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Organizujeme, aby sme zvitazili — komplexny sprievodca pre organizdtorov

Tato prirucka a u¢ebnica su stc¢astou suboru nastrojov pre Skoliaci program pre organizdtorov, ktory
sa zameria na rozvoj zakladnych organizacnych zrucnosti a kompetencii, ktoré ulahcia rozvoj
organizovanych pracovisk s cielom dosiahnut pokrok v oblasti prav pracovnikov. Tato ucebnica
podporuje ciel EPSU vzdeldvat, rozvijat a posilfiovat odborové zvazy, ich zamestnancov, lidrov a
aktivistov v oblasti organizovania.

Medzi klucové kompetencie a zrucnosti, ktoré budu predmetom kurzu, patria (okrem iného):

O ¢om je organizovanie a preco je dolezité
Planujte, aby ste zvitazili
Identifikacia typov a kategorii organizovania
Obsah organiza¢ného planu — fazy planovania
Nastroje organizovania
Uloha organizatora
Vedenie, Uloha lidrov a ich identifikacia
Organizované pracovisko — s definiciou jednotlivych zloZiek
Praktické nastroje organizovania — mapovanie, oslovovanie, komunikdcia, individudlny kontakt,
formulovanie poZiadaviek, prekonavanie namietok a riadenie o¢akavani
Zapojenie pracovnikov
Identifikacia problému
Vyznam a metodika komunikacie
Uvod do planovania v teréne s ukdzkovym planom
Fazy kampane v teréne
Hodnotenie ¢innosti
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Vedenie, aktivisti a vybory

Lidri m6Zu v organiza¢nej kampani poskytnut smerovanie a viziu, no okrem toho — ¢o je este
dolezitejsie — spravny typ liderstva mbze motivovat a in$pirovat ostatnych zapojit sa a konat. Lidri
mozu pomahat pri vytvarani prostredia zalozenom na spolupraci a mozu byt zakladnym pilierom
akejkolvek kampane, ked dostanu spravne sSkolenie a podporu.

Tradi¢ne sa za ,,dobrych” lidrov povazuju ti, ktori vykazuju vlastnosti ako déveryhodnost,
spolahlivost, napomahanie, odolnost, rozhodnost a silné komunika¢né zruc¢nosti, no v skutoénosti je
tazké najst lidrov, ktori by disponovali vsetkymi tymito vlastnostami. Okrem toho mdzete na
pracovisku ,,zdedit” lidrov, ktorych mozno nepoznate, a preto je potrebné vynaloZit Usilie a energiu
na povzbudenie a podporu takychto lidrov, aby sa dalej rozvijali. V tomto pripade je kli¢ovy rozvoj
vztahov. Okrem toho budete musiet , otestovat” struktiru vedenia, aby ste ¢o najlepsie definovali,
na ktoré oblasti kampane v teréne sa dané osoby najviac hodia (hovorca, motivator, spolupracovnik,
provokatér atd.), alebo ¢i existuje nejaka vedlajsia Uloha, ktorej by sa mohli ujat. Mali by prebehndt
konzultacie s lidrami a treba ich povzbudit, aby sa podielali na plane v teréne a mali by byt zan do
urcitej miery zodpovedni. Treba im tiez pomoct so zdielanim vedomosti a skisenosti v ramci
zamestnania. Nikdy nepodcenujte hodnotu efektivneho veduceho... Je vasimi o¢ami a usami v
teréne. Mbzete sa viak stretnit s destruktivnym typom veduceho (zvoleny v minulosti alebo horlivy
dobrovolnik, ¢o sa prihlasil po¢as organiza¢nej akcie), ktory sa m6ze spociatku prejavovat ako
odhodlany a zanieteny, ale nasledne sa moze ukazat, Ze je to trochu inak. Jednoduchym
ukazovatelom na identifikaciu takéhoto typu lidra je to, ako dobre ho prijimaju jeho kolegovia v
teréne. Ak si vS§imnete, Ze kolegovia sa v jeho pritomnosti uzavrua do seba alebo sa jednoducho
nezapoja, je to varovny znak, ktory netreba ignorovat. Nase osobné predsudky mézu zohravat Glohu
v tom, ako vnimame svet okolo nas, a vsetci sme podvedome pritahovani k urcitym typom
osobnosti. V tomto pripade sa vSak zdrzte tohto typu sprdvania, pretoze viacero réznych typov stylov
vedenia mdze v skutoc¢nosti vasu ¢innost posilnit. Nevylu€ujte jednotlivca len preto, Ze sa vam
nepadi. To, ¢i ma vodcovské schopnosti, bude zavisiet od toho, ako si bude pocinat, ked ho za¢nete
ytestovat” v skuto¢nom Zivote. Prave pri roznych konkrétnych poziadavkach a Glohach budete moct
jasne zmerat, ¢i dokaze skutocne robit to, ¢o tvrdi, alebo len hovori to, ¢o robi. Dobré pravidlo pri
zaddavani Uloh na testovanie lidrov je nasledovné. Ak pri prvej ulohe zlyhaju alebo ju nedokazu splnit,
moze to byt spésobené roznymi faktormi. No v pripade, Ze zlyhavaju neustéle, mozno zvazte
presunutie na Ulohu zaloZenu na datach. Pri testovani lidrov pouZivajte pravidlo trikrat a dost... Inymi
slovami, ak trikrat nesplnite primerani skisku, znamena to, ze ,,ste z kola von“. Silni lidri maju tah na
branu, jednoducho zaistia, aby veci boli hotové a nevzdaju sa pri prvej prileZitosti.

Rovnako sa lidri m6Zu stat pre zamestndavatela teréom a ulohou odborového zvizu je zabezpedit, aby
boli chraneni, ale aj pouceni a vyskoleni, ako sa s takouto mozZnostou vysporiadat.

Identifikacia lidrov

Ako uz bolo spomenuté, mat lidrov je neoddelitelnou stcastou kazdej fungujicej odborove;j
Struktury na pracovisku aj mimo neho, a preto je schopnost identifikovat a vybrat lidrov mimoriadne
dolezita. Rovnako dblezité je pochopit, aky typ lidra sa snazite zaélenit do svojho organiza¢ného
programu a aka bude jeho Uloha v odboroch a na pracovisku. To si vyZaduje nielen posidenie
poZadovanych kritérii na lidra, ale aj to, kde su Strukturdlne nedostatky vo vasej odborovej strukture.



Po tom, ¢o zhodnotite svoje slabé stranky a zadefinujete si Glohu lidra, musite ho aj néjst. Casto vas
na prirodzenych lidrov nasmeruju ini pracovnici, ktori m6zu o niekom povedat: ,,Mali by ste sa
porozpravat s ¢lovekom XY“. Ak sa ako organizator viackrat stretnete s takymto vyjadrenim o tom
istom ¢loveku, musite danu osobu kontaktovat, aby ste posudili jej zaujem, schopnosti a odhodlanie
pracovat na potencidlnom programe vedenom odbormi. Hoci je to lakavé a prirodzené, nedovolte,
aby osobné predsudky zasahovali do vasho rozhodovacieho procesu a hodnotenia vhodnosti
jednotlivca na ulohu lidra. Neponahlajte sa, pretoze vyber ,nespravneho” potencialneho lidra moze
mat negativny vplyv na vas pracovny program.

Existuje jasny ukazovatel toho, ¢i je potencidlny lider skuto¢ne lidrom, a tym je....
Vsetci vodcovia maju nasledovnikov!

Toto je skutocnym ukazovatelom vodcovstva a uvedomte si, Ze lidrov nerobia tituly.

Aktivisti

Aktivizmus z pohladu vizie, ktora tieZ zohrava ulohu v organizacnej kampani. Aktivisti m6zu hlasno
podporovat urcity postoj a mdzu byt efektivnymi komunikatormi a hnacimi silami zmeny. K
aktivizmu ich privedie ideologické presvedéenie a ak ich podporite a vhodne vyuZijete, mézu tvorit
neoddelitelnu sucast organizaéného usilia, podporovat a komunikovat celkovu viziu a motivovat
ostatnych k ¢innosti.

