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UVODNI SLOVO

V rdmci projektu Communem reddere, ktery realizuje Koalice nevladek Pardubicka
ve spolupréaci s dalSimi tfemi partnerskymi neziskovymi organizacemi z Pardubického
kraje, byla realizovana, jako jedna z aktivit, aktivita nesouci nazev Sit ucicich se organi-
zaci, jejimz cilem bylo vytvofit metodiku vzajemného vzdélavani v neziskovém sektoru
v Pardubickém kraji. MoZnost spolupracovat na tvorbé metodiky mély vSechny neziskové
organizace pusobici v Pardubickém kraji bez ohledu na jejich zaméreni, velikost &i zku-
Senosti. Nakonec se do aktivity zapojilo celkem 25 pracovniku z 18 rliznych organizaci.

Pfi péti pilotnich workshopech, na nichZ se setkavali predevSim vedouci pracovnici
nebo metodici neziskovych organizaci, byla diskutovana problematika vzajemného
vzdélavani a predstaven koncept sité ucicich se organizaci jako mozného fesSeni.
Pfi definici tzv. uCici se organizace jsme vychazeli predevSim z mySlenek Petera
M. Sengeho, zakladatele Spoleénosti pro organizacni uceni pfi MIT:. Na setkanich
byly postupné zjistovany potfeby neziskovych organizaci, moznosti, kapacity, ochota
sdilet a sitovat se, o¢ekavani od mozného zapojeni se do sité ucicich se organizaci,
ale také ochota a nabidka vlastnich vklad( pro ostatni organizace zapojené v siti.
Zajimavé bylo téz zjistovat, jaké neformalni sité jiz mezi nékterymi neziskovymi or-
ganizacemi funguji. VétSinou se vSak jedna o spolupraci 2-3 organizaci zaloZzenou
na bazi osobnich kontaktu, které spoleéné feSi poskytovani stejné nebo obdobné
sluzby klientovi, a to pfedevsim v takovém pfipadé, kdy si geograficky nebo jinak ne-
konkuruji. Hledali jsme postupné sty¢né body mozné spoluprace, nejenom na Grovni
hlavnich Cinnosti organizaci, ale také prlfezové, jako je administrativné-technické
zazemi, rozvoj lidskych zdroju nebo specifika managementu neziskovych organizaci.

Na zakladé shromazdénych informaci a nazord ziéastnénych stran byla vytvorena
jednoducha metodika vzajemného vzdélavani uplatnitelna na principu sité ucicich
se organizaci. Jak bude rozebrano v nasledujicich kapitolach, je kliCové porozumét,
co vlastné pojem ucici se organizace obnasi a Ze je potreba, aby se neziskové or-
ganizace na tuto Uroven nejprve dostaly nebo se o to alespon pokusily. V prostredi
neziskového sektoru se totiZ jedna o zcela inovativni pristup, ktery hleda inspiraci
a zkusSenosti v podnikatelské sfére, kde model ucicich se organizaci funguje jiz
fadu desetileti. Vzajemna spoluprace a vzdélavani vsak mlze fungovat i v pripadé,
Ze principy ucici se organizace nebudou dodrzovany zcela disledné - z toho dlivo-
du byly namodelovany 3 zakladni etapy budovani sité ucicich se organizaci zachy-
cujici v sobé postupny proces dosahovani Grovné skutecné ucici reorganizace.

1 Podle ¢asopisu Journal of Business Strategy (zari-rfijen 1999) patii Peter M.Senge mezi 24 osobnosti, které
v minulém stoleti nejvice prispély k rozvoji podnikatelskych strategii a ¢asopis Bussiness Week jej v roce
2001 oznacil za jednu z deseti nejvlivnéjsich autorit v oboru managementu.
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2.UCiCi SE ORGANIZACE

2. UCICi SE ORGANIZACE

Cilem této kapitoly je objasnit pojem ucici se organizace, predstavit klicové disci-
pliny budovani a rozvoje ucicich se organizaci a upozornit na limitujici faktory orga-
nizaéniho uceni. Vychazet pfitom budeme z mySlenek Petera M. Sengeho, ktery je
prednim svétovym autorem zabyvajicim se teorii a praxi ucicich se organizaci.?

Pojmem ugici se organizace oznacuje P. M. Senge takovou organizaci, ktera ,ne-
pretrzité zvySuje svou schopnost vytvaret vliastni budoucnost“. Nechape tak uceni
jen jako vstfebavani informaci s cilem pfizpUsobit se okoli, ale pfedevsim jako
proces vytvareni efektivnéjsi organizace a novych pracovnich postupd.

2.1. Discipliny ucici se organizace

Kazda organizace, ktera se chce zménit v tvofivou ucici se organizaci, musi
zvladnout pét klicovych disciplin uéici se organizace. Uplatiovani téchto disciplin
vypada nasledovné:

1. Systémové mysleni: ¢lenové organizace nahliZzeji na samostatné projekty a or-
ganizacni procesy jako na soucast celku. Vnimaiji, Ze tyto projekty a procesy jsou
vzajemné propojeny nejriiznéjSimi ¢innostmi, jejichZ G¢inek se ¢asto projevi az
po nékolika letech. Systémové mysleni vede ve svém dulsledku k tomu, Ze Cle-
nové organizace nehledaji pfi¢inu svych potizZi v jinych projektech a procesech,
ale citi se spoluodpovédni za vysledky organizace. Preferuji také dlouhodoba
a systémova feseni pred kratkodobymi.

2. Osobni mistrovstvi: clenové organizace se snazi byt mistrem ve svém oboru.
Jsou zaméreni na dosahovani prvotfidnich vysledkd a toto zaméfeni je hnacim
motorem jejich uceni. Disciplina osobniho mistrovstvi zac¢ina tim, Ze si lidé
vyjasni véci, které jsou pro né skutec¢né dllezité, a které jsou hodny jejich
trvalého Usili. Osobni mistrovstvi vede v dusledku k otevienosti, zvidavosti
a pokore. Clenové organizace zjistuji, Ze &im vice védi, tim vice otazek se pred
nimi objevuje.

3. Mentalni modely: ¢lenové organizace védi, Zze kazdy Clovék je pod vlivem
hluboce zakofenénych predpokladl (mentalnich modeld), které ovlivauji jeho
vnimani svéta a jeho chovani v ném. Jsou si védomi, Ze jejich vlastni mental-
ni modely mohou byt brzdou jejich rozvoje. Prace s mentalnimi modely vede

2 peter M. Senge: Pata disciplina - Teorie a praxe ucici se organizace, 1. vydani, Praha, Management Press, 2007
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ve svém duUsledku ke schopnosti ¢lenli organizace rozpoznavat své vlastni
predsudky a nefunkéni zabéhané rutiny i ke schopnosti tyto mentalni modely
eliminovat a ménit je.

