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PRIEDSILOV

AKO PODPORUJEME
ORGANIZATOROV A LIiDROV A PRECO?

Komunitné organizovanie je v Eurdpe novou profesiou, ktora nadvazuje na niekolko
dalSich metdd prace s ludmi a komunitami na zaklade ich lokality, spolo¢nych
problémov a cielov. Kym sme ako redaktori/ky tejto knihy premyslali o tom, ako rozsirit
tieto poznatky v rdmci nasich komunit, uvedomovali sme si, Zze praca organizatora je
v niecom ako kazda ina profesia, ktora si vyzaduje neustalu vymenu vedomosti
a podpory. Organizacie, ktoré maju za ciel trénovat komuniny, musia takisto
uvazovat o svojom profesiondlnom rozvoji, najma ked zaénu pracovat v teréne. Praca
s komunitami je nieco, ¢o sa rozhodne nemobdzete naucit z knihy. Vyzaduje si vela
skusenosti, zazitie tazkych momentov, konfliktov a problémov. A ¢asto si vyzaduje
spravnych ludi, ktori vdm poradia, ako riesit tieto tazké situacie.

V tejto knihe sme zhromazdili texty, ktoré predstavuju rézne nastroje a metody
na podporu prace komunitnych organizatorov/iek a jej prepojenia s lidrami/kami
a komunitami. Takisto dokumentujeme prvu fazu nasho profesionadlneho rozvoja, kedy
sme ziadali organizacie, ktoré Sirili poznatky o komunitnom organizovani, aby pisali
o postupoch a systémoch supervizie a mentoringu prace svojich organizatorov/iek.

[Ludské vztahy a dialdgy su pri organizovani nevyhnutné. Pri praci organizatora mézu
mat tieto vztahy rézne formy.

Slovo “supervizia” mobze byt pouzité v roznych kontextoch. Méze sa chapat ako
technickejsia forma vztahu, kde existuje nadriadeny/a, ktorého povinnostou je dodrziavat
normy odbornej prace, a kym sice pomaha pri profesiondlnom rozvoji, musi pozadovat
aj urcité vystupy a vysledky. Berie “zamestnanca/kynu” na zodpovednost.

Iny kontext vyrazu “supervizia” spociva v jeho pouzivani v humanitnych odboroch
a pomahajucich profesidach, ako je socidlna praca alebo psycholdgia, a tu opisuje
vztah, v ktorom je supervizorom/kou niekto, kto pomaha c¢loveku rozvijat sa vo svojej
profesii a prekonavat v nej tazké situacie, a rieSit konflikty, s ktorymi sa stretava pri
praci s ludmi, jednotlivcami i skupinami. Hoci tento vztah vyzaduje dalSie zru¢nosti
a skusenosti, je rovnocennejsim, pretoze jeho hlavnym cielom je rozvoj a osobné blaho
¢loveka, a nie zodpovednost za jeho pracu.

To vedie k inym formam profesného vztahu, ktoré su menej hierarchické. Méze ist
o mentorsku pracu skusenejSich kolegov odbornikov, alebo o poradenstvo
s konzultantom v ramci profesionalnej pomoci mimo vasej organizacie, alebo dokonca
o pravidelné alebo prilezitostné rozhovory s kolegom/ynou organizdtorom/kou.

Vsetky tieto formy profesionalnej podpory mdzu posilnit organizacné procesy, pretoze
pomadhaju organizdtorovi/ke prijimat rozhodnutia, ucit sa a reflektovat svoju pracu.




Pocas takejto podpory mozu rozvijat podobné vztahy so svojimi organizdtormi/kami,
veducimi/cami alebo ¢lenmi/kami svojej skupiny.

Tato prirucka je ako vystaveny obraz: zhromazduje poznatky, skdsenosti a metddy,
ktoré Clenské organizacie Eurdpskej siete komunitného organizovania vyvinuli v rokoch
2010 az 2018. Reflektuje tiez potrebu ludi pracujucich na malych a stredne velkych
projektoch komunitného organizovania v priebehu niekolkych rokov, v ¢ase kedy
organizacie rastu alebo sa zmensuju, a musia sa systémovo menit. Adaptacia réznych
skusenosti a systémov profesionalnej podpory bude pocas takychto prechodov uzito¢na
a mbdze pomobct novym organizacidm rozvijat vlastny systém.

Ménika Balint
Nadacia Civil College
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Il.
BALINT VOJTONOVSZKI

RONZULTACN/A
DRACA

V BUROCEPISKEJ
SIEm
KOMUNITNEHO
ORE@ANIZOV/ARNA

Eurdpska siet komunitného organizovania (ECON) je siet organizacii, ktoré
pracuju metédou komunitného organizovania s cielom dosiahnut demokratickejsSiu
a spravodlivejsiu buducnost celej Eurdpy. Siet ma viac ako 20 c¢lenskych organizacii
z viac ako desiatich krajin, va¢sinou z regionu vychodnej a strednej Eurépy. ECON vznikla
pred viac ako desiatimi rokmi, ale iba v roku 2016 bola formalne zalozena. Jej ¢innost
zahrfa pravidelné stretnutia svojich ¢lenov, Skolenia a iné odborné podujatia, zamerané
na vzajomné ucenie sa medzi sebou, a medzindrodnu spolupracu. Jeden z nasich
najnovsich projektov zahfnal aj vyélenenie malych grantov pre susedské a tematické
skupiny v rdmci nasich ¢lenskych organizacii. Poskytnuta podpora pozostavala z pristupu
do malého fondu pre kampane a z volitelnych konzultacii, ktoré mali zlepsit nestranicke
politické organizovanie Ziadatelov.

Co méme na mysli pod konzultdciou v rdmci ECON? Kedze je to nds novy nastroj
profesiondlnej podpory komunitného organizovania, mame viac odpovedi na tuto
otazku.

Konzultdciemobzumatformuprofesiondlnehovztahuspisomnouzmluvouapravidelnymi
osobnymi stretnutiami, ktoré by v tomto pripade mohli zahfnat aj primeranu platbu za
poskytnutu sluzbu. Na druhej strane sa domnievame, Zze ked skuseny organizator/ka
niekolkokrat poskytne online poradenstvo o konkrétnych otdzkach organizatorovi /ke



z terénu, ktory len nedavno zacal pracovat, tiez by sa to malo nazvat konzultaciou - aj
ked mzda konzultanta/ky v tomto pripade znamena “iba” lepsie vztahy s konzultujicim
/cou a/alebo samotnou organizaciou. V ECONe vsak pdsobia organizatori/ky, ktorych
kazdodenné pracovné povinnosti va¢sinou tvoria prave konzultacie s organizatormi/kami
v teréne, ktorych taktiez supervizuju. Existuju aj priklady konzultacii, kde organizatori/
ky s dlhoro¢nou praxou maju pravidelnu vzajomnu odbornu diskusiu o praci jedného
z nich so symbolickou platbou. Napriklad formou jablkového kolaca.

Takze konzultaéna praca v nasej sieti méze mat niekolko velmi odlisSnych tvari - preco
trvdme na tom, aby sme vSetky nazyvali rovhakym menom?

Hoci tieto aktivity moézu zahfnat velmi odlisné pristupy a nastroje (ako su rozpravanie
pribehov, otvorené otazky, pravidelna dokumentacia, medzi inym aj budovanie osobnych
stratégii), verime, Zze je vhodné pomenovat tieto velmi odliSné aspekty profesnych
vztahov tym istym ndzvom za podmienky, ze

* podporuju rozsSirovanie a rozvoj komunitného organizovania - posilhuju aj vztahy
medzi organizatormi/kami;

* ideojednosmernévztahy s definovanymiulohamikonzultanta/ky a konzultujiceho/
cej;

e amajuspolo¢nudohodu, ¢ipisomnualebo Ustnu, o hraniciach a vac¢sine podrobnosti
ich spoluprace (typ vztahu, dizka a pravidelnost stretnuti, reciprocita atd.).

S cielom rozvinut a podporit konzultacnu pracu v rdmci nasej siete, a tiez vyuzivat
odborné znalosti ¢lenov v nasej sieti a okolo nej, sme poziadali skisenych odbornikov/¢ky
v oblasti komunitného organizovania o spolupracu, a v roku 2017 sme spustili pracovnu
skupinu konzultantov/iek. Sme stédle v procese spozndvania prace, ktoru kazdy z nasich
¢lenov robi, aby sme sa mohli ucit jeden od druhého. Cielom ECONu je podporovat
a odborne rozvijat buduce konzultacné vztahy, kedZe pracujeme na Sireni komunitného
organizovania v Eurdpe - ¢o znamena, ze potencialna potreba odbornych konzultacii
bude na vzostupe.

Chapeme, ze okrem finanénej podpory, Skoleni, odbornych stretnuti a inych
skupinovych metdd, je konzultacia velmi délezitym osobnym spdsobom “jedného-s-
jednym”, ktory podporuje pracu komunitného organizovania, a podporuje profesne aj
dusevne organizatorov pracujucich pre spravodlivejsiu Eurdpu.

Ak mate zdujem o pracovnu skupinu konzultantov/iek, pozrite si stranku www.econnet.
eu a napiste na balint@econnet.eu
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Il.
IWONA NOVAK A DAGMARA KUBIK

ULOEN

A ZRUCNOSTT
KOMUNITNEH©
ORGANIZATORA

Komunitné organizovanie je profesiou, ktord ma sice mnoho korenov, je vsak uplne
nova, najma v Eurdpe, kde vacésina organizacii v uplynulom desatrodi prijimala iba
platenych komunitnych organizatorov. Zatial, ¢o sa vacsina organizacii rozvija podla
urcitého miestneho profilu, my sme zacali trénovat a prijimat komunitnych organizatorov,
ktori prichddzaju z réznych oblasti Zzivota a z rédznych profesii. Komunitnych vyvojarov/
ky, socidlnych pracovnikov/¢ky, organizaénych vyvojarov/ky, uéitelov/ky, skolitelov/ky,
politickych organizatorov/ky a ludi z akéhokolvek prostredia, ktori sa zaviazali pouzivat
metdédu komunitného organizovania s cielom iniciovat socidlnu zmenu. Napriek tomu
existuje niekolko ¢&rt, ktoré je potrebné v ich praci rozvijat tak, aby sa stali efektivnejSimi
organizatormi/kami.

AKE SU CRTY EFEKTIVNEHO ORGANIZATORA/KY?

NajdolezitejSie zru¢nosti a kvality, ktoré by mal mat dobry a efektivny komunitny
organizator/ka:

ZRUCNOSTI KVALITY

[Lahkost nadvazovania kontaktov s Empatia a rozmanitost
[udmi, byt dobry posluchac tzv. “JA
spravy” a vediet davat pravidelnu a
konkrétnu spatnu vazbu

Timova praca Flexibilita

Casovy manazment Ochota zdielat moc a zobrat na seba
riziko

n
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ZRUCNOSTI KVALITY

RieSenie a manazment konfliktov Uvedomovanie si vlastného zaujmu
Porozumenie skupinovej dynamiky Zmysel pre humor

Skupinova facilitacia Ochota ucit sa a adaptovat sa
Verejny prejav Ochota prijimat pokyny

Praca pod stresom Myslenie dopredu

Schopnost motivovat a inSpirovat Zapalenie pre vec

Schopnost starostlivosti o seba Emocna, socialna a intelektualna
(nevyhnutné pre vyhnutie sa frustracii intelligencia

a vyhoreniu)

Liderské zruc¢nosti Asertivita

Riadenie organiza¢nych zmien

Zrucénosti vyuky a ucenia

VYBEROVY PROCES NA KOMUNITNEHO ORGANIZATORA/KY

Vybrat vhodnl osobu na poziciu komunitného organizatora/ky je jednym
z najddlezitejsich rozhodnuti, ktoré sa v organizacii prijimaju. Proces vyberu mbdze byt
¢asovo naroc&ny, ale naozaj stoji za to venovat mu ¢as a energiu! Co teda treba brat do
Uvahy pri prijimani dobrého komunitného organizatora/ky?

1. Od samotného zaciatku procesu vyberu by do neho mala byt zapojena osoba, ktora
bude nového komunitného organizatora/ku supervizovat. Mala by zohravat rozhodujlcu
Ulohu v procese prijimania nového zamestnanca.

2. Najprv musite mat jasny obraz o tom, koho chcete zamestnat. Co presne o&akavate
od novej osoby? Aké vlastnosti a zru¢nosti chcete, aby mala tato osoba? Bude pracovat
pre konkrétnu skupinu ludi, napriklad seniorov alebo réomsku komunitu? Bude musiet
vela cestovat a pracovat v teréne? Ak bude mat malo alebo Ziadne skusenosti s pracou
s komunitami, ale velky potencial - budete mat k dispozicii financ¢né prostriedky, aby ste
ich do nej investovali? Musite vediet, aké sU vase ocakavania pri tejto pozicii skér, ako
zac¢nete rozhodovat o tom, kto bude najlepsie zapadat do vasho timu.