Organizacny vybor

Zriadenie organiza¢ného vyboru moze byt vhodné pri budovani terénnej organizacnej prace, ale
bude to plne zavisiet od potrieb organizacie a od ciela organizovania. Zriadenie organizaéného
vyboru ma viacero vyhod. Ak sa podielate na rozsiahlych projektoch, vybor méze vykonavat tlohy na
pracovisku efektivnejSie a Castejsie vdaka neobmedzenému pristupu ku kolegom a pracovnikom.

Organizacné vybory st oéami a usami projektu a mézu v ramci vasej kampane zastavat Specifické
Ulohy. Tieto Ulohy m6zu okrem iného zahfniat poskytovanie poradenstva a podpory kolegom pri
presadzovani zaujmov, podnecovanie a Sirenie komunikacie a zaroven neustdle zameriavanie
pozornosti na ciele organizacného Usilia na miestnej drovni. V zaujme maximalizacie u¢innosti
organiza¢ného vyboru sa vSak odporuca, aby bol zapojeny do tvorby planov v teréne a aby sa
pravidelne zapajal do ich priebezného hodnotenia. Preto je potrebné stanovit vyboru jasné tlohy a
mat Struktdrovany zodpovedny pristup k jeho praci. Ak investujete ¢as do vytvorenia fungujiceho
Struktdrovaného vyboru na Urovni pracoviska, podporite tieZ pocit zodpovednosti zapojenych lidrov
a aktivistov.

Skolenia a mentoring

Bez ohladu na to, ¢i identifikujete lidrov alebo aktivistov alebo vytvarate organizacny vybor alebo
robite vSetky tri veci naraz, je dolezité, aby tito [udia a vybory dostali podporu, mentoring a vhodné
$kolenia. Skolenia mdzu mat dve formy, formalnu a neformalnu, ale vietky by mali mat
Struktdrovany pristup s pravidelnou kontrolou, kou¢ovanim a neustalym hodnotenim vysledkov.
Odbory st zodpovedné za to, aby ich dobrovolnicke a volené struktury boli sebavedomymi a
kompetentnymi lidrami a aby investicie nielen do ludi, ale aj do Skoleni, pomdhali ¢lenom z
dlhodobého hladiska.
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Organizované pracovisko

Nizsie najdete hlavné charakteristiky organizovaného pracoviska. Hoci sa na prvy pohlad mdze zdat,
Ze na obrazku niektoré prvky chybaju, majte na pamati, Ze ide o absolUtne minimum vlastnosti, ktoré
by organizované pracovisko malo mat. V ramci organizovania sa pri konkrétnom cieli je pre veducich
na pracovisku aj pre odborarov uzZitocné, ak si tieto charakteristiky prejdu a identifikuji jednotlivé
polozky a ich stav v ramci navrhovaného ciela. Pomé6zZe to pri urCovani priorit, ale aj pri identifikacii
silnych a slabych stranok.

Uvadzame tiez zakladné vysvetlenie zloZiek organizovaného pracoviska.

Hustota: je percentudlny podiel ¢clenov odborového zvazu v porovnani s pracovnou silou. Napriklad,
ak organizujete administrativnych pracovnikov a mate 55 ¢lenov, no administrativnych pracovnikov,
ktori by sa mohli stat ¢lenmi odborov, je 112, vasa aktualna hustota je 49 %. K tomuto vypoctu sme
dospeli vydelenim Cisla 112 ¢islom 55, co vdm ddva percentudliny podiel 49 % clenov. Percentudlne
Udaje o hustote vsak nie su jedinym ukazovatelfom sily odborov. Predstavte si scenar, v ktorom ma
pracovisko 80 % hustotu, ale chyba mu viacero zloZiek uvedenych na diagrame. Mohli by ste toto
pracovisko oznadit za organizované? Okrem toho pri cieloch organizovania, kde mate viacero
kategorii pracovnikov a profesii, sa oplati vykonat analyzu hustoty pre kazdu skupinu a potom
vypocitat celkovu hustotu pre celd lokalitu, ako je uvedené v priklade nizsie.

Lidri a aktivisti

Ako uz bolo spomenuté, v urcitej oblasti mdzete mat vysoku hustotu, ale na lokéalnej Grovni nemusite
mat ziadne identifikovatelné vedenie a/alebo aktivistov, alebo ich mbzete mat malo. Lidri a aktivisti
st rozhodujucimi faktormi Uspechu kazdého organizacného projektu a v rdmci tohto kurzu sa
venujeme aj identifikacii vodcov. Planovanie nastupnictva je tieZ otazkou, ktord suvisi s ¢lenstvom, a
ako sucast organizovaného pracoviska je nevyhnutna a nemozno ju ignorovat.

Vybor a Struktura

Tak ako su pre kazdu organizacnu snahu mimoriadne doleZiti lidri a aktivisti, tak je pre odborovu
organizdciu a rozvoj doleZity aj Strukturdlny prvok na pracoviskach. Preto je budovanie vyborov a for,
ktoré umozZnuju zapojenie, komunikaciu a spracovanie problémov, rozhodujucim prvkom kazdej
organizacnej ¢innosti. Funkcie takychto odborarskych fér su svojou povahou transakéné a na
organizovanom pracovisku mdzete mat rozne vybory, ktoré sa zaoberaju réznymi zaleZitostami
(pozri konkrétny priklad nizsie).
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Vybor pre
sektor/pracovisko

Vybor pre
organizaciu a
komunikaciu

Vybor pre kol.
vyjednavanie a
podporu

- . . . Vybor pre
Admlnl’stratlvny Prequzkovy profesijné
vybor vybor skupiny

Vybory mo6zZu byt rozdelené aj podla profesii a zaclenené do miestnej alebo pobockovej Struktary v
zavislosti od Struktury konkrétneho zvazu. Vyuzite silné stranky veducich na Urovni pracovisk a
zabezpecte, aby ich schopnosti boli ¢o najlepsie vyuzité na spravnych poziciach vo vyboroch.

Clenovia

MozZe sa to zdat ako samozrejmost, ale je potrebné si uvedomit, Ze odborovy zviz neexistuje bez
¢lenov. Clenovia viak tie# zohravaju Ulohu v modeli organizovaného pracoviska tym, Ze sa zG€astriuju
a komunikuju so svojimi kolegami a so zvdzom. Inymi slovami, délezité je mat aktivnych ¢lenov, ktori
sU ochotni sa zapajat.

Vyskoleni lidri a aktivisti

Je nevyhnutné, aby lidri a aktivisti na pracoviskach boli zvazom vyskoleni na takej drovni (alebo aby
vyuzili Skolenia poskytované profesionalnou odborovou federaciou), aby sa citili kompetentni a
sebavedomi pri vykone svojich povinnosti. UdrZanie neustdleho rastu pracoviska podpori
kvalifikované a aktivne vedenie, ktorého neocenitelny prinos bude uznany a odmeneny
prostrednictvom rozvoja.

Komunikaéné struktury

Existuje presvedcenie, podla ktorého ten, kto ovldada komunikaciu, vyhrava, a neskér sa tomuto
presvedéeniu budeme venovat podrobnejSie a preskimame niektoré komunikaéné nastroje. V
kontexte organizovaného pracoviska je rozhodujice mat Uc¢inné a vhodné komunikacné nastroje,
prostrednictvom ktorych mézu komunikovat ¢lenovia, vybory aj cely odborovy zvaz. S tym suvisia
rozne platformy vratane socidlnych médii, tlacenych a online bulletinov, online fér, prieskumov atd.
Tu je v3ak délezité poznamenat, Ze to, co moze dobre fungovat pre jednu sekciu, nemusi byt vhodné
pre inu sekciu. Preto je pre spravnu komunikaciu rozhodujlce pochopenie cielového publika.
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Sektorova a organizacna agenda a Struktury

Na pracovisku dochadza k neustdlemu toku alebo monitorovaniu problémov a ich zaznamendvaniu.
Z hladiska struktury by tento prvok mohol zahfnat aj zriadenie podskupiny ¢lenov vyboru na
identifikaciu problémov a zaroven zabezpecenie pravidelného miestneho kolektivneho vyjednavania
s vedenim. To zasa prispieva k agende organizovania, aby sa zabezpecila Ucast a integracia oboch
disciplin. Stoji za to zddraznit, Ze jedna disciplina v ramci odborovej praxe nie je déleZitejsia alebo
hodnotnejsia ako druhad, ale skor ked' sa obe praxe Uspesne integruju, budd z toho mat prospech
pracovnici, ktori si ¢lenmi odborov. Sektorova a organizacna agenda su kontinudlnym procesom a
mali by sa pravidelne monitorovat, pricom by sa mali zaznamenavat prehry a vyhry.

