového mixu.
Krok 9
Zde vedouci vysvétluje vSe podstatné, co se tyka ¢tvrté c¢asti MM:
Propagace (marketingova komunikace) - v této tabulce uvedte jen hlavni zpUsoby propagace,
které dale rozvedete v akénim planu. Skupiny zpracovavaji propagaci.
Krok 10
V tomto kroku si skupiny vzajemné prezentuji svou praci, vzajemné se inspiruji. Vedouci upozor-
nuje na dobré formulace a zaroven ukazuje, kterym formulacim se vyhnout.
Na zavér tohoto kroku jesté shrne vse k MM:
Produkty a sluzby:
Popiste svUj produkt nebo sluzbu, jeho vlastnosti, a zejména vyhody, které pfinasi zakaznikim.
Vyhody by mély byt pro zédkazniky vyznamné a mély by rovnéZ reprezentovat pfednosti
vasich produktl nebo sluZeb pfed konkurenci.
Misto: Popiste zpUsob distribuce, misto prodeje.
Cena: Definujte cenovou politiku pro svij produkt nebo sluzbu.
Propagace: UrCete, jakymi prostfedky a nastroji budete svij produkt nebo sluzbu propagovat.



Krok 11

Zde uz skupiny zpracovavaji své dalSi produkty a sluzby podle metodiky a instrukci vedouciho.
Variantou m(ze byt i to, Ze jednotlivd oddéleni si MM zpracovavaji samostatné (mimo toto
setkani) do uréeného terminu.

Produkty a sluzby Prvky marketingového mixu
RozSitit pocet Produkt Rozsifit nabidku pro kolektivy, nakoupit 3 mobilni
navstévnik( keramiky kruhy
0 25% do konce Misto Dle mozZnosti $kolky &i $koly, je moZné pfimo u nich
roku 2012 ve tfidé nebo u nas v keramické uéebné
Cena Vstup 30,- K€ na dité, slevy pro vétsi kolektivy

Propagace | Letacky, nabidka do Skolek, pfimo na akcich

do rukou maminek a déti, vitrinky, nasténky, webo-
vé stranky, vedeni Skolek a Skol, nabidka ucitelim
vytvarné vychovy

Zfidit otevieny klub Produkt Samostatné prostory v levé ¢asti budovy - ¢ajovna,
s denni navstévnosti hudebna, deskové hry, herna...
20 clend Misto Vybrané lokality pfedevsim z méstskych &asti Hut-

n&, Kutna a Slupna.
Nezapomenout na ZS

Cena Do 15 let: 20 K&/rok
0d 15 do 18 let: 100 K&/rok
0d 18 let do 25 let: 200 Ké/rok

Propagace | Navtéva pracovnikd na spadovych ZS - osobni
pozvani + plakaty, rozdavani letakl na ulici, Face-
book, navstévy rodin byvalych klientd

Krok 12

Vedouci oddéleni (garanti zpracovani MM) se sejdou a na zakladé zpracovanych formulari
vytvofi akéni plan s kroky, terminy a zodpovédnostmi.

Krok 13

Realizace.

Krok 14

Kontrola a hodnoceni.



Vyuziti metody: Planovani ¢innosti, které jsou vhodné pro prezentaci a zviditeInéni organizace.
Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: Do 10 lidi

Zakladni pomticky: Flipchart, flipové papiry, fixy, nalepovaci papirky 5 x 5cm, pocita¢, dataprojek-
tor, platno (bila sténa)

Velmi jednoducha metoda slouZici k naplanovani akci, kterymi se organizace mlze v nadcha-
zejicim obdobi pochlubit. K t€émto akcim si organizace vytvofi plan, co komunikovat, komu a jakymi
komunika¢nimi prostredky.

Krok 1

organizace.

Krok 2

Zde je vedena vécna diskuze, které &innosti, aktivity, projekty by se mély vice komunikovat
vefejnosti, a hlavné lidem, ktefi o ginnosti organizace rozhoduji nebo mohou rozhodovat. Ugast-
nici se dohodnou na parametrech ¢innosti organizace, které budou doporucovany. Pak piSou
na karticky 5 x 5cm, na kazdou karti¢ku jednu ¢innost organizace. Kazdy Ucastnik mizZe pséat
¢innosti, které organizuje on, ale mdzZe navrhovat i ¢innosti jinych.

Krok 3

Jeden z G¢astnikl precte ndméty ze svych karticek a vylepi je na plochu. DalSi G¢astnik pak precte
navrhy, které jeSté nezaznély, a vylepi své karticky ke kartickdm podobnym. To znamena, Ze uz pfi
éteni tFidi Gcastnici kartiGky podle oblasti. Postupné jsou pfecteny a vylepeny vSechny navrhy.
Krok 4

Nasleduje vécna, ale nékdy i diplomaticka rozprava o tom, které ¢innosti budou zarazeny
do celkového seznamu. Obvykle se doporucuje prezentovat organizaci pfes jednu oblast
¢innosti, maximalné dvé. Po tomto kroku je hotov seznam ¢innosti organizace k prezentaci.
Krok 5

Ugastnici probiraji jednu &innost po druhé a vybiraji zajimava a k prezentaci vhodna témata.
Jde o takova témata, na kterd mohou dllezité instituce i dlleziti jednotlivci ,slySet“. Dobry
zpUsob prace je pustit si tvofeny material na platno, tak aby jej G¢astnici méli na o¢ich, a mohli
se tak k nému snadnéji vyjadrovat.

Krok 6

Ugastnici setkani pfifadi k témto zajimavym a spoleensky ddleZitym tématdm lidi (VIP) a orga-
nizace, které by mohla tato témata zajimat.

Krok 7

Poslednim krokem je naplanovat zplsob komunikace téchto témat, to znamena, jak dostat
tato témata k dulezitym organizacim a lidem; nebo také naopak: jak dostat dulezité jednotlivce
k vybranym ¢innostem.

Krok 8

VSe se prepiSe do prehledného planu - tabulky.

Nasleduji dalsi obvyklé kroky - rozpracovani, realizace, kontrola, vyhodnoceni.

Poznamka: Po roce je nutné cely proces zopakovat, protoze seznam je platny pouze rok.
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VyuZiti metody: ReSeni problém(i v organizaci
Vedouci: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 7-15

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipovy papir, fixy

Balintovské feSeni problému vychazi z tzv. Balintovské skupiny, coZ je skupinova metoda feSe-
ni problém, ktera se hojné uziva v psychoterapii.

S Gspéchem se da pouZzivat i pfi feSeni pracovnich problémd. V nékterych organizacich se
dokonce vedouci oddéleni jednou mésicné schazeji a fesi pracovni problémy touto metodou.

Charakteristika Balintovského feseni problémii

Hlavni fe¢nik prezentuje problém, a to maximalné 5 minut. VSichni ostatni mi¢i. Dale ma cela
skupina pfiblizné 15 minut na to, aby kladla otazky a doplnila si informace. Ideaini je, aby sku-
pina byla nezavisla, neméla velké predchozi znalosti o problému. Poté nastava kratka doba
(cca 5 minut) pro vyjadreni asociaci k problému.

Nakonec se béhem 10 minut feSi samotny problém na zakladé pfedchoziho jednani. Nasledné
hlavni feénik celou diskuzi shrne.