3. Prijimanie zamestnanca by malo pozostavat z niekolkych etap:

e pripraveny jasny a putavy popis prace alebo Uprava toho, ktory ste uz vytvorili
predtym

» ziskavanie kandidatov prostrednictvom webovych stranok uréenych pre neziskovy
sektor, cez vasu siet alebo Ustnym Sirenim



* pozvanie najvhodnejsich kandidatov/ky na osobny pohovor

« zorganizovanie “hodnotiaceho kruhu”, v ktorom niekolko najlepsSich kandidatov/
iek bude pracovat v time na konkrétnych ulohadch. Tato metdéda vyzaduje cas,
poskytuje vam vsak doékladny pohlad na osobnost, kompetencie a skusenosti
kandidatov/iek.

Vzorové otazky, ktoré sa mozete pytat pocas pohovoru:
« Co viete o nasej organizacii?
e Povedzte trochu o sebe

* Preco sa zaujimate o tuto poziciu? Preco mate zaujem pracovat ako komunitny
organizator/ka?

« Coje vasou silnd stranka?
« Co je vasou najvacsou slabinou?
« Co ste nedavno dosiahli, na ¢o ste hrdy/a?

e Mate skusenosti so pracou so skupinami, najma s marginalizovanymi, ako su
napriklad bezdomovci, romske komunity alebo seniori?

* Mate skusenosti s vedenim $koleni? Kolko hodin ste $kolili ako tréner/ka?

« Co by mohlo byt pre vas najtazsie, ked zoberiete pracu s komunitami s vyuzitim
komunitného organizovania?

e Predstavte si, ze ste sa dostali do konfliktu s jednym z ¢lenov skupiny, s ktorou
pracujete. Aké kroky podniknete na vyrieSenie tejto situacie?

e Aké kvality a zru¢nosti by mal mat podla vasho nazoru dobry lider/ka?

HRY VO VYBEROVOM PROCESE:

Mbzete pouzit nasledujuce cvicenia, ktoré vdm umoznia zistit pocas vyberového
procesu aj zrucnosti ako su: budovanie timu, ulohu v skupine, rieSenie konfliktov,
vyjednavacie zruc¢nosti atd.

PUST - HRA

Hra sa hrd v skupine. U¢astnici hraju Ulohy prezivsich padu lietadla, ktoré sa zrutilo
v pusti. V lietadle ostalo tucet veci. Nemézu si vziat vietky z nich. Ulohou je rozhodnut,
ktoré veci, potrebné na prezitie, si vezmu. U&astnici musia vytvorit poradie, hore napisat
predmet, ktorého Ucel na prezitie je najvacsi, a na spodok - najmensi. V prvej faze hry sa

rozhodnutia prijimaju individualne, vyplnenim dotaznika. V nasledujucom kroku skupina
spoloc¢ne diskutuje o tomto zozname. Na konci hry U¢astnici dostanu spravu od expertov
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na prezitie a opis uzitoé¢nosti kazdej veci. Mézu potom porovnat dopady jednotlivych
rozhodnuti a rozhodnutia skupiny so spravou od expertov.

Diskusia sa tyka: porovnavania individudlneho a skupinového rozhodnutia,
rozhodovacieho procesu (konsenzus / vacsinové hlasovanie), prec¢o sa uUcastnici
rozhodnu vyuzit zvoleny rozhodovaci proces, skupinovy proces v hre (vznik liderstva,
konflikty atdy).

STVOREC - CVICENIE

Ugastnici su v kruhu. Kazdy z nich drzi lano a celd skupina tvori uzavrety kruh. Konce
lana su zviazané. Cvi¢enie sa vykondva so zatvorenymi ocami. Ulohou skupiny je vytvorit
Stvorec a neotvorit oc&i. Po¢as cvi¢enia mdzu Ucastnici medzi sebou komunikovat. Ak
sa Ucastnici domnievaju, ze je uUloha splnend, naraz otvoria oc¢i a skontroluju, nakolko
Uspesne dosiahli ciel.

O cviceni sa diskutuje so dérazom na komunikaciu v skupine a jej vplyv na efektivnu
realizaciu ulohy a vznik lidrov. Toto cvicenie ukazuje spdsoby, ako vznikaju lidri v skupine
a ako komunikacia funguje v procese dosiahnutia konkrétnych cielov skupiny.

ROKOVANIE S PRIMATOROM MESTA - ROLEPLAY

Toto cvicenie zahtna roleplay, kde sa vyberd 2 osoby, ktoré hraju primatora mesta
a jeho uUctovnika, zatial ¢o zvysok skupiny hrd obyvatelov daného mesta - rodicov
malych deti, ktoré nemaju miesto na hranie, pretoze jediné ihrisko v oblasti je staré
a vo velmi zlom stave. Maju stretnutie s primatorom mesta, aby diskutovali o tejto otazke.
Pri rokovani musia vytvorit spolo&ny ciel a vypracovat stratégiu. Ulohou predstavitelov
orgdnov mesta je odmietnut poziadavky rodi¢ov a vysvetlit im, ze v rozpocte nie su
ziadne peniaze na akékolvek investicie v tomto roku.

Diskusia sa orientuje na proces rokovania a na ulohy, ktoré ucastnici predstavuju atd.

e prijatie potencidlneho kandidata do komunity, kde bude poziadany, aby vykonal
niekolko rozhovorov jeden-na-jedného. Toto vadm poskytne zistenie zrucnosti
v medziludskych vztahoch a ako sa citi kandidat v priamom kontakte s osobnymi
rozhovormi

e a nakoniec prijatie dobrého rozhodnutia!

TRENING KOMUNITNEHO ORGANIZATORA/KY

Tréning komunitnych organizatorov/iek je dolezitym prvkom ich rozvoja a rozvoja
celého organizatorského timu, ako aj ¢lenov komunitnej skupiny, ktori s nimi spolupracuju.
Osvedcenym postupom v oblasti vedenia tréningov vo vSeobecnosti, a najma v suvislosti
s ulohou komunitného organizatora, je “Colbeho cyklus”. Colbe je americky teoretik
v oblasti vzdeldvania dospelych. Vyvinul takzvany model u€enia sa na sklisenosti.



Tento model predpokladd, ze efektivhe ucenie sa prebieha prostrednictvom 4 krokov,
ktoré suvisia s roznymi Stylmi vzdeldvania dospelych.

1. Skusenost - dblezity a najefektivnejsi styl vzdeldvacich tréningov. V tomto bode
poskytujeme osobe prilezitost zazit nieco a vykonavat konkrétnu ¢innost.

2. Reflexia - tato faza sa zameriava na to, ¢o sa stalo pocas skusenosti, aby c¢lovek
mohol spatne pochopit, ¢o vlastne zazil.

3. Znalost - pri vytvarani tréningu je potrebné podat teoretické poznatky tak, aby boli
postavené na zaklade skusenosti, ktoré &lovek zazil

4. Prax - toto je odkaz na to, ako sa poznatky a ziskané skusenosti mézu vyuzit v praxi
po ukonceni tréningu.

ROZVOJ ORGANIZATORA/KY

Ako mentori/ky alebo supervizori/ky by sme sa mali zamerat na rozvoj organizatora/
ky. Aby sme to mohli robit, musime vediet, aké su jeho/jej silné a slabé stranky - kazdy
ma oboje.

Pripravili sme tabulku, ktord je kompatibilnd so zoznamom zruc¢nosti, ktoré hladame
v dobrom organizatorovi/ke. MdzZete si nad nu sadnut s organizatorom/kou, a analyzovat
vSetky zruénosti, hovorit o prikladoch a oznacit Uroven jeho/jej zru¢nosti na stupnici.
Na zdklade toho budete poznat silné a slabé strdnky organizadtora/ky. Ak ma nejaku
schopnost na vysokej Urovni, mdzete spolocne premyslat, ako ju vyuzit v komunite a ako
podporit inych organizatorov/ky v tejto oblasti. Ak je nejakd zru¢nost naopak na nizkej
drovni, mbzete premyslat ako ju posilnit a vytvorit plan pre zlepsSovanie sa a tréning.

ZRUCNOST 1 2 3 4 5
nizka vysoka
uroven uroven

[Lahkost vytvarania kontaktov s
ludmi

Timova praca

Casovy manazment

RieSenie a manazment konfliktov

Pochopenie a praca so
skupinovou dynamikou

Skupinova facilitacia

Verejny prejav

Praca pod stresom

Schopnost motivovat ludi

Schopnost poziadat o pomoc

15




16

ZRUCNOSTI 1 2 3 4 5

Ucitelské zru¢nosti

Vzdeldvacie schopnosti

Komunikacné zrucnosti

Davanie spatnej vazby

Liderské zruc¢nosti

Asertivita

Riadenie organiza¢nej zmeny

Schopnost motivovat a inSpirovat

Schopnost starostlivosti o seba

Pri pouzivani tohto pristupu je doélezité aj hodnotenie samotného pokroku. Po
dohodnutom c¢ase si modzete sadnut s organizatorom/kou a rozpravat sa o pokroku,
Uspechoch a vyzvach a zrevidovat svoj plan.

HODNOTENIE

Hodnotenie je proces, ktorého cielom je posudit, & dosahujeme naSe ciele. Pri
organizovani je hodnotenie kluc¢ovym prvkom, ako mat efektivnejsieho jednotlivca aj
skupinu. Potrebujeme pomoct organizatorom/kdm zhodnotit svoju pracu, ale aj pomoct
im zaviest hodnotenie ako stabilného prvku prace v komunite. Najjednoduchsia forma
hodnotenia je posadit sa a porozpravat sa o tom, ¢o sa stalo, ¢o bolo dobré, a ¢o treba
v buducnosti zlepsit. Hodnotenie vo vacsich skupinach by malo prebiehat na konci
kazdého stretnutia jednoduchou otazkou: aké bolo dané stretnutie a ¢o by sa malo
v buducnosti zlepsit. Mézeme pouzit aj aktivnejSie cvic¢enia, ako napriklad pohladnice
s réznymi obrazkami - po aktivite (stretnuti, udalosti, kampane atd.) poziadame kazdého
¢lena, aby si vybral pohladnicu s obrdazkom, ktord najviac odrdza jeho pocity, a potom
hovorime o obrdzkoch ako o symboloch. Dobrou praxou po stretnuti je dohodnut si
telefonické rozhovory alebo dalSie stretnutia s Ucastnikmi, na ktorych sa pytate, ako sa
¢lenovia citili pocas stretnutia a aké su ich dojmy z témy stretnutia.

POSUN NA CESTE K TIMOVEJ PRACI

ROZVOJ TiMU

Velmi délezitym prvkom prace komunitného organizdtora/ky je tim, v ktorom
pracuje. Dokonca aj ked zamestndvame jedného organizatora/ku, stoji za to postarat sa
o budovanie timov, ktoré sa navzajom podporuju a poradia si. Timova praca je dobrou
zakladnou pre vybudovanie koalicie s inymi organizaciami. Ak zamestnavame viac ako
jedného organizdtora/ku, potom sa ako mentor/ka alebo supervizor/ka musime starat
o rozvoj kazdého organizatora/ky, ale aj o rozvoj timu ako celku. Délezitym prvkom



sU pravidelné stretnutia a vymena skusenosti. Takéto stretnutia umoznuju z vacsej
perspektivy sledovat problémy a dynamiku komunitnych skupin. Poskytuju motivaciu
pre dalSiu pracu a umoznuju ucit sa z chyb. Nastroje, ktoré mdézeme pouzit na rozvoj
timu, su tie isté, ako pouzivame pri praci komunitného organizovania. Mali by sme sa
sUstredit na skupinovu dynamiku a spdsoby, ako ju podporovat, a rozsirovat svoj tim.

Velmi praktickd a efektivna je tedria psycholdéga Bruce Tuckmana, ktory prvykrat
prisiel s vyrazom “formovanie, blrenie, normovanie a vykonavanie” vo svojom ¢lanku
1965 “Vyvojova postupnost v malych skupinach” (Tuckman 1965). Opisal liniu, ktoru
vacsSina skupin nasleduje na svojej ceste k vysokému vykonu.

FORMOVANIE

V tejto faze je vacsina ¢lenov skupiny pozitivhych a zdvorilych. Niektori su uzkostlivi,
pretoze nedokazu Uplne pochopit, ¢o bude robit tim. Ini su jednoducho nadSeni
z nadchadzajucej ulohy.

Ak supervizor/ka inicioval vytvorenie timu, v tomto $tadiu zohrdva dominantnu ulohu,
pretoze Ulohy a povinnosti v skupine este nie su jasné.

Tato faza modze trvat nejaky Cas, pretoze ludia zacinaju spolupracovat a snazia sa
navzajom spoznat.

BURENIE

Dalej sa skupina presunie do fazy burenia, kde ludia za¢inaju posuvat hranice nastavené
vo faze formovania. Toto je Stadium, v ktorom mnohé skupiny zlyhaju.

Burenie ¢asto zac¢ina tam, kde existuje konflikt medzi prirodzenymi pracovnymi Stylmi
¢lenov timu. LLudia m&zu pracovat réznymi spdsobmi z rédznych ddévodov, ale ak rozdielne
pracovné styly spésobuju nepredvidané problémy, mézu lidi v skupine frustrovat.

Niektori moézu spochybnovat hodnotu ciela timu a mdzu sa branit prijimaniu uloh.