Zaznamenavanie ¢innosti a kontrola dohoéd

To priamo suvisi so vSetkymi aspektmi organizovaného a funkéného pracoviska, na ktorom posobia
odbory. Je dolezité, aby boli lidri a aktivisti povzbudzovani k monitorovaniu vyvoja suvisiaceho s
dohodami alebo zmenami v pracovnych postupoch a aby boli povzbudzovani k ich zaznamenavaniu
a prijimaniu krokov, pricom by mali chapat, preco je to uzito¢né. Na zaznamenavanie ¢innosti mozno
vyuzit viacero metdd a v zavereénej Casti tejto prirucky bude mat Citatel moznost vSimnut si niektoré
z tychto postupov.

Praktické nastroje organizovania

V tejto Casti uvddzame zakladny ndvod na to, o sa bezne oznacuje ako praktické nastroje
organizovania. Je dolezité urcit a rozpoznat vychodiskovu situdciu v ramci potrebnych ¢innosti, aby
sa zabezpecilo, Ze s vyvojom projektov alebo kampani bude stanoveny minimalny pocet ¢innosti
alebo uloh, aby sa organiza¢na praca mohla povaZovat za dokoncenu. Ide o zédkladné a absolutne
nevyhnutné prvky v kazdom pléne, ktoré sa mozu dalej posilfiovat a budovat, ako bude praca
napredovat.

Praktické nastroje, ktoré uvddzame, si mapovanie (prieskum a identifikdcia ¢lenov, pracovisk atd’.),
identifikacia a rozvoj lidrov a aktivistov, zapojenie pracovnikov a komunikacia s nimi, identifikacia
problémov, prekondvanie ndmietok a riadenie ocakavani, iloha komunikacie, ivod do vypracovania
stratégii a planov v teréne, Uvod do stratégie zamestnavatela a nakoniec dbleZitost zahrnutia
hodnotiacich nastrojov do akejkolvek organizac¢nej ¢innosti.

Teraz, ked sme si objasnili, ako by malo vyzerat organizované pracovisko, preskimajme praktické
nastroje organizovania.

Mapovanie

Pre organizatorov je mapovanie najdolezitejsim krokom pri planovani ¢innosti, pretoZze mapovanie
moze ulahdit zacielenie, vytvorenie vplyvu a navrhu planu organizovania a zaroven usmernit ¢innost.
Uz sme sa venovali otazke hustoty ako matematickej rovnice, ktora umoznuje urcit percentualny
podiel ¢lenstva v porovnani s celkovou pracovnou silou. Mapovanie je vSak ovela viac ako len to a
existuju rézne typy map, ktoré uvaddzame nizsie.
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Mapa sektora alebo odvetvia

Pocet lokalit: Celkovy pocet pracovnikov:
Vyplnil: Celkova hustota skupiny
Lokalita Pocet Zoznam Zoznam Celkova Hustota na Pocet Pocet Komentare a
oddeleni oddeleni mzdovyc pracovna sila pracovisku zastupco | zastupco | nasledné kroky
h tried v v BOZP
odborov

Mapa sektora alebo odvetvia znazorriuje celkovi zamestnanost, lokality, po¢et zamestnancov a
pritomnost odborov. Ak skiimate urcitd skupinu zamestnani a zistite, Ze na jednej z lokalit nie su
pritomné Ziadne identifikovatelné odbory, tato lokalita by sa mala aj tak objavit na mape.

Mapa profilu pracoviska

Lokalita: Celkovy pocet pracovnikov:
Vyplnil: Hustota
Oddelenie/ | Poéet | Celkovy Celkovy | Hustot | Pocet Mena Pocet Mena Komentar
pracovisko | hodin | pocet pocet a zastupcov | zastupcov | zastupco | zastupco | ea
prace | pracovniko | clenov na na V pre V pre nasledné
v odboro pracovisk pracovisk BOzZP BOzZP kroky
v u u

Ulohou profilovej mapy pracoviska je umoznit vdm zachytit mapu alebo kompletny obraz o
pracovisku, ktoré moze mat viacero oddeleni alebo lokalit. Je dolezité, aby ste tieto informacie mali k
dispozicii pri organizovani, pretozZe tak budete obozndmeni so vietkymi oddeleniami a Struktdrou
odborov pre kazdé z nich.

V kone¢nom dosledku je mapovanie pomdckou, ktord vam ukaze, kde mate alebo nemate ¢lenov, a
preto ho mozno oznacit za cestovnd mapu na meranie hustoty vasho odborového zvazu, ktoru
mozno pouzit na rozpoznanie a rozvoj vodcovského potencidlu a ¢innosti v teréne, ked' sa budud vase
projekty rozvijat. Preto je d6lezZité poznamenat, Zze vzhladom na to, Ze ide o neustale sa meniace
prostredie, vSetky informacie su doleZité a vSetky zmeny a aktivity by sa mali odrazat a
zaznamendavat na mape. Preto by sa mapy pracovisk mali pravidelne aktualizovat a v idedlnom
pripade by organizatori mali mat pristup k aktualizovanym informaciam o ¢lenstve v odborovych
databazach. Ak vSak aktualne alebo podrobné informacie o ¢lenstve nie su k dispozicii, organizatori
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by mali prispOsobit svoj pristup tak, aby na vytvorenie map vyuzili taktiku kontaktu v teréne. Tuto
problematiku pokryvame v Casti o komunikacii a procesoch zapojenia v teréne.

Oslovenie a zapojenie

Casté metddy komunikdacie a oslovenia

Pri organizovani v teréne, ktoré sa bezne nazyva aj organizacnou kampanou v teréne, existuje
niekolko metdd, ktoré sa pouZivaju pri komunikacii s pracovnikmi a ¢lenmi.

Je nepochybné, ze by ste mali oslovit existujucich ¢lenov, ale aj neélenov, ale v prvom rade by ste sa
mali spojit s existujucou odborovou struktirou, aby ste zistili ich nazory a skisenosti na danom
pracovisku a dohodli a vypracovali plan ¢innosti.

Informacné aktivity

Oslovenie mdze mat mnoho poddb a mdzZete vyuzit r6zne formy naraz alebo len jednu, zavisi od
konkrétneho pripadu. Na zaciatku akejkolvek ¢innosti sa vsak odporuca preskimat moznosti
komunikdcie a oslovovania, aby ste zistili, ¢o bude pre vas plan vhodné a ucinné. Okrem toho by ste
mali zvazit zapojenie odborovych aktivistov a lidrov do takychto aktivit, pretoze ich miestne znalosti
a skusenosti budu pre vas neocenitefnym zdrojom a prinosom.

Informacné programy mozu zahffiat individudlne rozhovory, skupinové stretnutia (od malych az po
vseobecné), navstevy doma, prieskumy, telefonaty, posielanie SMS sprav a/alebo socidlne média, a
to je len zopar prikladov.

Bez ohladu na to, aky typ informacnej ¢innosti vykonavate, je vhodné stanovit si niekolko
dosiahnutelnych cielov v sulade s pldnom prace v teréne eSte pred zacatim akéhokolvek pracovného
programu. Je tiez dblezité, aby boli s cielmi oboznameni aj vsetci ti, ktori uskuto¢nuju komunikaciu v
teréne. Rozptylenie a zméatok s v tomto ohlade vasimi nepriatelmi, takze sa vyhnite chaosu a
sUstredte sa na danu ¢innost a na to, preco sa ma uskutoc¢nit.

Vsetky typy zapojenia si vyZaduju pripravu a v pripade domacich navstev a telefonatov by bolo
vhodné vypracovat scenar, ktory by pomohol standardizovat pristup. Zlatym pravidlom v kazdom
procese zapojenia vsak je: ,Co si od tejto ¢innosti sflubujem a ¢o potrebujem dosiahnut”.

V tejto slvislosti sa zamerajme na to, €o je vSeobecne zndme ako osobny rozhovor. Ide o
$trukturovany rozhovor ,jeden na jedného”, ktory umoziiuje organizatorovi zamerat rozhovor na
konkrétnu tému, bez ohladu na to, aku.