Krok 1 - Vybér problému

Vtomto kroku je nutné vybrat problém/situaci, ktera se bude touto formou fesit. Kazdy Gcastnik
si vybavi problém ze svého pracovniho Zivota a nabidne jej ostatnim. VSechny problémy zapisu-
je vedouci na flipovy papir. Kazdy Géastnik da hlas tomu problému, ktery chce fesit, a ktery ho
také ,pali“. Na zakladé poctu hlasu se jeden problém vybere. Ten se fesi nasledujicimi kroky.
Krok 2 - Sdéleni problému 5 minut

Mluvi autor problému, podrobné problém popisuje. Ostatni mici (nijak se ho nesmi dotknout).
Krok 3 - Dotazy 15 minut

Ugastnici se ptaji, autor odpovida. Dotazy nesmi byt osobniho razu, aby se autor problému
»nhezablokoval“.

Krok 4 - Fantazie 5-10 minut

Ugastnici rozvijeji fantazii, autor problému po celou dobu mléi.

VSichni zacinaji tim, Ze feknou: ,Mam takovou fantazii, Ze (napada mé, ze)...“, a k tomu dodaji
svou predstavu o situaci. V této fantazijni ¢asti si Gcastnici problém predstavuji na zakladé viast-
ni predstavivosti, to znamena, jak oni to vidi ze svého pohledu. Stfidaji se, hovofi ten, kdo chce.
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Dalsi moznosti fantazie:
Sochy - vymodelovat sochu, o ¢em problém je
Autor vymodeluje zakladni tvar
Pohadky
Napady
Basné
Krok 5 - Co bych udélal ja 10-15 minut
Hovofi Uc¢astnici, davaji navrhy (autor miéi - neni to diskuzni klub).
Musi to byt o tom, co by udélali oni - ,Ja bych udélal...
(Vedouci se celého tohoto procesu rovnéz Géastni.)
Krok 6 - Co udélam sam 10 minut
Hovofi autor problému, ostatni mléi.
Krok 7 - Pel-mel
V tomto kroku uz kazdy fika, co chce.

Vedouci musi hlidat diskuzi, aby autor nebyl ohroZen (vztahové véci). DlleZita je pokora k tomu,
kdo problém pfinesl. Musi odejit v pohodé. Skupinové feSeni problému by mu mélo pfinést
trochu rad, trochu rozkryti problému, uvédoméni si problému.

Na konci je dobré podékovat autorovi za odvahu.

Poznamka:
VWyzkouseli jsme tuto metodu v ramci konzultacni skupiny FS na délku pomoci Skype. A povedio se.




Divergentni metoda

Vyuziti metody: Planovaci, feSitelské a rozhodovaci setkani

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 7-9 (mUZe byt vSak vyuZita i desitkami G¢astnik(l setkani,
napt. pfi komunitnim planovani)

Zakladni pomucky: Flipchart, flipové papiry, stovky papirl A5 nebo A6, psaci potfeby
Priklad pouZiti metody:

Zisk maximalniho poétu navrhi na feSeni konkrétniho problému.

Pojmenovani riiznych problému v dané otazce.

Navrhy kritérii, podle nichZ se bude vybirat nejvhodnéjsi feseni.

Generovani maximaliniho poétu namétu, uhlt pohledu na problém.

Jedna se o jednoduchou techniku sbéru napadd, jezZ je aplikaci brainwritingu. Zpravidla se vyu-
Ziva ve skupiné, ktera nechce moc oteviené diskutovat. Pouziva se obvykle na zacatku setkani,
kdy je potfeba sesbirat fadu napad(l a namétu.

Krok 1

Facilitator (vedouci) privita Gcastniky, sdéli divod setkani a vysvétli pribéh celé metody. Poté
si vSichni spole¢né dohodnou pravidla, ktera budou respektovat - viz pravidla brainstormingu
a brainwritingu.

Krok 2

Facilitator da ¢lenlim skupiny (o témér libovolném poctu), sedicim u spoleéného stolu, instruk-
ce podobné, jako pfi véech divergentnich metodach. Cilem je ziskat co nejvice rozlicnych napa-
dl na feseni zadaného problému.

Priklad:

,Co potrebujete k tomu, aby se vam v organizaci |épe pracovalo? Napiste, co nejvice namétd.”
»Jaké dalsi aktivity a ¢innosti bychom mohli rozjet?“

Krok 3

Ugastnici napiSou na kaZdy papir jednu myslenku nebo napad. Papir se poloZi textem dold
do spoleéného ,banku“ uprostred stolu. Kazdy pise tak dlouho, dokud méa napady, potom se
muZe inspirovat hrsti listkd z ,banku“. Takto ziskané myslenky muZe vyuzit pro dalSi tvorbu
namétl. Doba prace by neméla pfesahnout 15-20 minut.

Ulohou facilitatora je podnécovat tvorbu ideji, a to predevsim na konci setkan.

Krok 4

V tomto kroku se napady a naméty roztfidi podle oblasti. Poté se napady prepisi na velky list papiru
(nékdy i s poctem Ucastnik(, ktefi napsali tento ndpad). Nasledné se popsané listy pfilepi na sténu.
Krok 5

Kazdy z G¢astnik(l ma moznost oznacit na soupisu 5 namétd, o kterych ma smysl podle jeho minéni
déle uvaZovat. Kazdy Ucastnik rozdéli svych 5 hlas( péti riiznym namétim. Poté se sectenim hlasl
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Divergentni metoda

ziska poradi namétl. Prvnich 5 namétl (nebo jen 3) v kazdé oblasti s nejvétSim poétem hlasu
jsou ty, o kterych méa nejvétsi ¢ast skupiny zdjem dal diskutovat. Facilitdtor mdzZe vyuzit Paretova
pravidla (pravidlo 80/20) a zabyvat se témi naméty, které dostaly ve své oblasti celkem 20% hlasu.
Témito vybranymi poloZkami se Uc¢astnici zabyvaji dale - jsou to priority, které se dale rozpra-
covavaji.

Krok 6

V tomto kroku jsou vybrané naméty prevedeny na cile.

Ke vSem duleZitym namétlim, které byly pfijaty, se zpracuje akéni plan nebo plan realizace.
Krok 7 - Realizace akénich planu

Krok 8 - Kontrola a vyhodnoceni

VARIANTA TETO METODY

Krok 3 - Informacni krabice

Napady se pisi na listky a hazeji do krabice jako pfi volbach. Na rozdil od voleb vSak k témto
listkilm maji vSichni stéle pfistup, mohou je procitat a nechat se jimi inspirovat.

Metodu Ize pouZit i pro vétsi skupiny (i mnoho desitek lidi). Je vyhodna zejména tam, kde Gcast-
nici preferuji anonymitu.

Banka napadu

Kazdy si vybere jednu problematickou véc a vezme si ji na vyreSeni (bud' pfimo na misté, nebo
si problém vezme jako doméci Ukol a do néjakého terminu ho odevzda).

K feSeni vyuzije tento formular:

Banka napadid/namétu

Napad/namét Proc¢ to tak je Co s tim - feSeni




Divergentni metoda

VyuZiti metody: ReSitelské setkani

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastniki: 6 (¢astnikl v jedné az nékolika skupinach (12 Gé., 18 G¢., 24 G¢. ...)
Zakladni pomucky: Predem pripravené formulare nebo jen obycejné papiry A4, psaci potfeby
pro kazdého Gcéastnika, flipchart, flipovy papir, fixy

Priklad pouZiti metody:

Pojmenovani riiznych problému v dané otazce.

Generovani maximalniho poétu namétu z riznych Ghld pohledu na problém.

Metoda 635 je pomérné jednoduchou a efektivni metodou, kterd opét vychazi z principl
brainwritingu. Nazev metody vychazi z toho, Ze pracuji skupiny o 6 ¢lenech, kazdy Géastnik
piSe vzdy 3 napady za 5 minut. Na konci tohoto postupu, t.j. za 30 minut, je vytvoreno vice nez
100 namétu na feSeni zadaného problému od jedné skupiny.