Clenovia skupiny, ktori na ulohdch pracuju, mézu zazivat stres, najma preto, Ze
nemaju podporu zavedenych procesov alebo silné vztahy so svojimi kolegami. Uloha
supervizora/ky v tejto faze je ukdzat, Zze skupina je vo faze burenia a vysvetlit, Zze ide
o tvrdy, ale prirodzeny a potrebny proces. Jeho Ulohou je ndjst najlepsie rieSenie, ktoré
da moznost vytvoreniu silnejSej skupiny.

NORMOVANIE

Postupne sa skupina presuva do Stadia normovania. To sa deje, ked' si ludia vyriesSia
rozdiely medzi sebou, ocenia silné stranky svojich kolegov a reSpektuju autoritu lidrov.

Teraz, ked'sa ¢lenovia skupiny navzdjom lepsie spoznavaju, mdzu sa spoloc¢ne stretavat
a mdzu sa navzajom ziadat o pomoc a poskytovat si konstruktivnu spatnu vazbu. Ludia
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si vytvaraju silnejsi zavazok voci stanovenému cielu a za¢nu vidiet dobry pokrok smerom
k jeho splneniu.

Casto dochadza k dlhsiemu prekryvaniu medzi burenim a normovanim, pretoze
v désledku novych Uloh sa skupina moze vratit spat do spravania z fazy burenia. Ulohou
supervizora/ky je vnimat znaky konfliktu a uistit sa, ze sa o konflikte diskutuje a nie je
zametany pod koberec.

VYKONAVANIE

Skupinadosiahne stadium vykonavania, ked'tvrda praca vedie (bez trenia) k dosiahnutiu
ciela skupiny. Struktury a procesy, ktoré supervizor/ka vytvoril/a, funguju spravne.

V tejto faze je lahké byt sucastou skupiny a ludia, ktori sa pripoja alebo odidu, nebudu
narusovat jej vykon. Toto je faza, kedy by supervizor/ka mal/a ddvat pokyny a nemal/a
by zasahovat do prace ¢lenov timu pri ich plneni.

Skupinova dynamika je takisto doélezitou sucastou znalosti a skusenosti komunitnych
organizatorov/iek, takze ulohou supervizora/ky je poukdzat na tento proces a vytvorit
okolo procesu vhodnu situaciu na ucenie sa.

ZDROJE:

Tuckman, B. W. (1965). Developmental sequence in small groups. Psychological Bul-
letin, 63(6), 384-399.



FlNk.ciE l
. HENTEN -
scenbit 1 ([ 7/ TAGEZO BN

ozt



20

V.
ALEXANDER KRASTEV

SUBDOVANE
OREANIZACIE

VYTVORENIE MOTIVACIE NA VYBUDOVANIE
JEDNOTNEJ A SILNEJ ORGANIZACIE

Potreby obcianskej spolo¢nosti v oblasti budovania kapacit v komunite su hlavnou
motivaciou pre vytvaranie organizacii, ktoré bojuju za prava malych marginalizovanych
skupin. Proces komunitného organizovania je dynamicky, ¢o znamenad, Ze organizator/
ka musi byt flexibilny/a, kreativny/a, ochotny/a vytvorit liderské kapacity. Organizovanie
komunity ma organizovat, zmobilizovat a vzdelavat ludi s cielom tvorit zmysel pre
komunitu. Tymto spdsobom komunita nadobuda moc alebo vplyv na problémy spojené
s ich blahobytom. Posiliovanie skupin na miestnej Urovni umozniuje komunite dosiahnut
do urcitej miery zodpovednost vladnych a sukromnych organizacii za politiky a programy,
ktoré maju priamy vplyv na komunitu.

Vytvorenie silnej a velkej organizacie ma za ciel rozvijat civilné kapacity prispdsobené
potrebam spolo&nosti.

Hlavné vyzvy pre komunitného organizatora/ku su:
e Mobilizovat ludi s cielom zaviest Uc¢inné politiky a kvalitné sluzby pre obc¢anov.
e ZvysSovanie transparentnosti a zodpovednosti vo verejnych ¢innostiach.

e ZlepsSenie riadenia verejnych zdrojov prostrednictvom ucasti komunity na rieSeni
problémov v spolo¢nosti.

Hlavhym cielom organizadcie je podporovat kvalitné budovanie a komunitné
organizovanie. lde o formovanie obcianskej kapacity, tvorbu zmyslu pre komunitu
a sebadovery na ovplyvnovanie politik v spolo¢nosti.

VYZVY KOMUNITNEHO ORGANIZOVANIA

Narodna asociacia zdrojov ucitelov v Bulharsku

1. VYTVORENIE TiMU

Vytvorenie organizacnych Struktur bolo vyzvou pre komunitu Specialistov, ktori



pracuju s detmi a ziakmi so Specidlnymi vzdeldvacimi potrebami. Spociatku bolo tazké
v organizacii uréovat ulohy a pravidla.

Komunitné organizovanie je doélezitou stratégiou na vsSetkych uUrovniach, a to aj na
narodnej, regionalnej a miestnej Urovni. Dbélezitym cielom bolo rozvinut potencial ludi
a motivovat ich, aby sa zapojili do riesenia spoloc¢nych cielov. Tento fakt mal osobitny
vyznam pre komunitu, a to tak pre odbornikov, ako aj pre rodi¢ov a ich deti. Usilie
o zjednotenie zahrfnalo prildkanie dalsich ludi a ich zapdjanie do komunity.

Nasou hlavnou filozofiou bola myslienka velkého humanistu a psycholdéga Ericha
Fromma - Zzivot nema zZiadny iny vyznam ako ten, ktory ¢lovek dava sebe odhalujuc svoje
schopnosti (Fromm, 2005).

Nasou tuzbou je dat kazdému rovnaké prilezitosti, co povazujeme za najvacsiu hodnotu
humanistickej spolo¢nosti. Tuzba umoznit ludom najst si miesto v Zivote nas priviedla
k vytvoreniu tejto narodnej organizacie.

Od davnych ¢ias si ludia vytvarali skupiny, zili a pracovali v nich a prostrednictvom nich.
Vytvaranim réznych skupin, spdjili svoje Usilie, myslienky a silu na dosiahnutie takého
alebo onakého ciela. Skupina méze byt velmi produktivna, ale aj celkom neefektivna,
konzervativna alebo chaotickd. To zavisi od jej organizacie. Pocas celej ludskej historie
je tento fakt zrejmy - [udia dosiahli najvacsi uspech v spoloénych akcidch, ked vytvorili
produktivne a efektivne skupinové komunity.

Fromm nas naucil, Ze komunitny organizator/ka musi byt efektivnym komunikatorom/
kou. Na to, aby zhromazdil jednotlivcov okolo kontroverznych otdzok, ktoré ovplyvnuju
nasu komunitu, bolo nevyhnutné, aby si ludia uvedomili pravdu o problémoch, ako aj
o ich dlhodobom a kratkodobom vplyve na ich zivoty. Je to jedna z velkych vyziev
Vv procese komunitného organizovania. Doélezitym prvkom organizacného procesu bolo
vytvorenie jadra skupiny.

URCOVANIE ROLI A PRAVIDIEL V ORGANIZACII

NizSie su uvedené niektoré klUicové vlastnosti a hodnoty nasho timu:
* sucinnost

e spolupraca

e celok je viac ako suma jeho jednotlivych ¢asti

e spolo¢ny ucel

Aby sme dosiahli spolo¢ny ciel a spolupracovali v neustalej vzajomnej zavislosti, [udia
musia byt myslienke zaviazani. Ak chcete vybudovat silnd organizaciu, potrebujete tim,
kde:

e existuje spolo¢ny ciel alebo spolo¢né ciele, za ktoré je kazdy &len timu zodpovedny

e kazdy chape celkovy ciel a citi sa nim byt viazany
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Predpokladdame, ze tim nie je nieCo uz existujuce, alebo nieCo, ¢o vzniklo nahle.
Predpoklad, ze urcitd skupina spolupracujucich ludi sa stane timom, je nespravny.
V skutoc¢nosti sa skupina [udi stava timom nielen vtedy, ked prijme spolocny ciel, ale
aj vtedy, ked'si ludia buduju dobré vztahy medzi sebou. Preto sa zameriavame na dva
dblezité prvky tykajuce sa timu a timovej prace - zivotny cyklus a ulohy timu.

ZIVOTNY CYKLUS TiMU

Jednou z klu¢ovych ¢&ft timu je efektivnost. Jeho dalsim hlavnym rysom je ¢lenska
sudrznost. Tim je najproduktivnejsi, ked je najvacsia sudrznost ¢lenov, a ked ucinok
c¢innosti timu je najvyssi.

sSudrznost

Predpokladame, ze tim je zivy organizmus. A ako kazdy zivy organizmus, tim prechadza
aj réznymi fazami vyvoja.

Narodenie

Pocasprvychmesiacov zivota nasejorganizacie bola sudrznost ¢lenovazodpovedajlca
u¢innost nizka. Clenovia timu este neboli navzajom viazani, neboli do timu zapojeni, mali
len nejasné predstavy o tom, ¢o by tim mal robit a akl ulohu by mohli mat v celom
procese. To bolo detstvo timu.

Dospelost

Obdobie vyvoja timu, v ktorom je nasa vykonnost najvysSsSia a ¢lenovia timu su
najefektivnejsi. Realizuju svoje spolocné ciele a Ulohy a identifikuju sa s nimi. Toto je ¢as,
ked tim dosahuje svoje najlepsie vysledky.

Starnutie / Stagnacia

Toto je Specidlne obdobie vyvoja timu. M&ze byt stale dost u¢inné, ale nieco zaostava
v komunikacii a sudrznosti jednotlivych ¢lenov. LLudia prestanu rozpravat alebo pocuvat,
pretoze uz o sebe vedia vela, vedia, co mdézu od seba oc¢akavat. Zaénu sa nudit.

Role v time

Aby bola organizacia silnd a udrzatelna, musi mat dobre rozdelené ulohy. Existuje vela
Studii a taxonomii réznych roli. Su to:

» role suivisiace s Ulohami (iniciativa, hladanie informacii, informovanie, koordinacia,



agregacia).

¢ role budovania skupin a udrziavania (presadzovanie, stanovovanie noriem,
sledovanie myslienok, vyjadrovanie pocitov).

e role suvisiace s ulohami a rozvojom naraz (hodnotenie, diagnostika, konsenzus,
mediacia).

ViZIE PRE BUDOVANIE TiMU A TiMOVU PRACU SKILLS

INEAM
|

| | |
JOINTLY | TRWSTE NI

Doévera ako faktor efektivheho fungovania kazdého timu suvisi s niekolkymi zlozkami
zivota skupiny a aktivity spoluprace.

Jednota alebo “spajkovanie” ako proces objavenia sa a rozvoja zmyslu o nas, ktory
zatienuje motivy a rozdiely jednotlivcov. Clenovia timu suU navzdjom zjednoteni, pretoze
dosahuju spolo¢ny ciel.

ROZVOJ CLENSTVA - pretoze si myslime, ze organizdcie zalozené na ¢&lenstve su
ucinné.

e Jadro skupiny zapaja a motivuje ostatnych ¢lenov nasej organizacie.

« Atraktivnost ¢lenstva. Cim je tim atraktivnejsi, tym je sudrznejsi, preto je &lenstvo
velmi Ziaduce, a tym je prijatie skupinovych noriem UplnejSie a bezpodmienecné.

¢ Dosiahli sme podobnost hodnédét a postojov jednotlivcov;
¢ Mame jasne formulované ciele a ulohy;
e Mame spolocny ciel;

« Uspednost pri dosahovani cielov timu a relativneho postavenia timu je nad
ostatnymi;

e SuU dostupné dostatocné zdrojov pre tim;

¢ Podporujeme organizacné prostredia (tj najma kultura, ktora stimuluje preklenutie
dbévery a timovu formu hodnotenia);
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Su dostupné relevantné zruc¢nosti;
« Ulohy su jasné

e Pritomnost spolo¢ného cielového timu, ktory sa neznizuje na ciele jednotlivcov.

AKE SU BENEFITY PRACE V TIME?
* ZlepsSenie moralky a motivacie;

« ZvySena efektivnost prace;

e ZlepsSenie spokojnosti s pracou;

e Je ovela jednoduchsSie prekonat problémy pri spolo¢nej praci.

€O ROBI TiM VITAZNYM?
e Funkc&né role: priradenie uloh;

» Kolektivnerole: uloha, ktord mame, aby sme boli prinosom a v interakcii so zvyskom
timu, jednotlivé ¢rty kazdého timu.

CO ROBI TiM VITAZNYM?
1. Tim by mal vediet, ¢o robi, a mal by dospiet k dohode o svojich cieloch;

2. Jednotlivym ¢lenom timu musi byt zaruc¢ené pravo slobodne vyjadrovat svoje
nazory, moznost povedat, ked nesuhlasia alebo nerozumeju;

3. Jednotlivi ¢lenovia timu by mali prispievat réoznymi zruénostami; ak niekto ma
zrucnost, ktoru potrebujete, Uspech je zabezpeceny;

4. Musi existovat pocit spolupatricnosti k timu, ktory vytvara vzdjomnu dbéveru
a podporu medzi jeho ¢lenmi;

5. Proces prace timu musi byt transparentny, aby kazdy mohol pochopit postupy
a pravidl3;

6. Pravidelne si zoberte ¢as na preskimanie “zdravia” timu, aby ste sa rozhliadli
a opytal sa sami seba: “Ako sa nam vodi?”