4, Sdilena vize: kazda organizace, ktera chce vyrlst v efektivni a vyznamnou or-
ganizaci, musi disponovat schopnosti vytvaret a udrZzovat spole¢né sdileny obraz
budoucnosti. Prvkem i pfedpokladem skuteéného sdileni vize je uméni odkryvat
spole¢né obrazy budoucnosti, které posiluji opravdové zaujeti a zapojeni (nikoliv
pouhou povolnost). Sdilené vize jsou néco jako spoleéné fidici principy, se kterymi
se lidé ztotozZnuji, a v jejichZ ramci si vytvareji svou vlastni, osobné mobilizujici vizi.

5. Tymové uceni: ze zkuSenosti z rliznych odvétvi lidské ¢innosti vyplyva, ze rozumo-
vé schopnosti tymu mohou prevySovat rozumové schopnosti jednotlivych ¢lent,
a Ze ucici se tymy si osvojuji mimoradnou schopnost koordinovaného jednani.
Kdyz se tymy skuteéné uéi, dosahuiji jejich ¢lenové rychlejSiho osobniho rlistu, nez
jakého by dosahli jinym zplsobem. Zakladem tymového uceni je dialog, ktery je
mozny, jen pokud ¢lenové tymu odloZi vSechny predpoklady a domnénky a zahaji
skutecné spolecné premysleni. Tymové uceni ma klicovy vyznam, nebot tymy a ni-
koli jednotlivci predstavuji zakladni ucici se jednotky modernich organizaci.

2.2. Systém fizeni

P. M. Senge upozornuje na osm prvkl fizeni, které zabranuji efektivnimu uceni
organizace. Proto dfive, neZ se management rozhodne zménit organizaci v ucici
se organizaci, mél by se s témito prvky seznamit, a pokud zjisti, Ze je v organizaci
uplatnuje, tak tuto praxi zménit:

1. Rizeni podle méfitek:
- Zaméreni na kratkodobé ukazatele
- Podhodnoceni nehmotnych faktor(

2. Kultura zaloZena na udrZovani povolnosti:
- Pracovni postupy zaloZzené na uspokojovani predstav Séfa
- Rizeni pomoci vyvolavani strachu

3. Rizeni vysledki:
- Vedeni organizace vytycuje cile
- Lidé jsou zavazani odpovédnosti za spinéni cild vytyCenych vedenim (bez
ohledu na to, zda jsou v ramci existujiciho systému a existujicich procesl
dosazitelné)

............................................................................... METODIKA VZAJEMNEHO VZDELAVANI



2.UCiCi SE ORGANIZACE

4. Preferovany jsou jasné a spravné odpovédi:
- Dlraz je kladen na feseni technickych problém
- ZlehCuje se vyznam slozitych (systémovych) problém

5. Uniformita:
- Rozmanitost je problém, ktery je treba resit
- Konflikty se potlacuji ve prospéch povrchni shody

6. Predvidatelnost a kontrolovatelnost:
- Ztotoznéni fizeni a kontroly
- NejvySSim pfikazanim managementu jsou planovani, organizovani a kontrola

7. Nepfimérena soutézivost a neduvéra:
- Soutézeni mezi lidmi ma zasadni vyznam pro dosaZeni Zadouci vykonnosti
- Bez soutéZeni mezi lidmi nejsou inovace

8. Ztrata celku:
- Fragmentace
- Mistni inovace se dale nerozSituji

Zavérem této kapitoly mizeme konstatovat, Zze proménit tradi¢ni organizaci
na skute¢nou ucici se organizaci neni Ukol jednoduchy ani kratkodoby. Nejde tu
0 zménu struktury, systému Ci procesu, kterou lze provést rozhodnutim manage-
mentu, ale o hlubokou zménu mysleni kazdého ¢lena organizace. S trochou nad-
sazky lze Fict, Ze byt ¢lenem ucici se organizace se musime nejprve naucit.

STT UCTCTCH SE ORGANIZACT  ceerememmm e et e e e e e e 7



3. SiT UCGICICH SE ORGANIZACI

Drive, neZz zaneme usilovat o vytvoreni sité ucicich se organizaci, méli bychom
zameérit svou pozornost na vytvofeni samotné ucici se organizace. Je totiz prak-
ticky nemozné vytvorit sit uéicich se organizaci z organizaci, které se samy neuci.
Jak uz bylo uvedeno ve druhé kapitole, pojem ucici se organizace neznamena jen
organizaci, v niz se zaméstnanci Gc¢astni vzdélavani, ale organizaci, jejiz clenové
spolecnym dsilim (u€enim) vytvareji spole€nou budoucnost.

Vzhledem k tomu, Ze se UcCastnici pilotnich workshopd zamérovali pouze na hle-
dani raznych forem spoluprace v oblasti vzdélavani a vyuzivani lidskych zdroju,
mulzeme se domnivat, Ze ve vétSiné zicastnénych organizaci jesté nedoslo k pIlné
transformaci na ucici se organizace. Postup budovani sité ucicich se organizaci
proto navrhujeme rozdélit do tfi etap, které na sebe logicky navazuji, a umoznuji
do procesu zapojit co mozna nejvétsi pocet organizaci.

Prvni etapa by méla byt ve znameni navazani spoluprace nevladnich neziskovych
organizaci v oblasti rozvoje lidskych zdroj(. Tato forma spoluprace nepredpoklada
velké zmény v systému fizeni ani v mySleni lidi a jeji efekty se projevi v relativné
kratké dobé. V této etapé se mohou clenové ziucastnénych organizaci vzajemné
poznavat a pokud zjisti, Ze maji blizké vize a hodnoty, mohou prohloubit vzajem-
nou spolupraci.

Druha etapa, kterda mlze zacit ve stejny okamzik jako etapa prvni, by méla byt
zamérfena na vytvoreni jednotlivych ucicich se organizaci. Ty organizace, které
chtéji prohloubit spolupraci s jinymi organizacemi a vytvorit s nimi sit ucicich se
organizaci, se v této fazi zaméri na transformaci své vlastni organizace na ucici se
stavi aZ za relativné dlouhou dobu. Vyplati se nespéchat, protoze v tomto pripadé
je kvalita dllezitéjSi nez Cas.

Posledni etapa je urCena pro organizace, které se stanou skutecnymi ucicimi se or-
ganizacemi, maiji blizké vize a hodnoty a chtéji spole¢né vytvaret svou budoucnost.

3.1. Spoluprace pfi rozvoji lidskych zdroji

Prvni etapa je relativné jednoducha a nepredpoklada zadné vyznamnéjsi zmény
mysleni ani organizacnich systém. Pljde v ni pfedevSim o navazani a rozvoj spo-
luprace v oblasti rozvoje lidskych zdroji. V ramci této etapy si Gcastnici pilotnich
workshopU stanovili dva zakladni cile:

B METODIKA VZAJEMNEHO VZDELAVANI



3 « SiT UGICICH SE ORGANIZACI

1. Zalozit funkéni vzdélavaci skupinu pracovnikl neziskovych organizaci.
2. Vytvofit znalostni bazi - internetovou komunikaéni platformu.