Poznamka: Metodu Ize modifikovat i pro jiny poc¢et tcastnikd, napf. 5-3-3, t.j. 5 lidi, 3 navrhy
za 3 minuty.

Krok 1 - Uvod

Facilitator (vedouci) pfivita dcastniky, sdéli divod setkani a vysvétli prabéh celé metody. Zdu-
razni pravidlo, Ze G¢astnici pfi praci mI¢i a cely ¢as, ktery maji na kazdy formula¥, pracuji.
Pokud je Ucéastnikl vice, rozdéli je do skupin po 6 lidech. Kazda skupina sedi napf. kolem
jednoho stolu.

Kazda skupina muze fesit jiny problém.

Krok 2 - Instrukce

Facilitator da ¢lenim skupiny instrukce k praci. Nejprve definuje jasny cil.

Priklad:

»Jak prilakat nové klienty do nasich ¢innosti.”

»Jaké druhy spoluprdce mizeme nabidnout nasim potencialnim sponzordm.“

Krok 3 - Prvni navrhy

Kazdy Gcastnik dostane formular (staci i prazdny papir A4), kam béhem max. 5 minut pozna-
mena 3 navrhy na feSeni.

Na znameni facilitatora preda sviij papir sousedovi vlevo a pfijme papir od souseda zprava.
Krok 4 - Pridavani

Ve druhém kole pracuje s jiz napsanymi navrhy. Nejprve si je precte, doplni je a rozpracuje. Pak
sam napiSe 3 nové navrhy. Po péti minutach preda svlij papir sousedovi vpravo. Cely postup se
opakuje celkem 5x, az se k ptivodnimu autorovi navrh(i vrati jeho plvodni papir. Na konci toho-
to kroku ma skupina 6 papirli, na kazdém z nich je 18 rozpracovanych navrh(i feSeni daného
problému. Ulohou facilitatora je dodrzovani asovych limit(i a podnécovani k tomu, aby vichni
dodrzovali poéet napadl v kazdém kroku, hlavné v pozdéjSich fazich.
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Divergentni metoda

Krok 5 - Analyza myslenek

Zde je mozno vyuzit fady postupu k analyzovani navrh(. Navrhy je mozné prepsat do pocitace,
pak z nich vybirat ty nejnosnéjsi.

Dal$i mozZnosti je prace s navrhy pfimo na misté: Nejprve jeden ¢len skupiny precte své navrhy
i s rozpracovanim. Pokud ma nékdo dalsi z ¢lend k tomuto navrhu jakékoli dopInéni, které ma
na svém papiru a které jesté nezaznélo, fekne jej. Pak dalsi ¢len skupiny pfida navrhy ze svého
papiru. Vynechava ty, které jiz zaznély. VSe je dusledné zapisovano.

Krok 6 - Vybér priorit

Po prepsani vSech navrhl na flipovy papir si kazdy Géastnik sestavi své poradi dllezZitosti
od prvniho mista do posledniho. Toto poradi odevzda facilitatorovi. Ten pak vysledky secte
a vSichni spolec¢né vyberou ty navrhy, které se budou dal rozpracovavat.

Krok 7 - Akéni plan

Vtomto kroku je ke vS§em navrham, které byly pfijaty, zpracovan akéni plan nebo plan realizace.
Krok 8 - Realizace

Krok 9 - Kontrola a vyhodnoceni

Varianta: Metoda X 35

LHry“ se mlze Gc¢astnit relativné neomezeny pocet osob. Kazda ma za Gkol béhem péti minut
napsat tfi napady na feSeni néjakého problému. Po uplynuti uréeného ¢asového limitu G¢ast-
nici své zaznamy posunou sousedovi. Pfectou si, co je na obdrZzeném papiru napsano, a pripisi
dalSi tfi napady. Ty mohou, ale nemusi bezprostfedné navazovat, na to, co ,nabidl“ pfedchozi
Géastnik. Lze pripsat své volné asociace i kritiku postupl souseda. Je jejich véc, jak si s tim
poradi. Po uplynuti dalSiho ¢asového limitu se text posle zase dal a vSe se opakuje tak dlouho,
az kazdy obdrzi sv(j plvodni arch papiru. Pokud by prace se zaznamy trvala kvali velkému
poctu Ucastnikl pfilis dlouho, Ize vytvofit mensi podskupinky a eventualné jim i modifikovat
zadani problému. Metoda je vyuZitelna vSude tam, kde je potfeba ziskat co nejvice tvofivych
a alternativnich zpUsobu feSeni zadaného Ukolu.
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Konvergentni metoda

Vyuziti metody: Planovaci, feSitelské a rozhodovaci setkani

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 7-20

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, lektorsky kuffik s dostatkem lepikii

Vhodna aplikace: Metoda je vhodna pro vyrazné snizeni poctu naméti z divergentni ¢asti.

N/3 je druh hlasovaci metody, jejimz cilem je snizit po¢et namétd jednim hlasovanim az o dvé
tfetiny. Jde o rychlou eliminaci t€ch namétu z diskuze, které nikdo nebo malokdo preferuje.
Krok 1

Facilitator vysvétli pfitomnym dlvod zuZovani a také zpUsob, jak bude zuZovani probihat.
KazZzdému Ucastnikovi da pocet hlasu (lepikud) rovny N/3. N je pocet namétl, o kterych se bude
hlasovat. Pokud je na flipchartu 18 navrh( a je tfeba jejich pocet zredukovat, pak pocet hlasu,
které bude mit kazdy Géastnik, je 18 : 3 = 6.

Krok 2

Kazdy z Géastnikl ma moznost oznadit 6 ndamétd, o nichz ma podle jeho minéni smysl dale
uvazovat. Rozdéli svych 6 hlasu Sesti riiznym namétim.

(Hlasovani mlze probihat pfidélovanim barevnych lepikd nebo pfidavanim ¢arek pomoci fixd.)
Krok 3

Po hlasovani se se¢tenim hlasli u kazdého namétu ziska jejich poradi. Naméty v prvni tfetiné
nebo prvni 3-4 ndméty s nejvétSim poctem hlasl jsou ty, o kterych ma nejvétsi ¢ast skupiny
zajem dal diskutovat nebo s nimi pracovat.

Dalsi varianta:

Ugastnikdm lze pFidélit puntiky napf. v tzv. paretovském po&tu jedné pétiny vSech posuzova-
nych napadu.

Pareto: italsky ekonom 19. stoleti, formuloval pravidlo rozhodujici pétiny (20 : 80). Podle tohoto
pravidla dvacet procent ndpadu vyresi osmdesat procent problémi. Jde tedy o to identifikovat,
které napady patfi do té rozhodujici pétiny.



