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Organizujeme, aby sme zvitazili — komplexny sprievodca pre organizdtorov

Tato prirucka a uSebnica s siGastou stiboru nastrojov pre Skoliaci program pre organizdtorov, ktory
sa zameria na rozvoj zakladnych organizaCnych zruCnosti a kompetencii, ktoré ulahlia rozvoj
organizovanych pracovisk s ciefom dosiahnut pokrok v oblasti prav pracovnikov. Tato uCebnica
podporuje ciel EPSU vzdeldvat, rozvijat' a posilflovat’ odborové zvézy, ich zamestnancov, lidrov a
aktivistov v oblasti organizovania.

Medzi kld€ové kompetencie a zru€nosti, ktoré budu predmetom kurzu, patria (okrem iného):

O Com je organizovanie a preCo je dolezité
Planujte, aby ste zvitazili
Identifikacia typov a kategorii organizovania
Obsah organizaCného planu — fazy planovania
Nastroje organizovania
Uloha organizatora
Vedenie, uloha lidrov a ich identifikacia
Organizované pracovisko — s definiciou jednotlivych zloZiek
Praktické nastroje organizovania — mapovanie, oslovovanie, komunikacia, individualny kontakt,
formulovanie poziadaviek, prekonavanie namietok a riadenie oCakavani
Zapojenie pracovnikov
Identifikdcia problému
Vyznam a metodika komunikacie
Uvod do planovania v teréne s ukdZkovym planom
Fazy kampane v teréne
Hodnotenie Cinnosti
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Vedenie, aktivisti a vl

Lidri m6Zu v organizaCnej kampani poskytnut smerovanie a viziu, no okrem toho — €o je eSte
dolezitejSie — spravny typ liderstva méZe motivovat a inSpirovat ostatnych zapoijit sa a konat.. Lidri
mézu pomahat pri vytvarani prostredia zaloZenom na spolupraci a mézu byt zakladnym pilierom
akejkolfvek kampane, ked dostanu spravne Skolenie a podporu.

TradiCne sa za ,, dobrych” lidrov povazuju ti, ktori vykazuju vlastnosti ako déveryhodnost,
spolahlivost, napomahanie, odolnost, rozhodnost a silné komunikaCné zru€nosti, no v skutoCnosti je
tazké najst’ lidrov, ktori by disponovali vSetkymi tymito vlastnostami. Okrem toho mdzete na
pracovisku ,zdedit” lidrov, ktorych mozZno nepoznéte, a preto je potrebné vynalozit' usilie a energiu
na povzbudenie a podporu takychto lidrov, aby sa d’alej rozvijali. V tomto pripade je kl'iCovy 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 prebehnut
konzultacie s lidrami a treba ich povzbudit, aby sa podielali na plane v teréne a mali by byt zafi do
urcCitej miery zodpovedni. Treba im tiez pomdct so zdielanim vedomosti a skdsenosti v ramci
zamestnania. Nikdy nepodcenujte hodnotu efektivneho veduceho... Je vaSimi o€ami a uSami v
teréne. Mo6Zete sa vSak stretnut' s deStruktivnym typom veduceho (zvoleny v minulosti alebo horlivy
dobrovolnik, €o sa prihlasil poCas organizaCnej akcie), ktory sa méze 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 uzavri do seba alebo sa jednoducho
nezapoja, je to varovny znak, ktory netreba ignorovat. NaSe osobné predsudky m6Zu zohravat tlohu
v tom, ako vnimame svet okolo nds, a vSetci sme podvedome pritahovani k ur€itym typom
osobnosti. V tomto pripade sa vS8ak zdrZte tohto typu spravania, pretoZe viacero roznych typov
Stylov vedenia moze v skutoCnosti vaSu Cinnost’ posilnit. NevyluCujte jednotlivca len preto, Ze sa
vam nepadi. To, €i ma vodcovské schopnosti, bude zavisiet od toho, ako si bude pocinat, ked ho
zaCnete ,testovat™ v skutoCnom Zivote. Prave pri roznych konkrétnych poZiadavkach a ulohach
budete moct jasne zmerat, €i dokaze skutoCne robit to, €o tvrdi, alebo len hovori to, Co robi. Dobré
pravidlo pri zaddvani uloh na testovanie lidrov je nasledovné. Ak pri prvej Ulohe zlyhaju alebo ju
nedokazu splnit, mézZe to byt spésobené réznymi faktormi. No v pripade, Ze zlyhdvaju neustile,
mozZno zvazte presunutie na Ulohu zaloZenu na datach. Pri testovani lidrov pouZzivajte pravidlo trikrat
a dost... Inymi slovami, ak trikrat nesplnite primerant 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 m6éZu stat’ pre zamestnavatela terom a Glohou odborového zvazu je zabezpedit, aby
boli chraneni, ale aj pouCeni a vySkoleni, ako sa s takouto moznostou vysporiadat.

Identifikacia lidrov

Ako uz bolo spomenuté, mat’ lidrov je neoddelitefnou stiCastou kazdej fungujicej odborovej
Struktury na pracovisku aj mimo neho, a preto je schopnost identifikovat a vybrat’ lidrov mimoriadne
dolezita. Rovnako doblezité je pochopit, aky typ lidra sa snazite za€lenit' do svojho organizaCného
programu a aka bude jeho uloha v odboroch a na pracovisku. To si vyZaduje nielen postidenie
pozadovanych kritérii na lidra, ale aj to, kde st Strukturalne nedostatky vo vaSej odborovej
Strukture.



Po tom, o zhodnotite svoje slabé stranky a zadefinujete si Glohu lidra, musite ho aj najst. 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 Cloveku, musite danud osobu kontaktovat, aby ste posudili jej zdujem, schopnosti a odhodlanie
pracovat na potencidlnom programe vedenom odbormi. Hoci je to ldkavé a prirodzené, nedovolte,
aby osobné predsudky zasahovali do vaSho rozhodovacieho procesu a hodnotenia vhodnosti
jednotlivca na Ulohu lidra. Nepondahlajte sa, pretoze vyber ,nespravneho” potencidlneho lidra moze
mat negativny vplyv na vas pracovny program.

Existuje jasny ukazovatel toho, Ci je potencialny lider skutoCne lidrom, a tym je....
VSetci vodcovia majiu nasledovnikov!

Toto je skuto€nym ukazovatefom vodcovstva a uvedomte si, Ze lidrov nerobia tituly.

Aktivisti

Aktivizmus z pohladu vizie, ktora tieZ zohrava Ulohu v organizaCnej kampani. Aktivisti m6zu hlasno
podporovat’ ur€ity postoj a moézu byt efektivnymi komunikatormi a hnacimi silami zmeny. K aktivizmu
ich privedie ideologické presvedCenie a ak ich podporite a vhodne vyuzijete, mézu tvorit
neoddelitelnu sudast organizaCného Usilia, podporovat a komunikovat’ celkovu viziu a motivovat’
ostatnych k Cinnosti.