Oba cile jsou prakticky totozné s cili projektu, v ramci kterého se vySe uvedené
pilotni workshopy uskutecnily. Na téchto workshopech byly dale identifikovany
mozné zdroje uceni:

» Znalosti a dovednosti (zkuSenosti) externich lektor(-specialista.

* Znalosti a dovednosti (zkuSenosti) internich lektord-specialisti.

e Znalosti a dovednosti (zkuSenosti) pracovnikll ve vSech pracovnich pozicich.

A formy jejich sdileni:
¢ Organizované sdileni znalosti a dovednosti (zkuSenosti).
e Spontanni sdileni znalosti a dovednosti (zkuSenosti) mezi ¢leny organizace.

Definovani moznych zdroj u¢eni a forem jejich sdileni rozsifuje pohled na firemni
vzdélani, které casto probiha jen formou Ucéasti zaméstnancl na kurzech a Sko-
lenich, kde zdrojem znalosti a dovednosti je externi lektor. Pravé vyuziti internich
lektorl a podpora neformalni komunikace mezi ¢leny sité jako zdroje uceni de
facto zahajuje proces budovani sité ucicich se organizaci.

Pfi pilotnich workshopech byl relativné velky prostor vénovan konkrétnimu zp(-

sobu spoluprace. Organizace, ktera by se chtéla do spoluprace zapojit, by méla

spliovat nasledujici tfi podminky:

1. Ma skutecny zajem o rozvoj lidskych zdrojl a tento rozvoj chce uskuteénovat m;.
prostfednictvim spoluprace s jinymi neviadnimi neziskovymi organizacemi.

2. Povéri alespon jednu osobu koordinovanim spoluprace pfi rozvoji lidskych zdro-
jl s ostatnimi organizacemi.

3. Osoba povérena koordinaci ma kompetenci a podporu vedeni organizace.

Osoba koordinatora je zasadni, protoze nelze ocekavat, ze by Zivelna spoluprace

vedla k oéekavanym vysledkim. V pfipadé spoluprace mezi dvéma organizacemi

budou existovat dva koordinatofi, pfi spolupraci tfi organizaci budou tfi koordina-

tofi, atd. Ukolem koordinator( bude:

e Usnadnovat komunikaci mezi ¢leny zG¢asténych organizaci.

 Zajistovat ¢innosti spoluprace v ramci dohody sjednané mezi zic¢astnénymi
organizacemi.

* Organizovat neformalni setkavani ¢lenl zGcastnénych organizaci.

Podle Gcastnikll workshopU je vSak tento zasadni ¢lanek spoluprace ohrozen
nedostatkem zdrojl. V soucasné dobé nemaji nevladni neziskové organizace do-
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statek finanénich, resp. personalnich zdrojd k tomu, aby mohly povérit néjakého
pracovnika koordinovanim vzajemné spoluprace. Tuto skuteénost potvrzuji i zave-
ry dotazniku (viz. kapitola 4.), které odhalily, Ze vybrani zastupci organizaci nejsou
ochotni se osobné angazovat v projektu spoluprace navzdory vysoké anticipované

podpore vedeni organizace. Podle jejich vyjadfeni uz nemaji Zadnou kapacitu ke
zvladani dalsich rozvojovych projektl organizace.

Dalsi otazkou byl zpUsob vzniku a zaniku této spoluprace. Pfesnéji, jak moc by méla byt
tato spoluprace zavazna, zda by méla byt podloZena pisemnou dohodou ¢i zda by méla
mit explicitné definovana pravidla. Na tuto otazku neexistuje zadnéa jednoznacna odpo-
véd, nebot zalezi na okolnostech (tomuto tématu je vénovan prostor v kapitole 3.3).

Ugastnici pilotnich workshopU si zvolili zakladni dvé formy komunikace pro sdileni

znalosti a dovednosti:

a) Osobni setkavani.

b) Elektronicka komunikace (zejména prostfednictvim tzv. internetové komuni-
kacni platformy, e-mailli a telefonicky).

V ramci osobni komunikace jsou preferovany tyto formy spoluprace:
« Ucast na externich akcich:
- pracovnici zG¢astnénych organizaci se spolecné Gc¢astni vzdélavacich akci
poradanych externimi firmami.
« Uéast na internich akcich:
- pracovnici zi¢astnénych organizaci se U¢astni vzdélavacich akci pofadanych
z(c¢astnénou organizaci (s internim lektorem),
- pracovnici zG¢astnénych organizaci se G¢astni pracovnich skupin (k vyreseni
spolecnych problému),
- pracovnici zGcastnénych organizaci se Ucastni spole¢né supervize.
* Vyména lektorii (pofadajici organizace sepisuje s lektorem DPP).
» Vyména stazisti (nejlépe pracovnik za pracovnika).
* Sdileni pracovnikii s ¢astecnym livazkem
- jedna se zejména o pracovniky zapojené do projektl nebo provozni pracovni-
Ky (G¢etni, personalista, ekonom, apod.).
* Neformalni setkavani ¢lenu ziicastnénych organizaci 1-2x za rok.
* Osobni neformalni komunikace mezi cleny sité, resp. jejich pracovniky.

Zjevné pfinosy ze spoleénych akci mohou motivovat dalSi nevladni neziskové or-
ganizace k zapojeni se do spoluprace. Na druhé strané mohou jako brzda pUsobit
obavy managementu ze ztraty vlastnich zaméstnanct (osobni vztahy totiz usnad-
nuji zménu zaméstnavatele).

1 T METODIKA VZAJEMNEHO VZDELAVANI



3 o SiT UGICICH SE ORGANIZACI

Osobni setkavani by méla doplnit internetova komunikacni platforma, diky které

jsou informace dostupné 24 h denné. Tato platforma mUZe byt v zasadé provozo-

vana ve dvou formach:

1. Zakladni - ¢lenové zucastnénych organizaci zverejiuji na svych vlastnich inter-
netovych strankach domluveny okruh informaci.

2. Pokrocilé - Clenové zucastnénych organizaci provozuji spole¢né internetové
stranky (maji dohodu o spravé webu a Ghradé nakladu).

V Pardubickém kraji je mozné vyuzit jako komunikacni platformu webové stranky
www.spolecne.eu provozované Koalici nevladek Pardubicka, o. s. (KONEP). Samo-
zfejmé za podminky, Ze se KONEP do této spoluprace zapoji.

Z hlediska obsahu internetovych stranek navrhli Géastnici pilotnich workshopt

nasledujici okruh zvefejnovanych informaci:

e Databaze spolecné vyuzitelnych lidskych zdrojd (supervizor, metodik, tlumocnik,
apod.).

e Databaze spolecné vyuZitelnych prostor a zafizeni.