Osobny rozhovor

Ako je podrobne uvedené nizsie, existuje sedem krokov, ktoré st navrhnuté tak, aby rozhovor
prebiehal plynule.

Uvod — ten by mal byt jasny. Iniciator rozhovoru by mal Gvod udrziavat priatelsky, otvoreny a
jednoduchy, priéom by mal klast otvorené otazky, ktorymi sa presunie do druhej fazy.

Ziskajte prehlad — v tejto faze sa pouZivaju otvorené otazky typu ,,ako sa vam dari?“, ,,ako sa vam tu
pracuje?” a tato faza ma za ciel vtiahnut daného ¢loveka do rozhovoru o jeho pracovnom Zivote. Tu
sa mézu zalat objavovat problémy alebo vyzvy, ktoré pracovnik zaZiva. Mozno bude treba pouzit
viacero doplriujucich a objasriujucich otazok, aby ste zistili viac, ale potom mozete prejst do tretej
fazy. V pripade, Ze pracovnik tvrdi, Ze je mimoriadne spokojny a nema Ziadne problémy, je dolezité,
aby to osoba, ktora rozhovor iniciovala, reSpektovala a pripadne sa spytala: , Keby ste mohli zmenit
jednu vec, ¢o by to bolo?“
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Agitujte — Po identifikacii problému je potrebné zacat agitovat. Vyraz agitovat sa definuje ako
»niekoho znepokojovat alebo znervdzriovat”, avsak v tomto kontexte je mysleny tak, Ze zistite, ako
sa jednotlivec citi alebo aky vplyv na neho moze mat dany problém. Napriklad: ,A myslite si, Ze je to

spravodlivé?" alebo ,Ako sa pri tom citite?”. Ide o kontrolovanu ¢ast a umoznuje organizatorovi
prehodnotit, ¢i je problém pocitovany ako vazny, a presundt sa na pristup zamerany na riesenie.

Vizia odborov — Vizia odborov je o vytvoreni pribehu a povedomia o tom, Ze odborovy zvaz je
prostriedkom, prostrednictvom ktorého méze doéjst k zmene, a priamo suvisi s otazkou v druhej faze
»Ziskajte prehlad”. Napriklad mo6zZete pouzit vyroky typu , Myslite si, Ze by odbory mohli zohravat
Ulohu pri rieseni tohto problému?“. Okrem toho takto mézete zacat identifikovat pripadné namietky
a obavy, ale aj prileZitosti.

PoZiadavka — Ako uz sme zdbraznili, pochopenie dévodov a cielov rozhovoru je nielen kit¢om k
Uspechu, ale aj spbsobom, ako uréit, ¢o budete v rozhovore prioritne pozadovat. Ak je napriklad
vasim cielom ziskat pracovnika do odborov, tak toto je vasa poziadavka. Ak je vsak vasou
poziadavkou, aby dany ¢lovek vyplnil prieskum, mozete tomu naleZite prispdsobit svoj slovnik.
Délezité je, kedy poziadavka zaznie. Poziadavka by mala prist az po jasnom stanoveni vizie odborov,
pretoze v tejto faze uz ste uviedli, Ze odbory zohravaju aktivnu tUlohu pri presadzovani zmien alebo
rieSeni problémov. Jednoducho povedané, poziadavka je o formulovani volby.

»Zaockujte” — Ockovanie je pojem, ktory sa vSeobecne spaja s lekarskym ockovanim pred chorobami
(prevencia je lepsia ako liecbal). V pripade odborovej organizacie sa uplatiuje ,tedria ockovania“,
pricom ide o analdgiu lekarskeho ockovania. No ockovanie sa tu nevztahuje na chorobu, pouziva sa

na skimanie a diskusiu o postojoch a skusenostiach alebo oc¢akavanych reakcidch zamestnavatelov.

Ak napriklad organizator poloZi otazku: ,,Co si myslite, ako by mohol v4$ nadriadeny reagovat na tuto
situdciu?“ a pracovnik odpovie: ,,Bude nahnevany a ja som z toho velmi nervézny“, je délezité, aby
organizator uznal tento strach a o¢akavania pracovnika a dalej ich s nim preskumal. Takymto
sposobom a prejdenim si daného scendra s pracovnikom tento scendr spracujete a odstranujete zo
situdcie vnimany prvok strachu. V skuto¢nosti uznavate, Zze ano, da sa o¢akavat, ze dbjde k reakcii, a
podme sa pozriet na to, preco je to tak a ako by ste mohli tuto situaciu riesit, ak sa objavi. Takto
aplikované ,,o¢kovanie” moze zmenit postoj prijemcu a zabezpecit mu odolnost proti Gtokom. Ak uz
ni¢ iné, aspon ste diskutovali o povedomi a prijati.

Zadanie — Zadanie méze byt v mnohych pripadoch oznacované aj ako poziadavka. Nemusi byt
potrebné prejst na zadanie, ale v pripade niektorych organizacnych prvkov mézete pracovnikovi
zadat konkrétnu Ulohu, ktora je ¢asovo ohrani¢end a bude vyZzadovat nasledné kroky. Napriklad, ak
pracovnik spomenie problém, ktory trapi mnohych, poZiadavka spojena s tlohou by mohla byt
nasledovna.

Ak sa to tyka viacerych kolegov, myslite si, Ze by sa so mnou tiez stretli? Mohli by ste to zariadit? (ak
je odpoved kladnad). Dobre, skvelé, ¢o keby som vam zavolal o 48 hodin a poviete mi, ako ste
dopadli? Co si o tom myslite?"

Toto zadanie je obzvlast uzitoéné pri identifikacii potencialnych lidrov a ich naslednom testovani.

Individualny rozhovor je navrhnuty tak, aby nielen viedol smerovanie rozhovoru, ale je to
mnohostranny pristup, ktory méze a bude dopltiat identifikaciu vedenia, identifikaciu problémov a
podporovat kolektivne kroky. Spomenuté fazy sa daju prispdsobit a vyuZit aj na stretnuti malej
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skupiny. Pri préci na projektoch, kde veduci a aktivisti pracuju spolu s odborarmi na organizovani, je
nesmierne dolezité, aby aj oni boli vyskoleni v umeni viest rozhovor jeden na jedného.

Okrem toho to, ako formulujete poZiadavku alebo zadanie, ¢i uZ vo vSeobecnosti alebo v ramci
konkrétnej ¢innosti, mdéze byt rozdielom medzi Uspechom a netspechom. V pripade, Ze sa stretnete
s odporom pri osobnom rozhovore, nepustajte sa do hadky, ale zamerajte sa na zmenu ramca volby
a v pripade potreby sa profesionalne odpojte, pricom zodpovednost a moznost opatovne sa zapojit
do rozhovoru prenechajte druhej osobe, ak si to bude Zelat. Niekedy sa to IahSie povie ako urobi, ale
zamyslite sa nad tymto: Co sa da dosiahnut, ak sa zapojite do hadky s niekym, kto ma namietky alebo
sa nechce zapoijit do riesenia problému? Chvilu sa nad tym zamyslite a vyuzite svoj hnev a reakciu a
vhodne ich presmerujte na vloZenie energie do projektu, na ktorom pracujete.

Prekondvanie ndmietok a zvladanie océakavani

V kazdodennom Zivote sa vsetci stretdvame s fudmi, ktori nesuhlasia s naSimi nazormi a postojmi
alebo maju vo¢i nim namietky, a rovnako sa mézeme stretndt s ludmi, ktori mozu vyvodzovat
neredlne zavery alebo maju voc¢i nam nerealne ocakavania.

V kontexte organizovania sa vSak takéto spravanie prejavi pocas fazy zapojenia do ¢innosti a vo
vSeobecnosti sa prejavuje verbalne vo forme spochybriovania, odmietavého spravania a taktiky
vyhybania. Je doleZité, aby organizatori rozpoznali tieto situacie, ked nastanu, a aby ich analyzovali a
primerane kategorizovali.

Vo vieobecnosti mozno takéto reakcie alebo spravanie identifikovat a nasledne kategorizovat ako
namietky a oCakdvania a reakcie na ne su vSeobecne zname ako prekondvanie ndmietok a zvladanie
ocakdvani.

