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se zabyva vyuzitim participativnich pristup(l v oblasti organiza¢niho roz- participativni pristup k organizacnimu rozvoji
voje a komunitni prace. Mezi nase hlavni aktivity patfi vytvareni a reali-

zace vycvikovych programi i jednotlivych $koleni, facilitace workshopd,

rozvoj a propagace participativnich metod. Dliraz klademe na podporu

nevladnich neziskovych organizaci, neformalnich skupin a dalSich instituci

pracujicich s romskymi a smiSenymi komunitami na mistni Grovni.

Cile:

o Prispivat ke zvySovani profesionality nevladnich neziskovych organizaci.

¢ Napomahat (neformalnim) mistnim romskym a neromskym skupindam
v rozvoji jejich ¢innosti formou konzultaci, asistence v misté jejich
plsobeni, workshop(, vycvikl a gkoleni.

e Podporovat participativni pfistupy a rozvijet participativni metody.

¢ Iniciovat pilotni projekty zalozené na potencidlu mistnich komunit
s aktivni ucasti Rom{.

 Rozvijet a rozifovat metodologii komunitni prace s diirazem na jeji
vyuziti v romskych komunitach.

e Stimulovat spolupraci romskych a neromskych organizaci.

Horizonty nabizi:

e Ptipravu a realizaci vycvikovych programd na miru.

e Facilitaci participativnich workshopl pro organizace, formalni i nefor-
malni skupiny (facilitace rozhodovaciho procesu v tymu).

e Facilitaci participativniho strategického planovani.

e Facilitaci participativnich workshopd zamé&Fenych na organizaéni rozvoj.

e Podporu komunitni prace:

- pomoc pfi nastartovani komunitnich projektd,

- pribézna supervize b&hem realizace komunitnich projektd.

Vycvik facilitatord.

Tematické vycviky, seminare a skoleni.

Usporadani a moderovani kulatych stold.

Poradenstvi a konzultace.

Arizonty
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Vycvikovy program ,,Capacity Building"

Vycvikovy program ,Capacity Building" je nazev projektu realizovaného
obcanskym sdruzenim Horizonty v obdobi bfezen 2004-duben 2005.

Cil projektu:

Zlepseni manazerskych a organizacnich schopnosti a dovednosti klico-
’ 7. O ’ . ’ 77
vych pracovniku vybranych organizaci pracujicich s Romy.

Struény popis projektu:

V prvni fazi projektu probéhla analyza vzdélavacich a vycvikovych potfeb
zUcCastnénych organizaci. Na zakladé této analyzy jsme zpracovali me-
todiku a vycvikovy plan pro kazdou ze zucastnénych organizaci. Pfi tom
jsme vyuzili také zkuSenosti naseho zahrani¢niho partnera - holandské
agentury Facilicom Consult. Podle vycvikového planu jsme realizovali sérii
vycvik{, Skoleni a seminafd ,na miru® pro pracovniky jednotlivych organi-
zaci. V zavéru projektu jsme vycvikovy program spolecné s jeho Ucastni-
ky podrobné vyhodnotili.

Dilezitym aspektem celého projektu byla aktivni participace pracovnik{
zUcCastnénych organizaci. Od pocatku jsme zohlednovali potfeby a aktualni
situaci jednotlivych organizaci. Véfime, Ze tento pristup prispél k Uspésnosti
projektu a spokojenosti U¢astnikl vycvikového programu.

Zucastnéné organizace:

e Drom, romské stredisko (Brno),
e Vzadjemné souziti (Ostrava),
e Farni charita Roudnice nad Labem.

Realiza¢ni tym obdanského sdruzeni Horizonty:

e Peter Mulder (koordinator projektu; spoluprace pfi zajisténi vycvikové-
ho programu)

e Marta Misikova (metodicka priprava; zajisténi vycvikového programu)

» Dana Novakova (technické zajisténi a asistence)

 Janka Seted¢akova (asistence u vycvik{; administrativni a technicka
asistence)

Financni podpora:

Projekt byl financovany EU - Phare v ramci programu ,Zlepseni dlou-
hodobych pftilezitosti pro Romy". Finan¢ni podporu poskytla také viada
Kanady.

Proc posilovat kapacitu organizace?

Posilovani organizac¢ni kapacity, oznacované také anglickym terminem
,capacity building" predstavuje jeden z vyraznych trendl sou¢asného
vyvoje Ceského neziskového sektoru. Nase zkusenosti vsak ukazuji, ze ne
vzdy je jasné, co se za témito pojmy skryva.

