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1. UVOD

Hodnotici model How2Know

Model ,How2Know" je jednoduchym hodnoticim a sebehodnoticim nastrojem, ktery se zaméfuje na
trvaly rozvoj organizaci. Vytvafi prostor k trvalému zlepSovani v kli€ovych &innostech organizace. Model
hodnoceni ,How2Know“ pfedstavuje soubor doporueni managementu organizaci, jejichz aplikace
ovliviiuje zpUsob Fizeni a vysledkem je trvaly rozvoj organizaci, ktery se projevi v jejich trvalé UspéSnosti —
v praci vedeni organizace, ve strategii a planovani, v praci s pracovniky organizace, v ekonomickych
parametrech, ve vztazich se zakazniky.

Hodnoceni &innosti organizace modelu ,How2Know* je inspirovano managementem kvality. Pfi jeho
pouzivani je uplatiovano sebehodnoceni organizace ve vSech oblastech jeji ¢innosti. Toto sebehodnoceni
je Clenéno do péti oblasti, které se dale déti do 17 &innosti organizace. Kazda z téchto €innosti obsahuje
sadu kliovych otazek, pomoci kterych organizace identifikuje svoji Uroven v této ¢innosti. Organizace tak
ziska spolehlivy zaklad pro jeji dalSi rozhodovani.

Sebehodnotici model H2K je on-line systém, ktery umoznuje identifikaci osobnostni, vykonnostni a
rozvojové kapacity vedoucich pracovniku a dalSich organizace v 25 klicovych manazerskych
kompetencich. Systém ma nastavenou idealni Uroven v jednotlivych kliCovych manazerskych
kompetencich podle urovné manazerskych pozic (TOP management, stfedni management, projektovi
manazefi ...). Tato idealni uroven klicovych kompetenci na rliznych pozicich odpovida pozadavk({im na
kompetence k dosahovani vysoce kvalitnich pracovnich vysledkud. Systém umoznuje zméfit skute€nou
urovert kompetenci jednotlivych manazera.

V ramci probéhlého hodnoceni Stiediska volného éasu Luzanky bylo analyzovano téchto 5 oblasti a
17 ¢innosti organizace:

I. Vedeni

1. Rizeni organizace

2. Styl fizeni

3. Reditel, vedeni

4. Komunikace, porady
Il. Strategie a planovani

5. Strategickeé fizeni

6. Planovani

7. Struktura, procesy
[ll. Pracovnici

8. Rizeni lidskych zdroju

9. Vzdélavani a rozvoj lidi

10. Podminky pro praci

11. Klima v organizaci, atmosféra, loajalita
IV. Finance a kontrola

12. Finan¢ni Fizeni

13. Fundraising

14. Kontrola, evaluace, hodnoceni, reporting
V. Zakaznici

15. Zakaznicky pfistup

16. Public relations

17. Kvalita (Produkty a sluzby)

Doporuceni pfi ¢teni této hodnotici zpravy:
PFi Cteni sledujte
Zelena znamena silnou stranku, oranzova barva znamena stiedni stranku a ¢ervena znamena slabou
stranku. Na faktory, které jsou zvyraznéné Cervenou barvou, ij. slabé stranky, se zaméite.

Dalsi nabidka

Budete - li potfebovat s vykladem téchto vysledkl hodnoceni, jsme ochotni pfijet a vysledky interpretovat. Dale jsme schopni pomoci
vam:

s facilitaci diagnostickych a feSitelskych workshopt k jednotlivym tématim

s konzulta¢ni ¢innosti ve vasi organizaci

s identifikaci urovni kli¢ovych kompetenci vasich pracovniku




2. STAV ORGANIZACE

2.1 Oblasti

Analyza oblasti je systém hodnoceni vykonnosti organizace, ktery je zaméfen na 5 oblasti organizace,
které jsou pro jeji Uspé&sné fungovani nezbytné. Uspésna organizace je ta, které se koncepéné vénuje
témto 5 perspektivam, které jsou pro chod organizace nejdllezitéjsi.

Jednd se o tyto oblasti:

I. Vedeni

Oblast vedeni je zaméfena na praci vedoucich pracovnikd, jak dokazi implementovat vize a poslani a cely
strategicky ramec do Zivota organizace ve spolupraci se vdemi pracovniky organizace. Tato oblast se
zabyva stylem fizeni, které vedouci pracovnici uplatfiuji, jak rozviji hodnoty nutné pro trvaly rozvoj
organizace a uspé3nost organizace. Dale se zaméfuje na vedeni jako takové — zda sehrava roli kliCového
a nezastupitelného Cinitele v celé organizaci i navenek, ktery organizaci rozviji. Rovnéz je sledovana role
vedeni pfi komunikaci i ve vztahu s pracovniky organizace.

Il. Strategie a planovani

Tato oblast se zabyvé tim, zda mé& organizace zpracovany strategicky ramec (poslani, vizi, strategické
cile...) ajasné formulovanou strategii. Oblast se zabyva i tim, zda pracovnici organizace se na poslani a
vizi podileli a zda je znaji. A také tim, zda jsou tyto dlouhodobé zaméry rozpracovany do pland jednotlivych
pracovnikl. A zda jsou s tim jednotlivi pracovnici seznameni. Souc¢asti této oblasti je efektivni struktura a
efektivni procesy v organizaci.

Ill. Pracovnici

Oblast Pracovnici je orientovana na interni, externi i dobrovolné pracovniky. Je zaméfena na Ctyfi oblasti -
fizeni a rozvoj lidskych zdrojl, vzdélavani a rozvoj lidi, podminky pro praci, respekt a péce o tyto
pracovniky a s tim souvisejici klima a atmosféra v organizaci a také loajalita.

IV. Finance a kontrola

Zde je prioritou uméni planovat své finance — finan¢ni, materialové a hmotné zdroje. Sem pati i tvorba
fundraisingove strategie, podil vSech pracovnikd na ni, soulad s ni a vyuzivani vSech moznosti. Nedilnou
soucasti této oblasti je Kontrola, evaluace, hodnoceni, podavani zprav nejen na financni bazi.

V. Zakaznici

V této oblasti v§e sméfuje ke spokojenosti zakaznikd (nebo také klientl). Hodnoceni sméfuje ke zjistovani
toho, zda veskeré procesy vedou ke spokojenosti zakaznik( organizace, zda je nastaven tzv. zakaznicky
pristup. S tim Gzce souvisi i prezentace organizace na vefejnosti a cilené utvareni public relations.
Vyznamnym hlediskem je nastaveni organizace na jeji celkovou kvalitu ve v§ech zasadnich smérech.

2.2. Analyza oblasti
Zde je uvedeno zakladni hodnoceni v téchto 5 oblastech organizace
Analyza oblasti ukazuje celkovy pramér vSech ¢innosti, ze kterych je oblast sloZena.
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Tabulka ukazuje zakladni nahled na organizaci, to znamena v jakém stavu se nachazi jeji oblasti. Sloupec
~oStranka“ ukazuje, zda se oblast fadi mezi silné stranky organizace (zelena barva), stfedni stranky
(oranzova barva) nebo slabé stranky (Cervena barva). Treti sloupec ,Primér” ukazuje €islo, podle kterého
se oblast zafazuje mezi oblasti silné, stfedni nebo slabé (silné stranka = 1 - 2,39, stfedni stranka = 2,4 - 3,59, slaba
stranka = 3,6 = 5). Nasleduijici tfi sloupce sumarizuji hodnoceni vSech €innosti, které jednotlivé oblasti
obsahuji. Sloupec ,Rozdil* rozdil mezi silnymi a slabymi strankami.

Oblasti Stranka pocet podéet Poéet
Primér | silnych | stfednich | slabych | Rozdil
stranek stranek stranek

2,40 101 96 0 +101

Nejlépe je v tomto ohledu hodnocena oblast ,Vedeni s primérem 2,09 a nejh(ife oblast ,Finance a
kontrola® s primérem 2,85.
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Oblasti Stranka pocet poéet Poéet
Pramér | silnych | stfednich | slabych Rozdil
stranek stranek stranek

2,41 58 125 14 +44

V této tabulce je opét nejlépe hodnocena oblast ,Vedeni“ se stejnym primeérem 2,09 a nejhure oblast
,Finance a kontrola“ s primérem 2,91.