26

VI
MONIKA BALINT
s prispevkom od Boglarky Mittich

ROZAVOY
LDERSTVA

Hlavnym cielom prace komunitného organizatora/ky je budovat silné a udrzatelné
organizacie. Kluc¢ovym prvkom je najst ludi, ktori su schopni viest ¢innost tychto
organizacii. Tento spdsob organizovania je umenim pomahat jednotlivcom stat sa
lidrami a prevzat zodpovednost za svoje organizacie a citit vlastnictvo nad svojimi cielmi
a ¢inmi.

1. ORGANIZACNA STRUKTURA A LIDERSTVO

V Casti vysSie (v texte Alexandra Krasteva) sme videli niekolko délezitych prvkov o tom,
ako moéze byt vybudovany Uspesny tim, a ako pomaha udrzat ludi motivovanych. V teorii
a praxi rozvoja organizacie su role ¢lena timu, jeho ulohy, zruénosti, ktoré pozadujeme,
a nastroje, ktoré ndm pomahaju pri praci. Su Uzko spojené s organizacnou Strukturou,
osobnymi vztahmi, pracovnymi metddami a predpismi a politikami v rdmci organizacie.
Doélezitd uloha organizatora/ky je ulahdéit ¢lenom aktivne pracovat na tychto prvkoch
a pomahat jednotlivcom (lidrom) najst si svoju poziciu.

KRITERIA USPECHU OPTIMALNEJ ORGANIZACIE

Pri budovani organizacie sa musite postarat o budovanie osobnych vztahov,
neformalnusiet jednotlivcov, ktori vytvaraju komunitu a formalny systém, ktory nazyvame
organizaciou, s Ulohami, nariadeniami atd. V prvej faze komunitného organizovania sme
sa rozpravali s desiatkami alebo stovkami ludi a zistili sme, ze niektori z nich maju zaujem
spolupracovat. Zac¢iname tym, Ze rozvijame skupinu, a prostrednictvom mnozstva
rozhovorov najdeme réznych ludi s rébznymi zdzemim a zru¢nostami. Budeme musiet
spoloc¢ne rozvijat svoje role a Ulohy. Ked uz je skupina a organizacia zriadena, dokazeme
analyzovat nase kapacity, silné a slabé stranky, a budeme schopni prijimat ¢lenov a najst
partnerov podla potrieb organizacie. Aké su kluc¢ové oblasti vedomosti alebo zru¢nosti,
ktoré nas posilnia? Kto su typy ludi, ktoré hladame? V tejto dobe netvorime len skupinu,
ale vytvarame spoloc¢nu identitu, s ktorou sa budu moéct identifikovat novi ¢lenovia,
teda s hodnotou, ktoru zdielame. To zahfha spolo¢nu viziu pre buducnost, poslanie
so suborom cielov, ktoré chceme dosiahnut, pripadne nazov, logo a dokonca motto,
ktoré mbézeme pouzit pri komunikacii o nasej organizacii a jej historii. Je tiez dolezité



mat jasny komunikac¢ny systém, ktory udrziava [udi prepojenych, ktory robi rozhodnutia
a pracovné postupy transparentnymi pre vsetkych ¢lenov. V demokratickej organizacii
ma kazdy pocit prepojenosti.

Prostrednictvom systému a metdd fungovania vyvijame aj systém, v ktorom su
definované role a ulohy. V idedlnej organizacii existuje zakladny tim, ktory prebera
zodpovednost za fungovanie spolo&ného pracovného procesu. Clenovia su prideleni do
pracovnych skupin, kde vykonavaju Specifické ulohy.

Toto pomaha udrzat stav. Ak chcete stanovit nové ciele a vytvorit aktivity - zvycajne vo
forme projektovych kampani - v jednom bode budete musiet vykonat podrobnu analyzu
vasej prace a kapacit, urobit analyzu moci, kde stojime a ¢im disponujeme; a napokon
stratégiu pre kratkodobé a dlhodobé aktivity. To vSetko definuje, ako chcete pracovat.
Kazdy proces je kontrolovany v zmysle delegovania uloh s terminmi a podporou ich
dokoncenia. A musi existovat systém hodnotenia v kazdom pracovnom procese a po
kazdej velkej kampani alebo v urcitych pravidelnych ¢asovych obdobiach.

Akonahle sa vytvoria tieto formalne systémy organiza¢nej prace a mame jasny obraz
o tom, koho potrebujeme, je lahsie pre [udi si ndjst svoje miesto, od prevzatia malych
uloh v pracovnej skupine az po dohlad nad celym procesom a prevzatie zodpovednosti
lidra.

Na druhej strane nesmieme zabudnut na osobnu stranku vyvoja ¢lenov: na zaciatku
sa nachadza osobny zdujem o vstup do timu. Neskér musia byt pre ¢lenov dbélezité
dlhodobé ciele a poslanie, ale je tu aj ind vec, ktora ich musi motivovat: musia sa citit
reSpektovani. Musia dostat spatnu vazbu o svojej praci a tiez byt sucastou oslavenia toho,
ked su schopni ¢elit vyzvam a uspiet ako jednotlivci, aj ako skupina. Ako organizatori /
ky, musime s nimi hovorit a neustale vediet, ¢o ich motivuje, aké su ich potreby a aku
pomoc potrebuju.

VYTVORENIE SYSTEMU PRE ROZVOJ LIDERSTVA VO VASEJ ORGANIZACII

Kazda organizacia potrebuje systém tréningu lidrov. M6ze to byt v ramci organizacie
(navrhnuté organizatormi, vedenim) alebo v spolupraci s inymi organizaciami
a odbornikmi.

Existuju urcité (technické) body, ktoré by kazda komunitna organizacia mala pokryt
na svojich tréningoch pre ¢lenov a potencidlnych lidrov:

¢ Informacie o hlavnych témach, na ktorych organizacia pracuje, o histoérii a poslani
skupiny, poukazujic na to, ¢o bolo urobené predtym.

¢ Organizovanie skupinovych stretnuti, moderovanie, pravidla a praktické nastroje
Vv ramci skupinovej prace.

« Organizovanie nasej prace a prace c¢lenov skupiny.
*  Komunikacia v rdmci organizacie.

e Komunikacia s verejnostou, praca s médiami.
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e Rozhovory s médiami, prezentovanie naSich pribehov.

* Planovanie akcii a kampani.

e Organizovanie verejnych stretnuti a stretnutia s rozhodovacimi organmi.
* Finan¢éné planovanie, fundraising.

* Rozvijanie problémov, analyzu mocenskych vztahov.
2. BUDOVANIE OSOBNYCH VZTAHOV, LIDERSTVO

Rozpravanie sa s ludmi a budovanie vztahov je zdkladnym pracovnym nastrojom
komunitného organizdtora/ky. Ked robite rozhovory jeden-s-jednym, hladate problémy
a emoacie, ktoré moézu spajat [udi. Hladate motivaciu ludi, ktori chcu nieco zmenit. Aby
ste ich zapojili do prace vasej iniciativy, musite budovat doéveru. lLudia musia mat pocit,
ze ti, s ktorymi sa rozhodnu spolupracovat - zvyCajne na dobrovolnom zdklade a vo
svojom volnom c¢ase - maju dobru motivaciu a spoloénu dobru vélu. Musia dbverovat
organizatorom/kam a ostatnym ¢lenom, najméa ked si pri komunikacii a spolo¢nej praci
budu vymienat vela informacii a niektoré z nich moézu byt dokonca velmi osobné.

Ciny su ¢asto zalozené na emdcidch. Va&sina ludi, ktori sa zapdjaju do komunitného
organizovania, je znepokojena tym, ako osoby pri moci ovplyviuju ich zivot v dobrom aj
zlom zmysle. Vidia verejné problémy, ktoré maju priamy vplyv na ich kazdodenny zivot,
a maju skusenosti, ze tieto problémy nie su rieSené. Politicki lidri alebo podniky nemaiju
zaujem o zmenu situacie a ani nechcu diskutovat o tom, ako by sa dali problémy vyriesit.
[Ludia su teda neddvercivi, pretoze opakovane zistili, Zze ich nepocut a nemobzu ovplyvnit
rozhodnutia prijaté v ich Skole, na pracovisku, v nemocnici, v komunite alebo v krajine.
Casto su frustrovani a nahnevani.

Na tychto emodcidch mbdzete stavat. Pocas rozhovoru s ludmi sa musite uistit, Ze
ponukate vztah naozajstnym pocuvanim, inSpirovanim ludi vo vasej organizacii, aby
pocuvali tiez. Ukazujete spdsob, ako sa tieto emdcie mdézu premenit na vzajomné
a strategické akcie. lLudia musia najskoér spolupracovat so svojimi rovesnikmi, s ¢lenmi
organizacie, do ktorej sa pripadjaju. To je zdkladnd hodnota, ktord musi kazdy &len/ka
ziskat. Ked sa to stane, ¢lenovia za¢nu pri plneni svojich uloh preberat aj zodpovednost.
Ked hladate potencionalnych lidrov/ky, hladate ludi, ktori nielenze dokdzu spolahlivo
vystupovat, ale su tiez ochotni naucit sa delegovat uUlohy ostatnym, motivovat ich
a udrziavat kontrolu nad procesmi ich prace. Musia sa citit vlastnikmi aktivit, ktoré
spolo¢ne planuju a vytvaraju, ako aj prevzatim zodpovednosti.

Je tiez dolezité, aby lidri/ky boli schopni motivovat ostatnych, primat ludi, aby ich
nasledovali. Aby ich ludia nasledovali, musia budovat vztahy, vzdjomnu dbéveru a resSpekt
vocli ostatnym, s kazdym ¢lenom/kou a zamestnancom/kynou.



HLADANIE SPRAVNYCH LUDI

na kazdu poziciu a ulohu - osobné zru¢nosti a rozvo,.

KTO JE KOMUNITNY LIDER/KA?

Komunitni lidri/ky su ludia, ktori maju motivaciu zlepSovat svoj vlastny zivot a tiez
zlepsSovat situaciu vo svojej komunite. Vedia, Zze mbézu prispiet svojimi vedomostami,
energiou alebo ¢innostou, a prevziat zodpovednost. Ako uz bolo uvedené vyssSie, [udia
musia byt znepokojeni problémami a hnevat sa kvoli nedostatku riesSeni alebo nedostatku
moci, ktord maju, aby ich vyriesili. Musia byt schopni vyjadrit tieto obavy a emodcie aj na
verejnosti, aby nasli [udi, ktorych trapia rovnaké problémy, a ktori sa k nim pridaju.

V komunitnom organizovani nie je liderstvo priamo spojené s oficidlnymi titulmi
a poziciami. Je dbélezitejSie pracovat v skupine, prevziat zodpovednost a mat dalsSich,
ktori sa k vdm pridavaju. Lidri/ky nemusia vediet vsetko, ale musia byt otvoreni, aby
sa postupne ucili, ¢i uz z chyb alebo z Uspechu. Praca v komunite poskytuje prilezitost
vyskusat nové veci a ucit sa spolu s ostatnymi. Socidlna pozicia ¢cloveka profituje
Zz podpory druhych, ¢o je samo o sebe kapitdlom.

V skupinach a hnutiach, ktoré vytvaraju rozsiahle zdkladne, potrebujeme vela lidrov/
iek s réznymi zru¢nostami, svetondzormi, skisenostami a poznatkami. A vsetci lidri/ky
potrebuju podporu a aktivnhu pracu inych ¢lenov vo svojej organizacii.

JOZSEF CSONKA

Jozsef Csonka je lidrom skupiny Hnutie prace za buducnost. Bol jednym z hovorcov
skupiny. Organizacia bola zalozena v roku 2012. Ide o skupinu pracovnikov v systéme
verejnych prac v Madarsku. Maju pracu organizovanu statom namiesto socidlnych vyhod,
dostavaju velmi nizke mzdy a maju zlé pracovné podmienky, zatial ¢o nemaju ¢as hladat
si lepsie zamestnanie alebo venovat sa odbornej priprave.

Jozsi bol jednym z piatich ludi, ktori sa v prvom mesiaci pripojili k skupine a maju
ulohy pri nabore novych ¢lenov, organizovani
stretnuti a kampani. V tom case pracoval ako
verejny pracovnik a zostal na rovnakej pozicii
az do roku 2016.

Jozsef je lidrom s viziou, ktory je schopny
zenergizovatazmobilizovatluditym, ze hovori
o nespravodlivosti a zlom zaobchadzani
s pracovnikmi v systéme verejnej prace.
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POSTOJE A TYPY LIDERSTVA

SU urcéité kvality, ktoré zdielaji mnohi komunitni lidri/ky. Tieto zru¢nosti/vlastnosti
pomahaju ludom stat sa dobrymi lidrami/kami a je mozné sa v tychto zrué¢nostiach
natrénovat.