¢ Nabidka volnych kapacit v kurzech a seminarich poradanych cleny sité.

¢ Vyzvy ke spolupraci na konkrétnich projektech.

« Databaze internich lektor(.

¢ Reference na vzdélavaci sluzby (agentury, lektofi).

e ZkusSenosti z kontrol a inspekci.

 Vnitfni burza prace.

 Informace o ¢innosti spolupracujicich organizaci.

Je nepochybné, Ze tyto informace mohou vést k vySSi efektivité organizaci v ob-
lasti rozvoje lidskych zdrojd. Ugastnici workshopu se proto vénovali také ochrané
téchto informaci. Panovala stoprocentni shoda v tom, Ze pokud takové informace
budou nékde zverejnény, mély by byt pristupné pouze ¢lenlim zlGcastnénych orga-
nizaci (mély by byt zabezpecené pfistupovym heslem). Jednak by bylo dodrzeno
pravidlo zasluhovosti (pfispivas, tak mas pristup) a jednak by mohla ochrana infor-
maci motivovat vétsi pocet neziskovych organizaci k zapojeni do spoluprace.

| kdyzZ spolupraci nevladnich neziskovych organizaci v oblasti vzdélavani a rozvoje
lidskych zdroji nem(iZzeme nazvat jesSté siti ucicich se organizaci, je to vyznamny
krok na cesté k jejimu vybudovani. Posilovani zajmu o rozvoj lidskych zdrojd a spo-
lupraci mezi organizacemi zcela jisté prispéje ke vzniku skutecnych ucicich se
organizaci a nasledné i jejich siti.
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3.2. Vytvoreni uéici se organizace

Proménit organizaci v ucici se organizaci vyZaduje predevSim zménu organizacni
kultury. Organizacni kultura se sklada ze tti zakladnich vrsteve:

1. Zakladni predpoklady
- nejhlubsi vrstva, ktera zahrnuje nevédomé a zcela samoziejmé nazory a mys-
lenky.

2. Zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani.

3. Artefakty
- viditelné a relativné snadno ovlivniteIné znaky organizacni kultury (logo, bar-
vy, obleceni, organizaéni schéma, apod.).

Management by mél usilovat o zménu organizaéni kultury ve vSech jejich vrstvach.
Na cesté ke kultufe ucici se organizace muiiZe postupovat v téchto deseti obecné
doporucovanych krocich?:

* Vyhodnotte kulturu vasi organizace - Gkolem tohoto kroku je ziskat dostatek
informaci o tom, co si mysli jednotlivci a skupiny o vlastni organizaci. Vyhodno-
cenim téchto informaci ziskd management nejen predstavu o stavu organizacni
kultury, ale ziska také zajimavé poznatky o organizaci jako takové. DlleZitou
soucasti tohoto kroku je zvefejnéni vysledkl tak, aby se s nimi mohl kazdy v or-
ganizaci seznamit a porovnat své vlastni hodnoceni s ostatnimi. Pozor, jiz tato
otevienost managementu plsobi na zménu organizacni kultury.

Podporujte vSe, co je pozitivni - v dalSim kroku by se mél management zaméfit
na vytvoreni pozitivni atmosféry v organizaci. Pfi vytvareni pozitivni atmosféry je
tfeba respektovat nasledujici pravidla:

- zachazejte s lidmi s respektem (posilovani sebeucty zvySuje vykonnost),

- kritizujte jen, kdyZ je to nutné (trvala kritika otupuje),

- vyuZivejte vSech prilezitosti k pochvale,

- vyvarujte se ironickych poznamek a zesmésnovani,

- nezapominejte, Ze Ucta k druhému zacina Uctou k sobé samému,

- respektujte individualitu (nenutte vSechny délat totéz).

3 R. Lukasova, I. Novy a kol.: Organizacni kultura, 1. vydani, Praha. Grada Publishing, 2004
4 1. Ticha: U¢ici se organizace, 1. vydani, Praha, Alfa Publishing, 2005
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* Posilujte v lidech pocit bezpeéi - pocit bezpeci vytvari podminky pro kreativitu
a iniciativu lidi. Atmosféru dlvéry a bezpeci vytvaii management tim, Ze naslou-
cha zaméstnancum, ocenuje jejich iniciativu a dokaze tuto iniciativu zuZitkovat.
Tato participace v produktivnich a smysluplinych vztazich vytvafi u zaméstnanci
pocit pIné integrace, diky kterému jsou schopni zcela vyuZzit svij potencial.

Odmeénujte ochotu riskovat - v modernim svété, ktery je proménlivy a tézko

predvidatelny, je pfijeti a fizeni rizika zakladnim pfedpokladem Uspéchu kazdé

organizace. Vytvorit takovou atmosféru, kterd umozni pracovnikiim pfijimat pfi-
mérena rizika spojena s vytvarenim ucici se organizace je jednim z hlavnich Gko-

10 managementu. Pfi vytvareni této atmosféry Ize vyuzit nasleduji doporuceni:

- posilujte divéru ve vlastni schopnosti,

- vytvarejte podplrné tymy,

- prekonavejte strach z chybovani (chyby jsou pfilezitosti k uceni),

- budte otevieni k novym mysSlenkam,

- rozvijejte schopnost intuice (zvySuje se s odstranovanim bariéry strachu),

- zdokonalujte se ve stanovovani dosazitelnych cil(l (zdokonalujte svij odhad
rizika spojeného s konkrétnim Gkolem),

- vytvarejte predstavy svych cilli (vizualizovany cil zvySuje motivaci),

- zvazujte mozné dlsledky rozhodovani (uvazujte nejen o riziku netspéchu, ale
také o duUsledcich tohoto nelispéchu - riziko se zanedbatelnymi dlsledky Ize
bez obav pfijmout),

- planujte postup realizace cill (planovani redukuje riziko nelspéchu).

Pomabhejte lidem ve vzajemné spolupraci - vhodnym zpUsobem, jak posilit spo-
lupraci mezi ¢leny organizace, je sdilet znalosti o tom, jaké konkrétni specifické
hodnoty pfinasi kazdy ¢len do organizace. Znalost dovednosti a schopnosti
jednotlivych ¢len(i organizace vede jednak k vyssi schopnosti je vyuzit a ocenit
a jednak k vysSi soudrznosti a pocitu sounalezitosti.

Uvedte uceni v Zivot - ucici se organizace je zaloZena na predpokladu, ze kazdy
jeji ¢len je stejné dUlezity pro jeji preziti a Ze lidé jsou si rovni ve schopnosti ucit se.
Efektivita procesu uceni je tak predevsim zavisla na prekonani téchto tfi bariér:

- logické (prezentovana véc nebo jev musi davat smysl),

- etické (pfedmét uceni musi byt v souladu s etickymi normami ugéicich se),

- pocitové (proces uceni by nemél vyvolavat strach).