Organiza€ny vybor

Zriadenie organizaCného vyboru méze byt vhodné pri budovani terénnej organizaCnej prace, ale
bude to plne zavisiet od potrieb organizécie a od ciela organizovania. Zriadenie organizatného
vyboru ma viacero vyhod. Ak sa podielate na rozsiahlych projektoch, vybor m6zZe vykonavat dlohy na
pracovisku efektivnejSie a CastejSie vdaka neobmedzenému pristupu ku kolegom a pracovnikom.

OrganizaCné vybory st oCami a uSami projektu a moézu v rdmci vaSej kampane zastavat Specifické
Ulohy. Tieto Ulohy mézu okrem iného zahffat poskytovanie poradenstva a podpory kolegom pri
presadzovani zaujmov, podnecovanie a Sirenie komunikacie a zaroven neustéale zameriavanie
pozornosti na ciele organizaéného Usilia na miestnej Grovni. V zaujme maximalizacie uCinnosti
organizaCného vyboru sa v§ak odporuca, aby bol zapojeny do tvorby planov v teréne a aby sa
pravidelne zapdjal do ich priebeZného hodnotenia. Preto je potrebné stanovit vyboru jasné Glohy a
mat’ Strukturovany zodpovedny pristup k jeho praci. Ak investujete €as do vytvorenia fungujiceho
Struktirovaného vyboru na Urovni pracoviska, podporite tieZ pocit zodpovednosti zapojenych lidrov
a aktivistow.

v

Skolenia a mentoring

Bez ohladu na to, Ci identifikujete lidrov alebo aktivistov alebo vytvarate organizaCny vybor alebo
robite vSetky tri veci naraz, je dblezité, aby tito udia a vybory dostali podporu, mentoring a vhodné
Skolenia. Skolenia mdéZu mat dve formy, formalnu a neformalnu, ale vSetky by mali mat
Struktirovany 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, pomahali Elenom z
dlhodobého hladiska.
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Organizované pracovisko

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

Uvadzame tiez zdkladné vysvetlenie zloZiek organizovaného pracoviska.

Hustota: je percentudlny podiel ¢lenov odborového zvazu v porovnani s pracovnou silou. Napriklad,
ak organizujete administrativnych pracovnikov a mate 55 €lenov, no administrativnych pracovnikov,
ktori by sa mohli stat’ Clenmi odborov, je 112, vaSa aktualna hustota je 49 %. K tomuto vypoCtu sme
dospeli vydelenim Cisla 112 &islom 55, ¢o vdam ddva percentudlny podiel 49 % Clenov. Percentudlne
Udaje o hustote vSak nie su jedinym ukazovateflom sily odborov. Predstavte si scenar, v ktorom ma
pracovisko 80 % hustotu, ale chyba mu viacero zloZiek uvedenych na diagrame. Mohli by ste toto
pracovisko oznaCit' za organizované? Okrem toho pri ciefoch organizovania, kde mate viacero
kategdrii pracovnikov a profesii, sa oplati vykonat’ analyzu hustoty pre kazdu skupinu a potom
vypoditat' 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 lokalnej Grovni
nemusite mat Ziadne identifikovatelné vedenie a/alebo aktivistov, alebo ich mézete mat malo. Lidri
a aktivisti su rozhodujucimi faktormi dspechu kazdého organizaného projektu a v ramci tohto kurzu
sa venujeme aj identifikacii vodcov. Planovanie nastupnictva je tiez otazkou, ktora suvisi s Clenstvom,
a ako suCast’ organizovaného pracoviska je nevyhnutna a nemoZzno ju ignorovat.

Vybor a Struktura

Tak ako su pre kazdu organizaCnu snahu mimoriadne déleziti lidri a aktivisti, tak je pre odborovu
organizaciu a rozvoj dolezity aj Strukturalny prvok na pracoviskach. Preto je budovanie vyborov a fér,
ktoré umoZznuju zapojenie, komunikaciu a spracovanie problémov, rozhodujicim prvkom kazdej
organizaCnej Cinnosti. Funkcie takychto odborarskych fér su svojou povahou transakéné a na
organizovanom pracovisku mozete mat’ rozne vybory, ktoré sa zaoberaju roznymi zéleZzitostami (pozri
konkrétny priklad nizSie).
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Vybor pre
organizaciu a
komunikaciu

Vybor pre kol,
vyjednavanie a
podporu

] Vybor pre
Adml:;itggtivny Fra:;gz;:ﬂw profesijné
skupiny

Vybory mézu byt rozdelené aj podla profesii a zaClenené do miestnej alebo poboCkovej Struktiry v
zavislosti od Struktury konkrétneho zvazu. Vyuzite silné stranky veducich na Grovni pracovisk a
zabezpedte, aby ich schopnosti boli o najlepSie vyuzité na spravnych pozicidch vo vyboroch.

Clenovia

MoZe sa to zdat ako samozrejmost, ale je potrebné si uvedomit, Ze odborovy zvdz neexistuje bez
&lenov. Clenovia v8ak tieZ zohravaju Glohu v modeli organizovaného pracoviska tym, Ze sa
zUCastfuju a komunikuju so svojimi kolegami a so zvazom. Inymi slovami, délezité je mat aktivnych
Clenov, ktori si ochotni sa zapajat'.

VySkoleni lidri a aktivisti

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

Komunika€né Struktuiry

Existuje presvedCenie, podla ktorého ten, kto ovldda komunikaciu, vyhrava, a neskor sa tomuto
presvedCeniu budeme venovat podrobnejSie a preskimame niektoré komunikaCné nastroje. V
kontexte organizovaného pracoviska je rozhodujice mat’ G€inné a vhodné komunikaCné nastroje,
prostrednictvom ktorych mézu komunikovat’ €lenovia, vybory aj cely odborovy zvéz. S tym suvisia
rézne platformy vratane socialnych médii, tlaenych a online bulletinov, online fér, prieskumov atd.
Tu je vSak dolezité poznamenat, Ze to, €o mbze dobre fungovat pre jednu sekciu, nemusi byt
vhodné pre inu sekciu. Preto je pre spravnu komunikaciu rozhodujidce pochopenie cielového publika.
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Na pracovisku dochadza k neustdlemu toku alebo monitorovaniu problémov a ich zaznamenavaniu. Z
hladiska Struktiry by tento prvok mohol zahffat’ 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 zabezpe ila GCast a integracia oboch
disciplin. Stoji za to zd6raznit, Ze jedna disciplina v ramci odborove] praxe nie je dolezitejSia alebo
hodnotnejSia ako druha, ale skér ked sa obe praxe UspeSne integruju, budu z toho mat prospech
pracovnici, ktori si €lenmi odborov. Sektorova a organizaCné agenda su kontinualnym procesom a
mali by sa pravidelne monitorovat, pri€om by sa mali zaznamenavat prehry a vyhry.