Organizacni kapacitu Ize definovat jako schopnost organizace pracovat
efektivné, Gcinné a udrzitelné. Zjednodusené bychom mohli Fici, ze jde

o vykonnost organizace. To, jaky vykon podavé organizace navenek
(napf. jak kvalitni sluzby poskytuje svym klientim), je do zna&né miry
ovlivnéno jejim vnitfnim fungovanim (napf. jestli dokaze ziskat a udrzet
kvalifikované pracovniky, nakolik uplatiuje a dale rozviji jejich schopnos-
ti, jestli ma vyrovnany a stabilni rozpocet, jak vyuzivd omezenych zdrojd,
jestli umi ucelné komunikovat a predavat informace uvnitf i navenek,
atp.) A pravé na zlepseni vnitfniho fungovani organizace se zaméruje
proces posilovani kapacity.

Posilovani organizacni kapacity se zpravidla tyka nékolika oblasti: per-
sonalni fizeni (Fizeni lidskych zdrojd), finanéni Fizeni, vnitfni komunika-

ce a rozhodovaci procesy, strategické planovani, efektivita prace (jak

z hlediska organizace ¢asu, tak z hlediska udrzitelnosti vysledk(), tymova
spoluprace, spoluprace s partnery, prezentace organizace a komunikace
navenek. ZaleZi pfitom na kazdé organizaci, do jaké miry se bude jednot-
livymi oblastmi zabyvat.

Proces posilovani organizacni kapacity je dlouhodoby a narocny. Prinasi
vSak fadu vyhod:

|

e Pomaha zajistit stabilni prostiedi.

e Vede ke koncepcénimu pristupu pfi |
napliovani poslani organizace. |

e Prispiva ke zvyseni finan¢ni stabi-
lity.

e Pomaha zvysovat kvalitu a efekti- |
vitu prace.

e Prispiva ke zvyseni motivace lidi
pracujicich v organizaci.

e Umoznuje cileny rozvoj schopnos-
ti a dovednosti pracovnikd.

o Zvysuje dlvéryhodnost organiza-
ce.

e Umoznuje strategicky reagovat
na zmény okolniho prostiedi
a zohlednovat aktudlni trendy pfi
soucasném zachovani koncepcni-
ho pfistupu.




Pribéh a vysledky vycvikového programu

Pocet -
Do v;’/cvikcvwého programu byly zapovjepy tfi neziskové organizzjuce pracujici Organizace vycvikovych Témata vycvikd ﬂézg::itkﬁ
s Romy. Vsechny maji nekolik spolecnych charakteristik: Jedna se o or- dnd
ganizace s relativné dlouhou historii (v perspektivé vyvoje neziskového j e )
sektoru v CR). Kazda z nich ma rozvinuté Siroké spektrum aktivit a nabi- * Tymova prace a role v tymu
zenych sluzeb, které jsou na vysoké Urovni. Ve vSech pfipadech jde o or- e Workshopy zamerene na teambuilding
ganizace s vice nez 15 zaméstnanci a dalsimi spolupracovniky (dobrovolni- Farni e Planovani a hodnoceni prace
ci, exoterm’ spolupracovnici atp.) a vnitfni strukturou ¢lenénou do nékolika<> charita . e Planovaci workshopy P
useku. Pracovni tz’/my jsou slozené z ro['nslkygh_ [ ners)msk)’/gh zaméstnancu Roudnice « Systém hodnoceni pracovnikd a jeho
nebo dobrovolniku. Heterogenni slozeni tymu je u vSech dulezitym rysem nad Labem vyznam
jejich ovrglanizgéni kultury. vSpo.Iecv:n;'/m rysem je i v>7vc_)j téch.to ,organizaci, o Vzd&lavani a rozvoj pracovnikél
[(dy k,azda z .n|.ch bervlfavm r,1e!<ollka IeF vprosllalobdcl)blm,|ntenzv|vn|ho rozvo- « Individualni vzd&lavaci plany
je svych aktivit (rozsirovani a zkvalitnovani nabizenych sluzeb, rostouci
pocet klient(), na ktery musela reagovat svym organizaénim usporadanim « Zaklady managementu (VeHE TR
a VnItI:nII'Q fungovanllm: K vlnltrnlm zmenam pritom dochazelg vicemene strategické Fizeni, zasady efektivniho
spontanne. Teqto yy,cwkovy program byl ]Vednou z prvmch prilezitosti ve- vedeni)
novat se organizacnimu rozvoji komplexné a systematicky. « Personalni préce a fizeni lidskych zdrojé
. , . v o Hodnoceni a zpétna vazba
Obsah vycvikového programu byl zpracovan pro kazdou organizaci na 3 A P
miru tak, aby co nejvice zohlednoval jeji specifické rysy, priority i aktudl- . P"'fmo"a”,'
ni situaci. Spole¢nym cilem celého projektu bylo zlepéeni manazerskych vea * Planovaci workshopy
dovednosti kli¢ovych pracovnikl zGi¢astnénych organizaci. s:f?;{?"e 10 o Strategické planovani 45
e Koncepce Tymu socialnich sluzeb