Z . I I - I v I, II I ” ,I I I .

| Graf ukazuje kolik je v jednotlivych oblastech silnych, stfednich a slabych ¢innosti organizace

2.3. Nazorova analyza

Nazorova analyza ukazuje Uroven dosazeni shody v ndzorech na fizeni jednotlivych €innosti organizace.
Pokud vsichni pracovnici ohodnotili otazku stejnym zpusobem je koeficient shody nula — neni Zadny
nazorovy rozdil. Pokud pracovnici ohodnotili otAzku kazdy jinou $kalou je koeficient shody jiny néz nula.
Cim je nazorovy rozptyl pracovnikil vétsi, tim se koeficient shody vzdaluje od 0. Otazky se shodou se
pocitaji od 0 — 0,8, otazky mimo normu jsou od 0,8 do 0,99. Otazky nad 1 se berou jako otazky s kritickou
neshodou a jsou vhodné k okamzitému feSeni.

# | Oblasti Stranka | Primérny | Otazky | Otazky Otazky
koeficient se mimo | s kritickou
shodou neshodou

0,79 106 77 15




2.4 Zakladni diagn6za organizace

Stav organizace je orientacni pfehled o organizaci, ktery je vytvoifen na zakladé hodnoceni 17 Cinnosti,
které jsou zafazeny do 5 oblasti (po 3 a 4 €innostech)

Podle odpovédi pracovnikll vychazi, ze Luzanky maji 3 oblasti jako silné stranky a dvé oblasti stfedni.

B B == B .

Stru¢na charakteristika: RAJ

Organizace je v tomto pfipadé téméF v idealnim rozpolozeni. V8echny oblasti nebo pfevazna vétSina se
projevuji jako silné stranky (oblasti). Raj neobsahuje zadnou slabou stranku - oblast. Organizace je
pfipravena na expanzi a rozvoj organizace.

— - +44
Porovnéni slabych a silnych stranek

Organizace se porovnanim silnych

a slabych ¢innosti nachazi v nadprimeéru

Priamérna hodnota: 2,41

Priimérna hodnota organizace je udaj, ktery
znazorfiuje soucet vSech pramérd ¢innosti
déleny poc¢tem C&innosti. Organizace se jevi
v tomto ohledu jako nadprimérna.

Strategie organizace: Mirna expanze

Silna organizace ‘ Slaba organizace

Znazornéni porovnani silnych a
slabych otazek (kritérif)

Vysoka urovei organizace

Primérna droven organizace

Nizka uroven organizace

Znazornéni poctu silnych ¢innosti (8),
stfednich (9) a slabych (0)

Expanze je charakteristicka tim, Ze se zde externi pfilezitosti snoubi s internimi silnymi strankami.

Strategie: Organizace je vybavena fadou silnych stranek. Aby organizace méla jesté vétsi vnitini

potencial vydat se za svymi pfilezitostmi a Uspésné je realizovat je vhodné pfeménit stranky stfedni ve
stranky silné. K tomu je dobré pfipravit a realizovat vzdélavaci programy ke zvySovani téch kompetenci,
které povedou ke snadnéjsi eliminaci slabych stranek u udrzovani silnych stranek ve své kvalité.



2.5 Doporuceni

Zamérit se na oblast ,,Finance a kontrola (2,85)" a tyto ¢innosti:
- Kontrola, evaluace, hodnoceni, reporting (3,1)

- Fundraising (3,05)

Neni definovana odpovédnost lidi za napravu zjisténych nesrovnalosti (3.31)

e Nastavit systém pfezkoumavani tak, aby pfi zjiSténi kazdé nesrovnalosti byla uréena osoba, ktera
odpovida za népravu.
e Stanovovat takovou osobu, ktera realné mize k napravé pfispét.

Neexistuje systém napravnych opatreni (3.49)

e Zaijistit, aby na kazdé zjisténi, ze néco neni v pofadku, navazovalo napravné opatreni.
¢ Nastavit systém tak, aby byla vyhodnocovana uspésnost pfijatych napravnych opatfeni.

Mechanismy tykajici se monitoringu a evaluace nemate systemizovany (jde jen o ,obCasné vykriky“) (3.62)

e Systematizovat - vzajemné provazat vSechna pravidla a popsat je.
e Prezkoumavat spravnost systému.
o Pfezkoumavat spravnost jednotlivych ¢asti systému.

E I |I, ,l I. I v ,I I

Neprovadite pravidelné vyhodnoceni fundraisingu (3.45)

e Fundraisingovy plan pravidelné vyhodnocovat v pravidelnych terminech.

e Na zakladé pravidelného vyhodnocovani ur€it zmény ve fundraisingovém planu.

e Se zménami vyplyvajicimi z vyhodnocovani fundraisingového planu seznamovat pracovniky
organizace.

Fundraising ve vasi organiza¢ni struktufe neni ,otisknut®, neni definovan jako ,sdileny proces” (3.46)

e Na zakladé strategického planu organizace zpracovat fundraisingovou strategii.
¢ Implementovat fundraising do pracovni ¢innosti pracovnikd organizace.
e Uplatriovat a podporovat tymovou praci v organizaci.

»Vykon®, ktery od fundraisera pozadujete, nemate popsany a definovany (3.47)

e Definovat pozadovany ,vykon — co se ma stat‘ v zavislosti na strategii organizace a strategii
fundraisingu.

e Vytvofit (upravte) systém odménovani podle ,hodnoceni vykonu®

e Vytipovat vhodného pracovnika pro tuto oblast a pfesveédcit ho.

Nemate naplanovanou cestu, jak vSechny strategie, zaméry a postupy uvést v zivot — nemate zpracovan
fundraisingovy plan (3.55)

K fundraisingové strategii zpracovat implementacni plan.

Na zakladé strategického planu organizace zpracovat fundraisingovou strategii.
Obecny (strategicky cil) - ¢eho fundraisingem dosahnout v uréeném obdobi
Implementovat fundraising do pracovni ¢innosti pracovnik(i organizace.

Jako podklady pro stanovovani cill fundraisingu a jednani s darci vyuzivate vybrané sestavy z vaseho
Ucetnictvi (tzv. manazerské ucetnictvi) (3.64)

Dal&i slabé strén .

Rizeni lidskych zdroju
V organizaci neni odborny pracovnik pro oblast personalniho Fizeni (3,69).
e  Zajistit odborného pracovnika pro oblast personalniho fizeni v organizaci.
e Sledovat zmény a rozvoj v personalni oblasti a rozvijet kompetence odborného pracovnika pro
oblast personalniho fizeni.
e Zajistit zadouci kompetence vedoucich pracovnik( v personalni oblasti.



Vzdélavani a rozvoj lidi
Zmeény vykonu (kompetenci) pracovnik( nejsou pravidelné vyhodnocovany(3,41).
e Na zakladé analyzy vykonu a schopnosti planovat vzdélavaci a rozvojové aktivity pracovnikd.
e Poskytovat pracovnikim pribéznou zpétnou vazbu k jejich vykonu a schopnostem.
e Vytvofit systém pravidelného hodnoceni vykonu pracovnikd.
V organizaci neni uréen pracovnik zajistujici oblast vzdélavani a rozvoje pracovniku (3.43).
e Zajistit pracovnika pro oblast vzdélavani a rozvoje pracovniku.
e Zajistit dostatec¢né kompetence vedoucich pracovnikl v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniku.
Tréninkovy plan neni zaloZen na identifikaci potfeb (na kompetenénim modelu) jednotlivcl a skupin
pracovniku (3.58).
e Vytvofit kompetenéni model pro vS§echny pracovniky (mozno vyuzit tento systém)
e Realizovat pfipraveny vzdélavaci program
e Zpracovat individualni vzdélavaci program pro kazdého pracovnika nebo skupiny pracovniku

Zakaznicky pristup

V organizaci neni povérena konkrétni osoba zodpovédna za prodej vasich produktl a sluzeb (3,23)
e Naucit ho prodavat vase produkty a sluzby (poslete ho na kurz prace s klienty).
o Vytipovat vhodného pracovnika pro tuto oblast a pfesvédcit ho.
e Vytvofit a realizovat kvalitnéjsi a efektivnéjsi systém prodeje produktl a sluzeb.

V organizaci neni povérena konkrétni osoba zodpovédna za péci o klienty (3,57).

e Vytipujte vhodného pracovnika pro tuto oblast a pfesvédcte ho.
e Naucte ho zakaznickému pfistupu (poSlete ho na kurz prace s klienty).
e Zapojte dalsi pracovniky, vytvorte tym.



3. ANALYZA CINNOSTI

3.1 3S ANALYZA

3S analyza umoznuje sumarizovat méreni vSech silnych, stfednich a slabych stranek, slouzi k vytvofeni
rychlého prehledu o Urovni ¢innosti v organizaci. Tento vystup z 3S analyzy doporu€ujeme vyuzit jako
podklad k strategickému planovani.