Lidri/ky musia preukazat integritu, ludia by im mali verit a byt si isti, Ze robia veci
pre dobro ich komunity a vSetkych svojich ¢lenov. Lidri/ky musia mat odvahu urobit
odvazne kroky, aby ukazali cestu ostatnym. Musia sa zaviazat, preukazat vytrvalost, ked
preberaju Ulohy a planuju kampane. Musia byt pripraveni pracovat a pokracovat v praci,
kym nedosiahnu spoloc¢ny ciel. Spdsob, ako vyriesit problém, mdze trvat dlho, a ¢lenovia
budul pokracovat v praci len vtedy, ak ich lidri/ky budul pokracovat. Praca v komunite
je praca s ludmi. Lidri sa o nich musia starat a musia byt plne otvoreni spolupraci pri
budovani demokratickych organizacii. Musia byt otvoreni, aby mohli prijat navrhy
a diskutovat o réznych rieSeniach problému s cielom najst to najlepsSie rieSenie. Mbze to
vyzadovat aj flexibilitu. A praca na kampaniach s rébznymi taktikami bude potrebovat
kreativitu. Najlepsie je, ak v organizacii existuju kreativni lidri/ky aj ¢lenovia/ky.

Liderstvo v kazdej organizacii potrebuje [udi s réznymi postojmi a schopnostami.
V idedlnom prostredi tieto typy vodcov dopinaju svoje talenty a to robi organizaciu
silnou.

Vizionadrsky lider/ka vidi Sirsi obraz, je kreativhy/a a modze ukdzat cestu k cielu.
Vzbudzuje nadeja ddévod konat tak, aby ho/ju ludia nasledovali. Pritahuje novych ¢lenov
a mobilizuje ludi, aby konali. Nemusi sa vSak zaujimat o malé detaily prace a niekedy
dokonca konfrontuje realitu niektorych cielov.

Strategicky lider/ka je dobry/a v hladani a mapovani mocenskych vztahov, motivacie
[udi, hladani taktiky, ktord méze byt pouzitd v kampani a mdézu nas viest k vitazstvu.

Procesny lider/ka ma zmysel pre podrobnosti v pracovnom procese; riadi tim, rozdeluje
pracu na malé ulohy a riadi terminy.

Etickymi lidrami/kami mozu byt ti, ktori robia stopu pred skupinou (a strategickymi
alebo vizionarskymi lidrami), ked skupina opusta planovanu cestu, ked su konfrontovani
vlastnym hodnotam.

Mal by existovat ale aj integra¢ny lider/ka, niekto, kto sa stara o blaho ¢lenov a celej
skupiny. Taki organizuju podujatia, ktoré pomahaju budovat sudrznost a rozpoznavaju
napatie medzi ludmi a pomahaju im vyriesit ich. Nezabudnu priniest tortu na vase
narodeniny, organizuju volnocCasové aktivity a oslavuju vsetky délezité udalosti
organizacie.



ZDROJE:

The Community Tool Box, Center for Community Health and Development, Univer-
sity of Kansas - https://ctb.ku.edu/en/table-of-contents/leadership/leadership-func-
tions/become-community-leader/main

Elizabeth Clemants: Taylor Yess, 2014. At: Planning Change - http://www.elizabeth-
clemants.com/leadership-5-ways/

Shel Trapp: Basics of Organizing 1985 (http://tenant.net/Organize/orgbas.html#I11)
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VI.
MILAN KAJO ZBORIL

PRECO
PRACUIEME
SPOLOCNE?

POLITICKY VYVOJ
CLENSTVA A LIDROV/KY

Organizatori/ky identifikuju, ziskavaju a rozvijaju liderstvo; buduju komunitu okolo
liderstva; a buduju moc z komunity. Organizatori/ky spadjaju ludi a vyzyvaju ich, aby
konali v mene spolo¢nych hodnbét a zaujmov. Rozvijaju vztahy, motivuju ucast, stavaju
stratégie kampane a prijimaju opatrenia, ktoré umozniuju ludom ziskat nové cenenie si
svojich hodnét, zdrojov, ku ktorym maju pristup, ich zaujmy a nové moznosti vyuzivat
svoje zdroje v zaujme ich zaujmov.

...ale pre ¢o?

Popri polozeni zakladov pre aktivnu a silnd komunitu, v ktorej ludia pracuju spolo¢ne
na rieseni svojich problémoyv, je dalSou Ulohou organizdtora/ky predstavit si, ako moze
komunita obratit zdroje, ktoré ma, na potrebnd moc, aby ziskala to, ¢o chce v dlhodobom
horizonte. Komunitné organizacie, komunitni lidri/ky a komunitni organizatori/ky by mali
zabezpecdit, aby obéania boli stadle schopni prijimat politické opatrenia. Nevyzaduje si to
¢lenstvo v politickej strane alebo ¢innost v prospech konkrétnej politickej strany, ale byt
schopny vyjadrovat zaujmy, nadzory a vizie ob&anov.

VIddy (na vsetkych Urovniach) a politici/¢ky sutazia medzi sebou o najlepsie spdsoby
rieSenia socidlnych problémov. Zaroven vsak sutazia o vplyv a moc. Komunitné/
obc&ianske skupiny bez moci nie su schopné zorganizovat komunitu, nieto zdéraznit
svoju viziu a myslienky pri rieSeni socidlnych problémov.

Ideoldgie a Specifické svetondzory maju osobitny vyznam pre vlady, politikov, strany
a tieto maju prostriedky a kanaly, ktoré ju prezentuju obéanom. V pripade, ze tieto vizie
nezabezpecuju socialnu spravodlivost, obcianske skupiny by mali priniest svoje vlastné
hodnoty, ciele a vizie. Vizie, ktoré inSpiruju a oddvodnuju opatrenia smerom k socialnej
spravodlivosti. SU zakladnymi prvkami budovania inkluzivnych spolo&nosti.
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Politické myslenie a politické vizie su ovplyvnované politickymi ideoldgiami, ako je
napriklad liberalizmus, konzervativizmus a v poslednych rokoch rastuci nacionalizmus
a fasSizmus v strednej Eurdpe. Obcianske skupiny by mali vyvijat a prezentovat
“de-ideologizovanu” viziu, kedze v sucasnosti mnohé strany zd6éraznuju svoje ideologické
vizie viac ako pragmaticky pristup k socidlnym a ekonomickym vyzvam. ldeoldgie su
pre politické strany velmi dbélezité, pricom politici a ich voli¢i sa identifikuju s urcitymi
svetondzami a politickymi poziciami.

Aby boli ob&ianske skupiny efektivne, musia ich ¢lenovia dodrziavat spolo¢nu viziu
a dodrziavat pravidld demokratickej skupiny. Takéto obcianske skupiny by mali byt
otvorené, transparentné a inkluzivne, dovolujice rozdielne nazory. Clenovia obc&ianskych
skupin by sa mali dohodnut na cieloch a vizidch skupiny, beric na seba aktivnu Ulohu
a iniciativu k ich realizacii. Obcianske skupiny, ktoré nie su schopné fungovat podla
tychto pravidiel pravdepodobne nebudu uUspesné ako silné a rastlce organizacie. Je
to narocna uloha pre obcianske skupiny, aby sa usilovali o vyvazenie réznych potrieb
a zaujmov komunity, ako aj jednotlivych ¢lenov obc&ianskej skupiny.

Obcianske skupiny by mali informovat verejnost o tom, za ¢&im skupina stoji,
a presvedcit ludi, aby podporovali ich skupinu. Obcianske skupiny, ktoré nie su schopné
efektivne komunikovat svoje vizie a plany dalSim zlozkdm, nebudu Uspesné pri budovani
Sirokého clenstva a silného liderstva. V najjednoduchsej forme je posolstvo obcianskej
skupiny vyjadrenim toho, prec¢o by mal niekto podporovat skupinové Usilie alebo sa stat
Clenom skupiny.

Test dobrého posolstva prichddza vtedy, ked ¢len/ka skupiny vie kratko a presne
odpovedat na otdzku “preco by som mal/a podporit vasu skupinu alebo kampan?”
Odpoved ¢lena/ky na tuto otdzku by mala byt posolstvom obcianskej skupiny. Takéto
posolstva by mali byt podporené stratégiou, ako obcianska skupina dosiahne to, za ¢im
si stoji, alebo ako zabrani tomu, proti Comu bojuje.

Vizia obc¢ianskej skupiny by mala byt:

* Formulovana v predstihu a zauzivana v kazdom ¢lenovi obcianskej skupiny - vizia
nemobze byt vytvorenad spontdnne a musi byt rozvinutd a odsuhlasend ¢lenmi
skupiny

e Strucna - Dobra vizia méze byt formulovana v jednej alebo dvoch vetach

* |Lahko pochopitelna - slova, ktoré sa pouzivaju, by mali byt zrozumitelné pre ludi
v komunite

e Pravdiva - ludia nebudu podporovat skupinu, ktora nehovori pravdu.

e Pozitivha - Mala by davat ludom nadej, Ze spoluprdca s obc¢ianskymi skupinami
zlepsi ich zivot.
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VII.
BALINT MONIKA - GICZEY PETER

POLITIKA V
KEMUNITNOM
ORGANIZOVAN

TEORIA

Preco je politické organizovanie dblezité pre komunitného organizatora? Odpoved
je jednoducha: ak chcete dosiahnut socidlnu zmenu, musite niekedy ovplyvnit
politiku, politikov a ludi, aby uplathnovali svoje politické prava, napr. zucastnovat sa na
volbach a podporovat tie politické sily, ktoré chcu spolo¢ensku zmenu, a ktoré bojuju
za ludské a socidlne prava. Takze nasSe ciele suhlasia. VSeobecne povedané, vSetky
aktivity, ktoré suvisia s volebnymi procesmi, od mobilizacie voliCov az po formovanie
politickych organizacii, patria do politickej organizacie. Politické organizovanie nie je
stranickou aktivitou, nehovori o tom, ktoru stranu alebo kandidata musime volit. Ale
samozrejme, vychadza zo zdkladnych hodnét ako socidlna spravodlivost, rovnopravnost
a demokracia, ¢asto sa povazuje za aktivitu orientovanu lavicovo. A skutoéne, zvysuje
kvalitu demokracie a Uc¢inky na kvalitu zivota - to je zmyslom.

Komunitné organizovanie sa v zdasade zameriava na rozhodovacie orgdny, ale je
orientované na problém a pravidla.

Prostrednictvom politického organizovania, mézu volby, komunalne alebo narodné,
pomobct komunitnym skupindm dosiahnut svoje ciele, zaradit ich otdzky do programu,
prijat novych dobrovolnikov a ¢lenov, posilnit sudrznost skupin a rozvijat liderstvo.

Politické organizovanie je dblezité pre nas, Zijucich v strednej a vychodnej Eurdpe,
pretoze pred prechodom v rokoch 1989-1990 bola obmedzend moznost zucastnovat
sa na verejnom zivote kvoli nedostatku demokratického systému. Preto tieto krajiny
trpia nedostatkom demokracie, nizkou uUrovnhnou dbévery v demokratické institucie
a nizkou obcianskou participaciou. lLudia vo velkej miere zdielaju ndzor, Ze nemaju Sancu
ovplyvnovat rozhodnutia. Navyse existuje nizka informovanost o pravach obc&anov.

Populisticka stranicka politika (lavice aj pravice) sa snazi vyhnut skutocnym otdzkam
a diskusii o politikdch na verejnosti. Problémy, ktoré potrebuju vysoku socialnu
zodpovednost volenych uradnikov - napriklad zdravotna starostlivost, systém socidlnej



starostlivosti, socidlne zaclenenie - ¢asto v ich programoch chybaju. Komunitné
organizacie a iné obcianske organizacie musia na tuto skuto¢nost poukazat a pracovat
na tom, aby sa tieto témy dostali spat do verejného diskurzu, definovanim jasnych
problémov, ktoré je potrebné vyriesit a pozadovanim zmien. .

PRAX

Politické organizovanie je zamerané na mobilizaciu volicov. Existuju niektoré klucové
nastroje takéhoto organizovania:

1. AGITACIA - KLOPANIE NA DVERE

Zoznamte sa s ludmi osobne a povedzte im, prec¢o podporujete danu otdzku a preco
ma velky vplyv. Trva to ¢as a tolko dobrovolnikov, kolko mbézete zohnat. Napriek tomu
je to najefektivnejsi nastroj!

2. TELEFONICKE OBVOLAVANIE

Vyhodou tohto nastroja je, ze mbzete zasiahnut vela ludi v relativne kratkom case, ale
naklady a reakcie su neisté.

3. POSIELANIE SMS A E-MAILOV

Tento nastroj je dobry na oslovenie velkého mnozstva ludi, ale potrebujete na to
dobru databazu. SMS je rychly nastroj na zachytenie pozornosti, e-maily poskytuju Sirsie
informacie o vasSich cieloch a su dobré na oslovenie nového ¢lena skupiny a dobrovolnikov.

4. SOCIALNE MEDIA

UzZito¢ny nastroj, pretoze ked vasa celd socialna siet Zije on-line, organizatori/ky moézu
dat pomocou socialnych médii tému do centra pozornosti a mdézu hovorit o problémoch,
na ktorych im zalezi.

Ale jedna vec je jasna: vztahy su nadalej velmi doélezité, silny osobny vztah je
najddélezitejSim nastrojom v politickom organizovani.