Kazda organizace méla sv{j vycvikovy plan, ktery jsme sestavili na za- o Z&klady fundraisingu
klade uvodni gpalyzyl vycwkquch pgtrgb. Ve \(y<I:V|kovy.ch pIanech byly « Finanéni planovani
uyedeny specmckve C|Ie,, ktgrygh chte'ly,Jedngtllyeoorganlzage dosahnguﬁ, « Tymové spoluprace
témata, obsah a Casovy plan jednotlivych vycviku. Podle téchto planu jsme « Workshopy zam&Fend na posic e
pripravovali a vedli jednotlivé vycviky. Zaroven jsme ponechali urcity pro- Ve spolupl)jl}/élce P Y
stor pro prib&zné Upravy a doplnéni vycvikovych pland. Vétsina organizaci K K Yeeni konflikte

s v . L]
této moznosti vyu- omunikace a reseni Konrliktu
Zila, proto ve vsech ] e
vycvikovych pla- . ZakladY m,arlagemer)tu (vedeni a rizeni,

v o, v strategicke rizeni, zasady efektivniho

nech doslo v prube- vedeni)
hu jejich realizace - . -0
K 1€ v v 7 e Personalni prace a rizeni lidskych zdroju

mensim zménam. ; P
V z&véru projektu e Hodnoceni a zpétna vazba
kazda organizace e Komunikace a rozhodovaci procesy
hodnotila, nakolik Droml,(’ . e Vedeni porad a facilitace .
se podafrilo dosah- ;:;‘Zfﬁseko e Syndrom vyhofeni a moznosti jeho
nout cild stanove- prevence

nych ve vycviko-
vych planech, co se
na zakladé vycvik{
zménilo a jaky byl
pfinos celého vycvi-
kového programu.

e Verejna prezentace a zaklady PR

e Komunikacni strategie

e Ekonomicka a fundraisingova strategie
o Strategické planovani

e Planovaci workshopy




Farni charita Roudnice nad Labem

rok zalozeni: 1995
pocet zaméstnancij: 25
typ organizace: farni charita
organizacni usporadani:
Pracovnici Farni charity jsou rozdéleni do Etyf tymd. KaZzdy z nich zajistuje ur&ity
okruh aktivit. Jednotlivé tymy pracovaly zpolatku oddélené, postupné byl kladen
diraz na jejich vétsi propojeni.
hlavni aktivity:
azylové ubytovani pro muze, Zeny a matky s détmi
krizové centrum pro bezdomovce a socialné slabé obcany
stacionar, klub a dilna pro romské déti
domov pro seniory a matky s détmi
klub pro matky na matefské dovolené

Z analyzy vycvikovych potfeb vyplynulo, Ze prioritnim cilem pro Farni
charitu je zlepgeni tymové spoluprace, vétsi propojeni jednotlivych tymd
a posileni ddvéry a respektu mezi pracovniky navzajem. Dalimi cili pak
bylo vytvoreni systému planovani a hodnoceni prace, systematizace
vzdélavani a posileni zajmu o vzdélavani.

V porovnani s ostatnimi organizacemi méla Farni charita ve vycvikovém
’ . VMV I3 . . ’ I3 o] ’ v
planu nejuzsi rozsah témat, jednotlivym tématum mohl byt proto véno-

van dostatek c¢asu i prostoru.

Vzhledem k prioritnimu cili jsme jednotlivé vycviky koncipovali tak, aby
zahrnovaly bloky uréené véem tym0m spole¢né i samostatné workshopy
pro jednotlivé tymy. DlleZitou roli pfitom hraly interaktivni hry a techniky
zaméiené na pozitivni reflexi a sebereflexi. Pracovnici z riznych tym{ tak
méli moznost se opakované setkavat a blize se seznamit nejen se svymi
pracovnimi Uspéchy a problémy, ale také s rlznymi ndzory a pocity. Na
drovni jednotlivych tym@ jsme se zamé&Fili na podrobné&jsi analyzu situace
a navrzeni konkrétnich krokd, které by pFispély k pozadované zméné.
Velkou vyhodou bylo, Ze vedle naseho vycvikového programu podnik-

lo vedeni organizace vlastni kroky podporujici naplnéni prioritniho cile
(napf. prilezitost pro vSechny zaméstnance vyzkouset si praci v ostatnich
tymech, nebo zmény ve slozeni n&kterych tyma).

V ramci tématu planovani a hodnoceni prace jsme pro Farni charitu pfi-

pravili dva vykladové bloky, kde jsme pFedstavili zakladni metody, postu-
py a zasady, vztahujici se k planovani a hodnoceni prace. Ucastnici se mj.
sezndmili s riznymi typy planG a dozvédéli se, jak s nimi pracovat, osvo-
jili si pravidla efektivniho vyuZivani ¢asu, poznali rlizné metody pouZivané

pFi hodnoceni prace, naucili se, jak postupovat pfi pozitivnim i negativnim
hodnoceni atp. Na tyto teoretické bloky navazovaly praktické workshopy,
kde si jednotlivé tymy spolecné sestavovaly své plany prace a na zakla-
dé& t&chto zkudenosti postupné vytvarely svij vliastni systém planovani.
Téma hodnoceni prace bylo doplnéno nacvikem modelovych situaci,
diskusemi o problémech z praxe G&astnikl a navrzenim zéakladnich prvkd
systému hodnoceni.