V této tabulce jsou sefazeny Cinnosti podle pofadi. Nejlépe hodnocena Cinnost (prace feditele, vedeni) je
uvedena jako prvni a nejhdfe hodnocena ¢innost (Kontrola, evaluace, hodnoceni, reporting) je uvedena
jako posledni

# |oblast ¢innosti celkem silné stfedni slabé primeér

Strategické planovani

Komunikace, porady
Public relations
Klima v organizaci, atmosféra, loajalita

Styl fizeni
Podminky pro praci

Struktura organizace
Reditel - vedeni

[celkem: | [ s8 | 125 | 14 | 241 |

Pfedchozi tabulka ukazuje, Ze pracovnici Luzanek hodnoti 8 €innosti jako silnych a 9 ¢innosti jako
stfednich stranek organizace. Zadna ginnost neni hodnocena jako slaba.

Tento stav miize znamenat, Ze vSechny hodnocené Cinnosti v Luzankach jdou na dobré urovni a nemusi
byt dale rozvijeny.

Chtéji-li Luzanky pracovat na zvySovani svého vnitfniho potencialu, v tom pfipadé navrhujeme nasledujici:

3.2 Doporuceni:
Zabyvat se vSemi ¢innostmi, jejichz prameér je vysSi nez 3,0, tj. v tomto pfipadé Fundraising a Kontrola,
evaluace, hodnoceni, reporting.

1. krok
Usporadat diskuzni setkani, kde dojde k projasnéni téch otazek, ve kterych je nejvétsi ndzorovych
nesoulad.
V ¢innosti fundraising jsou to tyto otazky:
- Mate zodpovédného &lovéka za fundraising?
- Mate popsany a definovany ,vykon®, ktery od fundraisera poZadujete?
- Vyuzivate jako podklady pro stanovovani cild fundraisingu a jednani s darci vybrané sestavy
z vaseho ucetnictvi (tzv. manazerské ucetnictvi)?
- Je fundraising ,otisknut“ ve vasi organizacni strukture? Je tam definovan jako ,sdileny proces* a
nikoli jako ,oddéleni fundraisingu®?
- Zaméfujete fundraising na organizaci jako na znacku nesouci poslani?
- Provadite pravidelné vyhodnoceni fundraisingu?
- Mate naplanovanu cestu, jak vSechny strategie, zaméry a postupy uvést v zZivot — mate zpracovan
fundraisingovy plan?
- Zaméfujete fundraising cilené na produkty nebo sluzby organizace?



V &innosti Kontrola, evaluace, hodnoceni, reporting jsou to tyto otazky:
- Existuje plan provadéni monitoringu a evaluace organizace?
- Mate ovéfené Uspé&3né metody a nastroje evaluace a hodnoceni?
- Zabyvaji se vedouci pracovnici pravidelnou kontrolou na své Urovni?
- Existuje systém napravnych opatfeni?
- Existuje systém pravidelnych zprav o pribéhu chodu jednotlivych oddéleni, projektl, produktd?
- Je definovana odpovédnost lidi za ndpravu zjist€nych nesrovnalosti?
- Mate systemizovany mechanismy tykajici se monitoringu a evaluace (nejde jen o "obCasné
vykfiky")?

2. krok
Po ,vyjasfovani diskuzi znovu ohodnotit tyto dvé Cinnosti, které se v sou€asné dobé jevi jako nejméné
pfiznive.

3. krok
Vyjde-li hodnoceni téchto ¢innosti opét nepfiznivé a bude-li to pro organizaci dulezité, navrhujeme zabyvat
se eliminaci slabych stranek.



4. NAZOROVA ANALYZA

Nézorova analyza ukazuje uroven dosazeni shody v nazorech na fizeni jednotlivych ¢innosti organizace.
Pokud vsichni pracovnici ohodnotili otazku stejnym zpuUsobem je koeficient shody nula — neni Zadny
nazorovy rozdil. Pokud pracovnici ohodnotili otazku jinak je koeficient shody jiny néz nula. Cim je nazorovy
rozptyl vétsi, tim se koeficient shody vzdaluje od 0. Pokud je koeficient shody jedna a vysSi je to signal pro
organizaci, Zze by se touto otdzkou méla zabyvat. K témto otazkam s koeficientem 0,8 a vySe by méla
organizace zacit diskutovat s cilem dosaZeni maximalni shody.

Zapojeni pracovnikd timto zplsobem do Zivota organizace a zvyS$eni jejich podilu na fizeni je nespornym
pfinosem pro celou organizaci. Zapojenim pracovnik(l do rozhodovani organizace efektivnéji dosahuje
svych vizi a cill.

Primérna nazorova shoda v organizaci:

Uroven v organizaci: 0,78 NAZOROVA SHODA

10
0 Maximalni nazorova shoda 8
6
0,79 a
0,80 2
o

Kriticka aroven shody Znazornéni poctu ¢innosti v normé
(8), mimo normu (9) a s kritickou
urovni shody (0)

Pocet kritickych ¢innosti: 0 Pocet kritickych otazek: 15
Pocet ¢innosti mimo normu: 9 Pocet otazek mimo normu: 77
Pocet ¢innosti s ndzorovou shodou: 8 Pocdet otazek s nazorovou shodou: 106
# | oblast ¢innosti stranka | Primérny | Otazky | Otazky Otazky Pramér
koeficient se mimo | s kritickou

shodou neshodou

1 1 1 1 1 1 1 1
__.I __.l __.I __.I __.l __.I __.I __.l

4.1 Doporuceni:

Prodiskutovat ty otazky, kde maji pracovnici Luzanek nejvétSi nazorovy rozptyl. K tomu usporadejte
spolecné setkani, kde si tyto otazky ujasnite.
V nasledujicim obdobi se zaméfte pozornost na tyto nejdulezitéjsi otdzky:

IX. Je v organizaci povéfena konkrétni osoba zodpovédna za péci o klienty? 1,13
I.  Obsahuje strategicky plan kritéria a terminy pro vyhodnocovani pinéni cil(? 1,12
IV. Existuje pisemny dokument s pravidly odmérovani (véetné motivujiciho systému benefitt)? 1,1

IV. Je v organizaci odborny pracovnik pro oblast personalniho fizeni? 1,07



XI.  Mate zodpovédného ¢lovéka za fundraising? 1,07
IX. Je v organizaci povéfena konkrétni osoba zodpovédna za prodej vasich produktt a sluzeb? 1,06

X. Mate zpracovanu analyzu spoluprace s dllezitymi osobami v mistech, kde vase organizace
pusobi? 1,05

II.  Mate vy v tomto roce definované osobni cile, které vychazeji ze strategického planu? 1,05
VII. Existuje systém napravnych opatfeni? 1,05
VII. Zabyvaji se vedouci pracovnici pravidelnou kontrolou na své trovni? 1,04

VIII. Vyuzivate u slozitéjSich feSitelskych porad role facilitatora? (facilitator nezasahuje do obsahu, ale
fidi proces jednani) 1,04

V. Je v organizaci uréen pracovnik zajistujici oblast vzdélavani a rozvoje pracovnik(i? 1,03
II.  Jsou stfednédobé a kratkodobé plany pravidelné vyhodnocovany vedenim organizace? 1,02
IV. Maji pracovnici svij ro€ni (pfip. pololetni, ¢tvrtletni) plan s konkrétnimi ukoly? 1,01

V. Je tréninkovy plan zaloZen na identifikaci potfeb (na kompetenénim modelu) jednotlived a skupin
pracovnika?

IX. Mate zpracovanou cenovou politiku vasich produktl a sluzeb, ktera je na trhu
konkurenceschopna? 1,01

Mozné cile:
Dosahnout maximalni shody na urovni hodnocenych otazek
Pfipadné zmény, které vyjdou ze spole¢nych setkani, standardizovat (popsat, zavést)

Nazorovou shodu ovéfit novym méfenim



5. AKCNi PLAN - ORGANIZACE

1. On-line systém H2K vygeneroval tyto slabé stranky, kterymi je nutné se zabyvat. Zde je uvedeno 100% vSech slabych stranek. Cilem je eliminovat tyto slabé stranky a
pfeménit je v idedlnim pfipadé ve stranky silné.

PFi hodnoceni organizace v modelu H2K byly identifikovany tyto €innosti jako slabé:

Oblast
¢innost

Slabé stranky

Opatieni

Kroky k realizaci
opatreni

Indikator ispésného
splnéni

Zodpovida

Termin

Priorita

Poradi

ZDROJU

V organizaci neni odborny
pracovnik pro oblast personalniho
fizeni.

- Zajistit odborného pracovnika
pro oblast personalniho fizeni v
organizaci.

- Sledovat zmény a rozvoj v
personalni oblasti a rozvijet
kompetence odborného
pracovnika pro oblast
personalniho fizeni.

- Zaijistit Z&douci kompetence
vedoucich pracovniki v
personalni oblasti.