5. VYUZIVANIE MASMEDIi

Definovanie tém v médiach, a tym stanovenie agendy volebného obdobia je dobrou

1 Dobrym prikladom toho, ako zaradit otdzky do programu, je Generdlne zhromazdenie obcanov
UK, 2015, pozri: http://www.citizensuk.org/citizens_uk_general_election_accountability_assembly
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vyzvou pre akukolvek advokac¢nu skupinu alebo miestnu komunitu. Potrebujeme si
budovat dobré vztahy s médiami a vytvarat udalosti, v ktorych mézeme vyjadrit svoje
nazory a poziadavky novindrom tak, aby sa objavili v médiach. Akcie, tlacové konferencie,
rozhovory poskytnuté v tomto obdobi mbézu pomébct vytvorit situaciu, kedy politici
musia premyslat o agende, ktoru tvorime. A ¢o je najdblezitejSie, informuju verejnost.

6. ORGANIZOVANIE VEREJNYCH FOR

Verejné féra su udalosti, v ktorych &lenovia komunity a voli¢i mézu skusit vlastnu
participaciu a zapojit sa. Poskytuju tiez prilezitost ziskat dbéveru v podporu svojej
komunity, od ludi, ktori maju rovnaké problémy a maju podobné nazory. A najdodlezitejsie
je budovanie vztahu medzi nimi. Z nasej strany je dblezité informovat ob¢anov o tom, ze
vyuzivaju svoje pravo volit a mobilizovat ostatnych.

POSTUPY V MADARSKU

Madarski komunitni organizatori/ky zacali diskutovat o politickom organizovani v roku
2016 a v polovici roku 2017 sa zacala rozvijat stratégia, ktoru viedla Nadacia Civil College
(CCF), aby zapojila skupiny komunitného organizovania. Parlamentné volby 8. aprila
2018 poskytli dokonalu prilezitost vyskusat si politické organizovanie mobilizovanim
[udi, aby sa zucastnili na volbach, a to nestranicky, a zaradili svoje témy, v ktorych sa
organizovali, do agendy volieb.

NasSe strategické ciele boli:

e Kratkodobé: Hovorit k volebnym zhromazdeniam a inym Statnickym osobam,
ktoré kandidat podporuje. Povedat im nase poziadavky (nie problém, ale nase
poziadavky suvisiace s problémami, s ktorymi pracujeme).

» Strednodobé: Ziskat potencidlneho spojenca prostrednictvom kandidata/ky
v parlamente aby sme mohli pokracovat v rokovaniach o nasich témach.

 Dlhodobé: Zvysit svoj vplyv na miestny alebo vnutrostatny politicky rozhodovaci
proces tym, ze preukdzeme, Zze nasa skupina (zainteresovanych stran) je politickym
faktorom, ratajuc s nasimi hlasmi a nasim nazorom

NasSim skupindm komunitného organizovania a prostrednictvom nasej Specialnej
webovej stranky “Stale mozete hlasovat!” (Https://www.cka.hu/szavazz/) sme ponukali
aktivity vSetkym ob¢anom a mimovladdnym organizaciam:

1. MOBILIZACIA K VOLBAM

Pomoébzte viacerym ludom vo vasom okoli vybrat si medzi kandidatmi a stranami! To
tiez zvySuje silu vasej komunity. Ak mdzete preukazat, Ze problémy, ktoré zastupujete,
su doélezité pre mnoho ludi, ktori su aktivni a budu hlasovat, budli mat vac¢siu Sancu
vyuzivat vase sluby a rozhodnutia. Niektoré napady na mobilizaciu:

Kto su ti, €¢o nechodia volit? Kde ich nddeme? Urobte si plan.



Povedzteim, preCojeich hlas dblezity. Dajte tento odkaz do letakov, Skoleni, rozhovorov.

Usporiadajte komunitné rozhovory o vasich volbach. Informujte [udi: umoznite ludom
vediet, na ktorych volebnych miestach moézu hlasovat, aké doklady by mali so sebou
brat.

Poskytnite informacné materialy v komunitnych priestoroch.

Hovorte so zndmymi organizaciami, komunitami, komunitnymi alebo socidlnymi
pracovnikmi, aby aj oni mohli priniest svoj odkaz: hlasovanie je doélezité. Spojte sa!
Vytvorte stanok na verejnych miestach a Sirte informacné materialy.

2.“HOVORME O NASICH SPOLOCNYCH ZALEZITOSTIACH!” - PUBLICITA, VOLEBNE
FORUM, ZASADNUTIA O ZODPOVEDNOSTI

Je jednoduchsie porovnat prezentaciu svojich kandidatov, ak sa vdm podari dostat
ich k jednému stolu a diskutovat s nimi. Usporiadajte volebné férum, ktoré méze byt
jednorazové alebo tematickou sériou Tymto spdsobom by ste mohli vytvorit vacsiu
publicitu o dbélezitych otazkach, ktoré potrebujete, a na ktoré inak budete musiet ziskat
podporu od rozhodovacich organov. Zopar dobrych rad:

Koho poznate vo volebnom obvode alebo v meste/obci? Spojte sa dokopy!

Venujte pozornost tomu, Zze kandidati maju rovnaké postavenie, a tomu, aby ste sa
opierali o fakty pri vypracovavani svojich stanovisk. Ak chcete moderovat takéto férum,
vyberte dobrého moderatora. Ak sa kandidat akcie nezucastni, musite to oznamit
verejnosti. Online streaming je tiez uzito¢né zabezpecit s cielom oslovit viac divakov.
Tieto verejné podujatia sa mdézu organizovat ako féra s jednotlivymi kandidatmi alebo
mobzete pozvat naraz vSetkych kandidatov. Ak ich budete mat v jednej miestnosti, mézete
z toho spravit zasadnutie o zodpovednosti, v ramci ktorého su vsetci kandidati priamo
poziadani, aby povedali ano alebo nie vasim otazkam (poziadavkam).

3. “HODNOTIME VASU PREZENTACIU/VYKON!”

Clenovia/ky parlamentu su nasi zamestnanci. Preto okrem hodnotenia stranickych
programov stoji tiez za to, aby ste si overili kazdého kandidata/ku. Preverte, kto su,
odkial prichddzaju, o aké problémy sa zaujimaju a aké su ich negativne stranky? Co
povedali na verejnosti? Mimoriadne zaujimavi su kandidati/ky, ktori opatovne kandiduju
a za posledné 4 roky preukazali nejaky vykon. Zopar tipov:

» Pozrite sa na to, ¢o kandidat/ka urobil za posledné 4 roky.

» Ako kandidat/ka zastupoval zaujmy volebného obvodu v parlamente? Ako by ste
na ich mieste hlasovali vy? Ohodnotte svoje rozhodnutie na stupnici od 1do 5.

* Vyhodnocujte spolu! Koho poznate vo svojom volebnom obvode alebo na inom
sidlisku? Zoberte ich tiez!

Zverejnujte svoje nazory vyvazenym spdsobom, podlozené faktami.
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V nasej mobilizac¢nej kampani v roku 2018 sme spolupracovali s nezavislou politickou
analytickou organizaciou Political Capital. S pomocou CCF zverejnili kolektivhu analyzu
toho, ako jednotlivé strany rieSia urcité problémy. Vypracovali sme zhrnutia programov
stran v 11 oblastiach politiky.

4. “MOZEME SA NIECO OPYTAT?” - DOTAZNIK, VOLEBNY MITING

Obdobie kampani je dobry c¢as, kedy mobzete upriamit pozornost verejnosti na
zalezitosti, ktoré su pre vas dblezité. Aj ked nemaju lahké riesenie, pozornost verejnosti
vam moze pomoct.

Vytvorte dotaznik a poslite ho kandiddtom/kam, alebo polozte otdzky na
zorganizovanych stretnutiach. Zverejnite odpovede.

Zapoijte ludi, skupiny, organizacie, ktoré pracuju na podobnych témach, na ktorych aj
vam zaleZi, a posielajte svoje otazky spolo&ne. Cim viac mimovladnych organizacii alebo
komunit, ktoré sa postavili za problém, alebo &im viac volebnych obvodov, tym vacsia je
Sanca na ziskanie pozornosti strany.

Mobzete sa opytat na stretnutia organizované stranami. Pokracujte, pripravte si otazky
a vezmite si fotoaparat.

Svoje mobiliza¢né aktivity sme orientovali na Tyzden obcianskej participacie (CPW),
ktory sa konal 19. - 25. marca 2018, dva tyzdne pred drfiom volieb. CPW je spolo¢nym
a vyraznym prejavom stredoeurdpskych a vychodoeuropskych sieti k otazke
obcianskej participacii, aby sa tato viac objavovala v eurdpskych médiach, politike a
obcianskej spolo¢nosti. Pozostava zo série udalosti, ktoré vnimaju pozornost uzsSieho a
SirSieho spoloc¢enského prostredia k doélezitosti participativhej demokracie viditelnym
a pristupnym spdsobom. Programy suU putaveé, zameriavaju sa na verejné blaho, miestnu
komunitu a obciansku ¢innost a ukazuju, Ze je to mozné. Miestne, krajské a celostatne
akcie, profesiondlne a obcianske stretnutia, medialne podujatia, verejné stretnutia,
festivaly, vystavy atd. obohacuju program Tyzdna obcianskej participacie.

https://www.facebook.com/reszvetelhete/

Mali sme aj dalSiu kampan “Nepredavajte svoje hlasy!”, zameranud na rémskych voli¢ov
a vedenu mladymi romskymi aktivistami, pretoze ich vSeobecnd skusenost bola, ze
mnohi [udia zZijuci v chudobe a najméa v romskych komunitach predavali svoje hlasy za
okolo 10-15 EUR politickym stranam. V tejto kampani sme organizovali akcie a féra so
znamymi romskymi hudobnikmi, vysvetlujuc dbélezitost ich slobodného hlasovania.
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VIIl.

SKUSENOST]

MILAN KAJO ZBORIL:

POSTUPY MENTORINGU/SUPERVIZIE V CENTRE
KOMUNITNEHO ORGANIZOVANIA
(SLOVENSKO)

Mentor - Mentor je osoba, ktora vam ukaze cestu. Boli na vasom mieste, zazili to isté
a su ochotni vam ukazat, ako to mdzete urobit. Nielenze chytili ryby, postavili rybarsku
tovaren. NajdoblezitejSim znakom mentora je redlna skisenost. Stru¢ne povedané, mentor
je déveryhodnym a uzitoc¢nym prikladom toho, kam chcete ist.

(https://www.linkedin.com/pulse/
20140801154027-2445758-consultants-vs-mentors-vs-coaches/)

Prax mentoringu a supervizie v CKO je zalozena na uznani, ze takéto osobné inStrukcie
a rozhovory “jeden-s-jednym” su najefektivnejSou formou ucenia.

CKO ciele mentoringu / supervizie na pomoc menej sklisenym organizdtorom:
e usmernenie a povzbudenie od skusenejsich organizatorov

e priestor na otdzky pre senior organizatorov.

Poradenstvo sa zameriava na vsetky aspekty prace organizatorov a ich role v
komunite:

e pocuvanie - ako pocuvat, analyzovat a pouzivat informacie od ¢lenov komunity;
ako identifikovat problém a vytvorit kampan

e vyskum - ako (v Uzkej spolupraci s komunitnymi lidrami) ziskat a zdielat informacie,
moznosti, alternativy na rieSenie identifikovanych problémov

o kampan - ako planovat a implementovat stratégiu pocas obcianskych kampani
e ¢lenstvo - ako urobit nabor novych ¢lenov, udrziavat ¢lensku zakladnu

e liderstvo - ako pracovat s ¢clenmina budovaniich kapacit ziskat liderské schopnosti;
ako podporit liderstvo; ako trénovat a podporovat ¢lenov, aby si plnenili svoje Ulohy
v novovytvorenej organizacii (re¢nik, sprostredkovatel, organizator stretnutia /



podujatia, budovanie vztahov s komunitou a dalsimi partnermi ...)

¢ budovanie organizacii - ako budovat demokraticku Struktiuru a participativne
procesy v ramci komunitnej organizacie

Ale Ulohou mentorov je tiez zabezpecit, aby sa novy organizdtor oboznamil aj
s hodnotami a Standardmi CKO, oCakavaniami, vysledkami projektu, a aby zabezpedil,
Ze organizator ma dostatok informacii a podpory, aby mohol vykonavat svoju pracu
podla ocakavania.

Pravidld mentoringového vztahu su definované hned po tom, ako sa prijal novy
organizator.

CKO mentoring zahrna:
e  pisomné tyzdenné plany a spravy
e 0sobné stretnutia “jeden-s-jednym”

* skupinové (mentoringové / koordina¢né) stretnutia mentora a viacerych
mentorovanych oséb

Tyzdenné plany a spravy by mali obsahovat:

¢ Reflexia - vieobecna reflexia, ¢o sa stalo pocas vykazovaného obdobia / ¢o sa
ocakava v planovacom obdobi, ¢i uz v komunite, v sikromnom Zivote organizatora,
v krajine atd., ¢o ma vplyv na organizatorovu pracu a kampan

e Stretnutia (akékolvek stretnutia - od dveri k dveram, jeden-s-jednym, s partnerskou
organizaciou atd.)