Podobné pojaté bylo i téma vzdélavani pracovnikl. Souéasti vykladového
bloku bylo mj. predstaveni konceptu individudlnich vzdélavacich pland

a shrnuti rlznych ptistupl ke vzdélavani pracovnikl. V rdmci workshopu
pak jeho Gcastnici analyzovali aktualni vzdélavaci prilezitosti a sestavovali
individualni vzdélavaci plany pro nékteré pracovniky.

Ze zavérecného hodnoceni vyplyva, Ze vSechny cile se podafilo naplnit ve
velmi uspokojivé mire. Vysledky hodnoceni byly navic hodné vyrovnané.
Velmi pozitivné bylo vnimano celkové zlepseni atmosféry v organiza-

ci a dosazeni pozadovaného zlepSeni spoluprace mezi tymy navzajem.
Dalsim viditelnym a v praxi pouzivanym vysledkem bylo zavedeni plano-
vani. TFi ze ¢tyFech tym0 maiji zavedeny systém pravidelného planovani,
jeden tym na jeho zavedeni stale pracuje. Pracovnici Farni charity se také
shodli na rdmcové podobé systému hodnoceni pracovnikli a postupné
budou pracovat na jeho zavadéni. S velkym zdjmem se setkala i myslen-
ka vyuziti individualnich vzdélavacich pland. ProtoZe jsme se viak tomuto
tématu vénovali az v ramci posledniho vycviku v bfeznu 2005, nemame
zatim k dispozici informace o konkrétnich vysledcich. Ucastnici vycviko-
vého programu vsak v hodnoceni uvadéli, ze se rozhodné podafilo zvysit
zajem a motivaci k systematickému vzdélavani.




Vzajemné souziti (Ostrava) se fesily pfedevéim klicové zmény organizaéni struktury a rozhodova-
cich mechanisml. Pribé&h vycvikového programu byl proto v porovnani

L s ostatnimi organizacemi méné uceleny.
rok zalozeni: 1997

pocet zaméstnancii: 38 Kazdy vycvik byl rozdélen do nékolika plldennich blok, které byly véno-
typ organizace: obanské sdruzeni vany rliznym tématlm (popF. stejnym tématim, ale na rliznych urovnich)
organizacni uspofadani: a uréeny rznym skupindm. RozloZeni témat a skupin vyplyvalo z analyzy
Organizace je rozdélena do péti tsekl (pracovnich tymd): 3 tymy komunitnich vycvikovych potfeb.

center, tym socidlnich sluZeb a administrativni tym. Cinnost jednotlivych tymd je . ) . L y 5
vzéjemné provézana. V soucasné dobé je posilovéna nezavislost tymd komunitnich Tema ,Zaklady managementu a zaklady personalni prace” bylo urceno pre-

dev&im vedoucim pracovnikiim. Bloky vénované tomuto tématu obsahovaly
jednak sezndmeni se zakladnimi teoretickymi vychodisky, jednak praktické
tkoly a modelové situace vedouci k osvojeni potfebnych dovednosti. Diiraz
byl kladen predevsim na roli vedouciho pracovnika, rizna pojeti personal-
ni prace a jeji vyznam, sezndmeni s jednotlivymi personalnimi ¢innostmi

center a socialnich sluzeb, které se stavaji samostatnymi organizacnimi jednotkami
a tim ziskavaji vice kompetenci a rozhodovacich pravomoci.
hlavni aktivity:
provoz komunitnich center pro déti a mladez

poskytovani socidlné-pravniho poradenstvi (vybér pracovnikd, hodnoceni, motivace, vyuziti a rozvoj tymové prace,
terénni socialni prace vzdélavani, atp.), osvojeni zakladnich postupl a technik (stanoveni stan-

vzdélavani dardd a cilG, hodnoceni, postup pti fedeni problémi a konfliktd atp.). Na
podporované zaméstnavani toto téma mély dale navazovat workshopy zamérené na postupy uzivané

pfi planovani a hodnoceni prace. Vzhledem ke zménam vycvikového planu
se vSak témito tématy podrobné zabyval pouze Tym socialnich sluzeb.