5. VZDELAVANI A |4. RiZENIi LIDSKYCH

Zmény vykonu (kompetenci)
pracovnikl nejsou pravidelné
vyhodnocovény.

- Vytvofit systém pravidelného
hodnoceni vykonu pracovniku.
- Poskytovat pracovnikiim
pribéznou zpétnou vazbu
k jejich vykonu a schopnostem.
- Na zakladé analyzy vykonu a
schopnosti planovat vzdélavaci
a rozvojoveé aktivity pracovnikd.

VZDELAV |ROZVOJ LIDI

ANI A
ROZ\/O 1

V organizaci neni uréen pracovnik
zajistujici oblast vzdélavani a
rozvoje pracovniku.

- Zajistit pracovnika pro oblast
vzdélavani a rozvoje pracovniku.

- Zajistit dostate¢né kompetence
vedoucich pracovnik( v oblasti
vzdélavani a rozvoje pracovnik.

5. VZDELAVANI A |5.

ROZVOJ LIDI

Tréninkovy plan neni zaloZzen na
identifikaci potfeb (na
kompetenénim modelu)
jednotlived a skupin pracovnika.

- Vytvofit kompetenéni model pro
vS§echny pracovniky (mozno
vyuzit tento systém)

- Zpracovat individualni
vzdélavaci program pro kazdého
pracovnika nebo skupiny
pracovniku

- Realizovat pfipraveny




vzdeélavaci program

Neexistuje systém napravnych

Zajistit, aby na kazdé zjisténi, ze

< u il opatreni. néco neni v poradku,
C< E navazovalo napravné opatfeni.
E 32 Nastavit systém tak, aby byla
: % < E vyhodnocovana uspésnost
N~ X LW pfijatych napravnych opatfeni.
. Neni definovana odpovédnost lidi Nastavit systém pfezkoumavani
< S (fza napravu zjisténych tak, aby pfi zjisténi kazdé
8 lé-’ L g nesrovnalosti. nesrovnalosti byla uréena
E < 8 o osoba, ktera odpovida za
g3 Z g napravu.
<54 Stanovovat takovou osobu, ktera
~ LW IO realné miize k napravé prispét.
. Mechanismy tykajici se Systematizovat - vzajemné
< S d monitoringu a evaluace nemate provazat v§echna pravidla a
8 8 L g systemizovany (jde jen o ,obZasné popsat je.
E < 8 H vykiiky®). Prezkoumavat spravnost
Z> .
o= % d systému.
<o Prezkoumavat spravnost
~ LW IO jednotlivych ¢asti systému.
> V organizaci neni povéfena Vytipujte vhodného pracovnika
5 konkrétni osoba zodpovédna za pro tuto oblast a pfesvédcte ho.
= péci o klienty. Naucte ho zakaznickému
25 pFistupu (poslete ho na kurz
5( b prace s klienty).
Ny Zapojte dalSi pracovniky,
o O vytvoite tym.

V organizaci neni povéfena Vytipovat vhodného pracovnika
> konkrétni osoba zodpovédna za pro tuto oblast a pfesvédcit ho.
5 prodej vasich produktd a sluzeb. Naucit ho prodavat vase
b produkty a sluzby (poSlete ho na
Ny kurz prace s klienty).
<¥( la Vytvofit a realizovat kvalitnéjsi a
Nz efektivnéjsi systém prodeje
oo produkt( a sluzeb.

¥ o Jako podklady pro stanovovani
O = |cild fundraisingu a jednani s déarci
5 % o |vyuzivate vybrané sestavy
— L < |z vaSeho ucetnictvi (tzv.




manazerské ucetnictvi).

11. FUNDRAISING

Fundraising ve vasi organiza¢ni
struktufe neni ,otisknut”, neni
definovan jako ,sdileny proces*.

Uplathovat a podporovat
tymovou praci v organizaci.

Na zakladé strategického planu
organizace zpracovat
fundraisingovou strategii.
Implementovat fundraising do
pracovni ¢innosti pracovniku
organizace.

11. FUNDRAISING

»Vykon®, ktery od fundraisera
poZadujete, nemate popsany a
definovany.

Vytipovat vhodného pracovnika
pro tuto oblast a pfesvédcit ho.
Definovat pozadovany ,vykon —
co se ma stat* v zavislosti na
strategii organizace a strategii
fundraisingu.

Vytvofit (upravte) systém
odménovani podle ,hodnoceni
vykonu*

11. FUNDRAISING

Nemate naplanovanou cestu, jak
vSechny strategie, zaméry a
postupy uvést v zivot — nemate
zpracovan fundraisingovy plan.

Obecny (strategicky cil) - ¢eho
fundraisingem dosahnout

v uréeném obdobi

Na zakladé strategického planu
organizace zpracovat
fundraisingovou strategii.
Implementovat fundraising do
pracovni ¢innosti pracovniki
organizace.

K fundraisingové strategii
zpracovat implementacéni plan.

11. FUNDRAISING

Neprovadite pravidelné
vyhodnoceni fundraisingu.

Fundraisingovy plan pravidelné
vyhodnocovat v pravidelnych
terminech.

Na zakladé pravidelného
vyhodnocovani urcit zmény ve
fundraisingovém planu.

Se zménami vyplyvajicimi z
vyhodnocovani
fundraisingového planu
seznamovat pracovniky
organizace.
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2. On-line systém H2K vygeneroval otazky, u kterych byl identifikovan vysoky nazorovy rozptyl, to znamend otazky, na | Priorita | Rozptyl
které jsou rozdilné pohledy. Cilem je sladit (pFiblizit) nazory na Uroven otazek pomoci spole¢nych sezeni.

PFi hodnoceni organizace byl identifikovan nejvétsi nazorovy rozptyl u téchto otazek:

Je v organizaci povérena konkrétni osoba zodpovédna za péci o klienty? 4 1.13
Obsahuje strategicky plan kritéria a terminy pro vyhodnocovani plnéni cilti? 4 1.12
Existuje pisemny dokument s pravidly odménovani (véetné motivujiciho systému benefiti)? 3 1.10
Je v organizaci povérena konkrétni osoba zodpovédna za prodej vasich produktu a sluzeb? 5 1.08
Mate zodpovédného Clovéka za fundraising? 4 1.08
Je v organizaci odborny pracovnik pro oblast personalniho fizeni? 2 1.07
Mate vy v tomto roce definované osobni cile, které vychazeji ze strategického planu? 4 1.05
Existuje systém napravnych opatfeni? 4 1.05
Vyuzivate u slozitéjSich reSitelskych porad role facilitatora? (facilitator nezasahuje do obsahu, ale fidi proces jednani) 3 1.05
Mate zpracovanu analyzu spoluprace s dilezitymi osobami v mistech, kde vase organizace pusobi? 4 1.04




6. ANALYZA VZDELAVACICH POTREB - ORGANIZACE

Analyza vzdélavacich potfeb napomaha ke zjisténi rozdilu mezi pozadovanymi a skute¢nymi kompetencemi pracovnikd. Rozdil mezi
PasS (P - S"), ti. mezi pozadovanou Urovni kompetence a skute¢nou - realnou Urovni kompetence pracovnika, se nazyva
vzdélavaci potfeba. Pokud uroven pracovnika v nékteré polozce neodpovida pozadované urovni kompetence, je tfeba tento rozdil
(vzdélavaci potfebu) fesit vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami.

6.1 Potfrebné kompetence k eliminaci predchozich slabych stranek a jejich troven

Aby pracovnici organizace byli schopni realizovat pfedchozi opatfeni opakované na vysoké kvalitativni
arovni musi byt k tomu vybaveni nasledujicimi, potfebnymi kompetencemi, tj. védomostmi a dovednostmi,
které jsou sefazeny podle dulezitosti.

5
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kompetence

Schopnost strategického mysleni
Schopnost marketingového mysleni
Schopnost poznavani osobnosti

Vedeni lidi a zvladani personalnich €innosti
18 | Schopnost hodnotit Eleny tymu

19 | Schopnost motivovat kolegy

20 | Vedeni tymu

23 | Schopnost orientovat se na kvalitu
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Zelena barva zdlrazriuje pozadovanou Uroveri kompetence.
Hodnotici modul H2K doporucuje identifikovat uroven nasledujicich kompetenci pracovnik( organizace.

Identifikace urovné téchto kompetenci mize probéhnout za pomoci za pomoci Zakladniho testu H2K,
Testu urovné kompetenci a Testu znalosti, které jsou soucasti on-line systému H2K. Tim zjistite skute¢nou
uroven dané kompetence u kazdého pracovnika.