Treba viak poznamenat, Ze obavy v ramci fazy zapojenia by sme nemali hned' kategorizovat ako
namietku, pretoze pre mnohych st obavy redlne a m6zu mat velky vplyv na to, ¢i sa pracovnik
rozhodne zapojit alebo nie. O tom, ¢i je strach skutocny alebo vnimany, sa neda diskutovat. Je
dolezité rozpoznat a uznat strach a viest o nom zmysluplny rozhovor.

Vseobecné namietky a ocakavania vsak mézu byt pouzité na skreslenie faktov alebo na odvratenie
pozornosti od danej problematiky, a preto je dolezité, aby ste na ne pri organizovani primerane
reagovali.

Identifikacia problémov a organizovanie zaloZzené na problémoch — vhodné uplatiiovanie v
kontexte organizovania

Slovo problém mozno definovat ako vyznamny problém alebo tému, ktora si vyZaduje pozornost,
diskusiu a/alebo debatu, pricom kltic¢ovym slovom je vyznamny.
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Problémy su pri organizacii mimoriadne dolezité, pretozZe sluzZia Ucelu, ktory daleko presahuje
samotny problém. V nasom kazdodennom Zivote sa vSetci stretavame s problémami alebo vyzvami
rézneho typu, ktoré nas mézu ovplyvnit velmi rézne... Niektoré sa stavaju délezitejsimi ako iné av
Sirsej spoloc¢nosti sme videli, ako sa celé komunity aktivizuju okolo spolocenskych otazok, ktoré su
pre ne dblezZité a maju na ne vplyv.

V kontexte organizovania plati rovnaka zasada a pri kontakte s pracovnikmi (clenmi a potencidlnymi
¢lenmi) je nevyhnutné, aby sme ako organizatori diskutovali alebo skimali spravny problém v
spravnom case a v spravnom kontexte. Problémy samy o sebe nie st len témou, ktord je dblezita a
moze podnietit diskusiu... Spravne problémy mé6zu viest k aktivacii a motivacii a ulahéit organizacny
plan, ktory sa zameriava na rozvoj a vedenie boja proti problémom. Boj proti problémom méze mat
mnoho poddb a m6ze mat niekolko stupriov eskalacie, ale kazdopadne si vyzaduje dobre premysleny
plan, ktory napomaha Ucasti a je pristupny a zrozumitelny pre pracovnikov. Takéto problémy sa
beZne oznaduju ako vieobecne a hlboko pocitované a v Uspesnych organiza¢nych iniciativach su
prave tieto typy problémov tymi, ktoré neustale motivuju a pohanaju dynamiku a zmeny. V priebehu
organizatorskej ¢innosti sa vyskytnu individualne a kolektivne problémy a pocas fazy planovania
vasho organizatorského ciela sa odporuca, aby ste sa v ramci prislusnych odborovych zvdzov dohodli
na postupe, ako ich riesit. Napriklad, ak pride ¢len za organizatorom s individualnym problémom,
ktory sa netyka Ziadneho iného pracovnika, existuje jasny postup, ako méze byt tento problém alebo
otazka rieSend alebo podporena odborovym zviazom? Ak nie, mali by ste investovat ¢as do
vytvorenia takéhoto prostredia, pretoze ak tak neurobite, presmerujete uz aj tak obmedzené zdroje
na riesenie individualnych pripadov, ked uz moze existovat vhodna a G¢inna alternativa.

Kolektivne problémy su problémy, ktoré pocituje viacero [udi a na ktoré ¢asto upozorfiuju pracovnici
v teréne. Mali by ste vSak venovat ¢as overovaniu tychto problémov, pretoZe hoci sa mozno
prezentuju ako problém ,vaésiny”, nemusi to tak byt. Jednou z metdd, ako overit kolektivne
problémy, je uskutoc¢nenie prieskumov. Kfu¢om k Uspesnému uskutoc¢neniu prieskumov je pochopit,
aky typ prieskumu robite, preco ho uskutocriujete a €o sa snazite zistit. Na zaciatku kazdej
organizacnej akcie mozZe organizator zvazit vykonanie vSeobecného prieskumu, ktory bude
pozostavat z maximalne 5 aZz 7 otvorenych otazok, ktoré respondentovi umoznia zdoraznit, ¢o je pre
neho najdoblezitejSie (vzor prieskumu sa nachddza na strane x). V tejto faze bude tiez potrebné
rozhodnut, ¢i pdjde o fyzicky alebo online prieskum a na koho je prieskum zamerany. Potom bude
potrebné ¢innost ¢asovo zardmcovat datumom zacatia a ukoncéenia a vysledky prieskumu by sa mali
oznamit spésobom, ktory podpori aktivizmus a ufahci zapojenie v teréne.

Ak uskutoériujete prieskum tykajuci sa konkrétneho problému s cielom ziskat viac informacii,
odporuca sa, aby obsah prieskumu zahfnal viacero moznosti odpovedi. Rovnako by mal byt prieskum
strucény a vsetky aktivity by mali byt naplanované a aktivované v sulade s cielmi kampane.

Nevyhnutnostou je tiez informovat ,publikum® o tom, preco prieskum realizujete. Ak budete mat
»podporovatelov” prieskumu na lokalnej Urovni, zvysite si Sancu na Uspech a zabezpecite vysoku
mieru odpovedi.

Kla¢om k dspechu je pochopit, aky nastroj zapojenia je vhodny pre vasu pracu, a ako sa bude
zvysSovat vasa angazovanost v teréne a vy budete skimat viac tém, moze sa objavit novy problém,
ktory bude pre pracovnikov prioritou.

Ak teda pripustime, Ze ak niekomu na nie¢om zalezi, je pravdepodobnejsie, Ze sa vloZi do prace na
vysledku, ako sa my ako organizatori uistime, Ze pracujeme so spravnym problémom a ako ho
identifikujeme?

Prostrednictvom:
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@® Rozhovorov s o najvacésim poctom zastupcov, so zaznamenanim obsahu a vysledkov tychto
rozhovorov.

@ Zistovania predchadzajucej histdrie sektora a kolektivneho vyjednévania.

@ Prieskumu medzi pracovnikmi (€lenmi aj nelenmi) s pouZitim otvorenych otazok, v ktorych
sa od respondentov poZaduje, aby uviedli svoje najvacsie problémy na pracovisku.

@ Stretnuti v malych skupinéch.

@ Vietky tieto prvky zahffiaju uréity variant proaktivnej komunikacie a si naro¢né na energiu.
Mali by ste si vSak uvedomit, Ze je to dobre straveny Cas, pretoze tento typ zapojenia vedie
nielen k odhaleniu problémov, ale pomaha aj pri rozvoji vztahov, ako aj pri rozvoji vedenia a
neformalnom testovani terénu.

Vyznam komunikacie

V kazdom procese zapojenia je komunikacia jednym z hlavnych pilierov a vyznam komunikacie by sa
v ramci organizovania nemal nikdy podceriovat. V tejto Casti prirucky sa zameriame na rézne typy
komunikacie a ich vhodné poufzitie v kontexte zaloZenom na scenari.

Existuju dve kategdrie komunikacie — interna a externa, ktoré mozno kvantifikovat nasledovne.

Internd komunikacia sa tyka komunikacie, ktora je urcena pracovnikom, ¢lenom a osobam
zapojenym do kampane v teréne. Treba akceptovat, Ze zamestnavatel uvidi, ¢o komunikujete, ked'sa
pustite do internej komunikacie, a treba na to mysliet pri tvorbe obsahu.

Externd komunikacia sa moze tykat interakcie s médiami a politikmi (zainteresovanymi stranami) a k
tejto forme komunikacie bude mat pristup aj vase interné publikum.

Pouzity ton a obsah sa mbze a mal by sa mierne lisit, ale vase hlavné posolstvo bude rovnaké.
Kltcové je poznat svoje publikum.

Myslite, Ze obsah pouZity v osobnom rozhovore ,jeden na jedného” sa da pouzit aj vo virtualnom
svete? Jednoduchd odpoved je ano, pouzivajte to, ¢o funguje. Bez ohladu na pouZitd metddu
efektivna komunikacia musi zachovat hlavné posolstvo a pocas planovania a aktivit v teréne by ste
mali tento obsah désledne testovat.