Vzajemné souziti bylo organizaci s nejobsahlejSim a nejrozsahlejsim DalSi tematicky okruh byl vénovan fundraisingu a urCen pf'edevsim pracov-
vycvikovym planem. Do vycvikového programu byly zapojeny vSechny nikdm komunitnich center. U¢astnici se seznamili se zékladnimi zasadami
tymy a organizacni jednotky. Kazda skupina méla pfitom odliSné potieby a postupy pii pfipravé projektl a grantovych zadosti. V rdmci navazujiciho
a oCekavani. V ramci analyzy vycvikovych potfeb byly stanoveny cile na workshopu méli moznost procviceni ziskanych znalosti. Pro pokrocilé byl
nékolika Urovnich: uréen workshop vénovany metodé logického ramce. Pro jedno z komu-
nitnich center jsme navic na zakladé jejich pozadavku pfipravili workshop
Na Urovni celé organizace byl zdjem o vytvoreni systému hodnoceni zaméFeny na ziskavani sponzorskych darQ a pFispévkl od firemnich darcd.

a zvladnuti potfebnych dovednosti, zavedeni systematického naboru pra-
covnikd, zlep$eni finan¢niho pldnovani a Fizeni, posileni tymové spoluprace
a dofedeni rozhodovacich kontrolnich mechanismd. Na Grovni vedoucich
pracovnik{ (vedouci tymd, koordinatofi projektd atp.) $lo predevsim

o zlepSeni manazerskych dovednosti a dovednosti z oblasti personalniho
Fizeni. Na Grovni jednotlivych tymd bylo cilem vytvofit systémy planovani
a rozsifit okruh lidi, ktefi disponuji znalostmi a dovednostmi potiebny-

mi pro ptipravu projektd. Jeden z tym (socidlni pracovnici) chtél navic

v réamci vycvikového programu zpracovat koncepci Tymu socialnich sluzeb.

DdleZitym faktorem, ktery ovlivnil prib&h vycvikového programu pro
Vzajemné souziti, byly pomérné rozsahlé organizacni zmény, které probi-
haly ve stejném obdobi jako vycvikovy program. Jednou z hlavnich zmén
bylo postupné posilovani nezavislosti jednotlivych organizacnich jedno-
tek. Z tohoto dlvodu byl vycvikovy plan &asto upravovan tak, aby bylo
mozné reagovat na aktualni zmény a potfeby s nimi spojené. Tézisté nasi
prace se posouvalo vice k jednotlivym tym{m. Planované cile na urov-

ni celé organizace ustoupily ¢astecné do pozadi, protoze na této Urovni




Komunitnim centrm byl uréen také workshop zaméreny na moznosti
rozvijeni spoluprace mezi komunitnimi centry navzajem. V rdmci nékolika
dalgich spoleénych workshop{ byl prostor pro vzajemnou vyménu zku-
Senosti z nejriiznéjdich oblasti (napt. prace s détmi, komunikace a Fedeni
konfliktd atp.).

Samostatnou linii v rdmci vycvikového programu predstavovalo vytvareni
koncepce Tymu socidlnich sluzeb (TSS). V ramci nékolika na sebe nava-
zujicich workshopl si pracovnici TSS vyjasfiovali strategické vychodiska,
stanovovali priority, vénovali se typologii nabizenych sluzeb, rozpracova-
vali metodiku a zdsady pro poskytovani sluzeb. Vysledkem byla komplex-
né zpracovana koncepce.

Vedeni organizace pracovalo v ramci vycvikového programu na realizaci
strategického planu zaméreného na koncepcni rozvoj v oblasti perso-
nalniho, organizacniho a financniho zajisténi aktivit a posileni financni
stability. Vedouci tym se pravidelné G&astnil planovacich workshopd.
Soucasti téchto workshopl bylo hodnoceni dosazeného pokroku, stano-
veni a upresnéni dil¢ich cild a krokl sméFujicich k jejich napInéni a v ne-
posledni fadé diskuse nad moznostmi feSeni konkrétnich situaci a aktu-
alnich problémd (napf. ptiprava vybé&rového Fizeni na misto vykonného
reditele, moznosti spoluprace s externimi fundraisery, konzultace financ-
nich strategii atp.).

Kromé uvedenych tematickych oblasti byly soucasti vycvikového progra-
mu samostatné workshopy k nékterym tématdm (napt. finan¢ni planova-
ni pro Tym socialnich sluzeb).

Hodnoceni vysledk{ vycvikového programu vyslo u Vzajemného souZiti
nejméné jednoznacné ze vsech zUcastnénych organizaci. Do znac¢né miry
k tomu prispéla nestandardni situace popsana v Uvodu této ¢asti. Za
nejvétsi prinosy bylo oznaceno predevéim odhaleni problémd a naznaceni
moZnosti Fedeni. V&tsina ucastnikd véak vyjadiovala zklaméani nad tim,
Ze se nepodafrilo dosahnout ocekavanych organizacnich zmén zejména

na Urovni celé organizace. K rozporuplnym vysledkim ptispélo i rizné
vnimani soucasného vyvoje organizace jednotlivymi pracovniky.