Moderni organizace vydavaji na vzdélavani a Skoleni svych pracovnikd vyznamné
prostredky, i kdyz se toto vzdélavani nezfidka miji G¢inkem. Pokud ma byt vzdéla-
vani efektivni, musi splnovat nasledujici kritéria:

STT UCGTCTCH SE ORGANIZAGCT  crrreremmmme et et e e e e e e e et 13



- vzdélavani je v souladu se strategickymi potfebami organizace,

- vzdélavani bere ohledy na individualni odliSnosti ¢lenu organizace,

- existuje vazba mezi teoretickymi poznatky a jejich praktickou aplikaci,
- existuje nasledna kontrola efektu vzdélavani.

¢ Formulujte vizi - spole¢na vize je zakladem Uspéchu organizace. Je tieba najit
konkrétni smysl ¢innosti organizace a sdruzit kolem néj lidi. Dalezitym pfedpo-
kladem pro sdileni spolecné vize je spoluticast vSech na jeji formulaci. Dobrou
pomUckou pro porozumeéni potencialu organizace a pro identifikaci s organizaci
je znalost jeji historie.

Uved'te vizi v Zivot - uvedeni vize do Zivota predpoklada specifické naroky
na manazery, ktefi by méli uplatinovat vice viidcovské dovednosti nezZ své schop-
nosti technicky fidit organizaci.

Propojte systémy - organizacni systémy ucicich se organizaci je treba navrho-

vat tak, aby podporovaly uc¢eni jednotlivel a zaroven byly zpUsobilé k vlastnimu

uceni. Takové systémy se opiraji o nasledujici principy:

- pamét (dobre navrZzené systémy zaznamenavaji svlj vyvoj),

- Ucel (znalost Ucelu systému dovoluje pracovat na zvySovani jeho G¢innosti),

- pravidla (podporuji efektivni chovani systému),

- trvalé zlepSovani (vSechna pravidla by méla byt pfistupna zméné),

- zpétna vazba (kazdy systém by mél mit zabudovanou zpétnou vazbu, aby bylo
mozné sledovat, do jaké miry plni sv{j Ucel),

- lidské chovani je soucasti systému (dobfe navrzené systémy podporuji efek-
tivni a pozitivni chovani lidi).

zkouskou manazerskych dovednosti vést lidi a zaroven fidit systémy. V tomto
kroku se musi vSechny pfedchozi kroky smysluplné propojit tak, aby se navza-
jem podporovaly a sméfovaly ke spoleénému cili.

Pokud management organizace Uspésné zrealizuje vSech deset doporucenych

krokl, dosahne zadouci zmény organizacni kultury a proméni svou organizaci
na skute¢nou ucici se organizaci.

............................................................................... METODIKA VZAJEMNEHO VZDELAVANI
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3.3. Vytvoreni sité ucicich se organizaci

V pripadé, Ze existuji alespon dvé skute¢né ucici se organizace, které spolu chtéji
spolupracovat, a tyto organizace maji velmi blizké vize a hodnoty, m{iZe vzniknout
zaklad sité ucicich se organizaci.

V praxi mohou nastat zhruba dva zakladni modely spoluprace v ramci sité ucicich
se organizaci:

a) UpIna spoluprace - spolupracujici organizace vytvofi pracovni tymy, které
budou pokryvat vSechny oblasti jejich fungovani. V takové siti ucicich se organi-
zaci by vSechny organizace de facto splynuly v jednu a velmi pravdépodobné by
se casem transformovaly do jediné pravnické osoby. Z tohoto dlivodu neni pfrilis
realné oCekavat, ze by spoluprace ucicich se organizaci probihala ve vSech ob-
lastech, tedy Ze by vznikla jedna velka ucici se organizace.

b) Casteéna spoluprace - spolupracujici organizace vytvofi pracovni tymy pouze
pro nékteré oblasti jejich fungovani. V takové siti si organizace zachovaji svou
autonomii a ucici se sit bude pokryvat jen ty oblasti, ve kterych je mozné dojit
ke spolec¢né vizi. Tato forma bude zfejmé nejrozSirenéjsi formou spoluprace
v ramci sité ucicich se organizaci.

Ugast v siti ugicich se organizaci pfinasi véem zainteresovanym organizacim ne-

sporné vyhody. Na druhé strané prinasi také urcita rizika:

 Vyhody:
- rozSiteni lidského potencialu vSech organizaci,
- udrzeni kroku s ostatnimi organizacemi v oboru,
- lepSi vyuzivani zdroju (dochazi k Gsporam),
- vétsi motivace pracovnikd,
- vySSi kvalita produkce.

 Rizika:

- existence ,Cerného pasazéra“ - néktery z Gcastnikl sité mlze sledovat vy-
hradné vlastni prospéch (bude vice brat nez davat) - k tomu by doSlo pravdé-
podobné jen v pfipadé, Ze by se Gcastnikem sité stala organizace, ktera by se
za ucici se organizaci pouze vydavala,
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- existence ,trojského koné“ - néktery z Gcastnikl sité mUze mit obavu ze
zmén nebo ztraty své konkurenéni vyhody (bude brzdit fungovani sité) - stej-
né jako v predchozim pripadé by k tomu pravdépodobné doslo jen u ,fales-
nych“ ucicich se organizaci,

- velky pocet G¢astnik( sité - s velikosti sité poroste potfeba formalni koordina-
ce (budou vznikat nova pravidla a poroste jejich pocet),

- nedostatek zdroju - aktivni G¢ast v siti vyZzaduje dodateéné financni a casové
zdroje (pracovni tymy musi vést kvalifikovany facilitator, organizace musi mit
dostatek pracovnik( na zajiSténi své Cinnosti v dobé nepfitomnosti ¢lenl
tymu, soucéinnost organizaci musi nékdo koordinovat, apod.).

DUlezitym tématem pri vytvareni sité ucicich se organizaci je také zpiisob vzniku
této sité a zplsob jejiho zaniku. Manazefi zicastnénych organizaci maji k dispo-
zici dva zakladni modely feseni:

a) Ustni forma - snad jen v pfipadé, Ze je spoleéna vize viech ziucastnénych
organizaci natolik silnad a sdilenda, Ze motivuje ¢leny zlGCastnénych organizaci
ke spolupraci, mdZze management zalozit sit ucicich se organizaci pouhou Ust-
ni dohodou. Tento zpUsob je relativné snadny a rychly a svou povahou dobre
zapada do kultury ucicich se organizaci. Na druhé strané se v béZzném Zivoté
osvédcuje pravidlo ,co je psano, to je dano“, a to zejména v prfipadech, kdy
je o penize. Tedy ve chvili, kdy s provozem sité vzniknou finanéni naklady, je
vhodnéjsi uvazovat o uréité formalizaci vzajemnych vztahd. Pokud uZ vznikne
sit uicich se organizaci pouze Ustni dohodou, je jeji pfipadny zanik jednoduchy
- postaci prohlaseni managementu o ukonceni spoluprace.

b) Pisemna forma - tento zpUsob se opird o sjednani pisemné dohody vSech
zUcGastnénych organizaci o zaloZeni sité ucicich se organizaci a pravidlech jeji-
ho fungovani. Vhodnou pravni formou je sjednani dohody o spolupraci, kterou
nevznika Zadna nova pravnicka osoba, ale dochazi pouze ke spolupraci stavaji-
cich pravnickych osob v ramci strategické aliance. V dohodé o spolupraci by si
z(iCastnéné organizace mély sjednat také pravidla ukonceni spoluprace, resp.
pravidla vypovézeni dohody (inspirovat se mohou dohodou o spolupraci uvede-
nou v pfiloze této metodiky).