« zreportovaného obdobia - s kym, vysledky stretnutia, dal$ie kroky / nasledné
kroky

+ pldnované - s kym, prec¢o / o¢akavania od stretnutia, kto sa zG¢astni na stretnuti

e Ciele - suvisiace so vSetkymi aspektmi role organizatorov (ako je opisané vyssSie)
rozdelené na:

e reportované obdobie - ¢o sa vykonalo a dosiahlo alebo ¢o neslo podla planu a
aké opatrenia by sa mali prijat na dosiahnutie planovaného vysledku

* pldnované - nové ciele alebo ciele z minulosti s novym pristupom

OSOBNE STRETNUTIA/PORADY

Porady sa konaju priblizne kazdé dva tyzdne. Porada trva priblizne dve hodiny s vopred
dohodnutym programom. Niektori organizatori uprednostniuju urcity den pocas tyzdna
podla svojho tyzdenného rozvrhu alebo rutiny, niektoré vsak su flexibilnejsi. Je vzdy
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lepsSie zistit, ktoré dni a ¢asy su pre mentorov ako aj pre mentorovanych najvhodnejsie.

Porady sa konaju na miestach, kde organizatori pracuju. Ak je to mozné, porady
sa konaju na formalnejSom mieste (dokonca aj ked su vztahy s organizatormi dobré,
priatelské a neformalne) - miestna pobocka, kancelaria spolupracujlicej organizacie
atd. Niektoré porady su v neformalnejSom prostredi ako siukromny dom organizatora
alebo kaviaren, resStauracia. Ale vzdy je to individudlne a déverné stretnutie. Osobné
informacie, osobné boje nie su zdielané mentorom s inymi ludmi. Méze ho zdielat iba
osoba, ktora sa zUc¢astnuje stretnutia, napriklad ak chce diskutovat o konkrétnej situacii
sUvisiacej s pracoul.

Medzi poradami sa komunikacia / ndsledné overovanie uskuto¢nuje prostrednictvom
telefonickych hovorov a individualnych alebo skupinovych e-mailov. CKO ma vSeobecné
pravidla pre internd komunikaciu - kedy je vhodné vzajomne si zavolat, kedy staci
odpovedat na e-maily. Tieto pravidla boli opatovne potvrdené s organizatormi, aby sa
zabezpecdilo, Zze ludia nebudu obtazovani v nevhodnych ¢asoch.

SKUPINOVE STRETNUTIA

Skupinové stretnutia, stretnutia vSetkych organizatorov a mentorov, ktori sa stretavaju
mesacne, maju byt stretnutiami “peer to peer”, miestami vzajomnej diskusie a rieSenia
problémov v redlnom c¢ase s vlastnymi skusenostami. Stretnutia facilituje mentor
programu komunitného organizovania. Tieto stretnutia su pre organizatorov bezpecné
miesto na zdielanie svojich skusenosti, Uspechov alebo zlyhani a prostrednictvom
diskusie o zdielani osved¢enych postupov alebo ucenia sa z chyb, vlastnych alebo inych
organizatorov. Je to tiez miesto pre brainstorming novych napadov, kratkodobych
a dlhodobych organizac¢nych planov, cielov programu.
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IWONA NOWAK:
SUPERVIZIA V OBCIANSKOM ZDRUZENI BONA FIDES
(KATOWICE, POLAND)

Viac ako desat rokov obcianske zdruzenie Bona Fides zapaja obyvatelov do
rozhodovacieho procesu tykajuceho sa mesta Katovice a jeho jednotlivych obvodov. Pri
porovnani su¢asnych Katovic s Katovicami pred niekolkymi rokmi sa zaznamenal velky
pokrok v tejto oblasti. Napriek tomu stale pozorujeme tendenciu, Ze najaktivnejsie su
len par mimovladnych organizacii a niektori jednotlivci, obycajni obyvatelia su zvycajne
pasivni.

Hladali sme r6zne metddy, ktoré by ndm umoznili aktivovat viac ludi v Katoviciach. Po
niekolkych rokoch vyhladavania a ziskavania skusenosti v Spojenych Statoch a od nasich
kolegov z Eurdpskej siete komunitného organizovania sme v roku 2011 zac¢ali organizovat
komunitny program. Jeho hlavnym cielom je formovat miestnych obc¢anov do silnych
a trvalo udrzatelnych skupin schopnych zvlddnut mnohé miestne problémy, ktoré
ovplyviuju ich komunity. Prostrednictvom Skoleni a pravidelnej prace s komunitnym
organizatorom/kou sa miestni lidri uc¢ia, ako aktivne ovplyvnovat verejné rozhodovanie
a efektivne menit svoje okolie. Vdaka metdde komunitného organizovania sa ziskalo
mnozstvo Uspechov, a to po&nulc budovanim parkoviska v Scigaty a sidliska Kukuczki
a skaterského parku v ¢asti Burowiec, renovacie jednej z ciest nachadzajlcej sa v centre
sidliska Kokociniec, vbbec prvého stretnutia s miestnymi poslancami a zastupcami
pomocnych jednotiek v &asti Zateze a konciac zrusenim nutenych vystahovani na
sidlisku Borki. Verime, ze sme konecne nasli spésob, ako dat hlas tym menej aktivhym
VO verejnej sfére.

Praca komunitnych organizatorov/iek si vyzaduje pravidelny kontakt s clenmi
komunity vratane pravidelnej pomoci pri rieSeni otazok, ktoré su pre nich dblezité, a tiez
poskytovania mediacie v pripade konfliktov v rdmci skupiny. Kedze praca komunitnych
organizatorov/iek je velmi naro¢nd a su vystaveni obrovskému stresu, sme sa v roku
2013 rozhodli zaviest individualnu aj skupinovu superviziu. Z nasho hladiska je supervizia
mimoriadne doélezitd pre organizatorov/ky, ktori maju menej skusenosti s pracou
s komunitami. Je to najlepsi druh vzdeldvania, ktory im je k dispozicii, pomahajdci im
pracovat strategicky a premyslat o svojej praci, stavat si priority, hodnotit a ucit sa
z vlastnych chyb.

Pocas individualnej supervizie sa supervizor v Bona Fides zameriava na tri kategérie:
1. supervizia problémov v kampaniach
2. supervizia v budovani organizacie

3. supervizia v osobnom rozvoji



Iba ak sa venuje pozornost vSetkym trom kategodridam, poskytuje zelané a dlhodobé
uc¢inky. Samozrejme, vdaha medzi nimi sa moze lisit, pretoze novy komunitny organizator/
ka potrebuje vacsiu pozornost a zameriava sa skor na tréning, Specifické ulohy kampane
a osobny rozvoj namiesto budovania moci organizacie, zatial ¢o skUsenejsi organizator/
ka pracuje viac na rozvoji silnych lidrov/iek a udrzatelnej skupiny.

1,

Kltiicom k dobrej supervizii o problémoch v kampaniach je vypracovanie podrobného
pracovného pldnu s ¢asovym harmonogramom a stanovenie velmi jasnych ocakavani.
Skupiny, ktoré su podporované zdruzenim Bona Fides, si nezavisle vyberaju, aké su
ich najnaliehavejsie problémy, ktoré je potrebné riesit v ich komunite, organizator /ka
vSak musi mat jasny obraz o tom, ¢o sa od neho oc¢akava (napr. rieSenie najmenej 2-3
problémov pocas celého roka alebo vykonanie klepania na dvere ako jednej z foriem
uvedenia novych ¢lenov do ich skupiny).

Dobry osobny rozvoj vyzaduje, aby supervizor/ka mal/a ¢as na spoznanie kazdého
organizdtora/ku, na objavenie jeho/jej silnych a slabych stranok, ako aj jeho/jej
profesiondlnych cielov a motivacii. Ak mame viac ako jedného organizatora/ku,
supervizor/ka sa stard o rozvoj kazdého z nich, ale aj o rozvoj celého timu. Tu by sa
mohli pouzit nastroje zamerané okrem iného aj na aktivne pocuvanie, budovanie timovej
prace alebo riadenie konfliktov.

Budovanie silnej a udrzatelnej organizacie alebo skupiny by malo byt jednou
z najdolezitejSich Casti pradce organizatora/ky. Fokus pocas supervizie by mal byt
zamerany na zaradenie novych ¢lenov do skupin podporovanych organizdtorom/kou,
rozvijanie lidrov/iek alebo budovanie a upevnovanie povesti a zna¢ky zdruzenia Bona
Fides.

Dalsim délezitym aspektom dobrej a U¢innej supervizie je budovanie zodpovednosti
za pracu. Nasledujuce tipy mdzu byt uzitocné:

« Vytvorte pracovny plan, ktory jasne $pecifikuje ciele pre kazdého organizatora/ku.
[Ludia su zodpovednejsi, ak vedia, ¢o sa od nich oc¢akava.

» Poskytujte pravidelnl a $pecifickl spatnu vazbu - td umozinuje organizatorovi/
ke zlepsit svoje zru¢nosti a napravit chyby. Tiez ho/ju udrziava motivovanym
a sustredenym na jeho prvorady ciel.

e Zavedte pravidelné pisomné spravy - je to uzitocny spodsob, ako sledovat pracu
organizatora/ky. Mali by byt viak kratke a stru¢né. Spravy mozu sluzit ako hodnotny
uvod k individudlnej konverzacii s organizatorom/kou.

e Zavedte individudlne porady - mali by byt vykondvané pravidelne, najlepsie
raz tyzdenne. Pred poradou by ste sa mali oboznamit s pisomnou spravou od
organizatora/ky a pripravit si otdzky, ktoré pomozu v rozhovore.

e Vypracujte pravidelné hodnotenie vykonnosti - mali by ste ho robit aspon dvakrat
rocne. Hodnotenie by malo vychadzat z o¢akavani opisanych v pracovnom pléne.
Doéraz by sa mal davat na doterajsi pokrok, vyzvy a Uspechy, ako aj plan prace
na nadchddzajuci rok. Podas hodnotenia mozete klast otdzky ako: Co bolo pre
vas najddlezitejSie pocas tohto roka? Aky bol vas najvacsi uspech, na ktory ste
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hrdi? Co ste sa naucili? Co by ste chceli dosiahnut v nadchadzajucom roku? Ako
hodnotite nasu spolupracu? Potrebujete nieco od nas?

V pripade skupinovej supervizie su pravidelné stretnutia velmi cennym nastrojom,
pretoze poskytuju priestor na zdielanie skisenosti medzi organizdtormi/kami, skimaju
suc¢asné problémy a skupinovd dynamiku podporovanych komunitnych skupin
a vytvaraju timovu pracu a skupinovu moralku. Takéto stretnutia by sa mali v idedlnom
pripade uskutocnovat kazdy tyzden alebo kazdé dva tyzdne, takze tim je pravidelne
obozndmeny s pokrokom v danej kampani a dalSimi délezitymi otazkami.

Zhrnuté, dobry supervizor/ka:

poskytuje jasné ulohy s konkrétnymi terminmi

poskytuje pravidelnu a konstruktivnu spatnu vazbu

poskytuje podrobné pokyny pre novych a menej skisenych organizdtorov/ky
poskytuje priestor pre kreativitu organizdtorov/ky

poukazuje na dlhodoby kontext prace

vytvara pozitivhu atmosféru timovej prace

zdbdraznuje silné strdnky organizatora/ky a povzbudzuje k tomu, aby &elili novym
vyzvam.
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PETER GICZEY:

ULOHA NADACIE CIVIL COLLEGE AKO ODBORNEHO PORAD-
CU A JEJ KONZULTACNA PRAX

(MADARSKO)

VYZNAM A CHARAKTER KONZULTACIE

Nadacia Civil College (CCF) poskytuje rézne druhy odbornej podpory vradmci programu
vratane mentoringu pre zucastnenych komunitnych organizatorov, ktory je zalozeny
predovsetkym na konzultacidch. Mentoring a konzultacie su beznou praxou v profesiach
socidlnej pomoci a CCF sleduje existujucu medzindrodnu, predovsetkym americku,
prax komunitného organizovania v tomto ohlade. To v podstate znamena, Ze mentor
a komunitny organizator su na pravidelnych stretnutiach v trvalom kontakte, diskutuju,
hodnotia a planuju organizacny proces v komunite. Navyse, v naliehavych pripadoch
moze komunitny organizator okamzite vyuzit vyhody asistencie svojho mentora.
V domacejpraximamentoringdalsivyznam, pretoze v procese budovanianového pristupu
a povolania sme v stadiu, ked je potrebna nepretrzitd profesionadlna podpora pre zacatie
terénnej prace. Na 40-hodinovych zdkladnych Skoleniach a narodnych stretnutiach su
komunitni organizatori dostatocne kvalifikovani na zac¢atie a pokracovanie v praci, ale
kedZe komunitné organizovanie je komunitne orientovana profesia, je realizovany silnejsi
profesionalny pristup a hlbSie a praktické ziskavanie metdd pocas procesu komunitného
organizovania.