Uroveri kompetenci

Vsechny kompetence v modelu H2K jsou rozpracovany do osmi trovni (nepocitaje 0),pficemz mira kompetence nartsta vzestupné
na Skale 0 - 8 (hodnota 8 vyjadfuje nejvy3si uroveri kompetence). Jednotlivé kompetence postihuji védomosti (znalosti), dovednosti i
postoje a motivaci manaZera.

0 - manaZer nema kompetenci vibec rozvinutou (v teoretické i v praktické rovine)

1 - vchovani manaZera je absence této kompetence (manazer zviada kompetenci pouze po teoretické strance)

2 - vchovéani manazera jsou patrné negativni projevy v oblasti dané kompetence nebo dusledky jeji absence (negativni
projevy ¢i dusledky absence v oblasti dané kompetence predstavuji vyrazné omezeni efektivnosti prace manazera)

3 - manazer pouZiva chovani v oblasti dané kompetence pouze minimalné nebo ho nepouziva vubec, i kdyz to situace
vyZaduje (Uroveri kompetence manaZera je limitem jeho dobrého vykonu, kompetence vyZaduje rozvoj)

4 - manaZer je pripraven pouZit kompetenci na podnét zvenci, vZdy, kdyZ to situace vyZaduje (kompetence je adekvatné
rozvinuta a pripravena ke standardnimu pouZiti)

5 - kromé chovani uvedeného v urovni 4 vybizi k pouzivani kompetence i ostatni (dana droveri kompetence predstavuje
silnou stranku manazera: ovlivriuje dalsi lidi okolo sebe)

6 - kromé vyse uvedeného vytvari systémovy predpoklad pro rozvoj a uplatnéni kompetence s dopadem na vétsi organizacni
Utvar - oddéleni, divize, cela organizace (kompetence rozvinuté do této tGrovné predstavuje velmi silnou stranku manaZera,
ovliviiuje celou organizaci)

7 - manaZer je pripraven vyuZit kompetenci na urovni top managementu organizace (kompetence je rozvinuta na velmi
vysoké urovni a pripravena k pouZiti na trovni nejvyssiho fizeni)

8 - manaZer je schopen vyuZit kompetenci z pozice konzultanta v jinych organizacich (dana droveri kompetence predstavuje
obchodni artikl (produkt) organizace a je pripravena k ,prodeji“ dal§im organizacim).

6.2 Doporucené vzdélavani

Schopnost strategického mysleni

- Dokaze urcit dopad akci nékolik krokl dopfedu. Analyzuje vnéjsi a vnitfni podminky a v zavislosti na
tom pfizpUsobuje strategii.

- Na drovni celé organizace vytvafi jasnou vizi a strategii a dokaze flexibilné aktualizovat strategie.
Predvida zmény. Uvazuje v Sirokém ramci napfi¢ jednotlivymi specializacemi a chape slozité vzajemné
vazby. Zavadi a udrzuje v chodu systémy, nastroje a opatfeni podporujici pfislusnou strategii.

Schopnost marketingového mysleni
Schopnost poznavani osobnosti
Vedeni lidi a zvladani personalnich &innosti

- Umi ur€ovat hodnotu rdznych pracovnich €innosti a planovat pracovni mista, pfidélovat pracovnikiim
ukoly k efektivnimu zajisténi ¢innosti. Principy efektivniho vedeni lidi neuplatfuje v praxi.



- Zné systém fizeni lidi v systému fizeni organizace a jeho vyznam. Umi pracovnikim stanovovat jejich
pracovni cile a cile v osobnim rozvoji, poskytovat jim zpétnou vazbu kK jejich pracovnimu vykonu a
chovani, ovlivhovat jejich pracovni ochotu uplatiiovanim vhodnych stimula¢nich nastroja a ovliviiovat
jejich dal$i vzdélavani a kariéru (fidim jejich pracovni vykon). Je schopen delegovat Ukoly a
odpovédnost.

Schopnost hodnotit Cleny tymu

- Umi vést hodnotici rozhovor, ktery je zaméfen na rozvoj pracovnika vyplyvajici z potfeb rozvoje
organizace. Dokaze hodnotit podle metodiky Fizeni podle cild. Umi motivujicim zpisobem hodnotit
naplnéni naplanovanych cila.

- Zvlada efektivni vedeni hodnoticich rozhovor(, dokaze vyhodnotit efektivitu hodnoticiho rozhovoru.
Vyuziva hodnoceni v fizeni vykonu pracovnikl a umi hodnoceni naugit ostatni.

Schopnost motivovat kolegy

Vedeni tymu

Dokaze v organizaci nastavit filozofii tymové prace. Je radcem pro ostatni vedouci tym(. Tymovou praci
dokaze flexibilné nastavovat a pfizplsobovat podminkam okoli.

Schopnost orientovat se na kvalitu

Schopnost orientovat se na kvalitu
Dokaze poradit ostatnim, vzdélavat je, motivovat je k praci v efektivnich tymech, které fesi problematiku
popsanou u hodnoty 5 a tyto navrhy dokaze pinit.
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HODNOCENI CINNOSTIi ORGANIZACE

Zde analyzujeme vSechny ¢innosti, jejichz primér je vyssi nez 3,0, tj.:
1. Fundraising

2. Kontrola, evaluace, hodnocenti, reporting.



FUNDRAISING (11) Oblast: I. Finance a kontrola

Véha: 4

Popis ¢innosti:

Organizace ma zpracovanou fundraisingovou strategii - ma naplanovanu cestu, jak vSechny strategie,
zaméry a postupy uvést v zivot — ma zpracovan fundraisingovy plan. Organizace vyuziva raznych metod
fundraisingu pfi dosahovani svych fundraisingovych cilid. Organizace zaméfuje fundraising cilené na
produkty nebo sluzby organizace. Organizace ma Clovéka zodpovédného za fundraising a ma popsany a

definovany ,vykon®, ktery od ného pozaduje. Ma fundraising ,otisknut“ v organizaéni strukture jako ,sdileny
proces” a nikoli jako ,oddéleni fundraisingu®. Organizace provadi pravidelné vyhodnoceni fundraisingu.

Pocet kritérii (otazek): 10
Pramérna hodnota éinnosti: 3,13 STREDNI STRANKA

Vysoka Uroven €innosti

Nizka Groven €innosti

Stav ¢innosti: -3 ‘
Cinnost se porovnanim silnych Silna ginnost Slaba cinnost

a slabych ¢innosti nachazi v podpriméru

O N A O ©

Silna (+5 a2 +10)

Priméma 0 az +4

Podprliméma -1 az - 4 Znazornéni poctu silnych kritérii (0),
Slaba-5az10 stfednich (7) a slabych (3) kritérif

0 silnych otazek minus 3 slabych otazek se rovna minus 3
slabé otazky |

ANALYZA SILNYCH A SLABYCH STRANEK

Zde uvadime celkovy prehled vysledkd hodnocenych 10 parametrl Cinnosti. Vysledky obsahuiji pfehled
silnych, stfednich a slabych stranek.

iiné strant
0

Stiedni stranl

Systém pravidelnych zprav o priibéhu chodu jednotlivych oddéleni, projektl, produktd. 2.64
Pravidelna kontrola ze strany vedoucich pracovnik(l na jejich trovni. 2.73
Vytvoreni mechanismu pro zajisténi vysoké kvality vSech ¢innosti v organizaci. 2.98
Vyuziti vystupl méfeni organizace (evaluace a hodnoceni) pro dal$i rozvoj organizace. 3
Plan provadéni monitoringu a evaluace organizace. 3.07

Priméfenost kontrolnich mechanismu poskytujicich pfehled o fungovani organizace

(monitorovani a evaluace organizace) - naro¢nost jejich fungovani adekvatni jejich efektiim. 3.14
Ovérovani uspésnych metod a nastrojii evaluace a hodnoceni. 3.23
Slabé stranky
Neni definovana odpovédnost lidi za napravu zjisténych nesrovnalosti. 3.25

¢ Nastavit systém pfezkoumavani tak, aby pfi zjisténi kazdé nesrovnalosti byla uréena

osoba, ktera odpovida za napravu.

e Stanovovat takovou osobu, ktera realné muze k napravé pfispét.

Neexistuje systém napravnych opatieni. 3.39

e Zaijistit, aby na kazdé zjisténi, Ze néco neni v pofadku, navazovalo napravné opatfeni.
e Nastavit systém tak, aby byla vyhodnocovana uspé&snost pfijatych napravnych opatfeni.



Mechanismy tykajici se monitoringu a evaluace nemate systemizovany (jde jen o ,ob&asné
vykfiky®).

e Systematizovat - vzajemné provazat vdechna pravidla a popsat je.

e Pfezkoumavat spravnost systému.

e Prezkoumavat spravnost jednotlivych €asti systému.