Pokud jde o dosazeni jednotlivych cild stanovenych ve vycvikovém planu,
nejlepsich vysledkd bylo dosazeno u téchto tfi cild: Sirsi okruh lidi disponu-
je znalostmi a dovednostmi potifebnymi pro pfipravu projektd, zlepéeni ty-
mové spoluprace - zejména mezi komunitnimi centry a vytvoreni koncepce
Tymu sociélnich sluzeb. Uspokojivych vysledkl bylo dosaZeno i v pfipadé
vytvoreni systémd pldnovani pro jednotlivé tymy. Nékteré z tymd pfi za-
vadéni systému planovani narazily na urcité problémy (planovani nevyho-
vovalo véem pracovnikiim), zda se ale, Ze se jim podafilo najit prijatelné
feSeni. Bude zalezet na dalSim vyvoji, zda se toto Feseni osvédci. Nejméné
uspokojivych vysledkl bylo naopak dosazeno v oblasti zlep3eni finanéniho
planovani, zavedeni systematického naboru pracovnik( a doreseni rozho-
dovacich mechanismd. Ve vsech pfipadech poukazovali pracovnici, ktefi se
na hodnoceni podileli, predevsim na nedostatecné uplatfiovani ziskanych
zkudenosti a naplanovanych krokd v praxi. V prvnich dvou pfipadech $lo
navic o témata, kterym byl oproti ostatnim vénovan mensi prostor.




Drom, romské stredisko (Brno) také samostatny workshop na téma ,Syndrom vyhoFeni a moZnosti jeho
prevence". Problematika syndromu vyhofeni byla probirana zejména na
urovni organizace, kterd vytvari prostredi a podminky pro své zamést-
rok zaloZeni: 1989 nance a mize tak pFispivat k prevenci syndromu vyhoreni.

pocet zaméstnancij: 14

typ organizace: prispévkova organizace

organizacni usporadani:

Cinnost organizace koordinuje ctyr a# péticlenny fidici tym. Hlavni okruhy aktivit
zajistuji dva stalé pracovni tymy, ostatni aktivity jsou zajistovény pfileZitostnymi
tymy, které vznikaji na zékladé realizovanych projektd.

Na oblast personalniho fizeni Uzce navazovalo téma vnitini komunikace
zamérené predevsim na zlepSovani stavajiciho systému porad. Kromé na-
vrhi na zefektivnéni rlznych internich porad byla tato ¢ast zamérena i na
pripravu a vedeni pracovnich setkani v rdmci velkych projektd za Gcéasti
vice partnerd.

hlavni aktivity: Posledni tematickou oblasti byla veFejna prezentace a medidini prace.
organizovani volnocasovych aktivit pro déti a mladez Hlavni pozornost byla vénovana pripravé komunikacni strategie. Za timto
vzdélavani Ucelem jsme do vycviku zaradili analyzu vefejného obrazu Dromu a stra-
poskytovéni socidlné-prévniho poradenstvi tegickou analyzu oblasti PR.
terénni prace

V ptipadé Dromu byl cely vycvikovy program zaméren predevsim na ve-
deni organizace, tj. Ctyf az péti¢lenny tym lidi. Cile stanovené na zakladé
analyzy vycvikovych potfeb se vztahovaly ke zlepseni manazerskych
dovednosti, zejména v oblasti personainiho fizeni, vytvoreni a zavede-
ni systému hodnoceni pracovnikd, zlepéeni stavajiciho systému porad,
vytvoreni ekonomické a fundraisingové strategie a vytvoreni zakladu
komunikacni strategie. Hlavnimi prioritami pfitom byly oblast personalni-
ho Fizeni a ekonomicka strategie.

Prestoze slozeni vedouciho tymu doznalo v prib&hu vycvikového progra-
mu nékolika zmén, celkové pojeti ani kontinuita vycvikového programu
tim nebyly nijak zavazné naruseny.

Jednou z nejobsahlejsich ¢asti vycvikového programu bylo strategické
planovani v oblasti financ¢niho zajisténi aktivit a dosazeni financni stability.
Samotnému vytvareni strategického planu predchazela analyza financnich
potfeb organizace a moznosti jejich pokryti. Vlastni strategicky plan nepo-
kryval pouze Cisté ekonomickou oblast, ale pfesahoval i do oblasti komu-
nikace a propagace. V ramci vycvikového programu byl vyhrazen prostor
pro pravidelné Ctvrtletni revize a praci se strategickym planem.