Konvergentni metoda

Vyuziti metody: Planovaci, feSitelské a rozhodovaci setkani
Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 7-15

Zakladni pomicky: Flipchart, flipové papiry, fixy

Wiliam z Occamu byl filozof, ktery nejvice proslul svym vyrokem Entia non sunt multiplicando
praetum necessitatem, coZ znamena, Ze pocet entit, nebo I€pe obecnych filozofickych katego-
rii, nelze rozsSifovat nad nezbytnost. Tento vyrok, znamy jako Occamova britva, se dnes ¢asto
pouziva, kdyz je nutno prosadit, aby véci zlstaly co nejjednodussi a nejusporadanéjsi, a neod-
chylovat se od daného tématu.
Zjednodusené jde o to, ,odfiznout“ vSechny nadbytecné pojmy, atributy (vlastnosti), které
neslouZi k vyfeSeni podstaty problému, a neni je tedy tfeba brat v Gvahu.
Technika Occamova bfitva pomaha jednotlivedm i skupindm srozumitelné definovat problémy.
Sklada se ze t¥i kroku:
Krok 1 - Ustanoveni Sirsi problémové oblasti
Na zakladé zadani je vygenerovano mnoho problém(, navrht, napadd, situaci, apod., z nichz
potfebujeme vybrat ty, kterymi se budeme dale zabyvat.
V tomto kroku si skupina polozi Etyfi otazky:
a) Tyka se to nas?
Tim vylouéime veskeré problémy, které nejsme schopni ovlivnit.
b) MUZeme s tim néco udélat v rozumné dobé?
VétSinou se budeme chtit zabyvat problémy, které mizeme ovliviiovat v horizontu tydnt nebo
mésicq, nikoli let.
¢) Umime o tom shromazdit (daje?
Podstatné je, Ze problémy se fesi na zakladé faktdl, takze musime vybrat takovy problém,
0 némz Ize shromazdit Gdaje.
d) Opravdu chceme toto resit?
Zejména u probléma feSenych skupinami je dilezité, aby méli vSichni zajem na vyfeSeni.

Krok 2 - Navrat k jadru problému a shoda nad jeho presnou formulaci

Zde se skupina vraci k jadru problému, tj. vtomto pfipadé k vygenerovanym navrhim, a vytvari
nové formulace, tentokrat uz na zakladé SMART. Zde musi dojit mezi vSemi ke shodé nad
vytvorenymi formulacemi.

Krok 3 - Dotaz (ovéreni), zda problém stoji za pozornost
Posléze se skupina shoduje, Ze zaméfenim na tyto vybrané Ukoly efektivné vyuZije ¢as, Ze
vyreseni bude pfinosem.
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Divergentni metoda

Vyuziti metody: Planovaci, feSitelské a rozhodovaci setkani

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 7-9 (mUZe byt vSak vyuZito i desitkami Géastnik( setkani,
napt. pfi komunitnim planovani)

Zakladni pomicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, kartiCky 5 x 5cm, malé lepiky, pfipadné dalsi
vybava pro brainwriting

Priklad pouZiti metody:

Zisk maximalniho poétu navrhi na feseni konkrétniho problému.

Pojmenovani riiznych problému v dané otazce.

Navrhy kritérii, podle nichZ se bude vybirat nejvhodnéjsi feseni.

Generovani maximalniho po¢tu namétu z riznych Ghld pohledu na problém.

Metoda Delto vychazi z brainstormingu a je pouZitelna v celé fadé situaci. Sklada se z péti kroku:
- Zopakovat problém, analyzu a data

- Individuélné prichazet s napady

- Vytvorit ,Cisty“ seznam

- Individualné urcit pofadi ndpadui v seznamu a zaznamenat je

- Utvrzeni poradi

Oproti lepeni lepikl je tato metoda korektnéjsi v tom, Ze nikdo nevidi hlasovani druhych, a tak
jej nem0ze ovlivnit pocet lepikd u jednotlivych naméta.

Krok 1

Vedouci skupiny zopakuje téma, které se bude pomoci této techniky resit. Téma napise na pre-
dem pfipraveny flipovy papir.

Krok 2

Sbér ndmétl pomoci brainstormingu. Podstatou brainstormingu je tvirci kolektivni spoluprace
a mysleni. Cilem je sebrat co nejvice namétu, myslenek a napadl. Zapisovatel zapisuje vSech-
ny navrhy, které byly vyrceny.

Krok 3

VSichni spole¢né zkontroluji, zda se nékteré naméty neopakuji. Opakujici se navrhy jsou
slouéeny do jednoho. Na konci tohoto kroku je seznam na velkém listu papiru, vedouci jej
nahlas precte.

Krok 4

Vedouci pozada Ucastniky, aby kazdy podle svého nazoru seradil napady podle vyznamu
a poradi napsal na karticku. Napad s nejvétSim vyznamem oznaci Cislem 1 (je pro néj ,jednic-
kou“), dalsi v pofadi ¢islem 2 atd., aZ po posledni napad. Po ukonéeni tohoto Gkolu se karticky
vyberou, ¢isla pofadi se sectou a vysledky se zapisi na dalsi velky list papiru.

Krok 5

Nad vysledky ziskané seétenim se vede diskuze, aby se Ucastnici utvrdili, Ze toto poradi je
poradim vSech.
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Je pouzitelné zejména ve skupiné, kterd ma micenlivé ¢leny, nebo tam, kde ¢lenové nevyuzivaji
¢i nemaji prilezitost dostat se ke slovu. Podobnych skupin je opravdu mnoho a kvalita jimi navr-
Zenych feSeni je ¢asto ovlivnéna faktem, Ze jen néktefi ¢lenové prispéli svymi napady. Snizuje
se i zajem ¢len(, zejména téch mi¢enlivych, o feseni.

Krok 1

Vedouci skupiny nebo, pokud je to nutné, facilitdtor zopakuje problém, jeho analyzu a shro-
mazZdéna data. Tam, kde je to mozné, vyvési se prislusné listy papiru, které budou ¢leniim vSe
neustale pfipominat.

Krok 2

Sbér namétd probiha pomoci brainwritingu - G¢astnici pisi své napady na karticky. Je vhodné
povzbudit je, aby mysleli tvofivé a pfisli s vice nez jednou moznosti. V této fazi se pracuje samo-
statné. Lze ji organizovat jako souéast setkani, popfripadé Ize ¢leny pozadat, aby kol splnili
v dobé mezi setkanimi.

Krok 3

Vedouci vybere vSechny karti¢ky a z napadl sestavi seznam. Opakujici se ndpady se zkombi-
nuji, ale neda se najevo, ze s néjakym napadem prislo vice lidi. Tato ¢innost se provadi béhem
setkani. Karticky se po vybrani sefadi, prestoze to zabere néjakou dobu, po kterou ¢lenové
moznéa nebudou mit co na praci. V nutnych pfipadech Ize i toto provadét v dobé mezi setkanimi.
Kdyz je seznam dokoncen, napisSe se na velky list papiru a vedouci jej nahlas precte.

Krok 4 - stejné jako u zakladni metody Delto

Krok 5

Nad vysledky vzniklymi seétenim vedou Ucéastnici diskuzi, aby se shodli, na ktery napad je
tfeba se zamérit. V tomto stadiu je velice dulezité, aby se vyslechly a respektovaly i nazo-
ry mensiny. Vedouci a facilitator zde musi postupovat velmi citlivé, protoZe hlasy téch, kdo
nesouhlasi, velmi snadno zaniknou. Pravé tato technika zajistuje, Ze se vSechny pfistupy
podchyti. Je velmi dulezité, aby byly vSechny nazory vyslySeny a nalezité vzaty v tivahu. Kazdy,
kdo zhlédl film Dvanact rozhnévanych muZzd, vi pro€. Pro ty, kdo film nevidéli, pfipominam, ze
pojednava o procesu s obvinénym z vrazdy, kde zpocatku porota hlasovala 11 : 1 pro odsou-
zeni. AvSak nakonec, velmi bolestnym zplsobem, se dobrala k nazoru, Ze obvinény je nevinen.
To vSe diky presvédcivosti a houzevnatosti jednoho z porotcu, ktery trval na svém nazoru tvari
v tvar natlaku a nepratelstvi ostatnich.
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Divergentni metoda

Vyuziti metody: Generovani napadu

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 5-25 (zaleZi na ¢ase, 25 lidi = 30 minut)

Zakladni pomucky: Formularfe se Zarovkou nebo obdélniky

Priklad pouZiti metody:

Zisk maximalniho poétu navrhi na feseni konkrétniho problému.