Pokud sit uCicich se organizaci zalozZi pouze dvé organizace, je jeji zalozeni i zanik
relativné jednoduchou zalezitosti. Pokud ale sit uéicich se organizaci zalozi tfi
a vice organizaci, nebo se néktera organizace bude chtit stat clenem sité pozdéji,
sjednani a vypovézeni dohody je komplikovanéjsi. Pro tyto pfipady mdzeme navrh-
nout nasledujici reseni:
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a) sit zalozZi dvé organizace a tfeti bude chtit pFistoupit pozdéji - nejspolehlivéj-
Sim feSenim je ukondit platnost existujici dohody o spolupraci (napf. dohodou)
a sjednat dohodu novou mezi vSemi tfemi organizacemi.

b) sit ma tfi a vice ¢lend a jeden z nich dohodu vypovi - pro tento pfipad je potreba
v dohodé sjednat ustanoveni, Ze pfipadna vypovéd jednoho z Gcastnikd dohody
nerusi platnost dohody pro ostatni G¢astniky. Dohoda by v takovém prfipadé
zanikla jen tehdy, pokud by dohodu vypovédéli vSichni G¢astnici, resp. pokud by
dohodu nevypovédél pouze jediny jeji Gcastnik.

S budovanim sité ucicich se organizaci v Pardubickém kraji se nabizi také otazka,
jakou roli by mohla sehrat v budovani sité ucicich se organizaci Koalice nevliadek
Pardubicka, o. s. (KONEP). Toto ob¢anské sdruzeni bylo zaloZzeno nékolika nevlad-
nimi neziskovymi organizacemi v Pardubickém kraji a jejimi zakladnimi cili jsou®:
- spolupodilet se na rozvoji regionu,

- ovliviovat rozvojové dokumenty kraje i jednotlivych mést a obci, ovliviiovat prio-

rity a feSit problémy regionu,
- posilovat spolec¢enskou roli ob¢anského sektoru.

Z uvedeného vyctu vyplyva, Ze primarnim smyslem Koalice nevladek Pardubicka
je pozitivni ovlivhovani verejného Zivota v regionu. Pokud by existovala néjaka sil-
na vize sdilena vsemi ¢leny KONEP, ¢lenové KONEP by byli zaroven organizacemi
fungujicimi na principech ucici se organizace a v ramci KONEP by pracovaly ucici
se tymy, pak sam KONEP by byl jiZ siti ucicich se organizaci (bez ohledu na svou
pravni subjektivitu). Jak uz bylo uvedeno vyse, pilotni workshopy neposkytly dosta-
tek presvédcivych argumentll pro tato tvrzeni. Povazujeme proto za vhodné hledat
i jiné cesty k budovani sité ucicich se organizaci, nez spoléhat jen na KONEP
a jeho pfipadnou transformaci.

Je nepochybné, Ze vznik fungujici sité ucéicich se organizaci je nesnadny a dlou-
hodoby Ukol, ktery bude vyhradné zaviset na iniciativé samotnych nevladnich
neziskovych organizaci. At uz dojde k transformaci KONEP, nebo vzniknou na KO-
NEP nezavislé sité zaloZzené na mistni nebo oborové spolupraci, klicovy pro tento
proces bude dostatek financnich zdrojd. Z pilotnich workshopt vyplynulo, Ze pravé
nedostatek financnich zdrojd je vyznamnym limitujicim faktorem pro realizaci pro-
jektu budovani sité ucicich se organizaci.

5 Bliz§i informace na www.konep.cz
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4. PRIPRAVENOST NEZISKOVYCH ORGANIZACi ZAPOJIT SE
DO SITE UCICICH SE ORGANIZACI

V pribéhu pilotnich workshopd byl Gc¢astnikim predloZzen dotaznik, ktery byl
zameéren na zjisténi pfipravenosti nevladnich neziskovych organizaci k zapojeni
do sité ucicich se organizaci a jejich ochotu spolupracovat v oblasti rozvoje lid-
skych zdroja.

Dotaznik byl anonymni a jeho vyplnéni bylo dobrovolné. Priizkumu se zGcastnili
pracovnici rliznorodych organizaci bez ohledu na poslani, druh poskytované sluzby,
velikost nebo délku historie. Celkem bylo odevzdano 10 vypinénych dotazniku.

Vysledky tohoto mini prizkumu nelze povazovat za reprezentativni. Maji pouze
indikativni charakter vzhledem k organizacim, jejichz zastupci dotaznik vyplnili.
Obecné lze fici, Zze se workshop( zGcastnili lidé, ktefi maji zajem o nové a inova-
tivni pristupy a zaroven ktefi citi potfebu vzajemné spoluprace, rozsifovani obzord
a vzdélavani.

Otazka €. 1: ZGcastnil/a byste se neformalniho setkani pracovnik(l v ramci sité
ucicich se organizaci?

ODPOVED CETNOST PODIL V %
ANO 9 90%

NE 1 10%

NEVIM 0 0%

Otazka ¢. 2: Domnivate se, Ze by se této akce zUcCastnili také Vasi kolegové?
ODPOVED CETNOST PODILV %
ANO 6 60 %

NE 2 20%

NEVIM 2 20%

Respondenti vyjadrili vysokou osobni pfipravenost setkat se neformalné s pracov-
niky jinych neziskovych organizaci. Na druhou stranu ¢ast z nich uvedla, Ze si ne-
jsou jisti Ucasti svych kolegll, resp. Ze se jejich kolegové takové akce nezicastni.
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Otazka ¢. 3: Domnivate se, Ze se vase organizace zapoji do sité ucicich se orga-
nizaci?

CETNOST PODILV %

D

mic

0DPOVI

Respondenti, ktefi v dotazniku odpovédéli NE, doplnili svou odpovéd vysvétlenim,
Ze jiz jsou ¢leny jiné fungujici sité spolupracujicich organizaci.

Otazka €. 4: Pokud ano, myslite si, Ze jsou ve vasi organizaci spinény podminky
pro zapojeni do sité?