Dalsi podstatnou ¢asti vycvikového programu byla oblast vénovana
zékladim managementu a personalnimu fizeni. Stejné jako u ostatnich
organizaci byla v této oblasti obsazena jak teoreticka, tak prakticka ¢ast.
Prakticka cast byla v pripadé Dromu zamérena predevsim na vytvore-

ni systému hodnoceni pracovnikll a upevnéni potiebnych dovednosti.
Pozornost byla v&novéana také zlep$ovani naboru pracovnikd. Sou&asti
vycvikového programu byla pfiprava a nasledna analyza aktualniho vy-
bérového fizeni. Kromé téchto témat byl do vycvikového pléanu zafazen

Podle zav&reéného hodnoceni se podafilo dosdhnout cild stanovenych

ve vycvikovém planu. Pracovnici vedouciho tymu usilovali o maximalni
vyuziti ziskanych znalosti a dovednosti v praxi. Diky vycvikovému progra-
mu se Dromu podafilo zavést fadu praktickych zmén v oblasti personal-
niho vedeni, vnitfni i vnéjsi komunikace, finanéniho fizeni a fundraisingu.
Mezi nejprinosnéjsimi vysledky bylo uvadéno zejména vyuziti planovani
a hodnoceni préace, dale potom zlep$eni priib&hu porad a systematizace
v oblasti financniho fizeni, coz prispélo k vyssi efektivité prace. Ulast-
nici vycvikového programu také ocenili moznost otevienych diskusi nad
aktudlnimi problémy a pfrilezitost fesit konkrétni situace s dostate¢nym
nadhledem.




Metodologie

Nejvyznamnéjsim metodologickym aspektem, jak potvrdila i hodnoceni
G¢astnikd vycvikového programu, byla piiprava vycvikovych plan i jed-
notlivych vycvikl na miru pro jednotlivé organizace i specifické skupi-
ny uvnitf organizace. Klicovou roli v tomto sméru proto hrala analyza
vycvikovych potteb. Jejim zékladem byly Fizené diskuse s vyuzitim prvk{
metody ,,Open space". V pfipadé Dromu a Farni charity jsme analyzu
vycvikovych potreb doplnili o tzv. Participativni hodnoceni organizacni
kapacity. Jednd se o metodu umoznujici mérit droven kapacity v sedmi
klicovych oblastech (fizeni lidskych zdrojd, finanéni fizeni, rovnocenna
participace, udrzitelnost programovych vysledkd, spolupréce s partnery,
organiza&ni rozvoj a strategické fizeni) na zékladé hodnoceni pracovnikd
pfislusné organizace.

Dal$im ddleZitym metodologickym aspektem vycvikového programu byla
kombinace vykladovych (teoretickych) a praktickych &asti (workshopd).
Teoretické Casti pfitom byly vzdy zpracovany ve vztahu k praxi. Podil
teoretickych &asti v rdmci jednotlivych vycvikovych pland neptesahl
40%. Jednotlivé vycviky, resp. vycvikové dny, byly rozdéleny do blokd

o délce 3-4 hodiny. Zadny z téchto blok{ nebyl &isté teoreticky. Blo-

ky, u kterych prevazoval vykladovy charakter, byly prolozeny mensimi
praktickymi Ukoly, diskusemi nebo Fesenim modelovych situaci. Rozlozeni
teoretickych a praktickych ¢asti jsme navic pFizplsobovali celkové Grovni
skupiny - u zkusenéjsich skupin jsme zarazovali vice teorie nez u méné
zkusenych. Tento pfistup byl za-
sadni z hlediska téch Gcastnikd,
ktefi dosud neméli prilezitost

k systematickému rozsifovani
své kvalifikace v oblasti vedeni
a fizeni.

PFi pripravé workshopl jsme
kladli velky ddraz na jejich
orientaci na konkrétni vysledky.
Cilem workshop{ nebylo pouze
prodiskutovat pfislusna téma-
ta nebo si navzajem vymeénit
zkusSenosti, ale predevsim
zpracovat konkrétni a praktické
navrhy a plany, které povedou
k zavedeni pozadovanych zmén
do kazdodenniho zivota celé
organizace nebo prislusného
tymu. Proto jsme také v ramci
t&chto workshopt uplatfiovali
tzv. participativni metody, pfi

kterych jsme se dlsledné drzeli role facilitdtord, aby vystupy z work-
shopl byly skuteénymi vysledky prace piisluéné skupiny. Riziko tohoto
pfistupu spociva v relativné pomalém postupu, nespornou vyhodou vSak
je vétdi udrzitelnost dosazenych vysledkl a posileni motivace ucastnikd.

K velmi oblibenym metodam patfily zejména modelové situace spojené
s naslednym rozborem a zpétnou vazbou. Pozitivné hodnocené byly také
interaktivni techniky zaloZzené na interpretaci obrazk{ a symbold, pou-
Zivané napf. pfi spolecném hodnoceni. Tyto postupy se nam osvédcily
zejména pfi workshopech zamérenych na posilovani tymové spoluprace.