Zaznamenavanie Cinnosti a kontrola dohdd

To priamo suvisi so vSetkymi aspektmi organizovaného a funkéného pracoviska, na ktorom p6sobia
odbory. Je dolezité, aby boli lidri a aktivisti povzbudzovani k monitorovaniu vyvoja stvisiaceho 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 Ginnosti
mozno vyuzit' viacero metdd a v zavereCnej Casti tejto priruCky bude mat Citatel moznost' vS§imnut' si
niektoré z tychto postupov.

Praktické nastroje organizovania

V tejto Casti uvddzame zakladny navod na to, €o sa beZne oznaCuje ako praktické nastroje
organizovania. Je ddlezité urCit’ a rozpoznat vychodiskovu situaciu v ramci potrebnych Ginnosti, aby
sa zabezpeCilo, Ze s vyvojom projektov alebo kampani bude stanoveny minimalny poCet €innosti
alebo uloh, aby sa organizaCnd praca mohla povaZovat za dokonCenu. Ide o zakladné a absolttne
nevyhnutné prvky v kazdom plane, ktoré sa mézu dalej posilfiovat’ a budovat, ako bude praca
napredovat.

Praktické nastroje, ktoré uvadzame, s mapovanie (prieskum a identifikacia €lenov, pracovisk atd’.),
identifikdcia a rozvoj lidrov a aktivistov, zapojenie pracovnikov a komunikdcia s nimi, identifikacia
problémov, prekonavanie namietok a riadenie oCakavani, iloha komunikacie, ivod do vypracovania
stratégii a planov v teréne, Gvod do stratégie zamestnavatela a nakoniec dolezitost zahrnutia
hodnotiacich nastrojov do akejkolfvek organizaCnej Cinnosti.

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

Mapovanie

Pre organizatorov je mapovanie najdélezitejSim krokom pri planovani Ginnosti, pretoZe mapovanie
moze ulah it zacielenie, vytvorenie vplyvu a ndvrhu planu organizovania a zaroven usmernit’ Cinnost.
UZ sme sa venovali otazke hustoty ako matematickej rovnice, ktord umoziuje uréit percentualny
podiel Elenstva v porovnani s celkovou pracovnou silou. Mapovanie je vSak ovela viac ako len to a
existuju rozne typy map, ktoré uvadzame nizSie.
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Mapa sektora alebo odvetvia

Pocet lokalit: Celkovy poCet pracovnikov:
Vyplnil: Celkova hustota skupiny
Lokalita PoCet Zoznam Zoznam Celkova Hustotana | PoCet PoCet Komentare a
oddeleni oddeleni mzdovych | pracovna sila pracovisku zastupcov | zastupcov | nasledné kroky
tried odborov BOzZP

Mapa sektora alebo odvetvia znazorfiuje celkovi zamestnanost, lokality, poCet zamestnancov a
pritomnost odborov. Ak skimate ur€itd 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 pocCet pracovnikov:

Vyplnil: Hustota

Oddelenie/ | PoCe | Celkovy Celkovy | Hustota | PoCet Mena PoCet Mena Komentare

pracovisko | t pocCet pocCet zastupcov | zastupcov | zastupcov | zastupcov | a nasledné
hodin | pracovnikov | €lenov na na pre BOZP | pre BOZP | kroky
prace odborov pracovisku | pracovisku

Ulohou profilovej mapy pracoviska je umoznit vam zachytit’' mapu alebo kompletny obraz o
pracovisku, ktoré moze mat viacero oddeleni alebo lokalit. Je déleZité, aby ste tieto informacie mali k
dispozicii pri organizovani, pretoze tak budete oboznameni so vSetkymi oddeleniami a Struktdrou
odborov pre kazdé z nich.

V kone€nom dosledku je mapovanie pomockou, ktord vam ukaze, kde mate alebo nemate Clenov, a
preto ho mozno oznadit’ za cestovni mapu na meranie hustoty va§ho odborového zvizu, ktoru
mozno pouZit’ na rozpoznanie a rozvoj vodcovského potencialu a Cinnosti v teréne, ked sa budd vaSe
projekty rozvijat. Preto je dolezité poznamenat, Ze vzhladom na to, Ze ide o neustdle sa meniace
prostredie, vSetky informacie su dblezité a vSetky zmeny a aktivity by sa mali odrazat a
zaznamenavat na mape. Preto by sa mapy pracovisk mali pravidelne aktualizovat a v idedlnom
pripade by organizatori mali mat pristup k aktualizovanym informaciam o Clenstve v odborovych
databdazach. Ak v8ak aktualne alebo podrobné informacie o Clenstve nie su k dispozicii, organizatori
by mali prispdsobit’ svoj pristup tak, aby na vytvorenie map vyuZili taktiku kontaktu v teréne. Tato
problematiku pokryvame v Gasti o komunikacii a procesoch zapojenia v teréne.
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osloveni I

Casté metédy komunikécie a oslovenia

Pri organizovani v teréne, ktoré sa beZne nazyva aj organizanou kamparou 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 ne€lenov, ale v prvom rade by ste sa
mali spojit’ s existujucou odborovou Struktirou, aby ste zistili ich nazory a skdsenosti na danom
pracovisku a dohodli a vypracovali plan Einnosti.

InformacCné aktivity

Oslovenie m6ze mat mnoho poddb a moézete vyuzit rozne formy naraz alebo len jednu, zavisi od
konkrétneho pripadu. Na zaGiatku akejkolvek Cinnosti sa v§ak odporuc€a preskimat moznosti
komunikacie a oslovovania, aby ste zistili, Co bude pre vas$ plan vhodné a G€inné. Okrem toho by ste
mali zvazit' zapojenie odborovych aktivistov a lidrov do takychto aktivit, pretoZe ich miestne znalosti
a skusenosti budu pre vas neocenitelnym zdrojom a prinosom.

Informacéné programy mézu zahfnat individualne rozhovory, skupinové stretnutia (od malych az po
vSeobecné), navStevy doma, prieskumy, telefonaty, posielanie SMS sprav a/alebo socialne média, a
to je len zopar prikladov.

Bez ohladu na to, aky typ informacCnej Cinnosti vykonavate, je vhodné stanovit’ si niekolko
dosiahnutelnych cielov v stlade s planom préce v teréne eSte pred zaatim akéhokolvek pracovného
programu. Je tieZ délezité, aby boli s cielmi oboznameni aj vSetci ti, ktori uskutoCnuju komunikaciu v
teréne. Rozptylenie a zmatok st v tomto ohlade vaSimi nepriatelmi, takZe sa vyhnite chaosu a
sustredte sa na danu Cinnost’ a na to, pre€o sa ma uskutoCnit’.