OBECNE KRITERIUM NE, NEVIM

=
=
o

Odpovédi respondentt indikuji vysokou kulturni pfipravenost neziskovych organi-
zaci ke vstupu do sité ucicich se organizaci a k jejimu efektivnimu sdileni. Na dru-
hou stranu je tfeba pfistupovat k tomuto vysledku s urcitou rezervou, nebot neni
jisté, zda si respondenti uvédomili skuteény vyznam téchto kritérii (ve smyslu P. M.
Sengeho).

Otazka ¢. 5: Jste vy sdm/a ochoten/a byt koordinatorem sité ve své organizaci?

ODPOVED CETNOST PODILV %




Otazka ¢. 6: Pokud ano, myslite, Ze budete mit potfebné kompetence a podporu
vedeni?

0DPOV/ CETNOST PODILV %

mic
=}

Odpovédi na otazky 5 a 6 mUzZeme interpretovat jako pomérné malou ochotu
Gcéastnik( pilotnich workshopll angazZovat se ve prospéch sité ucicich se organiza-
ci za soucasné velké anticipované podpory vedeni organizace. Jednim z moznych
vysvétleni mlze byt skute€nost, Ze tito pracovnici jiz nemaji kapacitu zvladat dalsi
rozvojové Ukoly.

Otazka ¢. 7: V jakych oblastech si vase organizace obtizné zajistuje vzdélavani
a proc?

OBLAST POCET NNO

Respondenti, jejichZ organizace maji obtize v zajistovani vzdélavani, uvedli v pod-
staté jen jednu pfricinu, a to Ze kvalitni vzdélavani je drahé. Proto jim chybi bud
financ¢ni prostiedky nebo kvalita finanéné méné nakladnych kurzd.

Na druhé strané stoji za povsimnuti, Ze 60 % respondentli neuvedlo zadné obtize

pfi zajisStovani vzdélavani. To mdze znamenat nad ocekavani dobrou dostupnost
vzdélavani pro nevladni neziskové organizace.
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Otazka ¢. 8: Mate ve vasi organizaci pracovniky vhodné na pozici interniho lektora?

OBLAST POCET LEKTORU

Témeér vSechny nevladni neziskové organizace (90 %), jejichz zastupci vyplnili
dotaznik, disponuji pracovniky, ktefi mohou plinit roli interniho lektora. Tito lektofi
pokryvaji zhruba pét odbornych oblasti.

Otazka ¢. 9: Je vase organizace pripravena pfijimat staZisty z jinych organizaci?
PODILV %

ODPOVED CETNOST

Odpovédi respondentl ukazuji na vysokou pripravenost liniovych pracovnikd ote-
Vit se jinym organizacim a pfijmout jejich pracovniky na pracovni staze.

Otazka €. 10: Jak vy sam/a se divate na moznost sdilet zaméstnance na ¢astecny
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Otazka €. 11: Jaké dalsi informace byste chtél/a najit na spoleéném webu?

OBLAST POCET NNO

Mit moznost zverejiiovat vyzvy ke spolupraci na konkrétnich projektech 1
ZkuSenosti z kontrol 1
Nabidka spolecnych cest na riizné akce a Skoleni 1

4.1. ZAVERY PRUZKUMU

Na zakladé odpovédi respondentl, ktefi dobrovolné vyplnili vySe uvedeny dotaz-
nik, mizeme zformulovat tyto zavéry:

 VétSina organizaci je kulturné pfipravena k zapojeni do sité ucicich se organi-
zaci, jsou oteviené pfijmout pracovniky z jinych organizaci na pracovni staze
nebo na ¢astecny pracovni Uvazek a jejich pracovnici jsou ochotni setkavat se
neformalné s pracovniky jinych organizaci.

e VétSina organizaci zatim neni rozhodnuta zapojit se do sité ucicich se organi-
zaci a ani jejich zastupci nejsou ochotni osobné se angazovat v tomto projektu

navzdory vysoké anticipované podpore vedeni organizace.

 VétSina organizaci nema obtiZe se zajiStovanim vzdélavani pro své pracovniky
a disponuje vétsSim poctem pracovnikl, ktefi mohou plnit roli interniho lektora.
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5. Priloha

Pfiklad dohody o spolupraci:
DOHODA 0 SPOLUPRACI

Nazev:

Sidlo:

IC:

Zastoupena ...........iiiiiiiiinn
(dale jen ,NNO 1“ nebo ,smluvni strany*)

Nazev:

Sidlo:

IC:

Zastoupena ..........iiiiii
(dale ,NNO 2“ nebo ,,smluvni strany*)

uzavrely dneSniho dne, mésice a roku ve smyslu ustanoveni § 51 Obcanského
zakoniku nasledujici Dohodu o spolupraci.

Clanek .
Pfedmét dohody

1) Smluvni strany se dohodly na vzajemné UGzké spolupraci v oblasti rozvoje lid-
skych zdrojd, s cilem vyuZit komplementarnich schopnosti a zkuSenosti smluv-
nich stran ke zlepSeni kvality a Grovné nabizenych sluzeb.

2) Spoluprace v oblasti rozvoje lidskych zdroju zahrnuje zejména spolec¢nou Gcast
na externich a internich vzdélavacich akcich, vyménu lektort, stazistl a sdileni
pracovnikl s ¢astecnym Gvazkem.

3) Spoluprace v oblasti rozvoje lidskych zdroji zahrnuje také spolecné uzivani
internetovych stranek.
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Clanek Il
Spoluprace v oblasti rozvoje lidskych zdroju

1) Smluvni strany se dohodly, Ze si budou vzajemné poskytovat informace o:
a) spole¢né vyuzitelnych lidskych zdrojich, jakymi jsou napfiklad supervizofi,
metodici, tlumocnici, interni lektofi apod.,
b) spole¢né vyuzitelnych prostorech a zafizeni,
¢) volnych mistech v kurzech a seminafich,
d) zkuSenostech z externich vzdélavacich akei,
e) zkuSenostech z kontrol a inspekci,
f) o volnych pracovnich mistech,
g) dotacnich prilezitostech,
h

).

2) Smluvni strany se dohodly, Ze si informace uvedené v odstavci 1 tohoto ¢lanku
budou poskytovat bezplatné.

Clanek III.
Spoleéné uzivani internetovych stranek

1) Smluvni strany se dohodly, Ze pfi vzajemné komunikaci budou spole¢né uzivat in-
ternetové stranky na doménové adrese www.xxxxx.cz (dale ,doménova adresa“).

2) Smluvni strany se zavazuji, Ze se budou podilet stejnym dilem na uhrazeni na-
klad(i prokazatelné spojenych se spolecnym uzivanim internetovych stranek.

3) Za timto UcCelem se sjednava, ze kazda ze smluvnich stran vzdy k 31. 12. kalen-
darniho roku vycisli své naklady za bézné obdobi spojené se spoleénym uziva-
nim internetové prezentace a predlozi je druhé strané k posouzeni.