Protoze v pfipadé posilovani organizacni kapacity se jedna o kontinualni
proces, bylo nezbytné podporovat priib&Znou praci na organizaénich zmé&-
nach i v obdobich mezi jednotlivymi vycviky. K tomu slouzily pfedevsim
vyde zminéné plany pripravené béhem workshopl. Ukolem uéastnikd
bylo v dobé do nasledujiciho vycviku pracovat na jejich realizaci. V ramci
nasledujiciho vycviku pak probéhlo spolecné vyhodnoceni. V nékterych
pfipadech jsme se namisto planu s Ucastniky domluvili na zpracovani
konkrétniho Ukolu (napf. pfi vytvareni koncepce Tymu socialnich sluzeb
bylo Ukolem podrobné rozpracovani vybranych kapitol).

Pro zachovani kontinuity celého procesu bylo také dilezité pedlivé
zpracovani pisemnych vystupl z jednotlivych workshopl a nasledna
prace s nimi. Kazda ze zucastnénych organizaci diky tomu ma kompletné
zdokumentovany pribéh i vysledky jednotlivych vycvik{ i vycvikového
programu jako celku.




Moznosti vyuziti

Vycvikovy program pripraveny na miru je vyuzitelny prakticky pro
kteroukoliv organizaci. Do naseho projektu byly zapojeny tfi rlizné typy
organizaci (obCanské sdruzeni, farni charita a prispévkova organizace)

s rozdilnym zamérenim svych aktivit a s odliSnou historii. Kazda z nich
méla jinak stanové priority a rizné pFedchozi zkuenosti. Vycvikovy pro-
gram byl pfinosny pro kazdou z nich.

Nase zkusSenosti ukazuji, Ze nejvétsi potfebu zabyvat se systematicky

a komplexné rozvojem své organizacni kapacity maji stfedné a velké
organizace s urcitou historii a rozvinutymi aktivitami. Vyvoj takovych or-
ganizaci dospiva zpravidla do faze, kdy je pro jejich dalsi Uspésny rozvoj
nezbytné, aby se zamérily na vnitfni fungovani své organizace. Nezbyt-
nou podminkou pro Uspéch podobného programu je aktivni podpora
vedeni organizace a zdjem jejich pracovnikd.

Pro Uspé&sny capacity building je velmi ddleZité, aby byl zvolen primére-
ny rozsah celého programu. Aktivity zamérené na posileni kapacity by
rozhodné nemély omezovat bézny provoz organizace ani neimérné pre-
tézovat jeji pracovniky. Vzdy je nutné pocitat s tim, Ze jde o dlouhodoby
a kontinualni proces. Nestaci pouze absolvovat nékolik Skoleni ¢i work-
shopd, s vysledky bude nutné priibéZné pracovat. A pravé tato pribézna
vyzaduje nejvice Casu, energie a vytrvalosti.
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Organizace, které jesté nemaji dostatecné ustalené své aktivity po obsa-
hové strance, maji zpravidla mensi prostor i motivaci zabyvat se tématy
z oblasti organizacniho rozvoje. Témto organizacim bychom doporudili,
aby si namisto celého komplexniho programu vybraly pouze jeden ¢i dva
diléi prvky, které se primo vztahuiji k jejich aktivitam (napf. strategické
planovani zamérené na rozvoj klicovych cinnosti).

Velmi specificky pFistup vyzaduje proces posilovani kapacity u organizaci,
které prochazeji velkymi organiza¢nimi zménami (napf. zména organizac-
niho usporadani atp.). Zalezi pfitom na konkrétni situaci a podminkach,
jestli a v jaké podobé ma v takovém pripadé capacity building smysl.

Jak ukazuji zkuSenosti popsané v této publikaci, vycvikovy program za-
méFeny na posilovani organizaéni kapacity muize mit nejrizné&jsi podoby.
Pokud je program pripraven na zakladé participativné vedené analyzy vy-
cvikovych potfeb, umozfuje organizaci fesit nejriiznéjsi témata a problé-
my, které jsou pro ni v dané situaci dllezité. Dobfe pFipraveny vycvikovy
program pfispiva ke zvysSovani kvality aktivit a sluZeb, které organizace
nabizi, a zaroven posiluje motivaci pracovnikd, ktefi se ho Gcastni.

Ukazky hodnoceni
ucastnikd vycvikového programu:

e Vase Skoleni je opravdu nazorné, praktické, pouZitelné a sité na miru,
vedené profesionalné.

o Velky vyznam pro mé mély workshopy. Forma vycvik( byla v pfijemné
atmosfére, dobre formulovana.

o Ziskali jsme nové informace, které se daji vyuZit pfi nasi praci.

o Pfinosem vycvikového programu bylo, Ze jsme méli moznost v klidu
a v uréeném case prodiskutovat celou fadu problematickych zalezZitosti
a v klidu hledat reseni.

e Celkové pfinosy pro vsechny zucastnéné jsou prfimo hmatatelné.

o Polatedni nediivéra a despekt k tomuto typu program( se proménil ve
velky respekt.
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