VSetky typy zapojenia si vyZaduju pripravu a v pripade domacich navStev a telefonatov by bolo
vhodné vypracovat scendr, ktory by pomohol Standardizovat pristup. Zlatym pravidlom v kazdom
procese zapojenia vSak je: ,Co si od tejto Cinnosti sflubujem a €o potrebujem dosiahnut™.

V tejto suvislosti sa zamerajme na to, Co je vSeobecne zname ako osobny rozhovor. Ide o
Strukturovany rozhovor ,jeden na jedného”, ktory umoZfuje organizatorovi zamerat rozhovor na
konkrétnu tému, bez ohladu na to, aku.

Osobny rozhovor

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

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

Ziskajte prehl'ad — 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 Cloveka do rozhovoru o jeho pracovnom Zivote. Tu
sa mézu zaCat objavovat problémy alebo vyzvy, ktoré pracovnik zaZiva. Mozno bude treba pouzit
viacero doplfujucich a objasfujucich otazok, aby ste zistili viac, ale potom mézZete prejst do tretej
fazy. V pripade, Ze pracovnik tvrdi, Ze je mimoriadne spokojny a nema Ziadne problémy, je dblezité,
aby to osoba, ktora rozhovor iniciovala, reSpektovala a pripadne sa spytala: , Keby ste mohli zmenit
jednu vec, €o by to bolo?“

Agitujte — Po identifikdcii problému je potrebné zaCat agitovat. Vyraz agitovat sa definuje ako
»hiekoho znepokojovat alebo znervéziiovat®, avSak v tomto kontexte je mysleny tak, Ze zistite, ako sa
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jednotlivec citi alebo aky vplyv na neho méze mat dany problém. Napriklad: ,, A myslite si, Ze je to
spravodlivé?" alebo ,,Ako sa pri tom citite?”. Ide o kontrolovanu €ast’ a umozZiuje organizatorovi
prehodnotit, &i je problém pocitovany ako vazny, a presunut sa na pristup zamerany na rieSenie.

Vizia odborov — Vizia odborov je o vytvoreni pribehu a povedomia o tom, Ze odborovy zviz je
prostriedkom, prostrednictvom ktorého méze dojst’ k zmene, a priamo suvisi s otazkou v druhej faze
,Ziskajte prehlad”. Napriklad moZzete pouzit vyroky typu ,,Myslite si, Ze by odbory mohli zohravat’
Ulohu pri rieSeni tohto problému?“, Okrem toho takto moéZete zaCat identifikovat' pripadné namietky
a obavy, ale aj prileZitosti.

Poziadavka — Ako uzZ sme zdéraznili, pochopenie dévodov a cielov rozhovoru je nielen kldEom k
uspechu, ale aj spésobom, ako urCit, o budete v rozhovore prioritne poZadovat. Ak je napriklad
vaSim cielom ziskat pracovnika do odborov, tak toto je vaSa poZziadavka. Ak je vSak vaSou
poziadavkou, aby dany Clovek vyplnil prieskum, mbézZete tomu naleZite prispdsobit’ svoj slovnik.
Délezité je, kedy poziadavka zaznie. PozZiadavka by mala prist az po jasnom stanoveni vizie odborov,
pretoZe v tejto faze uz ste uviedli, Ze odbory zohravaju aktivnu Glohu pri presadzovani zmien alebo
rieSeni problémov. Jednoducho povedané, poziadavka je o formulovani volby.

2ZaoCkujte” — OCkovanie je pojem, ktory sa vSeobecne spaja s lekarskym oCkovanim pred chorobami
(prevencia je lepSia ako lie€ba!). V pripade odborovej organizacie sa uplatfuje ,tedria oCkovania“,
priCom ide o analdgiu lekarskeho oCkovania. No okovanie sa tu nevztahuje na chorobu, pouZiva sa
na skimanie a diskusiu o postojoch a skusenostiach alebo oCakavanych reakciach zamestnavatelov.

Ak napriklad organizator poloZi otazku: ,Co si myslite, ako by mohol va$ nadriadeny reagovat na tdto
situdciu?“ a pracovnik odpovie: ,Bude nahnevany a ja som z toho velmi nervdzny*, je dolezité, aby
organizator uznal tento strach a oCakavania pracovnika a dalej ich s nim preskdmal. Takymto
spésobom a prejdenim si daného scenara s pracovnikom tento scenar spracujete a odstrafujete zo
situacie vnimany prvok strachu. V skutoCnosti uznavate, Ze ano, da sa oCakavat, Ze dojde 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 ,,oCkovanie” méze zmenit postoj prijemcu a zabezpedit mu odolnost proti dtokom. Ak uz
ni€ iné, aspon ste diskutovali o povedomi a prijati.

Zadanie — Zadanie m6Zze byt v mnohych pripadoch oznaCované aj ako poziadavka. Nemusi byt
potrebné prejst na zadanie, ale v pripade niektorych organizaCnych prvkov méZete pracovnikovi
zadat' konkrétnu dlohu, ktora je €asovo ohraniena a bude vyZadovat nasledné kroky. Napriklad, ak
pracovnik spomenie problém, ktory trapi mnohych, poziadavka spojena s tdlohou 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 kladna). Dobre, skvelé, Co keby som vam zavolal o 48 hodin a poviete mi, ako ste
dopadli? Co si o tom myslite?"

Toto zadanie je obzvlaSt uzitoné pri identifikacii potencidlnych lidrov a ich naslednom testovani.

Individualny rozhovor je navrhnuty tak, aby nielen viedol smerovanie rozhovoru, ale je to
mnohostranny pristup, ktory méZe a bude doplfiat identifikaciu vedenia, identifikaciu problémov a
podporovat’ kolektivne kroky. Spomenuté fazy sa daju prispdsobit’ a vyuzit’ aj na stretnuti malej
skupiny. Pri praci na projektoch, kde veduci a aktivisti pracuju spolu s odborarmi na organizovani, je
nesmierne doblezité, aby aj oni boli vySkoleni v umeni viest rozhovor jeden na jedného.
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Okrem toho to, ako formulujete pozZiadavku alebo zadanie, i uz vo vSeobecnosti alebo v rdmci
konkrétnej Cinnosti, moze byt rozdielom medzi Uspechom a nelspechom. 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 lahSie povie ako urobi, ale
zamyslite sa nad tymto: Co sa déa dosiahnut, ak sa zapojite do hadky s niekym, kto ma namietky
alebo sa nechce zapojit' 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 zvlddanie oCakavani

V kaZzdodennom Zivote sa vSetci stretdvame s ludmi, ktori nesuhlasia s naSimi nazormi a postojmi
alebo maju voCi nim namietky, a rovnako sa mézZeme stretnat’ s lud'mi, ktori mézu vyvodzovat
neredlne zavery alebo maju vo€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 spochybfiovania, odmietavého spravania a taktiky
vyhybania. Je dolezité, aby organizatori rozpoznali tieto situacie, ked nastanu, a aby ich analyzovali a
primerane kategorizovali.