Generovani maximalniho poétu namétu z riznych Ghld pohledu na problém.

Vhodna aplikace:

Chceme-li zabranit vzajemnému napadani nazorovych oponentd.

Chceme-li maximalné zapojit vSechny tcéastniky do spolecné tvorby a vyuZit jejich napady,
popf. zajistit jejich spoluodpovédnost za vysledek.

Chceme-li zajistit maximalni koncentraci vSech Gcastnik( na vSechny vyslovené navrhy.
Pro zajisténi maxima napad( v kratkém case, jako strukturovana varianta brainstormingu.

Jednoduchd metoda, kterd je rovnéz aplikaci brainwritingu, nékdy se ji fikd ,vyrobni pas
na napady“ nebo ,fabrika na napady“.

Krok 1

Facilitator (vedouci) privita Gcastniky, sdéli divod setkani a vysvétli pribéh celé metody. Poté
si vSichni spolecné dohodnou pravidla, kterd budou respektovat. Zde je dllezité pravidlo, ze
Géastnici pfi praci mléi a celou dobu, kterou maji na kazdy formulaf, pracuji.

Krok 2

Facilitator da ¢lenim skupiny instrukce k praci. Nejprve definuje jasny cil.

Priklad:

»Popiste novou ¢innost, kterou chcete rozjet.”

»Napiste problém, ktery byste radi vyresili.“

Krok 3

Skupina sedi kolem stolu tak, Ze sousedé na sebe dosah- D[_——J

nou. Kazdy dostane specialné upraveny formular A4 (viz 0 %
obrazek vpravo). KaZdy pracuje na svém tématu, jez si sam

zvoli. Doprostred formulafe napiSe hlavni téma, kterym se D @ D
chce zabyvat. Do obdélni¢kl rozepiSe oblasti, ze kterych

se téma sklada. K oblastem pak pfipisuje maximum napa-

du, které ho napadnou. Tato prvni ¢ast trva 3-5 minut. I:H:]@
Na znameni facilitatora kazdy Gcastnik poda svij list

sousedovi vlevo. Ten si ndpady preéte a pripiSe své pfi-

pominky nebo napady nové - cokoliv, k éemu byl inspirovan. Na to celé ma uz jen 1 minutu.
Po jedné minuté, na znameni facilitatora, poda svij list opét sousedovi vlevo. Listy s napady
tak putuji skupinou jako na koloto¢i, ndapadt a namétl na formulari pfibyva. Kazdy list obéhne
cely stdl. Je-li G€astnikd napfiklad 20, ziska kazdy z nich béhem 25 minut celou fadu ndaméta
na feSeni svého tématu.
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Divergentni metoda

Formulafe mohou mit rlznou podobu. Misto obdélniki
mUze byt na formulafi nakreslena Zarovka na rozsviceni mys-
li. Ke Spickam Sipek se pak pisi oblasti vztahujici se k feseni

\ b hlavniho tématu, naméty k jednotlivym oblastem se pfipisu-
ji okolo Sipkovych ¢ar.

mu zdaji nosné, prezentuje ostatnim.
Poznamka:
Tato metoda muZe byt pouZita ke sbéru napadi pro jednot-
livce (napf. jaké aktivity a ¢innosti mohu provadét v ramci
pfipravovaného projektu ke zvyseni populace v regionu).
Po jednom kolecku je formular popsan desitkami inspirativnich namétu, coZ odpovida oce-
kavani Gcastnika. V tom pripadé neni tfeba s timto formularem dale pracovat, zpracovani je
na jednotlivci, pro néhoZ byly ndpady sbirany.
Krok 5
Ugastnici individualné nebo ve skupinach cca po 4-5 lidech vyberou celkem 5-10 namét(,
ty pfepiSou na nalepovaci karticky 5 x 5¢cm.
Krok 6
V nésledujicich krocich uz probihd metoda standardnim zplsobem - zastupce jedné skupiny
preéte ndméty ze svych karticek a vylepi. DalSi pfidavaji své karticky ke kartiCkam tematicky
podobnym. To znamena, Ze si (i¢astnici setkani tfidi karticky podle oblasti.
Kroky 7-10
V dalSich krocich se s nadpady pracuje dale - viz pfedchozi metody.

/ Krok 4
T \ Kazdy Ucastnik si precte svlj pavodni papir. Nazory, které se



DOTAZOVANI | Hodnoceni, evaluace

Vyuziti metody: Hodnoceni pred akci

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastnikl: 12-30 (ale mozno i vice)

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, malé lepiky nékolika barev

Vhodna aplikace: Metoda mizZe byt tspéSné pouzita také v pribéhu i na konci akce.

Dotazy, které jsou formulovany s citem a pokladany s uménim, vedou k uéeni zamérenému
na zaka/studenta spiSe nez na uceni zamérené obsahové. Dotazovani se uzivd samostatné
jako aktivita s vlastnimi pravidly a jako zakladni slozka mnoha ostatnich metod. Uginné pouZiti
dotazu je zakladni dovednosti kazdého vzdélavatele, trenéra atd.

Zakladni techniky dotazovani/odpovidani:
¢ Jednim bodem

* Vice body

 Zvolanim (oteviené)

e Moderaénimi kartami

* Pohybem po prostoru

OTAZKY PRO ODPOVEDI , JEDNiM BODEM*

Otazky pro odpovédi ,jednim bodem“ slouzi k navozeni tématu pred lekci. SlouZi zaroven
k tomu, Ze vedouci (lektor, facilitator) zaméstnava Géastniky, ktefi jsou jiz na svych mistech
a ¢ekaji na program a také na ostatni (castniky.

Otazky pro odpovédi ,jednim bodem* vyvési vedouci na viditeIném misté v u¢ebné, k nim pfida
lepiky nebo je rozdéa a Géastnici jednim lepikem (Carkou, krouzkem...) oznaéi odpovéd, se kte-
rou nejvice souhlasi - ktera je jim nejblizsi.

Priklad: Jak jste seznamen(a) s metodou otazek pro odpovédi ,jednim bodem“?

Vibec Néco o tom vim Docela podrobné Totalné

Mérka pocitu

Ugastnici si spoleéné s lektory sednou do kruhu, zavfou o&i a lektor s nimi v mysli prochéazi
dnesni den az do daného okamziku: predstavte si, jak se vdm dnes vstavalo, nékomu nedéla
vstavani potize, ten vstava rad, nékdo by si jesté chvili pospal..., na koho jste pfi tom mysleli,
spéchali jste?, snidané... Uvédomte si, jak vam nyni je. Kazdy nalepite lepik na $kale od O
(zamracenost) do 100 (Gsmév) podle toho, jak se pravé v této chvili citite. Kdo chce, mlze
potom Fici, kam se nalepil a pro¢. Kdo nechce, nemusi mluvit.

0 100




DOTAZOVANI | Hodnoceni, evaluace

Co ocekavam od tohoto setkani?

KrouzZek v obrazku znazornuje lepik, jehoz majitel
ocekava hodné novych znalosti a nejde mu tolik Q
0 to, pobavit se. Tento Géastnik pfijel pfedevsim
kvlli novym poznatktm.