4) Naklady, se kterymi ob& smluvni strany vyjadfi souhlas, se nejprve sectou
a nasledné rozdéli na dvé poloviny. Ta smluvni strana, ktera zaplatila v béZném
obdobi vice, nez je polovina vSech uznanych nakladli, méa pravo poZadovat
po druhé smluvni strané Ghradu tohoto rozdilu. V takovém pfipadé vystavi do-
t€ené strané fakturu se splatnosti 14 dni.

5) Smluvni strany maji pravo vyhradné spolecéné vyuzivat prospéch ziskany ze spo-
le€ného provozovani internetové prezentace.

............................................................................... METODIKA VZAJEMNEHO VZDELAVANI
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Clanek IV.
Zpusob zajistovani spoluprace

1) Spolupraci ve smyslu této dohody se rozumi vyvijeni spole¢né ¢innosti vedouci
k realizaci predmétu této dohody podle ¢lanku I. Smluvni strany se dohodly,
Ze kazda smluvni strana urci jednoho pracovnika, ktery bude tuto spolupraci
koordinovat.

2) Smluvni strany se zavazuji vyuzit maximum svych znalosti a schopnosti pfi rea-
lizaci predmétu této dohody podle ¢lanku I.

3) Kazda ze smluvnich stran je povinna zdrzet se jakékoli ¢innosti, ktera by mohla
ztizit dosazeni Ucelu spoluprace, a bez zbyteéného odkladu sdélovat druhé
smluvni strané vSechny okolnosti rozhodné pro realizaci predmétu této dohody.

Clanek VILI.
Zavérecna ustanoveni

1) Pravni vztahy vyplyvajici z této dohody se fidi ustanovenimi Ob¢anského zakoniku.
2) Tato dohoda nezaklada vznik sdruzeni podle § 829-841 Obcéanského zakoniku.

3) Tato dohoda se uzavird na dobu neurcitou a nabyva platnosti i Géinnosti dnem
podpisu dohody zastupci smluvnich stran.

4) Tato dohoda zanika:
a) dohodou smluvnich stran,
b) zadnikem jedné ze smluvnich stran,
c¢) zanikem predmétu této dohody,
d) odstoupenim od dohody jedné ze smluvnich stran.

5) Pokud by se z jakéhokoli diivodu stalo jakékoli ustanoveni této dohody neplat-
nym, neplatnost takového ustanoveni nebude mit vliv na platnost a G¢innost
zbyvajicich ustanoveni. Pokud se jakékoli ustanoveni této dohody stane neplat-
nym, zahdji smluvni strany jednani za G¢elem nové Upravy vzajemnych vztahU
tak, aby byl zachovan plvodni zamér dohody.

6) Tuto dohodu Ize ménit pouze pisemnymi ¢islovanymi dodatky, podepsanymi
obéma smluvnimi stranami.
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7) Dohoda je vyhotovena ve dvou vytiscich, z nichZ kaZdy je originalem a kazda ze
smluvnich stran obdrZi po jednom vytisku.

8) Smluvni strany po precteni této dohody vyslovné prohlasuji, Ze s jejim obsahem
souhlasi a na dukaz svobodné viile pripojuji své podpisy.
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PROJEKT COMMUNEM REDDERE

Projekt Communem reddere je zaméfen na prenos know-how a prikladld dobré
praxe zejména v oblasti budovani skute¢nych partnerstvi mezi neviadnimi nezisko-
vymi organizacemi (NNO). Uelem projektu je posilit spolupraci v rdmci obor(, mezi
riznymi sektory i mezi sit€mi neziskovych organizaci. Diky modelu spoleénych part-
nerskych projektd si mohou i malé neziskové organizace s nevelkou historii zvysit
svou absorpéni kapacitu, zprofesionalizovat se a inovovat poskytované sluzby.

v v

Motto projektu: Nejvyssi formou konkurence je spoluprace.

Zakladni cile projektu:
¢ zvysSit kompetence NNO pro rozvoj udrzitelnych partnerstvi
« zvySit odbornost NNO v oblasti jejich plsobeni

Klicovi partnefi:

e Koalice nevladek Pardubicka, o. s

¢ Amalthea, o. s.

» DAPHNE CR - Institut aplikované ekologie
¢ Oblastni charita Pardubice

Zahranic¢ni partnefi:

e Caritasverband fur die Diézese Osnabrick e.V. (DE)
e CERI - Carpathian EcoRegion Initiative (SK)

e East Lothian Council (GB)

e Farming & Wildlife Advisory Group (FWAG) (GB)

e London Borough of Islington (GB)

» NAVRAT (SK)

Obdobi realizace projektu:
e Cerven 2009 - listopad 2010

Communem reddere = U¢init spolecnym (lat.)

Projekt je spolufinancovan z Evropského socialniho fondu v CR a statniho rozpo&tu
Ceské republiky.
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KOALICE NEVLADEK PARDUBICKA, 0. S.

Koalice nevladek Pardubicka, o. s. (KONEP) je otevienym sdruzenim nestatnich
neziskovych organizaci pusobicim v Pardubickém kraji. Dlouhodobym cilem KO-
NEP je podporovat vzajemnou spolupraci, vyménu zkuSenosti a pomahat v rozvoji
neziskovych organizaci. Koalice vznikla v roce 1998, jako samostatna organizace
funguje od roku 2004.

Sluzby pro neziskové organizace:

I. INFORMACNI SERVIS

e www.nevladky.cz - informacni portal pro neziskové organizace

¢ Infolist - pravidelny prehled informaci pro neziskové organizace

e Adresar - aktualizovana databaze neziskovych organizaci v Pardubickém kraji

Il. PORADENSTVI A VZDELAVANI

¢ Ekonomika, Ucetnictvi, dané, pravo
 Dotace ze strukturalnich fond( EU

e ZaloZeni a fizeni neziskovych organizaci

IIl. KOMUNIKACE

¢ Krajské konference neziskovych organizaci (NNO)
¢ Kulaté stoly, seminare

e Prezentace neziskového sektoru

IV. PARTNERSKE PROJEKTY

* Iniciace partnerskych projektd

e Zpracovani zadosti o dotaci

* Rizeni spolegnych projektd

e Budovani partnerstvi mezi neziskovymi organizacemi
e Vzdélavani pro partnery

¢ Vyhodou partnerského projektu je:
- Resi nedostatek zkuSenosti a kapacit NNO na zpracovani zadosti a fizeni
evropskych projektd
- Umoznuje zapojeni mensich NNO do evropskych projektd
- Propojuje NNO poskytujici obdobnou sluzbu na rtiznych mistech kraje
- Propojuje NNO poskytujici riizné sluzby na jednom misté

Koalice nevladek Pardubicka, o. s., Komenského 432, 530 03 Pardubice
tel.: +420 461 031 821, e-mail: kancelar@konep.cz, www.konep.cz
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