Vo vS8eobecnosti mozZno takéto reakcie alebo spravanie identifikovat a nasledne kategorizovat ako
namietky a oCakavania a reakcie na ne st vSeobecne zndme ako prekonavanie namietok a zvladanie
oCakavani.

Treba vSak poznamenat, Ze obavy v ramci fazy zapojenia by sme nemali hned kategorizovat' ako
namietku, pretoZe pre mnohych su obavy realne a mézu mat velky vplyv na to, &i sa pracovnik
rozhodne zapojit alebo nie. O tom, Ci je strach skutoCny alebo vnimany, sa neda diskutovat. Je
dolezité rozpoznat a uznat strach a viest' o fiom zmysluplny rozhovor.

VSeobecné namietky a oCakavania vSak mo6zZu byt pouZité na skreslenie faktov alebo na odvratenie
pozornosti od danej problematiky, a preto je délezité, aby ste na ne pri organizovani primerane
reagovali.

Identifikacia problémov a organizovanie zaloZené na problémoch — vhodné uplatiovanie v
kontexte organizovania

Slovo problém mozno definovat' ako vyznamny problém alebo tému, ktora si vyZaduje pozornost,
diskusiu a/alebo debatu, priCom klu€ovym slovom je vyznamny.

Problémy su pri organizacii mimoriadne dolezité, pretozZe slizia uCelu, ktory daleko presahuje
samotny problém. V naSom kazdodennom Zivote sa vSetci stretdvame s problémami alebo vyzvami
rézneho typu, ktoré nas mozu ovplyvnit velmi rézne... Niektoré sa stavaju dolezitejSimi ako iné a v
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SirSej spoloCnosti sme videli, ako sa celé komunity aktivizuju okolo spoloCenskych otazok, ktoré su
pre ne délezité 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 skiimali spravny problém v
spravnom Case a v spravnom kontexte. Problémy samy o sebe nie st len témou, ktora je délezitd a
moze podnietit diskusiu... Spravne problémy mozu viest' k aktivacii a motivacii a ulah&it organizaCny
plan, ktory sa zameriava na rozvoj a vedenie boja proti problémom. Boj proti problémom méze mat’
mnoho podéb a m6zZe mat niekolko stupfiov eskaldcie, ale kazdopéadne si vyZaduje dobre
premysleny plan, ktory napomaha UcCasti a je pristupny a zrozumitelny pre pracovnikov. Takéto
problémy sa bezZne oznaCuju ako vSeobecne a hlboko pocitované a v GspeSnych organizaCnych
iniciativach su prave tieto typy problémov tymi, ktoré neustale motivuju a pohanajui dynamiku a
zmeny. V priebehu organizatorskej €innosti sa vyskytnu individualne a kolektivne problémy a poCas
fazy planovania vaSho organizatorského ciela sa odporica, aby ste sa v ramci prisluSnych
odborovych zvazov 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
mé&ze byt tento problém alebo otazka rieSend alebo podporend odborovym zvazom? 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 méze existovat vhodna a u€inna
alternativa.

Kolektivne problémy s problémy, ktoré pocituje viacero ludi a na ktoré Casto upozorfiuju pracovnici
v teréne. Mali by ste v§ak venovat €as overovaniu tychto problémov, pretoZe hoci sa mozno
prezentuju ako problém ,vacSiny“, nemusi to tak byt. Jednou z metdd, ako overit kolektivne
problémy, je uskuto€nenie prieskumov. KIt€om k ispeSnému uskutoCneniu prieskumov je pochopit,
aky typ prieskumu robite, pre€o ho uskutoCriujete a Co sa snaZite zistit. Na zaCiatku kazdej
organizaCnej akcie m6Ze organizator zvazit vykonanie vSeobecného prieskumu, ktory bude
pozostavat z maximalne 5 aZ 7 otvorenych otéazok, ktoré respondentovi umoznia zd6raznit, Co je pre
neho najdélezitejSie (vzor prieskumu sa nachadza na strane x). V tejto faze bude tieZ potrebné
rozhodnut, i pbjde o fyzicky alebo online prieskum a na koho je prieskum zamerany. Potom bude
potrebné Cinnost’ Casovo zaramcovat datumom zaCatia a ukonCenia a vysledky prieskumu by sa mali
oznamit’ spésobom, ktory podpori aktivizmus a ulahCi zapojenie v teréne.

Ak uskutoCriujete prieskum tykajuci sa konkrétneho problému s cielom ziskat’ viac informacii,
odporuca sa, aby obsah prieskumu zahffial viacero moZnosti odpovedi. Rovnako by mal byt prieskum
struCny 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 Grovni, zvySite si Sancu na Uspech a zabezpecCite vysoku
mieru odpovedi.

Kla€om k uspechu je pochopit, aky nastroj zapojenia je vhodny pre vaSu pracu, a ako sa bude
zvySovat 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 nieCom 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 najva&Sim poCtom zastupcov, so zaznamenanim obsahu a vysledkov tychto

rozhovorov.

Zistovania predchadzajlcej histérie sektora a kolektivheho vyjednavania.

Prieskumu medzi pracovnikmi (Clenmi aj ne€lenmi) s pouzitim otvorenych otazok, v ktorych
sa od respondentov poZaduje, aby uviedli svoje najvaCSie problémy na pracovisku.
Stretnuti v malych skupindch.

e VSetky tieto prvky zahffiaju ur€ity variant proaktivnej komunikacie a st naro€né na energiu.
Mali by ste si v8ak 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 kaZzdom procese zapojenia je komunikacia jednym z hlavnych pilierov a vyznam komunikacie by sa
v ramci organizovania nemal nikdy podcefiovat’ V tejto Casti priruCky sa zameriame na rézne typy
komunikacie a ich vhodné pouzitie v kontexte zaloZenom na scenari.

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

Internd komunikacia sa tyka komunikacie, ktora je ur€ena 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 komunikécia sa m6ze tykat interakcie s médiami a politikmi (zainteresovanymi stranami) a k
tejto forme komunikacie bude mat pristup aj vaSe interné publikum.

Pouzity tdn a obsah sa mdzZe a mal by sa mierne |iSit, ale vaSe hlavné posolstvo bude rovnaké.
KlaCové je poznat svoje publikum.

Myslite, Ze obsah pouzity v osobnom rozhovore ,jeden na jedného” sa dé pouzit aj vo virtudlnom
svete? Jednoducha odpoved je dno, pouZivajte to, Co funguje. Bez ohladu na pouzitd metédu
efektivna komunikacia musi zachovat hlavné posolstvo a poCas planovania a aktivit v teréne by ste
mali tento obsah dosledne testovat.