ODPOVEDI VICE BODY

Nové znalosti

Sebehodnotici osa

Sebehodnotici osa je metoda, pomoci které se
zjistuji posuny u Gc¢astnikl. Na zacatku vzdélavaci
akce Ucastnici ohodnoti své védomosti, dovednos- Malo Atmosféru Hodné
ti a zkuSenosti na ose O - 100 (0 = 74dné védo- Humor

mosti, dovednosti a zkuSenosti; 100 = maximalni védomosti, dovednosti a zkuSenosti v dané
oblasti) barevnym lepikem. V pribéhu vzdélavaci akce Géastnici vizualizuji sv(j posun pomoci
dalSich barev lepikd. Na konci Ize vyCist posun jednotlivych Géastnik(l v daném tématu.

Krok 1

Na zacatku akce vedouci namaluje na flipovy papir ¢aru, kterou oznaci O - 50 - 100. Nad ni
napiSe zadani tykajici se posouzeni sou¢asného stavu védomosti a dovednosti v uréité oblasti.
Jakeé jsou moje védomosti, dovednosti a zkuSenosti v oblasti evaluace a hodnoceni?

0 50 100

Krok 2
Vedouci vysvétli zadani vSem Gcastnikiim a pozada je, aby nalepili svij lepik na misto, kde se
v souéasné dobé citi byt svymi védomostmi a dovednostmi.
Ugastnici nalepi své lepiky.
[ ] [ ]

0 o0 50 100
(] L

Krok 3
Po néjaké dobé (na konci dne) vedouci opét pozada Ucastniky, aby nalepili lepik jiné barvy
na misto, kde se tentokrat citi byt svymi védomostmi a dovednostmi.



DOTAZOVANI | Hodnoceni, evaluace

Po nalepeni Ize z flipového papiru vyéist posun, nebo také neposun ve védomostech a doved-

nostech Gcastnikd.
[ ) . ‘ [ )
Y 100

Krok 4

Na konci akce vedouci znovu pozada Gcastniky, aby nalepili lepik dalSi barvy na misto, kde se
tentokrat citi byt svymi védomostmi a dovednostmi.

Ugastnici nalepi své lepiky.

Na flipovém papife je timto jednoduchym zplisobem vizualizovano porovnani startovaci a zave-
re¢né drovné védomosti a dovednosti.

() ° 0 0O 0
() 0 O
0 50
o0 o B o
L o o 0o o8 © 00" 00

Inspirace:

Kde je vytvoreno bezpecné prostiedi a atmosféra dlvéry, mohou si G¢astnici na kazdy svUj
lepik udélat znacku. Na konci dokazou identifikovat svij posun.

V pfipadé méné bezpeéného prostiedi by pravdivost odpovédi nebyla jista.

DOTAZOVANiI ZA POMOCI MODERACNICH KARET

Semaforova metoda
Na zacatku vzdélavaci aktivity je tfeba ziskat rychly prehled o tom, kolik lidi zastava které sta-
novisko. Podle toho se pak vyhrazuje pro jednotliva stanoviska (témata) ¢as.
Jedna se vlastné o jiné pouziti dotaznikového Setfeni, ale bez pomoci dotazniku.
Krok 1
Kazdy G¢astnik ma po ruce tfi terce: zeleny, Zluty a Cerveny.
Krok 2
Vedouci akce zada otazku, ktera se tyka tématu nebo procesu:
Rozumi vsichni vlivu plesatosti Simpanzt na svitivost mésice?

zeleny (ano), Zluty (trochu ano, trochu ne) a éerveny (ne)
Jste pro, abychom se ted zaméili na vysvétleni sicilské obrany?

zeleny (jsem pro), Zluty (vdham, zda jsem pro) a éerveny (jsem proti)
Krok 3
Ugastnici zvednou sv(j terd a vedouci vyhodnoti situaci.

Poznamka:
Toto jde samoziejmé nahradit zvolanim nebo hlasovanim.



DOTAZOVANI | Hodnoceni, evaluace

POHYB PO PROSTORU

Chodici anketa
Jde opét o rychly nazorovy prehled na zacatku, a to aktivizacnim zplsobem. Cilem je i malicko
rozhybat G¢astniky.

Krok 1

Vedouci vysvétli metodu - 100% je u okna, 50% pod lustrem a 0% u dvefi. Vedouci bude
pokladat otazky, kazdy Gcastnik se vzdy postavi na misto, kde se citi byt (0-100 %).

Nékdy se misto procent dava Skéala - rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne, rozhodné ne.

Krok 2

Vedouci klade otazky a Gcéastnici se rozmistuji po Skale/prostoru.

Priklad:

Kdo ma zpracovany strategicky plan?
Kdo se cilené vénuje fundraisingu?
Kdo pravidelné motivuje své lidi?
Kdo je spokojen se svymi pracov-
niky?

Krok 3

Po kazdé otdzce muzZe vzniknout
diskuze, pro¢ tomu tak je.

Pomoci této jednoduché ankety
ziska vedouci prehled o stavu véci,

diky némuz muze zacilit dal$i pro- 'JI\KE’ JS0U Hé VEDOMUSTE @ Doieongsr
gram. v Hkuneeneva
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Vyuziti metody: Hodnoceni (vétsi) akce

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastniki: 8-30 (ale mozno i vice)

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, pfipadné malé lepiky
Vhodna aplikace: Tato metoda miZe byt pouZita na konci vzdélavacich kurzd.

Krok 1
Na flipovy papir se napiSou symboly + (co bylo dobré) a A (co by mohlo byt pristé lepsi).

+ A

Krok 2

V tomto kroku je pouZita metoda brainstormingu. Ugastnici fikaji své nédzory a facilitator je
zapisuje na pfipraveny flipovy papir. Nejprve se hodnoti, co se povedlo, pak teprve, co by mohlo
byt pFisté lepsi.

Krok 3

Zde se vyberou ze sloupce A (co by mohlo byt pfisté lepsi) ty nazory, které ziskaly nejvétsi
pocet hlasu. Jsou to ty, které nejvice snizily kvalitu akce. Vybér probiha lepikovanim, konsen-
zem nebo jinou rozhodovaci technikou.

Krok 4

Vybrané nazory jsou rozebrany z pohledu pfi¢in - pro¢ se tak stalo?

Krok 5

Na zakladé analyzy pficin jsou uéinéna rozhodnuti k tomu, aby se stejna nebo podobna situace
pristé neopakovala. Tato rozhodnuti jsou zapsana pod tabulku s nazory.

+ A

Rozhodnuti:

Krok 6

Tento list se zalozi spolu s planem akce (projektem, organizacnim zabezpecenim...) na domlu-
vené misto (intranet). Tim je akce kompletné pohromadé.

Krok 7

Pfi opakovani akce se jen ,vytadhne“ plan akce, realizuji se napravna opatreni, kterych se tykala
rozhodnuti - viz krok 5. Po akci se cely proces opakuje.



Vyuziti metody: Hodnoceni akce - po akci

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastniki: 8-30 (ale mozno i vice)

Zakladni pomucky: Flipchart, flipové papiry, fix, malé lepiky étyf barev
Vhodna aplikace: Tato metoda miZe byt pouZita na konci vzdélavacich kurzd.

Evaluacni strom se mlize pouzivat k celkovému hodnoceni celé akce. Jde o velmi jednoduchou
metodu hodnoceni.

Krok 1

Na flipovy papir se namaluje strom.

U Spicky se napise 100% a u kofene 0 %.
K okraji papiru se napise, co ktera barva
lepiku znamena.

100% spokojenost

0% spokojenost _I

Krok 2

Kazdy Gcastnik dostane riznobarevné lepiky, které maji svlj jasny vyznam.

Priklad:

« Cervena barva - obsah a smysl| akce

* Zelena barva - metody a formy akce

¢ Modra barva - atmosféra

« Zluta barva - organizace akce

Poznémka: Uastnici mohou hodnotit i dalsi véci — kulturni program, zazemi akce, vedouci
na stanovistich...