Schopnost poduvat a pozorovat

Dal3ou klti¢ovou zlozkou komunikécie, vdaka ktorej méze byt komunikacia efektivna, je schopnost
pocuvat. Pre tych, ktori sa zaoberaju organizovanim a naborom, je schopnost pocuvat a pozorovat
absolutnou nevyhnutnostou a hoci existuje niekolko kliéovych zédsad spojenych s tymito
zruénostami, ktoré sa daju naucit... Prax robi majstra.

Ked komunikujete o odborovej iniciative, je nevyhnutné, aby organizator, zdstupcovia odborov
a/alebo veduci pracovisk ukazali posluchdéom, Ze ich pocuvaju. MdzZete ukazat, Ze ste aktivne
zapojeni do rozhovoru a Ze danej osobe (osobdam) venujete pozornost, uznavate jej (ich) postoj a
zaroven jej (im) fyzicky venujete svoju pInd pozornost, ¢im davate najavo, Ze nie ste rozptyleni a
skutocne pocuvate. Okrem toho vam efektivne a aktivne poélvanie umozni vhodne reagovat a
pripadne klast objasriujice otazky. Takto mozete zistit fakty, oddialit Usudok a zvézit rieSenie
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problému. A ¢o je najdodleZitejSie, nielenzZe sa zvysi vasa informovanost, ale vyjadrite aj reSpekt a
zaujem o druhu stranu.

Rozvoj ucinnych pozorovacich a nacuvacich zruénosti je pri zapojeni sa odborového organizovania
mimoriadne doélezity a s praxou a skisenostami sa bude dalej rozvijat.

Vyznam jazyka a hlavného posolstva

Efektivna a p6sobiva komunikacia je rozhodujuca pri motivovani pracovnikov k ¢innosti na
pracovisku a v kampaniach alebo odborovych aktivitach a to, ako a aky jazyk sa pouziva v
komunikdcii, ovplyvni vysledok bud’ pozitivne, alebo negativne. Jazyk umoziiuje komunikujucemu
podelit sa s ostatnymi o napady, pocity, myslienky a postoje a pri vhodnom vyuZiti ma jazyk
potencial prispiet k budovaniu a vytvaraniu uc¢innych a fungujucich odborov a zarover ich méze
znicit. Tzv. metdda KISS je vo vSeobecnosti dobrym pravidlom pri komunikacii:

K-Keepl-ItS-SimpleS - Stupid
(Nekomplikuj to, hlupak)

Tato metdda by sa nemala nespravne interpretovat ako prilis zjednodusujtica a nedctiva k ciefovému
publiku. Namiesto toho by sa mala vyuzivat ako vodiaca zdsada a uplatfiovat nasledujicim
sposobom.

Co sa snazime komunikovat?

Prec¢o komunikujeme?

Je nase posolstvo jasné, stru¢né, zrozumitelné a da sa s nim stotoznit?
Aky jazyk pouzivame (d& sa s nim stotoznit alebo je odborny)?

BeZné komunikacné metddy alebo platformy

Existuje niekolko beznych sp6sobov komunikacie, napriklad:

WhatsApp, SMS spravy, telefonaty, Facebook, Tik Tok, bulletiny (v tlacenej a elektronickej podobe),
prieskumy (pozri ¢ast venovanu problémom a prilohu) a e-mail, avSak nepodcenuijte silu rozhovoru a
osobného kontaktu.

2vazte hovorcov

Hovorca je vo vSeobecnosti spojeny s plnenim medialnych uloh a je zodpovedny za verejné
vyjadrenia k problémom v mene organizacie. Pri organizovani a budovani odborovych kampani vsak
hovorca méze byt aj vyslancom na Urovni pracoviska, ktory zabezpecuje plynulost komunikacie a jej
zacielenost. Preto by hovorcami nemali byt len zamestnanci odborov, ale m6ézu nimi byt aj veduci na
Urovni pracoviska.

Pri organizovani je v zavislosti od ciela rozumné zvazit potencialnu potrebu hovorcov pre vas projekt,
najma ak planujete Sirit spravy alebo informovat o projekte viac zosiroka. Vyber vhodnych hovorcov
moze byt narocny, ale existuje niekolko jednoduchych vyberovych kritérii, ktoré mozno uplatnit na
pomoc pri identifikacii potencidlnych hovorcov. Odporuca sa napriklad, aby vsetci potencialni
hovorcovia boli kompetentni, déveryhodni, aby sa s nimi dalo stotozZnit, a aby mali schopnost jasne
vyjadrit postoj kampane (ak je to vhodné). Hovorca musi byt podporovany a skoleny odborovym
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zvdzom a az ked bude kompetentny a sebavedomy, mal by byt , otestovany” v kontrolovanom
prostredi. Okrem toho by mal mat schopnost pocuvat, prijimat pokyny a , drzat sa témy“.

Plan vitazstva — vytvorenie, obsah a typ

Pred uskuto¢nenim akejkolvek ¢innosti v ramci organizovania je potrebné mat plan. Hoci sa to moze
zdat ¢asovo narocné, tento proces je cesta, a preto by sa mal dobre premysliet, aby sa zabezpedilo
zacielenie a meranie vysledkov. Existuju r6zne Urovne planov, ako uvidite nizsie, a ich vytvorenie
bude zavisiet od mnohych faktorov vratane profesionalnych skisenosti autora.

Na ucely tejto prirucky sa zameriame na vypracovanie strategickych organizacnych planov, pldnu
v teréne a na urcenie etdp terénneho pldanu.

Usmernenia pre tvorbu strategického organizacného pldnu

Pri vypracovani strategického pldnu si najprv musite urcit, co bude v ramci organizovania vasim
cielom... TakZe zacneme tym.

Vyznam vyberu ciela

Vyber ciela je klucovou zloZkou akéhokolvek strategického organizacného pldnu. Vychodiskom je
otdzka kto, preco a ako. To, ¢o urobite dalej, ked budete skumat svoje ciele, priamo ovplyvni, ako
dosiahnete alebo nedosiahnete vysledky z akejkolvek Cinnosti.

Ak chcete vybrat sprdvny ciel, mali by ste preskumat niekolko faktorov. NiZsie uvadzame priklady
otdzok, ktoré by ste si mohli poloZit.

- Akd je pritomnost odborov? Je tento zamestndvatel nakloneny odborom alebo nie? Akd je nasa
pripadnd historia s tymto cielom? Kto ich podporuje? Aky podiel na trhu maju vo svojom odvetvi? Ako
su financovani? Je pravdepodobné, Ze tdto pozicia alebo uloha bude zrusend, sprivatizovand atd.? Je
tento zamestndvatel zmapovany z hladiska clenstva, lokalit atd.? Mdme zdroje na prdcu na tomto
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cieli? Mali by sme zniZit pocet lokalit, na ktoré sa chceme zamerat? Je nds tim dostatocne skuseny na
to, aby sa mohol ujat tohto ciela? Ako pre tychto pracovnikov vyzerad vitazstvo?

Toto su niektoré z otdzok, ktoré by ste si mali poloZit, ale pri uréovani ciela by ste mali vsetky
rozhodnutia robit objektivne.

Po odsuhlaseni vdsho ciela by sa mali strategické plany navrhnut s ohladom na cielovu skupinu. Ak sa
md napriklad pldn predstavit volenym lidrom, veducim pobociek atd. potom by posolstvo a pldn mali
byt velmi jasne komunikované s jasnymi a lahko pochopitelnymi cielmi a dokument by nemal byt
dlhsi ako 2 strany a mal by byt jasny a strucny. MdéZete mat podrobnejsi pldn, ak si to Zeldte, najmé
ak sa predstavuje tym, ktori na nom pracuju.

Je délezité si uvedomit, Ze toto nie je vyskumny dokument, a preto je déleZité, aby sa pldn nezaplrial
zisteniami z hibkového vyskumu — to by si vyZadovalo samostatny dokument.

Zdsadné je navrhnut kalenddr s klucovymi aktivitami. Je to samostatny proces a nemusi byt
nevyhnutne sucastou pisomného pldanu, méZe vsak byt k nemu pripojeny, ak ste na to pripraveni.

Pri realizdcii pldnu venujte pozornost aj relevantnym zdrojom a materidlom (databdzy, mapy,
pldnovanie zdrojov).

Zlozky planu — potrebny obsah

1. Uvedte kontext: najviac 2 odseky s informaciami o spolocnosti, pocte pracovnikov a ¢lenov,
zacielenych lokalitach, o tom, ¢o sa v spolocnosti deje alebo ¢o sa ocakava, o vplyve na pracovnikov
a/alebo zmluvu, o prileZitostiach a potencidlnych vyzvach.