Schopnost’ po€uvat’ a pozorovat’

Dal$ou kld&ovou zloZzkou komunikacie, vdaka ktorej méZe byt komunikécia efektivna, je schopnost
poCuvat. Pre tych, ktori sa zaoberaju organizovanim a naborom, je schopnost poCuvat a pozorovat
absolutnou nevyhnutnostou a hoci existuje niekolko kli€ovych zdsad spojenych s tymito
zruCnostami, ktoré sa daju naudit'’... Prax robi majstra.

Ked komunikujete o odborovej iniciative, je nevyhnutné, aby organizétor, zastupcovia odborov
a/alebo veduci pracovisk ukazali posluchaom, Ze ich poCuvaju. MbZete 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 plnd pozornost, ¢im davate najavo, Ze nie ste rozptyleni a
skutoCne poCuvate. Okrem toho vam efektivne a aktivne poCuvanie umozni vhodne reagovat a
pripadne klast objasfiujuce otazky. Takto méZete zistit’ fakty, oddialit’ Usudok a zvaZzit rieSenie
problému. A Co je najdblezZitejSie, nielenZe sa zvySi vaSa informovanost, ale vyjadrite aj reSpekt a
zaujem o druhu stranu.
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Rozvoj uginnych pozorovacich a nauvacich zru€nosti je pri zapojeni sa odborového organizovania
mimoriadne ddlezity a s praxou a skisenostami sa bude d’alej rozvijat.

Vyznam jazyka a hlavného posolstva

Efektivna a pdsobiva komunikacia je rozhodujlca pri motivovani pracovnikov k innosti na pracovisku
a v kampaniach alebo odborovych aktivitach a to, ako a aky jazyk sa pouZziva v komunikacii, ovplyvni
vysledok bud’ pozitivne, alebo negativne. Jazyk umoZznuje komunikujicemu podelit sa s ostatnymi o
napady, pocity, mySlienky a postoje a pri vhodnom vyuziti ma jazyk potencial prispiet k budovaniu a
vytvaraniu G€innych a fungujucich odborov a zaroveri 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 prili$ zjednoduSujuca a nedctiva k cielovému
publiku. Namiesto toho by sa mala vyuzivat ako vodiaca zasada a uplatfiovat nasledujicim
spbsobom.

Co sa snaZime komunikovat?

Pre€o komunikujeme?

Je naSe posolstvo jasné, stru€né, zrozumitelné a da sa s nim stotoznit™?
Aky jazyk pouzivame (da sa s nim stotoznit alebo je odborny)?

Bezné komunika€né metddy alebo platformy

Existuje niekolko beZnych spdsobov 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 nepodcefiujte silu rozhovoru a
osobného kontaktu.

Zvazte 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 moze byt aj vyslancom na uUrovni pracoviska, ktory zabezpe€uje plynulost komunikacie a jej
zacielenost’. Preto by hovorcami nemali byt len zamestnanci odborov, ale méZu nimi byt aj veduci na
urovni pracoviska.

Pri organizovani je v zavislosti od ciela rozumné zvazit potencidlnu 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. Odporica sa napriklad, aby vSetci potencialni
hovorcovia boli kompetentni, déveryhodni, aby sa s nimi dalo stotoznit, a aby mali schopnost jasne
vyjadrit’ postoj kampane (ak je to vhodné). Hovorca musi byt podporovany a Skoleny odborovym
zvazom a az ked bude kompetentny a sebavedomy, mal by byt’ ,otestovany” v kontrolovanom
prostredi. Okrem toho by mal mat’ schopnost’ po€uvat, prijimat pokyny a ,drzat’ sa témy*“.
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Plan vit'azstva — vytvorenie, obsah a typ

Pred uskutoCnenim akejkolvek €innosti v rdmci 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 zabezpecilo
zacielenie a meranie vysledkov. Existuju rozne Urovne planov, ako uvidite niZSie, a ich vytvorenie
bude zavisiet od mnohych faktorov vratane profesionélnych skdsenosti autora.

Na ucely tejto priruCky sa zameriame na vypracovanie strategickych organizacnych planov, planu
v teréne a na urCenie etdp terénneho pldnu.

Usmernenia pre tvorbu strategického organiza¢ného planu

Pri vypracovani strategického planu si najprv musite urcCit, ¢o bude v ramci organizovania vaSim
cielom... TakZe zaCneme tym.

Vyznam vyberu ciela

Vyber ciela je kltiCovou zloZkou akéhokolvek strategického organizacného pldnu. Vychodiskom je
otdzka kto, preCo a ako. To, Co 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 preskimat’ niekolko faktorov. NiZSie uvdadzame 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 tloha bude zruSend, sprivatizovand atd.? Je
tento zamestndvatel zmapovany z hladiska Clenstva, lokalit atd.? Mdme zdroje na prdcu na tomto
cieli? Mali by sme zniZit poCet lokalit, na ktoré sa chceme zamerat? Je nd$ tim dostatoCne skuseny na
to, aby sa mohol ujat’ tohto ciela? Ako pre tychto pracovnikov vyzerd vitazstvo?

Toto su niektoré z otdzok, ktoré by ste si mali poloZit, ale pri urCovani ciela by ste mali vSetky
rozhodnutia robit objektivne.
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Po odsuhlaseni vaSho ciela by sa mali strategické plany navrhnut's ohfadom na cielovi skupinu. Ak sa
md napriklad pldn predstavit volenym lidrom, vedicim poboCiek atd. potom by posolstvo a plan mali
byt velmi jasne komunikované s jasnymi a lfahko pochopitelnymi cielmi a dokument by nemal byt
dIhSi ako 2 strany a mal by byt jasny a struCny. MéZete mat’ podrobnejSi pldn, ak si to Zeldte, najmd
ak sa predstavuje tym, ktori na lom pracuju.

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

Zdsadné je navrhnut kalenddr s kltiGovymi aktivitami. Je to samostatny proces a nemusi byt’
nevyhnutne stcCastou pisomného pldnu, méze vSak byt k nemu pripojeny, ak ste na to pripraveni.

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

ZloZky pldnu — potrebny obsah

1. Uved'te kontext: najviac 2 odseky s informaciami o spolo€nosti, poCte pracovnikov a Clenov,
zacielenych lokalitach, o tom, €o sa v spoloCnosti deje alebo €o sa oCakava, o vplyve na pracovnikov
a/alebo zmluvu, o prilezitostiach a potencialnych vyzvach.

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

3. Casov{/ harmonogram kampane: Priklad — 2 roky, zaCiatok

4. Stanovenie cielov a kl'i€ovych zamerov: maximalne 3-4, mali by to byt konkrétne ciele (nie iba
vybudovanie silného zvazu).