Krok 3
Ugastnici pak nalepuji podle toho, jak jsou spokojeni s riiznymi aspekty akce.

Krok 4
Organizatofi si udélaji celkovy obrazek o Urovni akce, pfipadné pfijmou napravna opatfeni.



Vyuziti metody: Hodnoceni akce - po akci nebo po ¢asti/bloku

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcastnikl: 12-25

Dalsi vhodna aplikace: Tato metoda muzZe byt s Uspéchem pouZita i pfed akci pro definovani
ocekavani nebo pro predstaveni tGcastniku.

Hodnotici kruh je specifickou hodnotici metodou, ktera je zaloZzena na sezeni v kruhu, ale spo-
juje v sobé mnohem vice prvkd.

Pro jeji efektivni vyuziti je tfeba dodrzovat uréité zasady:

V hodnoticim kruhu nikdo z G¢astnikd nema vysadni postaveni. Proto by i vedouci (lektor, faci-
litdtor) nemél sedét jinak nez Gcastnici (tedy napfiklad Ucastnici na zemi a vedouci na zidli, nebo
dokonce stat u flipu).

Cilem této metody je navodit atmosféru divéry mezi G¢astniky navzajem i mezi Géastniky
a vedoucim; v bezpeéném klimatu umoznit jednotlivym Géastnik(m projevit své nazory, pocity,
zazitky atd., které se bezprostredné tykaji hodnoceni akce nebo aktivity. Pomoci této metody
Ize ziskat informace, které by Gc¢astnici do hodnoceni nenapsali.

Krok 1

Ugastnici se sesednou do kruhu, elipsy. Idealni je, kdyZ je tento kruh mimo misto hlavniho
déni (akce probiha v predni ¢asti mistnosti, kruh je pfipraven vzadu v mistnosti). VSichni sedi
na stejné Urovni (Zidle, zem, polStafr...).

Vedouci sdéli cil hodnoticiho kruhu - co budeme hodnotit - a vysvétli pravidla hodnoticiho
kruhu:

- Mluvi vzdy pouze jeden, ostatni mu pozorné naslouchaji.

- Cekém, aZ na mé prijde fada; pokud si chci odpovéd jesté rozmyslet, pozadam o to.

- KdyZ nechci, nemusim nic fikat.

- Kdyz domluvim, pfedam slovo sousedovi v kruhu.

- Nemluvim o nikom nehezky, nikomu se nevysmivam, nikoho nenapadam.

- Mluvim maximalné efektivné (nezdrzuji ostatni).

Prvni dvé pravidla je dobré spojit s urcitym ritudlem, ktery je zaloZzen na prfedavani predmétu.
Pouze jeho drzeni opraviuje (¢astnika hodnoticiho kruhu k tomu, aby mluvil. Takovym pfedmé-
tem muzZe byt prakticky cokoliv. Ovéfeno je pouZivani presypacich hodin, které jsou nastaveny
na 55 vtefin. Vyhodou je, Ze Géastnici nepfesahnou tento ¢asovy Gsek. Nevyhodou je, Ze pokud

Predavanym predmétem muze byt napf. obyCejny ,neobyéejny“ kdmen, k némuzZ existuje
legenda.
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Krok 2

Vedouci vezme kamen, jeSté jednou zopakuje téma, ke kterému se maji Gcastnici vyjadrit,
a preda kdmen sousedovi. Ten odpovi a kdmen potom dal koluje v kruhu, az se dostane znovu
k vedoucimu.

Priklady otazek pro hodnotici kruh:

- Co jsme se dneska dozvédéli nebo naudili?

- Co z toho vyuZijeme pro sebe?

- Co z toho vyuZijeme pro svou praxi?

- Co z toho jsme znali a co ne?

- Jaké kompetence jsme rozvijeli?

- Co bychom radi v zamé&stnani zménili pomoci nauc¢eného?

- Co nas v tento okamzik napada?

- Jaky mame pocit?

- Potfebujeme se jesté k nééemu vratit?

- Jesté nez odejdu, chci fici, Ze...

Krok 3

Vedouci podékuje véem Géastnikiim. Da jeSté vSem moznost vyjadfit nazory, které nezaznély
v jejich Case a béhem ,kruhu“ si je uvédomili. Jesté jednou podékuje.

Ma-li nutkani, mlze se vyjadrit k nékterym hodnocenim. Toto vyjadfeni by mélo probihat véc-
nym zplsobem - nikoli osobnim nebo obrannym.




Vyuziti metody: Hodnoceni akci v organizaci

Facilitator: Ne

Idealni pocet Gcéastniki: 8-30

Zakladni pomiicky: Flipchart, flipové papiry, fixy, nalepovaci karti¢ky 5 x 5cm, lepici paska
Vhodna aplikace: Metoda mize byt s Gspéchem pouZita i pro jiné druhy ¢innosti (zajmové
utvary, tabory, pobytové akce...).

Vyhodou této metody je to, Ze si organizace vytvofi kritéria pro hodnoceni akci v organizaci, to
znamena, jak kvalitni a Gspésné akce porada. Na zakladé vytvorené tabulky s kritérii hodnoti
organizace svoje akce; vedeni poboCky nebo oddéleni mohou hodnotit své akce a organizatofi
mohou vyhodnotit svou jednu akci, kterou pofadaji.

Tato metoda je prioritné uréena pro hodnoceni akci jako jedné z dulezitych ¢innosti organizace.
Krok 1 - Nejlepsi akce

Nejprve jsou G¢astnici seznameni s ddvodem setkani a problematikou hodnoceni. K tomu pro-
biha diskuze k zadani. Nasleduje diskuze, kdy kazdy Gcastnik jmenuje nejlepsi akci, které se
kdy v Zivoté zdcastnil.

Krok 2 - Parametry nejlepsi akce

Zde Ucastnici piSou na nalepovaci papirky 5 x 5 cm, pro¢ byla podle nich tato akce nejlepsi. Zde
neexistuje zadné omezeni.

Priklad: kvalitni obsah, pfistup k G¢astnikiim, v€asny zacatek (i konec), akce méla dynamiku,
neustalé prekvapovani, G¢innost prostoru a pomdcek, organizatofi = profesionalové,...

Krok 3 - Prace ve skupinach

V této ¢asti jsou utvoreny skupinky, které maji za Gkol setfidit ndzory jejich Géastnikd, odstranit
vSechny duplicity, ale zadny nazor nesmi zapadnout.

Krok 4 - Prezentace

Kazda skupina prezentuje ostatnim své nazory a zaroven nalepuje své nazory (na papircich
5 x 5¢cm) na flipovy papir nebo i na zed. Papirky rozdéluje podle témat, jeZz postupné vznikaji:
priprava akce, akce samotna (prabéh), vyhodnoceni akce, organizatori, material a pomucky,
sluzby pro Gcastniky, feSeni problémd...

Krok 5 - Prepis

Kazda skupina dostane jedno nebo vice témat, ty prepiSe na flipové papiry. Kazdé téma na jiny
papir, do fadkud vypise jednotlivé nazory.

Priklad: Prubéh akce

- Zahajeni - Zabava

- Casy - Plynné se navazuje
- Kvalita - Organizace

- Informace - StiZnosti

Krok 6 - Vyhodnoceni

Kazdy dostane 3 lepiky (5) zelené barvy a 2 lepiky ¢ervené barvy na kazdy flipovy papir = na kazdé
téma. Cervené nemusi pouZit, zelené vdak pouZit musi. Poté identifikuje a oznaéi ve viech téma-
parametru 3 lepiky nebo 3 parametrim po 1 lepiku, apod.). Pokud se nékteré parametry zdaji
zbyteéné a nic neovliviuji, nalepi k nim cerveny lepik.