3.55

NAZOROVY ROZPTYL

Nazorovy rozptyl znamena jak se hodnotitelé shoduji nebo neshoduji v hodnoceni dané otazky.Pokud se
vSichni hodnotitelé naprosto shodnou (vSichni daji stejnou Skalu) je koneény vysledek nula, coz je ideadl.
Jakmile se za€nou v nazorech liSit, zane se rozptyl zvySovat. Kritické je zde €islo jedna. Jakmile otazka
dosahne v rozptylu €islo jedna a vyse je tfeba se touto otazkou zabyvat a diskutovat o ni. Cilem je sladit
nazory vSech hodnotitelll (idealné na spole¢ném setkani).

Uroven shody: 0,86 NAZOROVA NESHODA

8
0 Maximalni nazorovéa shoda 6
a
0,79
0,80 >4
O o
0,99
1 Kriticka uroven shody Znazornéni poctu otdzek v normeé (3),
mimo normu (7) a s kritickou Urovni
2 shody (1)
Pocet kritickych otazek: 1
Pocet otazek mimo normu: 7
Pocet otazek s nazorovou shodou: 3
otazka Pramér Rozptyl
Mate popsany a definovany ,vykon®, ktery od fundraisera pozadujete? 3.40 0.97

Vyuzivate jako podklady pro stanovovani cilt fundraisingu a jednani s darci vybrané sestavy z vaseho

Ucetnictvi (tzv. manazerské Gcéetnictvi)? S ks
Je fundraising ,otisknut ve vasi organizacni strukture? Je tam definovan jako ,sdileny proces” a nikoli
; Y AR 3.36 0.93
jako ,oddéleni fundraisingu“?
Zameérfujete fundraising na organizaci jako na znacku nesouci poslani? 262 0.91
Provadite pravidelné vyhodnoceni fundraisingu? 3.34 0.90
Mate naplanovanu cestu, jak v§echny strategie, zameéry a postupy uvést v Zivot — mate zpracovan 338 084
fundraisingovy plan? ' ’
Zameéfujete fundraising cilené na produkty nebo sluzby organizace? 257 0.83
Méte — bez ohledu na fundraising — zpracovano (rozhodnuto), jakym smérem a s jakou strategii se

. . . 240 0.78
vaSe organizace bude ubirat?
Ridite v ramci fundraisingu informace, které opoust&ji vasi organizaci, stejné tak jako informace, které 312 071
k vam vstupuji? ' '
Mate zpracovanu fundraisingovou strategii a jste schopni zdGvodnit, jak se do ni promita strategie 307 062

organizace?

PFi pfipravé akEniho planu peclivé vybirejte slabeé stranky, které chcete rozvijet. Porovnavejte z nazorovym
rozptylem. Cim je vétSi ndzorovy rozptyl, tim mensi je pravdépodobnost spravnosti zafazeni mezi slabé,
stfedni nebo silné stranky.



FUNDRAISING — AKCNi PLAN

On-line systém H2K vygeneroval tyto slabé stranky, kterymi je nutné se zabyvat. Zde je uvedeno 100% vSech slabych stranek. Cilem je eliminovat tyto slabé stranky a
pfeménit je v idedlnim pFipadé ve stranky silné.
Pfi hodnoceni organizace v modelu H2K byly identifikovany tyto ¢innosti jako slabé:

Slabé stranky

Opatieni

Kroky k realizaci opatreni

Indikator iuspésného
spinéni

Zodpovida

Termin

Priorita

Poradi

Jako podklady pro stanovovani cil(i
fundraisingu a jednani s darci
vyuzivate vybrané sestavy z vaseho
UcCetnictvi (tzv. manazerské
Ucetnictvi).

- Vybrat (vymyslet) ty sestavy,
které budou pro fundraising
uziteCné

- Vysvétlit lidem jejich vyznam a
systém pouzivani

- Zacit tyto sestavy pouzivat

Fundraising ve vasi organizaéni
struktufe neni ,otisknut®, neni
definovan jako ,sdileny proces®.

- Uplathovat a podporovat
tymovou praci v organizaci.

- Na zakladé strategického planu
organizace zpracovat
fundraisingovou strategii.

- Implementovat fundraising do
pracovni ¢innosti pracovniku
organizace.

»Vykon®, ktery od fundraisera
pozadujete, nemate popsany a
definovany.

- Vytipovat vhodného pracovnika
pro tuto oblast a prfesvédcit ho.

- Definovat pozadovany ,vykon —
co se ma stat” v zavislosti na
strategii organizace a strategii
fundraisingu.

- Vytvofit (upravte) systém
odménovani podle ,hodnoceni
vykonu*

Neméate naplanovanou cestu, jak
vSechny strategie, zaméry a postupy
uveést v zZivot — nemate zpracovan
fundraisingovy plan.

- Obecny (strategicky cil) — ¢eho
fundraisingem dosahnout
v uréeném obdobi

- Na zakladé strategického planu
organizace zpracovat
fundraisingovou strategii.

- Implementovat fundraising do
pracovni ¢innosti pracovniku
organizace.




- K fundraisingové strategii
zpracovat implementacni plan.

Neprovadite pravidelné vyhodnoceni | - Fundraisingovy plan pravidelné

fundraisingu. vyhodnocovat v pravidelnych
terminech.

- Na zakladé pravidelného
vyhodnocovani urcit zmény ve
fundraisingovém planu.

- Se zménami vyplyvajicimi
z vyhodnocovani
fundraisingového planu
seznamovat pracovniky
organizace.

2. On-line systém H2K vygeneroval otazky, u kterych byl identifikovan vysoky nazorovy rozptyl, to znamené otazky, na které jsou rozdilné pohledy. Cilem je sladit
(pfiblizit) nazory na urover otdzek pomoci spole¢nych sezeni.
PFi hodnoceni organizace byl identifikovan nejvétSi nazorovy rozptyl u téchto Cinnosti:

Priorita Rozitil

Mate popsany a definovany ,vykon“, ktery od fundraisera pozadujete? 4 0.98
Vyuzivate jako podklady pro stanovovani cilli fundraisingu a jednani s darci vybrané sestavy z vaseho ucetnictvi (tzv. manazerské ucetnictvi)? 4 0.95
Je fundraising ,otisknut” ve vasi organizac¢ni strukture? Je tam definovan jako ,sdileny proces® a nikoli jako ,oddéleni fundraisingu“? 5 0.93
Provadite pravidelné vyhodnoceni fundraisingu? 4 0.91
Zamérfujete fundraising na organizaci jako na znacku nesouci poslani? 3 0.90
Mate naplanovanu cestu, jak vSechny strategie, zaméry a postupy uvést v Zivot — mate zpracovan fundraisingovy plan? 5 0.85
Zaméfujete fundraising cilené na produkty nebo sluzby organizace? 5 0.81




ANALYZA VZDELAVACICH A ROZVOJOVYCH POTREB

Potirebné kompetence k eliminaci slabych stranek a jejich troven

Aby pracovnici organizace byli schopni realizovat pfedchozi opatfeni opakované na vysoké kvalitativni

arovni musi byt k tomu vybaveni nasledujicimi, potfebnymi kompetencemi, tj. védomostmi a dovednostmi.
# | kompetence nizka vysoka
6 | Schopnost prace s informacemi 0 -I 5
7 | Schopnost strategického mysSleni 4

12 | Schopnost prezentovat na verejnosti

16 | Schopnost poznavani osobnosti

17 | Vedeni lidi a zvladani personalnich &innosti
18 | Schopnost hodnotit Eleny tymu

19 | Schopnost motivovat kolegy

20 [ Vedeni tymu

23 | Schopnost orientovat se na kvalitu
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Klicové kompetence
Pro eliminaci slabych stranek ,Fundraisingu” doporucujeme zaméfit se na diagnostikovani nasledujicich
kompetenci, které povazujeme klicove.

# | kompetence nizka

6 | Schopnost prace s informacemi 0Of11]2(3
7 | Schopnost strategického mysSleni O]1|2]3
17 | Vedeni lidi a zvladani personalnich innosti O]1|2]3
18 | Schopnost hodnotit ¢leny tymu O]1|2]3
20 | Vedeni tymu 0[1]2](3

Identifikace urovné téchto kompetenci miize probéhnout za pomoci za pomoci Zakladniho testu H2K,
Testu urovné kompetenci a Testu znalosti, které jsou soucasti on-line systému H2K. Pro zpfesnéni mizete
vyuzit dalSich nastroju, napfiklad tzv. Development centrum nebo psychodiagnostické testy.