5. Strategické ciele: Rozdelenie kazdého kltiCového ciela, aby bolo jasné, ako budu jednotlivé ciele
dosiahnuté, v poradi, ktoré ukazuje, ako sa Ciastkové ciele navzajom doplfiaju, aby sa dosiahol hlavny
cief.

= Odborovi preddci: ak je to vhodné — definujte plan a ulohu, ziskanie suhlasu

a aktivaciu.
= Pracovnici — vytvorte organizaCny vybor alebo rozSirte siet na pracovisku

tym, Ze urCite a vySkolite lidrov a aktivistov na pracovisku. Zodpovednost’
za...

= Komunikacia: informacny bulletin kampane

= Hovorcovia — mediélne Skolenie pre lidrov, ktori s ,,tvarou kampane”.
=  Politicki predstavitelia:

= Média:

= Pravne oddelenie:

= Koalicie v komunite

= Mobilizacie/akcie: na pracovisku a mimo neho
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Sabléna, ktord mdéZe poméct ulahéit tento proces, sa nachadza v &asti Prilohy prirucky.

Uvod do pldnovania v teréne

Terénne plany, ktoré si netreba zamienat so strategickymi planmi, st v podstate plany, ktoré ulahuju
stanovenie cielov, vyber cielov a rozvrhnutie taktiky a/alebo stratégii, ktoré sa maju pouzit na
dosiahnutie stanovenych cielov v dohodnutom €asovom ramci a ktoré sa maju uplatnit pri praci v
teréne. Dal$ou zloZkou G&inného planu terénnej prace je zahrnutie predpokladanych vysledkov (v
zmysle rastu alebo Cinnosti) 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 klftiCové prvky a ciele - kroky.
2. Ildentifikujte a stanovte priority jednotlivych krokov potrebnych na dosiahnutie kaZdého ciela.

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

4. Urdcite, aké ulohy je potrebné vykonat na dosiahnutie konkrétneho ciela, a urCite kltiCové
kritéria a/alebo terminy na ich splnenie.

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

Je potrebné poznamenat, Ze ignorovanie ktoréhokolvek z tychto krokov by mohlo mat’ negativny
dopad na neskorSiu operativnu fazu. Existuje niekolko Sablon, ktoré pomahaju pri vypracovani planu
prace v teréne, ale najdélezitejSi je obsah a postupnost’ planu prace v teréne. Okrem toho by mala
existovat’ uloha , skisenejSieho” pracovnika alebo koordinatora, ktory by bol povereny riadenim
planu v teréne, aby sa zabezpe ilo plnenie Uloh a referenénych hodnét alebo ich prisluSna Uprava.
Priklad fiktivneho terénneho planu je zndzorneny 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 €lenstvom
@ 25 % (200 Elenov spolu).

8 organizatorov po 3 terminaly
"A" a2 terminaly "B":

Ciele:

Zhodnot'te 100 %

zamestnancov z pohladu
odborov.

Zvy5te pocet Clenov na 75 %
pre 400 novych clenov

Vytvorte Struktdru novych
predékov, ktori budi zastupovat'
5 % kazdého termindlu.

Ziskajte 20 % (160) zamestnanco
do odborného vzdeldvania zvdzu

Plan v teréne

Terénny plan spojeny s uvedenym prikladom sa
zostavi na tyzdennej a mesaCnej baze.

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

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

Mal by identifikovat dlohy a aktivity.
Mob6Ze obsahovat harmonogramy Skoleni.

Mohol by rozliSovat medzi Cinnostami priradenymi
podla terminalov (terminal A a terminal B).

MobzZe obsahovat odkazy na predékov, pracovnikov a
¢lenov a zamestnancov odborov.

Mal by byt zamerany na buducnost.
Do planu sa zahrnie termin ukonCenia Cinnosti.

Aktualne informdcie o vysledkoch €innosti budd
zvyraznené Cervenou farbou.

Pre kazdu kategorizovanu lokalitu existuju dva
samostatné plany.

Cinnosti spojené s jednotlivymi terminalmi sa budu
prekryvat, ale je to v zaujme konzistentnosti.

Netreba zabudat, Ze na konci Sestmesaného
obdobia sa zvaZi podrobné hodnotenie doterajSej
Cinnosti a vysledkov.
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Teraz, ked’ mate pldn v teréne, preskimajme, ako sa tento pldn premietne do celkového pldanu.

Ked' zvaZujete, ako sa postavif k zapojeniu do terénu a identifikdcii problémov, aby ste sa dopracovali
k boju proti problému, pamdtajte, Ze existuje 6 fdz tohto procesu. Ku kaZdému kroku je priradend
séria uloh, ktoré umoZriuju organizdtorovi alebo osobdm pracujicim v teréne zabezpeCit dosiahnutie
a dokoncenie kaZdého kroku.

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

A

4

Vitazstvo

|dentifikacia .
problému Akcia

Konsolidacia
zakladne

Budovanie
zakladne

Uvedend Cinnost' si treba predstavit’ ako schody, po ktorych neustéle sttpate, aby ste dosiahli ciel
(pozri prilohu 1).

Vybudovat’ zakladfiu znamena vytvorit a identifikovat' Strukturdlne prvky potrebné pri zapojeni sa
do organizaCného projektu vratane uloh, ako je mapovanie alebo vyskum historickych problémov a
vS8eobecnych Struktdr 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, koreluju a stanovuju sa ich priority. M6Ze tiez zahffiat ur€itt poc€iato&nu pracu
okolo boja proti problému, ktora zahffia rozne kolektivne akcie na otestovanie problému.

Stvrtou fazou je akcia, ktord mdzu mat rézne podoby, ale v koneé&nom désledku ide o to, aby sa
problém dostal do fazy, v ktorej sa mdze zaCat’ podporovana spolupraca so zamestnavatelom.

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

Faza 6 - VITAZSTVO

Hoci je terénny pldn nevyhnutny a mal by sa vZdy pouZivat’ ako referencny bod na
stanovenie cielov, méZe byt uZitocné vypracovat’ a rozoslat’ fazovy pldn, ktorého vzor je
uvedeny niZsSie. Cielom fazového pldnu je nacrtnut’ a pripomenut’ organizétorom a
zdstupcom v teréne praktické ulohy spojené s kaZzdym prvkom pldnu. Opdt’ by mal byt’
Casovo zoradeny a zosynchronizovany s terénnym pldnom.
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PRILOHY

- Vzorovy prieskum na pracovisku
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Vzor prieskumu na pracovisku

Vdaieny kolega, vaiend kolegyna,

Ziadame vsetkych (uvedte kategoériu pracovnika), aby vyplnili tento kratky
prieskum, ktory sa kond na viacerych pracoviskéch. Uéelom tohto
dotaznika je zistit problémy, ktorym (vloZte kategédriuv 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.