HODNOCENI AKCE | Hodnoceni, evaluace

Krok 7 - Parametry dobré akce

Po nalepeni vSech lepikl vznika diskuze o tom, které parametry budou zafazeny do hodnoceni
a které nikoli. V tomto misté mohou byt pfidany jesté dalsi parametry, které dosud nebyly vyi-
¢eny. Na konci kroku jsou vytfidéné parametry, existuje seznam parametrd, které se dostaly
do systému hodnoceni.

Poznamka: Pridélené body (zelené lepiky) mohou poslouZit jako vaha.

Krok 8 - Tvorba formulare

Skupiny zformuluji parametry dobré akce do vyrokl. K nim pfidaji Skalu od ,rozhodné ano“ az
po ,rozhodné ne“.

Priklad:  Zahajeni VEasny zacatek
Casy PInéni ¢asového harmonogramu programu
Kvalita Vysoka kvalita programu
Informace Prehledny a tplny informaéni servis (kaZdy vi, kde se co kond)
Zabava Pestrost programu (lidé se nenudi)
Plynné se navazuje =~ Navaznost jednotlivych ¢asti programu (neceka se)
Organizace Vysoka kvalita organizace
Stiznosti Bezproblémovost akce - systém rfeseni pfipominek a stiznosti
Priibéh akce Rozhodné | Spise Spise Rozhodné
ano ano he he
VCasné zalatky

PInéni ¢asového harmonogramu programu

Vysoka kvalita programu

Prehledny a uplny informacni servis (kazdy vi, kde
se co kona)

Pestrost programdu (lidé se nenudi)

Navaznost jednotlivych ¢asti (neceka se)

Vysoka kvalita organizace

Bezproblémovost akci - systém reseni pfipominek
a stiznosti

Organizatori

Krok 9 - Hodnoceni akci

Zde jsou Géastnici seznameni s dalsim (kolem: ohodnotit kvalitu akci v jejich organizaci. Ugast-
nici dostanou tolik lepikd, kolik je parametr(. Poté hodnoti vdechny parametry na pfipravené
Skale, tedy umistuji lepiky do okének tabulky. Po vyhodnoceni se seétou body v jednotlivych
Skalach. Na konci mame vyhodnoceny ,dotaznik®, kde na prvni pohled vidime vysledky.
Poznamka: Tento dotaznik miuZeme sestavit v poéitaci a rozdat jej kaZdému tcastnikovi indivi-
dualné. Varianta je i to, Ze je dotaznik vytvoren v online prostredi. Zde odpada prace s vyhod-
nocovanim vysledku.



Vyuziti metody: Hodnoceni ¢innosti v organizaci

Facilitator: Ano

Idealni pocet Gcastnikl: 15-30 (ale mozno i vice)

Zakladni pomucky: Flipchart, flipové papiry, fixy, malé lepiky

Krok 1 - Soupis ¢cinnosti

Vedouci vysvétli icel a postup této aktivity. Poté sdéli zadani - kazdy jmenujte ¢innosti, které

nase organizace déla a které maji nejvétsi vliv na jeji Uspésnost. Formou brainstormingu se

na flipovy papir napiSou ¢innosti, které maji podle Géastnik(i vliv na GspéSnost organizace.

Priklad:

Ridici procesy - fizeni organizace - vize a strategie - planovani, pedagogicka &innost (pravidelna

éinnost, nepravidelna ¢innost, spontanni ¢innost - taborova ¢innost, individualni prace s talenty,

sluzby) - administrativa - psani a fizeni projektl - ziskavani pracovnikd (internich, externich, dobro-

volnych) - motivace, stimulace a hodnoceni pracovniku, Skoleni a vzdélavani - planovani finanénich

zdroju - vedeni Ucetnictvi - marketing - fundraising - ziskavani vefejnosti - systém vnitini kontroly

- zpétna vazba od klient(i - ndpravna a preventivni opatfeni - hodnoceni a sebeevaluace...

Krok 2 - Hlasovani

KazZdy ucastnik dostane 3 lepiky a ma mozZnost rozdélit je mezi navrhy ¢innosti v libovolném

pomeéru. 3 lepiky mlze dat jednomu navrhu nebo 3 navrhiim mize dat po jednom lepiku, apod.

Na konci kroku mame secteny a obodovany vsechny ¢innosti. Tim mame vytvofeno poradi

podle dulezitosti. Vybereme ty, které budeme fesit.

Krok 3 - Skupiny

Zde utvofime tolik skupin, kolik témat mame k feSeni. Skupina byva zpravidla dvouélenna

(mUze byt i pocetnéjsi). Skupiny si rozeberou jednotliva témata, od toho, které ziskalo nejvice

bod(, az po posledni feSené.

Krok 4 - Otazky

Po rozdéleni do skupin vedouci vysvétli, jak se tvofi uzaviené otazky do dotazniku. Poté skupi-

ny vytvofi ke svému tématu 1 az 5 otazek.

Priklad:

Téma: Planovani

Otazky - priklad:

1. Je strategicky plan organizace rozpracovan do planud strednédobych (pobockovych)?

2. Maji pracovnici nasi organizace v tomto roce definované osobni priority (cile) odvozené
od strategického planu?

3. Jsou v téchto planech zaneseny i finanéni ukazatele?

4. Jsou tyto stfednédobé a kratkodobé plany pravidelné vyhodnocovany?

5. Sméfuji tyto stfednédobé a kratkodobé plany k dlouhodobé vizi?



HODNOCENI CINNOSTI | Hodnoceni, evaluace

1 - rozhodné ano, 2 - spiSe ano, 3 - spiSe ne, 4 - rozhodné ne

Krok 5 - Odpovédi

Skupiny pfepiSou své otazky do pfipraveného formulare - viz formular na konci. Poté se v urce-
ném ¢ase (20-40 minut) setkaji s maximalnim poctem dalSich skupin (vZdy individualné) a vza-
jemné se vyptaji na své otazky. Odpovédi zapisuji do formulare.

Krok 6 - Vyhodnoceni

Po sbéru odpovédi nasleduje vyhodnocovaci ¢ast, kde skupiny vyhodnocuji nasbirana data.
Sva zjisténi prepisuji nebo prekresluji na flipovy papir. Formu vizualizace si mohou zvolit samy
- grafy, obrazek, kolaz apod.

Na zavér je nutno formulovat a zapsat doporuéeni nebo opatfeni do budoucna.

Krok 7 - Prezentace

Jednotlivé skupiny prezentuji sva zjiSténi. Ostatni poslouchaji a nasledné diskutuji v pfipadé, ze
dosSlo u néjaké otazky k velkému nazorovému rozptylu. Zde je Sance sladit své nazory.

Na konci prezentace navrhuje skupina sva doporuceni. Ostatni mohou doporuéeni komento-
vat, pfipadné navrhovat dalSi doporuceni.

Poznamka: Tento krok miZe byt pojat napr. jako vernisaz s Gvodnim slovem k vystavenym
dilim, s pfipitkem apod.

Priklad formulare:

Rimskymi &islicemi jsou oznageny odpovédi jednotlivych dotazovanych skupin.

Skala odpovida popisu v kroku 4.

Oblast: Vize a strategie
ZplUsob méreni (Skala): 1-4
Otazka: 1. I [ [IV. (V. [VL |[VIL [VIL[IX. |Pramér

Odpovida vize nasemu poslani? 2 1 1

Znaji vSichni pracovnici nasi vizi? | 2 3 2