Doporucené vzdélavaci programy
Schopnost prace s informacemi
- Dokaze ziskavat a rozpoznat dullezité informace, ovlada slozitéjsi analytické nastroje (statistiky,
hodnotovéa analyza, rizné vyhodnocovaci matice, mundial...), dokaze provést syntézu dat. Umi
ziskavat bohaté a relevantni informace o zakaznicich, trhu, konkurenci ad. Rozumi grafim, diagramim
a tabulkam. Data poskytuje koleglim v tymu.

Schopnost strategického mysleni

- Dokaze urcit dopad akci nékolik krokt dopfedu. Analyzuje vnéjsi a vnitfni podminky a v zavislosti na
tom pfizpUsobuje strategii.

- Na urovni celé organizace vytvari jasnou vizi a strategii a dokaze flexibilné aktualizovat strategie.
Pfedvida zmény. UvaZuje v Sirokém ramci napfi¢ jednotlivymi specializacemi a chape slozité vzajemné
vazby. Zavadi a udrZuje v chodu systémy, nastroje a opatieni podporujici pfisluSnou strategii.

Vedeni lidi a zvladani personalnich €innosti

- Umi urovat hodnotu rtznych pracovnich €innosti a planovat pracovni mista, pfidélovat pracovnikiim
ukoly k efektivnimu zajisténi ¢innosti. Principy efektivniho vedeni lidi neuplatfuje v praxi.

- Zna systém Fizeni lidi v systému Fizeni organizace a jeho vyznam. Umi pracovnikiim stanovovat jejich
pracovni cile a cile v osobnim rozvoji, poskytovat jim zpétnou vazbu k jejich pracovnimu vykonu a
chovani, ovliviiovat jejich pracovni ochotu uplatfiovanim vhodnych stimula¢nich nastrojd a ovliviiovat
jejich dalSi vzdélavani a kariéru (fidim jejich pracovni vykon). Je schopen delegovat Ukoly a
odpovédnost.

Schopnost hodnotit €leny tymu

- Umi vést hodnotici rozhovor, ktery je zaméfen na rozvoj pracovnika vyplyvajici z potfeb rozvoje
organizace. Dokaze hodnotit podle metodiky Fizeni podle cild. Umi motivujicim zpisobem hodnotit
naplnéni naplanovanych cild.

- Zvlada efektivni vedeni hodnoticich rozhovorud, dokaze vyhodnotit efektivitu hodnoticiho rozhovoru.
Vyuziva hodnoceni v fizeni vykonu pracovniki a umi hodnoceni naucit ostatni.

Vedeni tymu
- Dokaze v organizaci nastavit filozofii tymové prace. Je radcem pro ostatni vedouci tymd. Tymovou praci
dokaze flexibilné nastavovat a pfizplsobovat podminkam okoli.



Kontrola, evaluace, hodnoceni, reporting (7) Oblast: I. Finance a kontrola

Véha: 4
Popis ¢innosti:

V organizaci jsou vytvofeny mechanismy zajistujici vysokou kvalitu v8ech Cinnosti. Pro zjiStovani této
kvality je vytvofen a naplfiovan plan monitoringu a evaluace organizace. Existuje systém pravidelnych
zprav o prubéhu chodu jednotlivych oddéleni, projektl, sluzeb. Vystupy z méfeni kvality jsou vyuzivany pro
dalSi rozvoj organizace. Pokud jsou zjistény nedostatky, jsou napraveny systémem napravnych opatfeni.

Pocet kritérii (otazek): 10
Pramérna hodnota éinnosti: 3,13 STREDNI STRANKA

Vysoka Uroven éinnosti

Nizka Groven €innosti

Stav éinnosti: -3 ‘
Cinnost se porovnanim silnych Silna &innost Slaba ginnost

a slabych ¢innosti nachazi v podpriméru
Silna (+5 az +10)

Primérma 0 az +4

Podpriméma -1 az - 4 Znazornéni podtu silnych kritérit (0),
Slaba-5az 10 stfednich (7) a slabych (3) kritérif

o N A O O

0 silnych otazek minus 3 slabych otazek se rovna minus 3
slabé otazky |

ANALYZA SILNYCH A SLABYCH STRANEK

Zde uvadime celkovy prehled vysledkd hodnocenych 10 parametrl €innosti. Vysledky obsahuiji pfehled
silnych, stfednich a slabych stranek.

Silné strant
0

Stiedni stranl

Systém pravidelnych zprav o priibéhu chodu jednotlivych oddéleni, projektl, produktd. 2.64
Pravidelna kontrola ze strany vedoucich pracovnik{l na jejich trovni. 2.73
Vytvoreni mechanismu pro zajisténi vysoké kvality vSech ¢innosti v organizaci. 2.98
Vyuziti vystupl méreni organizace (evaluace a hodnoceni) pro dal$i rozvoj organizace. 3
Plan provadéni monitoringu a evaluace organizace. 3.07

Pfimérenost kontrolnich mechanismu poskytujicich pfehled o fungovani organizace 314
(monitorovani a evaluace organizace) - naro¢nost jejich fungovani adekvatni jejich efektiim. '
Ovérovani uspésnych metod a nastrojii evaluace a hodnoceni. 3.23

Slabé strant
Neni definovana odpovédnost lidi za napravu zjisténych nesrovnalosti. 3.25

¢ Nastavit systém pfezkoumavani tak, aby pfi zjiSténi kazdé nesrovnalosti byla uréena
osoba, ktera odpovida za napravu.
e Stanovovat takovou osobu, ktera realné muze k napravé pfispét.

Neexistuje systém napravnych opatieni. 3.39
e Zaijistit, aby na kazdé zjisténi, ze néco neni v pofadku, navazovalo napravné opatfeni.

e Nastavit systém tak, aby byla vyhodnocovana uspésnost pfijatych napravnych opatieni.

Mechanismy tykajici se monitoringu a evaluace nemate systemizovany (jde jen o ,obasné 3.55



vykfiky®).
e Systematizovat - vzajemné provazat vSechna pravidla a popsat je.
e Prezkoumavat spravnost systému.
e Prezkoumavat spravnost jednotlivych €asti systému.

NAZOROVY ROZPTYL

Nazorovy rozptyl znamena jak se hodnotitelé shoduji nebo neshoduji v hodnoceni dané otazky.Pokud se
vSichni hodnotitelé naprosto shodnou (vSichni daji stejnou Skalu) je kone€ny vysledek nula, coz je ideal.
Jakmile se za€nou v ndzorech liit, zane se rozptyl zvySovat. Kritické je zde €&islo jedna. Jakmile otazka
dosahne v rozptylu €islo jedna a vyse je tfeba se touto otazkou zabyvat a diskutovat o ni. Cilem je sladit
nazory v8ech hodnotitelll (idealné na spole¢ném setkani).

Uroven shody: 0,86 NAZOROVA NESHODA

Maximalni nazorova shoda

O B N @ M 0

Kriticka uroven shody Znazornéni poctu otdzek v normeé (4),

mimo normu (4) a s kritickou Grovni

2 shody (2)
Pocet kritickych otazek: 2
Pocet otdzek mimo normu: 4
Pocet otazek s ndzorovou shodou: 4
otazka Pramér Rozptyl
Je definovana odpovédnost lidi za napravu zjisténych nesrovnalosti? 3.25 0.93
Mate ovérené Uspésné metody a nastroje evaluace a hodnoceni? 3.23 0.91
Existuje systém pravidelnych zprav o priibéhu chodu jednotlivych oddéleni, projektt, produktt? 2.64 0.89

Mate systemizovany mechanismy tykajici se monitoringu a evaluace (nejde jen o "ob&asné vykriky")? 3.55 0.86

Existuje plan provadéni monitoringu a evaluace organizace? 3.07 0.80
Vyuzivate vystupy méfeni organizace (evaluace a hodnoceni) pro jeji dal$i rozvoj? 3.00 0.75
Ma vaSe organizace vytvoreny mechanismy pro zajisténi vysoké kvality vSech €innosti? 298 0.73

Jsou v8echny mechanismy poskytujici pfehled o fungovani organizace (monitorovani a evaluace

organizace) pfiméfené - je naro¢nost jejich fungovani adekvatni efektim? S Bl

P¥i pfipravé akEniho planu peclivé vybirejte slabe stranky, které chcete rozvijet. Porovnavejte z nazorovym
rozptylem. Cim je vétSi nazorovy rozptyl, tim mensi je pravdépodobnost spravnosti zafazeni mezi slabé,
stfedni nebo silné stranky.