IMEINO . ettt ettt e e e e et e e e e e e et e e e e e e e e e e e e rr s

Tel. €., E-mailovd adresa:.....ooeiiiiiiieiieeieeeeeen

NAzov zamestNANIA/OAAEIENIE: ......vvviieiiieeeeeeeee e

L OO et e et e et et e e e e e e e e e e et e e et e e eeaeeeee e et e e e e e e r e et aaaaaaas
POVOITNIE QIEIDO UIONA: ...ttt e e e e e e e e e e eaeeeeeeaaas
NAZOV/UIOVEN THEAY: eviiiiietiecieeeecttecte ettt ettt ettt e reeveeeteesaneeveereas
Ako dlho ste zamestnany ako (doplfite kategdriu pracovnika)@ .........cccveeeennee..
Ste clenom (doplfite ndzov zvézu) 2 o Ano | o Nie

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

Ak by ste dnes mohli zmenif jednu vec na svojom pracovisku, Co by fo bolo?2
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Mdte nejaké obavy tykajice sa zdravia, bezpecnosti a pohody pri prdcie Ak dno,

uvedte podrobnosti.

FAZA 1: BUDOVANIE ZAKLADNE

FAZA 2: KONSOLIDACIA
ZAKLADNE

FAZA 3: IDENTIFIKACIA PROBLEMU

Identifikujte Clenstvo a mapu.
Zostavte histdriu odvetvia.
Identifikujte aktivistov (ak je to
vhodné) a nadviazZte kontakt.

e Oslovte Clenov (a/alebo
aktivistov).

e Mapovanie (umiestnenie
pracovnikov, ndrodnost,
kontaktné Udaje atd'.)
Vyhodnotte presnu hustotu.
Identifikujte oblasti €lenstva a
rastu (zmeny, lokality,
demografia pracovne;j sily atd’.)

e Identifikujte potencidlnych lidrov
a pripadne ich ulohy.

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

® Pred pokraCovanim do fazy 2 a 3
vyplite a podajte spravy.

Pred zaCatim fazy 2
dokoncite fazu 1.
Informujte kolegu z divizie o
vSetkych Cinnostiach 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.
ZacCnite s ,,naCrtom”
problému. Navrhnite
»podporné” dokumenty na
zistenie problémov
(dotaznik, peticie atd.) a po
ukonéeni rozdavania
porovnajte zistenia (vyuZite

veducich lokalit a aktivistov).

V pripade potreby zaCnite
zriad'ovat’ vybory na mieste
alebo v komunite a zaCnite
budovat hustotu.
Aktualizujte mapu.
Vypracujte komunikaCnu
stratégiu tykajucu sa
vysledkov prieskumu.

Pred prechodom do tretej
fazy vyplfite a podajte
Spravy.

Pred zaCatim fazy 3 dokonCite
fazu 2.

Informujte kolegu z divizie o
vSetkych Cinnostiach na
mieste, do ktorych sa
organizatori doteraz zapojili.
Konsolidujte Cinnost 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 informacéné
stretnutia na centralnych
miestach.

V pripade potreby
implementujte stratégiu
kolektivnej akcie.

PokraCujte v mapovani a
budovani hustoty.
PokraCujte v hodnoteni a
testovani aktivistov a
veddcich.

Pred prechodom do fazy 4
vyplite a podajte spravy.

FAZA 4 - AKCIA

FAZA 5: TLAK

FAzA 6: ViTAZSTVO
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Pred zaCatim fazy 4 e Pred zaCatim fazy 5 e Pred zaCatim fazy 6
dokondite fazu 3. dokondite fazu 4. dokondite fazu 5.
Vykonajte kompletny e Informujte kolegu z divizie e ZaCnite proces
program Skoleni (pre lidrov a o vSetkych aktivitach na odovzddvania s diviziou (ak
aktivistov - uskuto€ni mieste, do ktorych sa sa eSte nezaCal) a
oddelenie). organizatori doteraz poskytnite vSetky
DokonCite kolektivnu akciu zapojili, a zabezpecCte, aby informacie kolegovi z
(faza problému 3). si kolegovia z divizie divizie.
Vypracujte a otestujte vybudovali vztah s lenmi e Uistite sa, Ze vybor je
komunikaCné Struktury vyboru (malo sa zaCat' vo vySkoleny a v spolupraci s
lokality/komunity. faze 4). oddelenim identifikujte
PriebeZne vyhodnocujte e Zabezpelte, aby sa v tejto dalSie potreby Skoleni
udinnost’ posolstva a akcii a faze ukondilo Skolenie aktivistov.
merajte UCast pracovnikov a vyboru. e Informujte vSetkych Clenov
Clenov na kolektivnych e Aktivujte komunikaCny o vitazstvach.
akciach. plan: komunikacia na e Udrzujte alebo zabezpecte,
V pripade potreby uvedte mieste. ZabezpecCte, aby aby boli vypracované alebo
odkaz na €innost na inych boli ur€eni a vySkoleni dokonCené tieto
strankach. hovorcovia a aby boli v dokumenty:
Implementujte stratégiu obraze. Spustite 1. ESKALACNY PLAN (S
kolektivnej akcie pri komunikaCny plan CAsovou 0sou)
paralelnom vykondvani (paralelny plan, ktory by 2. PLAN KAMPANE ZHORA
stratégie vztahu so bol navrhnuty v priebehu (koordinator kampane)
zamestnavatelom. &innosti), ktory by zahfial 3. PLANV TERENE
Predstavte veducim médid (miestne a pripadne (pracovnici,
pracovnikom kolegov z narodné), socidlne média organizatori a
divizie, ak sa tak eSte atd. spojenci).
nestalo. e \ypracujte plany eskalacie 4. HUSTOTA A VEDUCI
Pridelte veddcim/aktivistom a Gasovy harmonogram. PREDSTAVITELIA A
ulohy a zodpovednost za e Aktivacia kampane ,zhora” ROZVINUTE NARODNE
koordinaciu kolektivnej (koordinator kampane) STRUKTURY.
akcie. a planu v teréne 5. PRIEMYSELNA AGENDA
PokraCujte v budovani (pracovnici, organizatori a (prebiehajuca).
hustoty a posudzujte spojenci atd’.) 6. KOMUNIKACNA
potrebu vyuZitia spojencov a udrZiavajte hybnd silu. STRUKTURA A PLAN.
atd’. poCas tejto fazy. e UdrZujte hustotu, 7. UDRZIAVAJTE HYBNU
Pred prechodom do fazy 5 a mapovanie a vedenie. SILU.
6 vyplfite a podajte spravy. e Pred zaCatim fazy 6
vyplfite a podajte spravy e Zostavte
a podajte
spravu
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