PROCES

V procese mentoringu sajednaosobna (vac¢sinou je to nadvsteva mentora u organizatora)
alebo on-line (Skype, Facebook, atd.) alebo telefonickd konzultadcia kona raz mesacne
najmenej jednu hodinu (doba trvania méze ist az na 90-120 minut, v zavislosti od
potrieb komunitného organizatora a lokalnej situdcie). Okrem toho je mentor pocas
programového obdobia pripraveny pombct komunitnému organizatorovi na poziadanie
telefonicky alebo e-mailom.

Ako pomoc praci mentora, komunitny organizator si pripravuje mesacné plany
a tyzdenné spravy. Obe su Strukturované podla klu¢ovych prvkov procesu komunitného
organizovania: budovanie organizacie, kampane, osobné rozhovory / maratdény
rozhovorov, lidri komunity, formalne alebo neformalne vzdelavanie ¢&lenov, vlastny
rozvoj a komunika¢ny proces. Samozrejme, pri vytvarani mesacného planu komunitny
organizator rata a planuje, kolko ¢asu ma venovat kazdej pracovnej faze. V tyzdennej
sprave organizator stru¢ne opisuje dosiahnuty pokrok a novy vyvoj v suvislosti s kazdou
aktivitou.

Pokial ide o budovanie organizacie, sustreduje sa na skupinové stretnutia a problémy,



o ktorych sa diskutuje, na udalosti v komunite, komunikaciu v ramci skupin (napr. emailové
zoznamy), na vyvoj databdzy a na vytvaranie potencialnych partnerstiev. Organizatori
tiez predstavuju problémy a témy, na ktorych pracuju. V sekcii kampane musi organizator
komunity zhodnotit a opisat pokrok, ktory organizacia (skupina) dosiahla v oblasti
planovania - pomocou tabulky planovania kampane - a realizacie kampani a taktik
a krokov, ktoré treba podniknut. Aké stretnutia sa konali s partnerskymi organizaciami
a kontaktovali externého odbornika osobne, telefonicky alebo cez Skype? Ako stoji
vyskum, ktory polozil zaklady kampane? Doélezitym prvkom v tejto Strukture je Skolenie
lidrov a ¢lenov, ktorym sa musi venovat nepretrzitd pozornost, aby ¢lenovia skupiny
mohli formulovat a zastupovat svoje zaujmy v suvislosti s danou otdzkou. Samotny
rozvoj komunitného organizatora je taktiez nevyhnutny. V tejto ¢asti opisuju nedavno
¢itanu literaturu, studie, ¢lanky alebo iné &itanie suvisiace s danou problematikou alebo
v pripade, ze absolvovali nejaky druh externého Skolenia, uplatnitelnost toho, ¢o sa
na nom naucili. Nakoniec sa berie do uUvahy aj vonkajSia komunikacia procesu: to, ¢o
bolo zverejnené na blogu organizacie ,na Facebooku, aké spravy sa v médiach objavili
o procese a udalostiach atd. Vsetko toto je doplnené prilozenou dokumentaciou, ktoru
vytvorili.

Pred konzultaciou sa pripravuje mentor na zaklade mesac¢ného planu a tyzdennych
sprav a dokumentacie, ktora im bola poskytnutd. Orientuju sa aj na SirSie a uzsie socialne,
ekonomické a politické podmienky, ktoré charakterizuju dané prostredie. Pocas tejto
pripravy skimaju dostupné clanky, studie a dokumenty. Pocas procesu komunitného
organizovania sleduju medialne vystupenia vo vztahu k danému kontextu aj organizacii.

Konzultadcie prebiehaju na troch Urovniach: na profesiondlnej, organizacnej
a emocionalnej urovni. V prvom rade sa to deje v individudlnom (mentor / komunitny
organizator) ramci, ale prebiehaju aj v skupinovej forme (zahrhajlcej niekolko
komunitnych organizatorov alebo viacerych komunitnych organizatorov a komunitnych
lidrov). Mentor ma zvycajne 4 - 5 komunitnych organizatorov, na ktorych dohliada.
Pocas prvej fazy rozhovoru sa mentor pyta organizatora na vSeobecny emocny stav
a potom na najnovsi vyvoj. Potom spolo¢ne analyzuju vyvoj pocas prace. Zameriavaju
sa na rozhovory o vytvarani sieti / prijimania do zamestnania, to znamena stav maraténu
rozhovorov, problémy a problémy, ktoré vznikli ako vysledok, a postoje ludi. Druhou liniou
sU otazky tykajuce sa vyvoja a fungovania organizacie a poctu a pripravenosti ¢lenov
a komunitnych lidrov. Osobitny dbéraz sa kladie na demokratické a efektivne fungovanie
organizacie aprehladtechnik, ktoréju podporuju. Samostatna castje venovana podrobnej
diskusii o problémoch, dilemach, tazkostiach a konfliktoch, ktoré vznikaju medzi ludmi,
a nacrtavajuc potencidlne rieSenia. Pocas druhej polovice konzultacii sa diskutuje stav
kampane a diskusia o dalSich moznych krokoch (skér zrejme, pretoze podlieha tomuto
kroku primerany pokrok pri vybere zvolenej otazky). Nakoniec sa diskutuje o procese
a komunikacii organizacie (kde, ¢o a ako sa nam podarilo oslovit verejnost).

Pokrocilé tréningu: organizované celkovo 4 prilezitosti s nasledujucimi témami: média,
fundraising, ako funguju miestne vlady, historia skupin a budovanie kontaktov. Pokrocilé
Skolenia sa uskutocnovali niekolkokrat a zucastnovali sa nich medzinarodni skolitelia.

Konzultacie: priblizne 2 hodiny mesacne zahfnajuce osobné hodnotenie, pldanovanie
a pripravu s kazdym organizatorom. Stanovenie agendy konzultacii sa uskutocnuje
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pomocou rocného planu, mesacnych planov a tyzdennych sprav.

Letnd univerzita: kazdy rok maju organizatori moznost zucastnit sa domacej
a medzinarodnej letnej univerzity. Okrem poskytovania prilezitosti na vymenu skdsenosti
tieto podujatia tiez ulah¢uju domace a medzinarodné vytvaranie sieti a rozvoj spoloc¢nych
projektov.

Spolo¢na kampan: koordinované akcie poc¢as Tyzdna obcianskej participacie. V roku
2017 komunitni organizatori v programe organizovali pocCas tyzdna 13 pouli¢nych akcii,
verejnych for a medidlnych podujati. www.reszvetelhete.hu

Studijné cesty do zahrani¢ia: prostrednictvom programov suUvisiacich s CCF sa
kazdoroc¢ne poskytuju ucastnikom prilezitost zucasthovat sa na medzinarodnych
programoch, vymenach skusenosti a kurzoch komunitného organizovania, ako aj
ziskavat malé granty.

Odstup: kazdy rok sa komunitni organizatori zuc¢astiuju 3-dnového stretnutia, aby
si navzajom pomahali a hodnotili a naplanovali svoju pracu. V dbésledku toho, uc¢astnici
¢asto zac¢inaju navzajom spolupracovat aj nezavisle.)

Mentor nie je poradcom a nie je nasim cielom, aby mentor povedal organizatorovi, ¢o
ma robit. Vzhladom na ich postavenie su mentori externi pozorovatelia, ¢o ma vyhody
aj nevyhody. Jednou nevyhodou je, Ze mentor nemédze vnimat vsetky detaily procesu,
pretoze to nie suU oni, ktori pracuju v teréne alebo nepoznaju vsetkych ¢lenov organizacie
- jednoducho o vSetkom nevedia. Na rozdiel od toho je vyhodou, Ze ako externy
pozorovatelia mézu vidiet proces z dialky, akoby zhora, a vnimat veci, ktoré organizator,
ktory sa zaoberd vsSetkymi malymi detailami prace, nepovazuje za také vazne alebo
doélezité. Poukazovanim na tieto alebo menej vnimané prepojenia moézu otvorit novu
dimenziu v praci organizatora. Nepochybne je mentor pomocnikom, ktory sa kvéli svojim
vedomostiam a skusenostiam lahko ocitne v situdcii, ked sa ostatni teSia na ich radu,
a ocCakavaju, ze im povedia, €¢o maju robit. To je presne pasca, ktorej sa musia vyhnut,
pretoze kvoli vyssie uvedenym nevyhodam by mohli byt ovplyvneni. Preto by ste mali
mat vzdy na pamaéati zlaté pravidlo konzultacie: nedavajte rady, ale nechajte organizatora
uvedomit si, ¢o by v danej situacii mohlo byt najvhodnejsSim krokom. Mentor neponuka
rieSenie, ale snazi sa priniest spdsoby najdenia moznych rieSeni na povrchu. Preto sa
mentor primarne pyta na otdzky pocas konzultacii, vaésinou otvorené, ako napriklad
“Preco si myslite, ze by bol tento krok uzitoény?” Akdkolvek otdzka, ktord zac¢ina slovom
“Preco?” vyrazne zvysuje myslenie organizatora a pomaha im rozpoznat a formulovat
mozné krokov vpred.

Prirodzene, mentor tiez prinasa priklady suvisiace s danou situaciou z vlastnych
odbornych vedomosti a skusenosti, ale robi to tak, aby ulahcil organizatorovi nezavislé
premyslanie o tom, ako si vybrat primerané kroky. Je délezité povzbudit organizatora,
aby podnikol kreativne a inovativne kroky a hladal nezvycajné rieSenia, ale musi tiez
zabezpedit, aby organizator pracoval pravidelne a systematicky. Konzultadcie sa mdzu
povazovat za druh vzdelavania, pretoze mentor ¢asto pripomina to, ¢o bolo povedané na
Skoleniach, a vyzyva organizatora, aby sa zameral na nevyhnutné prvky organizacného
procesu v komunite. Uzko suvisi s tréningovou povahou konzultacii a profesiondlnym
rozvojom organizatora, mentor obc¢as odporuca odbornu literaturu, pripadové studie,



ako aj ucast na externych Skoliacich kurzoch, kde sa mézu dalej rozvijat vedomosti
organizatora. U&innost konzultacii a vyuzitie obsahu konzultacii je zdsadne ovplyvnena
osobnym vztahom medzi komunitnym organizatorom a mentorom: bez vzajomnej
konzultacie, dbvery, Ucty a partnerstva, konzultacie jednoducho nebudu ucinné.

ZHRNUTIE

Komunitné organizovanie je reflexivha a sebareflexivha profesia. To znamena, ze
samotni komunitni organizatori musia sami vziat do uUvahy svoje ulohy, planovat
dopredu a zhodnotit, ¢o sa urobilo, a v pripade potreby vykonat zmeny. Ulahcuje to
mesacné pldnovanie a priprava tyzdennych sprdv. Reflexnost a externa spatnd vazba
sa poskytuju prostrednictvom mentorského procesu, a to najma prostrednictvom
prislusnych konzultacii a stretnutia s ostatnymi organizatormi komunit na narodnych
stretnutiach. Takze okrem toho, ¢o bolo povedané vyssie, cielom konzultacii je rozsirit
perspektivu komunitného organizatora, vyzdvihnut nové pristupy a lokalne problémy
a otazky umiestnit do vacsich socidlnych kontextov, niekedy dokonca do celosvetovej
perspektivy. Ulohou mentora je povzbudit a pochvalit organizatora, posilnit jeho déveru,
inSpiraciu a motivaciu.

Konzultdcia je UspesSna, ak organizator aj mentor maju pocit, Ze do nasledujucich
tyzdnov maju dostatok municie, hybnosti a sily.

Nakoniec, kto méze byt mentorom? Mentor musi mat odbornu kvalifikaciu a dlhoro¢né
praktické skusenosti v profesidch socidlnej pomoci, komunitného organizovania,
advokacnej praci a boji za socialnu spravodlivost vo vSeobecnosti. Musi mat prehlad
o aktualnej situacii v suvislosti s domacou a medzinarodnou odbornou literaturou. Je
doélezité, aby mali zdkladné pedagogické schopnosti a vedomosti, schopnost poc¢uvat
s porozumenim, ako aj potrebnu empatiu a trpezlivost. Suc¢asne by mali byt oboznameni
s domacimi socidlnymiprocesmi, hlavnymiaktivitamipribuznych povolania kazdodennou
politikou. Z praktického hladiska musia absolvovat zakladnu pripravu v komunitnom
organizovani a musia mat najmenej dva roky skusenosti v oblasti aktivit komunitného
organizovania aktivit a tréningov komunitnych organizatorov.
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KONIARTRYE:

ECON - Eurépska siet komunitného organizovania

http://econnet.eu

Obcianske zdruZenie Bona Fides
ul. Warszawska 19; 40-009, Katowice; Polsko
E-mail: biuro@bonafides.pl; Telefén: +48 32 203 12 18;

www.bonafides.pl

Centrum komunitného organizovania

Némestie mladdeze 587/17, 96001 Zvolen, Slovensko
E-mail: cko@cko.sk; Telefon: +421 910 324 396
http://www.cko.sk/

Nadacia Civil College
H-6090 Kunszentmiklds, Kunbabony 37/2, Madarsko
Email: info@cka.hu; Telefén: + 36 1788 36 32

www.cka.hu

Madarska siet proti chudobe
E-mail: hapn@hapn.hu; Telefén: +36 - 30-298 8826

http://www.mszeh.hu/

Narodna asociacia zdrojov ucitelov

http://narubg.org
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