2. Stratégia kampane — prehlad stratégie. Napriklad plan v teréne, celkova stratégia atd.

3. Casovy harmonogram kampane: Priklad — 2 roky, zaciatok

4. Stanovenie cielov a klu¢ovych zdmerov: maximalne 3-4, mali by to byt konkrétne ciele (nie iba
vybudovanie silného zvazu).

5. Strategické ciele: Rozdelenie kazdého klucového ciela, aby bolo jasné, ako budu jednotlivé ciele
dosiahnuté, v poradi, ktoré ukazuje, ako sa ¢iastkové ciele navzajom dopliiaju, aby sa dosiahol hlavny
ciel.

= Odborovi preddci: ak je to vhodné — definujte plan a Ulohu, ziskanie suhlasu
a aktivaciu.

= Pracovnici — vytvorte organiza¢ny vybor alebo rozsirte siet na pracovisku
tym, Ze urcite a vyskolite lidrov a aktivistov na pracovisku. Zodpovednost
za...

= Komunikacia: informacny bulletin kampane

= Hovorcovia — medidlne Skolenie pre lidrov, ktori su ,,tvarou kampane®”.
= Politicki predstavitelia:

= Média:

= Prdvne oddelenie:

= Koalicie v komunite
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= Mobilizacie/akcie: na pracovisku a mimo neho

Sabléna, ktord mdze pomact ulahéit tento proces, sa nachadza v ¢asti Prilohy prirucky.

Uvod do pldnovania v teréne

Terénne plany, ktoré si netreba zamienat so strategickymi planmi, si v podstate plany, ktoré
ulahduju stanovenie cielov, vyber cielov a rozvrhnutie taktiky a/alebo stratégii, ktoré sa maju pouzit
na dosiahnutie stanovenych ciefov v dohodnutom ¢asovom ramci a ktoré sa maju uplatnit pri praci v
teréne. Daldou zlozkou Gcinného planu terénnej prace je zahrnutie predpokladanych vysledkov (v
zmysle rastu alebo ¢innosti) a zdrojov potrebnych na dosiahnutie tychto cielov (s ohladom na
organizacné kapacity).

V oblasti organizacie odborov existuje sedem krokov planu v teréne:
1. Definujte a vyjadrite klticové prvky a ciele - kroky.
2. Identifikujte a stanovte priority jednotlivych krokov potrebnych na dosiahnutie kaZdého ciela.

3. Vytvorte poradie uloh. Definujte, ktoré sa méZu vykonat sucasne a ktoré musi
predchddzat inym.

4. Urcite, aké ulohy je potrebné vykonat na dosiahnutie konkrétneho ciela, a urcite klticové
kritérid a/alebo terminy na ich spinenie.

5. Stanovte poradie referencnych kritérii a doplrite terminy pre kaZdy klucovy prvok pldnu.
6. Vytvorte systémy monitorovania pokroku v jednotlivych krokoch na tejto ceste.
7. Predvidajte prekdzZky. (PouZité v Krakove)

Je potrebné poznamenat, Ze ignorovanie ktoréhokolvek z tychto krokov by mohlo mat negativny
dopad na neskorsiu operativnu fazu. Existuje niekolko Sablén, ktoré pomahaju pri vypracovani planu
prace v teréne, ale najddlezitejsi je obsah a postupnost planu prace v teréne. Okrem toho by mala
existovat uloha ,skusenejsieho” pracovnika alebo koordinatora, ktory by bol povereny riadenim
planu v teréne, aby sa zabezpecilo plnenie uloh a referen¢nych hodnét alebo ich prislusna uprava.
Priklad fiktivneho terénneho planu je znazorneny nizsie.
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Letecky sektor a
narodna
kampan

Terénny plan - marec az jul

Lokalita a pracovna sila:
25 dopravnych terminalov /25-

50 pracovnikov na terminal.
800 pracovnikov s clenstvom
@ 25 % (200 clenov spolu).

8 organizatorov po 3 terminaly
"A" a 2 terminaly "B".

Ciele:

Zhodnotte 100 %

zamestnancov z pohladu
odborov.

Zvyste pocet clenov na 75 %

pre 400 novych ¢lenov

Vytvorte Struktirunovych
predakov, ktori‘budi zastupovat
5 % kazdéhoterminalu.

Ziskajte 20 % (160) zamestnanco
do odborného vzdelavania zvazu

Plan v teréne

Terénny plan spojeny s uvedenym prikladom sa
zostavi na tyZzdennej a mesacnej baze.

V brifingu je uvedenych 5 lokalit z celkovych 25.
V plane by sa mala nacrtnut praca v teréne.

Mal by obsahovat aktivity zamestnancov odborov,
ako su stretnutia oddeleni alebo timov.

Mal by identifikovat Ulohy a aktivity.
MozZe obsahovat harmonogramy Skoleni.

Mohol by rozliSovat medzi ¢innostami priradenymi
podla termindlov (terminal A a terminal B).

Moze obsahovat odkazy na predakov, pracovnikov a
¢lenov a zamestnancov odborov.

Mal by byt zamerany na buddcnost.
Do planu sa zahrnie termin ukoncenia ¢innosti.

Aktudlne informacie o vysledkoch cinnosti budu
zvyraznené Cervenou farbou.

Pre kazdu kategorizovanu lokalitu existuju dva
samostatné plany.

Cinnosti spojené s jednotlivymi termindlmi sa budu
prekryvat, ale je to v zdujme konzistentnosti.

Netreba zabudat, Ze na konci Sestmesaéného
obdobia sa zvaZi podrobné hodnotenie doterajsej
cinnosti a vysledkov.
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Teraz, ked mdte pldn v teréne, preskimajme, ako sa tento plan premietne do celkového planu.

Ked'zvaZujete, ako sa postavit k zapojeniu do terénu a identifikdcii problémov, aby ste sa dopracovali
k boju proti problému, pamdtajte, Ze existuje 6 fdz tohto procesu. Ku kaZzdému kroku je priradend
séria uloh, ktoré umoZnuju organizatorovi alebo osobdm pracujticim v teréne zabezpecit dosiahnutie
a dokoncenie kaZdého kroku.

Ide o tychto 6 fdz: Budovanie zdkladne, Konsoliddcia zékladne, Problémy (identifikdcia), Akcia, Tlak a
Vitazstvo.

y'

4

Vitazstvo

Tlak

Identifikacia }
problému Akcia

Konsolidacia
zakladne

Budovanie
zakladne

Uvedenu ¢innost si treba predstavit ako schody, po ktorych neustale stipate, aby ste dosiahli ciel
(pozri prilohu 1).

Vybudovat zikladiu znamena vytvorit a identifikovat $trukturalne prvky potrebné pri zapojeni sa do
organizacného projektu vratane uloh, ako je mapovanie alebo vyskum historickych problémov a
vSeobecnych struktur pracoviska.

Konsolidacia zakladne je posilnenie a testovanie prvkov fazy budovania zakladne.

Identifikacia problémov hovori sama za seba... Je to prostriedok, pomocou ktorého sa problémy
identifikuju, overuju, koreluji a stanovuju sa ich priority. MdzZe tiez zahfnat urcitd pociatoénu pracu
okolo boja proti problému, ktora zahfia r6zne kolektivne akcie na otestovanie problému.

Stvrtou fazou je akcia, ktord mézu mat rézne podoby, ale v kone¢nom dosledku ide o to, aby sa
problém dostal do fazy, v ktorej sa moze zacat podporovana spolupraca so zamestnavatelom.

Vo faze tlaku alebo vo faze 5 ide o vytvorenie maximalneho tlaku na zamestndvatela a udrZzanie
tohto tlaku v sulade s cielmi planu v teréne.