,KONTROLA, EVALUACE, HODNOCENI, REPORTING* - AKCNi PLAN

1. On-line systém H2K vygeneroval tyto slabé stranky, kterymi je nutné se zabyvat. Zde jsou uvedeny vSechny slabé stranky. Cilem je eliminovat tyto slabé stranky a
pfeménit je v idealnim pfipadé ve stranky silné.
PFi hodnoceni organizace v modelu H2K byly identifikovany tyto €innosti jako slabé:

Slabé stranky Opatreni Kroky k realizaci opatreni | Indikator ispésSného | Zodpovida | Termin | Priorita | Poradi
splnéni

Neexistuje systém napravnych - Zaijistit, aby na kazdé zjisténi, ze

opatreni. néco neni v poradku,

navazovalo napravné opatfeni.
- Nastavit systém tak, aby byla

vyhodnocovana uspésnost

pfijatych napravnych opatfeni.

Neni definovana odpovédnost lidi |- Nastavit systém pfezkoumavani

za napravu zjisténych tak, aby pfi zjisténi kazdé

nesrovnalosti. nesrovnalosti byla uréena
osoba, kterd odpovida za
napravu.

- Stanovovat takovou osobu, ktera
realné miize k napravé prispét.

Mechanismy tykajici se - Systematizovat - vzajemné

monitoringu a evaluace nemate provazat vSechna pravidla a

systemizovany (jde jen o ,ob&asné popsat je.

vykFiky*). - PFezkoumavat spravnost
systému.

- Prezkoumavat spravnost
jednotlivych ¢asti systému.

Dals" 'I na'!![h!!-

2. On-line systém H2K vygeneroval otazky, u kterych byl identifikovan vysoky nazorovy rozptyl, to znamena otazky, na které jsou rozdilné pohledy. Cilem je sladit (pfibliZit)
nazory na uroven otazek pomoci spole¢nych sezeni.
PFi hodnoceni organizace byl identifikovan nejvétsi nazorovy rozptyl u téchto Cinnosti:

Priorita | Rozptyl

Je definovana odpovédnost lidi za napravu zjiSténych nesrovnalosti? 5 0.93




Existuje systém pravidelnych zprav o pribéhu chodu jednotlivych oddéleni, projektl, produktl? 3 0.91
Mate ovérené UspésSné metody a nastroje evaluace a hodnoceni? 3 0.90
Mate systemizovany mechanismy tykajici se monitoringu a evaluace (nejde jen o "obfasné vykriky")? 4 0.84
Existuje plan provadéni monitoringu a evaluace organizace? 4 0.82




ANALYZA VZDELAVACICH A ROZVOJOVYCH POTREB

Potirebné kompetence k eliminaci slabych stranek a jejich troven
Aby pracovnici organizace byli schopni realizovat pfedchozi opatfeni opakované na vysoké kvalitativni
urovni musi byt k tomu vybaveni nasledujicimi, potfebnymi kompetencemi, tj. védomostmi a dovednostmi.

# | kompetence nizka vysoka
4 | Duslednost a dotahovani ukold 0]1]2]3]4]5 718
6 | Schopnost prace s informacemi Ol1f2|3[4]5]6]|7

12 | Schopnost prezentovat na vefejnosti 0Of1]2]3 516|718
17 | Vedeni lidi a zvladani personalnich &innosti 0O|]1]2]3]4 6]|17|8
23 [ Schopnost orientovat se na kvalitu O|1]2]3]4|5]6 8

Klicové kompetence
- Pro eliminaci slabych stranek ,Kontrola, evaluace, hodnoceni, reporting“ doporu¢ujeme zaméfit se na
diagnostikovani nasledujicich kompetenci, které povazujeme kli¢ové.

Duslednost a dotahovani ukol

- Na urovni top managementu dokaze vzdy urgit priority (cile, strategie, standardy...) pro organizaci a u
téch nasledné dusledné hlidat jejich pInéni nebo dodrzovani. Dotahuje své cile a dil¢i Ukoly do
uspésného konce, tak aby dosazeno cil(.

Schopnost prace s informacemi
hodnotova analyza, ridzné vyhodnocovaci matice, mundial...), dokaze provést syntézu dat. Umi ziskavat
bohaté a relevantni informace o zakaznicich, trhu, konkurenci ad. Rozumi graflim, diagramim a
tabulkdm. Data poskytuje koleglim v tymu.

Schopnost prezentovat na verejnosti

Vedeni lidi a zvladani personalnich ¢innosti

- Umi uréovat hodnotu rdznych pracovnich ¢innosti a planovat pracovni mista, pfidélovat pracovnikiim
ukoly k efektivnimu zajisténi €innosti. Principy efektivniho vedeni lidi neuplatfiuje v praxi.

- Zna systém Fizeni lidi v systému Fizeni organizace a jeho vyznam. Umi pracovnikiim stanovovat jejich
pracovni cile a cile v osobnim rozvoji, poskytovat jim zpé&tnou vazbu k jejich pracovnimu vykonu a
chovani, ovlivhovat jejich pracovni ochotu uplatiiovanim vhodnych stimulaénich nastroju a ovlivhovat
jejich dalsi vzdélavani a kariéru (fidim jejich pracovni vykon). Je schopen delegovat Ukoly a odpovédnost.

Schopnost orientovat se na kvalitu
- Dokaze poradit ostatnim, vzdélavat je, motivovat je k praci v efektivnich tymech, které fesi problematiku
popsanou u hodnoty 5 a tyto navrhy dokaze plinit.



NECO NAViC — zavérecné desatero poznamek:

Tato pasaz je vytvorena z poznamek, které pracovnici psali pfi hodnoceni. Nema uplné vypovidajici
hodnotu, protoZze do poznamek zapisovala jen mala ¢ast pracovnikl. Maze byt zkreslena interpretaci
autora této zpravy.

(Kdyz piSu pracovnici — rozhodné tim nemyslim vSichni pracovnici)

Loajalita

Pracovnici Luzanek jsou hrdi na svou organizaci i na jeji vysledky (To se krasné odpovida, my jsme néjaci
dobfi!l). Dosazenych vysledku si vazi a berou je za své. Pracovnici jsou radi, Ze v Luzankach pracuji, maji
radi svou praci, véfi svému vedeni a ocenuji jeho praci.

Vize
Vize je jako Yetti — lidé o ni slySeli, ale fada z nich ji nevidéla. Pracovnici povazuji vizi za minulou (3 roky).
Ozyvaji se i pochybovacéné hlasy o smyslu vize, roz€arovani z normativd

Obdobi zmén

Pracovnici chapou souc€asny stav jako pfechodny. Pro nékteré zména pfisla pfilis rychle a nova pravidla
jsou né nastavena hodné pfisné. Chapou vSak, Ze to asi jinak neslo (s mirnym otaznikem). Néktefi berou
soucasnou situaci jako vyrazné zhorSeni oproti minulému stavu. Dokonce se domnivaji, Ze organizace je

v troskach. Jsou sou€asnou situaci roz&arovani. Z nékterych odpovédi Ize vycist, Ze se pracovnici
domnivaji, Ze ,dobfe uz bylo®, ale souasny stav bez penéz berou za nenormalni a jako ochranna opatfeni.
Z hlasu zazniva, ze Luzanky jsou uprostfed zmén

Systémy Fizeni, pravidla
Lidé véri svému vedeni. Vé&Fi, ze dobfe fidi. VéFi, ze maji vypracované rizné systémy fizeni, pravidla — lidé
si mysli, Ze existuji, ale nevidéli jej

Kamaradska kultura

Luzanky se jevi jako organizace fungujici na pratelské a kamaradské bazi. Podle nékterych nazort jsou
provazany osobnimi vazbami, coz ma své velké vyhody i své nevyhody. V nékterych situacich je velmi
obtizné odlisit roli kamarad /spolupracovnik. Pfi feSeni problémd je toto spiSe problém nez pomoc (velmi
obtizné se "kritizuje" kamarad, s kolegou to jde o trochu Iépe. Zejména také s védomim, Ze "pfeci vSichni
délame co muzeme").

Lobby
Uvnitf Luzanek je k vidéni protéZovani osob/skupin a vytvareni silnych subkultur v ramci organizace.

Netransparentnost
Vybér pracovnikill je netrasparentni, na néktera mista vybérova fizeni jsou na néktera ne. O nékterych
mistech se ani nevi do doby nez je nékdo pfijmut.

Genderova nevyvazenost
Luzanky se v nékterych momentech projevuje jako organizace (dle nékterych hlas), kterd mirné protézuiji
muzsky faktor. Je zde uplatfiovana mirna pozitivni diskriminace.

Kvantita
Z nékterych odpovédi Ize &ist, Ze Luzanky v sou€asné dobé preferuji kvantitu pfed kvalitou. To je je zfejmé
v kontextu s ,oblibenymi“ normativy.

Public relations
Mirny povzdech, Zze PR Slo posledni dobou dolU a zaslouzilo by si vétSi pozornost
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