Faza 6 - VITAZSTVO

Hoci je terénny pldn nevyhnutny a mal by sa vidy pouZivat ako referenény bod na
stanovenie cielov, mézZe byt uZitoéné vypracovat a rozoslat fazovy pldn, ktorého vzor je
uvedeny nizsie. Cielom fazového pldnu je naértnut a pripomentt organizdtorom a
zdstupcom v teréne praktické tlohy spojené s kazdym prvkom pldnu. Opiit by mal byt
Casovo zoradeny a zosynchronizovany s terénnym planom.
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Hodnotenie pokroku
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PRILOHY

- Vzorovy prieskum na pracovisku
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Vzor prieskumu na pracovisku

Vdzieny kolega, vaiena kolegyna,

Ziadame vsetkych (uvedte kategériu pracovnika), aby vyplnili tento kratky
prieskum, ktory sa kond na viacerych pracoviskdch. U¢elom tohto
dotaznika je zistit problémy, ktorym (vloZte kategdriv pracovnikov) v
sUcasnosti elia na pracoviskdch. Je nesmierne délezité, aby sme ako
zamestnanci identifikovali a pochopili nase spoloéné problémy, aby sme
ich mohli spoloéne riesit.

1YL= @ TSRS

Tel. Co e, E-mailovd adresd:.....cooceeeeeeceieceeeeeeeee,

Ndzov zamestnania/OddelENnie: ......c..ooocviieee e
LOKAITA ettt e e e e et e e et e e e et e e e e earaeas
Povolanie alebo UIONQ: ... et
NAZOV/UTOVEN THEAY: .ottt et et e eaeesaaesaae s
Ako dlho ste zamestnany ako (doplrite kategdriu pracovnika)? .........cceeeeeeee.
Ste clenom (doplite ndzov zvézu)2 % Ano | % Nie

Aké suU tri najvacsie fazkosti alebo vyzvy, ktorym dnes Celite vo svojej prdci (okrem
platu)2 Uvedte ich v poradi podla dolezitosti.

Ak by ste dnes mohli zmenif jednu vec na svojom pracovisku, Co by to bolo?

Mdate nejaké obavy tykajuce sa zdravia, bezpecnosti a pohody pri prdcie Ak dno,
uvedte podrobnosti.
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FAZA 1: BUDOVANIE ZAKLADNE

FAZA 2: KONSOLIDACIA
ZAKLADNE

FAZA 3: IDENTIFIKACIA PROBLEMU

@ Identifikujte &lenstvo a mapu.
@ Zostavte histériu odvetvia.

@ Identifikujte aktivistov (ak je to
vhodné) a nadviazte kontakt.

@ Oslovte &lenov (a/alebo
aktivistov).

@ Mapovanie (umiestnenie
pracovnikov, narodnost,
kontaktné Udaje atd')

@® Vyhodnotte presnd hustotu.

@ Identifikujte oblasti ¢lenstva a
rastu (zmeny, lokality,
demografia pracovnej sily atd’)
@ Identifikujte potencidlnych

lidrov a pripadne ich ulohy.

@ Identifikujte potencidlnych
spojencov/spojenia s
komunitou atd. (lokalne).

@ Pred pokratovanim do fazy 2 a
3 vyplnte a podajte spravy.

@ Pred zacatim fazy 2
dokoncite fazu 1.

@® Informujte kolegu z divizie o
vsetkych ¢innostiach na
mieste, do ktorych sa
organizatori doteraz zapojili.

@ V pripade potreby zacnite
formalnu
interakciu/stretnutia atd’ s
¢lenmi, aktivistami na
mieste a diviznymi vybormi.

@ Identifikujte podmienky a
porovnajte ich s aktualnymi
alebo historickymi
aktivitami v oblasti vztahov
so zamestnavatelom.

@® Zacnites,naértom”
problému. Navrhnite
»podporné” dokumenty na
zistenie problémov
(dotaznik, peticie atd") a po
ukonceni rozdavania
porovnajte zistenia (vyuZite
veddcich lokalit a
aktivistov).

@ V pripade potreby zaénite
zriadovat vybory na mieste
alebo v komunite a zacnite
budovat hustotu.

@ Aktualizujte mapu.

@ Vypracujte komunikaénu
stratégiu tykajucu sa
vysledkov prieskumu.

@® Pred prechodom do tretej
fazy vypliite a podajte
spravy.

Pred zacatim fazy 3 dokoncdite
fazu 2.

Informujte kolegu z divizie o
vsetkych ¢innostiach na
mieste, do ktorych sa
organizatori doteraz zapojili.

Konsolidujte ¢innost vyboru a
naplanujte Skolenia.

Korelujte vSetky organizacné
udaje zalozené na
problémoch a vytvorte a
nacasujte organizacnu reakciu
v spolupraci s diviziou a
aktivistickou Strukturou.

Vypracujte , posolstvo” o
problémoch a
prostrednictvom vyboru ho
oznamte vsetkym
pracovnikom a/alebo
usporiadajte informacné
stretnutia na centrdinych
miestach.

V pripade potreby
implementujte stratégiu
kolektivnej akcie.

Pokracujte v mapovani a
budovani hustoty.

Pokracujte v hodnoteni a
testovani aktivistov a
veducich.

Pred prechodom do fazy 4
vyplite a podajte spravy.
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FAZA 4 - AKCIA

FAZA 5: TLAK

FAZA 6: ViTAZSTVO

Pred zacatim fazy 4
dokoncite fazu 3.

Vykonajte kompletny
program skoleni (pre lidrov a
aktivistov - uskutolni
oddelenie).

Dokoncite kolektivnu akciu
(faza problému 3).

Vypracujte a otestujte
komunika¢né Struktury
lokality/komunity.

Priebezne vyhodnocujte
uéinnost posolstva a akcii a
merajte Ucast pracovnikov a
¢lenov na kolektivnych
akciach.

V pripade potreby uvedte
odkaz na ¢innost na inych
strankach.

Implementujte stratégiu
kolektivnej akcie pri
paralelnom vykondvani
stratégie vztahu so
zamestnavatelom.

Predstavte veducim
pracovnikom kolegov z
divizie, ak sa tak este
nestalo.

Pridelte veducim/aktivistom
ulohy a zodpovednost za
koordinaciu kolektivnej
akcie.

Pokracujte v budovani
hustoty a posudzujte
potrebu vyuZitia spojencov
atd. pocas tejto fazy.

Pred prechodom do fazy 5 a
6 vyplnite a podajte spravy.

@ Pred zadatim fazy 5
dokongite fazu 4.

@® Informujte kolegu z
divizie o vSetkych
aktivitdch na mieste, do
ktorych sa organizatori
doteraz zapojili, a
zabezpecte, aby si
kolegovia z divizie
vybudovali vztah s ¢lenmi
vyboru (malo sa zacat vo
faze 4).

@ Zabezpelte, aby sa v tejto
faze ukoncilo Skolenie
vyboru.

@ Aktivujte komunikaény
plan: komunikacia na
mieste. Zabezpecte, aby
boli urceni a vyskoleni
hovorcovia a aby boli v
obraze. Spustite
komunikacény plan
(paralelny plan, ktory by
bol navrhnuty v priebehu
¢innosti), ktory by zahrnal
média (miestne a
pripadne narodné),
socialne média atd.

@® Vypracujte plany
eskaldcie a casovy
harmonogram.

@ Aktivacia kampane
,zhora” (koordinator
kampane) a planu v
teréne (pracovnici,
organizatori a spojenci
atd’) a udrziavajte hybnu
silu.

@ Udriujte hustotu,
mapovanie a vedenie.

@ Pred zacatim fazy 6
vyplnte a podajte spravy

Pred zacatim fazy 6
dokoncite fazu 5.

Zacnite proces
odovzdavania s diviziou (ak
sa eSte nezacal) a
poskytnite vsetky
informacie kolegovi z
divizie.

Uistite sa, Ze vybor je
vySkoleny a v spolupraci s
oddelenim identifikujte
dalSie potreby Skoleni
aktivistov.

Informujte vsetkych ¢lenov
o vitazstvach.

UdrZujte alebo zabezpecte,
aby boli vypracované alebo
dokoncené tieto
dokumenty:

1. ESKALACNY PLAN (S

CASOVOU 0SOU)

2. PLAN KAMPANE
ZHORA (koordinator
kampane)

3. PLANV TERENE
(pracovnici,
organizatori a
spojenci).

4. HUSTOTA A VEDUCI
PREDSTAVITELIA A
ROZVINUTE NARODNE
STRUKTURY.

5. PRIEMYSELNA AGENDA
(prebiehajuca).

6. KOMUNIKACNA
STRUKTURA A PLAN.

7. UDRZIAVAITE HYBNU
SILU.

@ Zostavte
a podajte
spravu
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