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منافع شخصی؛ 
سنگ بنای سازنده سازمان‌دهی

مکالمــات فــرد بــه فــرد ابــزاری حیاتــی بــرای ســازمان‌دهی و درک منافــع شــخصی و ایجــاد روابــط 
بــه منظــور بســیج مــردم بــرای اقــدام هســتند. هــر کســی بــه چیــزی اهمیــت می‌دهــد؛ درک ایــن 
کــه آن چیــز چیســت، نیازمنــد فهــم منافــع شــخصی فــرد اســت. ســازمان‌دهی یعنــی پــی بــردن 
بــه ایــن کــه منافــع شــخصی فــرد چیســت و بــه چــه چیــزی اهمیــت می‌دهــد. هیچ‌کــس نســبت 
بــه مســائلی ماننــد ایمنــی مدرســه، شــرایط یادگیــری دانش‌آمــوزان، کرامــت و احتــرام در محیــط 
کار، توســعه حرفــه‌ای یــا حقــوق خــود بی‌تفــاوت نیســت. بی‌تفاوتــی اغلــب بــا احســاس ناتوانــی 
و عــدم توانایــی در ایجــاد تغییــر اشــتباه گرفتــه می‌شــود.به‌عنوان یــک ســازمان‌دهنده، بایــد بــه 
ــر، راه‌حل‌هــای  ــا همــکاری یکدیگ دغدغه‌هـا�ی م��ردم توجــه کرد، الهام‌بخ�ـش آن‌ه��ا بود و ب
اـی حــل مساــئل پیدــا کرد. نبایــد فــرض کنیــم کــه چــه چیــزی بــه نفــع دیگــران اســت؛  عملــی برـ

بلکه باید این را به طور مستقیم از خودشان بشنویم.

روابــط، پایــه و اســاس ســازمان‌دهی هســتند. وقتــی بــا کســی رابطــه‌ای بــر پایــه اعتمــاد داشــته 
باشــید، نه‌تنهــا او بــا شــما دربــاره چیزهایــی کــه برایــش مهــم اســت – یعنــی منافــع شــخصی‌اش 

– صحبت خواهد کرد، بلکه می‌توانید او را به اقدام نیز ترغیب کنید.

ــه درگیــر  ــر، بایــد اعضــا را فعالان ــرای ســاختن قدرتــی مؤث قــدرت مــا از اعضایمــان برمی‌آیــد. ب
کنیــم و تعدادشــان را افزایــش دهیــم. بــرای ایــن کار، لازم اســت بــه مســائل مهــم بــرای آن‌هــا 

توجه کنیم و منافع شخصی‌شان را بشناسیم.

ــه عناصــر  ــزار، ب ــر اســت. در ایــن جعبه‌اب در نهایــت، هــدف مــا از ســاختن قــدرت، ایجــاد تغیی
اساســی ســازمان‌دهی می‌پردازیــم: گفت‌وگوهــای فــردی، شناســایی مســائل، ترســیم نقشــه 

محیط کار، مذاکره، برنامه‌ریزی کمپین، بسیج اعضا، و جلب حمایت جامعه.

اصوــل سـا�زمان‌دهی ثابت‌انــد؛ چــه هــدف شــما جــذب اعضــای جدیــد بــه انجمــن باشــد، چــه 
شناســایی و تقویــت رهبــران محلــی، جلــب حمایــت جامعــه بــرای یــک مســئله، یــا پشــتیبانی از 
ــی فرقــی  ـت و حت ــا بس��یج اعضــا ب��رای حمای��ت از مطالباـ ی��ک کاندی��دا یـا� برنام‌ـه� سیاســی و ی
نمی‌کن��د در جای��ی ک�ـه هس��تید قانون��ی ب�ـرای مذاک��ره وج��ود داشــته باشدــ یاــ ن��ه؛ در هــر صــورت، 

اصول سازمان‌دهی یکسان‌اند.

اســتراتژی‌ها و تاکتیک‌هایــی کــه در اینجــا ارائــه شــده اســت، بــه وابســتگان و محلی‌هــا کمــک 
می‌کند تا اهداف کمپین را با موفقیت به دست آورند.

س��ازمان‌دهی ب��ه معن��ای گــرد ه��م آمــدن ی��ا گــرد ه��م آوردن افــراد بــرای ایجــاد تغییراتــی 
اســت کــه می‌خواهنــد بــه آن دســت یابنــد. ایــن فراینــد شــامل پیوســتن افــراد بــه یکدیگــر 

برای کار بر روی اهداف مشترک است.

مارشــال گانــز در مقالــه ای بــا عنــوان »ســازماندهی چیســت« کــه درســال ۲۰۰۲  در مجلــه 
Social Policy منتشرشد، سازمان‌دهی را به این شکل توصیف کرد:

سازمان‌دهندگان افراد را 
شناسایی، جذب و رهبری 
آن‌ها را توسعه می‌دهند.

سازمان‌دهنــــــــــــــدگان از راه 
و  تفسیر  روابط،  در  گفت‌وگو 
در  که  سازمان‌یافته  اقدامات 
قالب کمپین‌ها انجام می‌شود، 

فعالیت می‌کنند.

مقــــدمه

سازمان‌دهی چیست؟

مردم  سازمان‌دهندگان 
اساس  بر  اقدام  به  را 
منافــــــع  و  ارزش‌هـــــــا 
مشترک تشویق می‌کنند.

در  را  جوامعی  آن‌ها 
ایجاد  رهبری  اطراف 
این  راه  از  و  می‌کنند 
جمعی  قدرت  جوامع، 

را می‌سازند.

را توسعه  اقداماتی  و  آن‌ها روابط، درک 
افراد کمک می‌کند درک  به  می‌دهند که 
و  جدید  منابع  خود،  منافع  از  جدیدی 
برای  را  منابع  این  از  استفاده  توانایی 

حمایت از منافع خود به دست آورند.
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منافع شخصی؛ 
سنگ بنای سازنده سازمان‌دهی

مکالمــات فــرد بــه فــرد ابــزاری حیاتــی بــرای ســازمان‌دهی و درک منافــع شــخصی و ایجــاد روابــط 
بــه منظــور بســیج مــردم بــرای اقــدام هســتند. هــر کســی بــه چیــزی اهمیــت می‌دهــد؛ درک ایــن 
کــه آن چیــز چیســت، نیازمنــد فهــم منافــع شــخصی فــرد اســت. ســازمان‌دهی یعنــی پــی بــردن 
بــه ایــن کــه منافــع شــخصی فــرد چیســت و بــه چــه چیــزی اهمیــت می‌دهــد. هیچ‌کــس نســبت 
بــه مســائلی ماننــد ایمنــی مدرســه، شــرایط یادگیــری دانش‌آمــوزان، کرامــت و احتــرام در محیــط 
کار، توســعه حرفــه‌ای یــا حقــوق خــود بی‌تفــاوت نیســت. بی‌تفاوتــی اغلــب بــا احســاس ناتوانــی 
و عــدم توانایــی در ایجــاد تغییــر اشــتباه گرفتــه می‌شــود.به‌عنوان یــک ســازمان‌دهنده، بایــد بــه 
ــر، راه‌حل‌هــای  ــا همــکاری یکدیگ دغدغه‌هـا�ی م��ردم توجــه کرد، الهام‌بخ�ـش آن‌ه��ا بود و ب
اـی حــل مساــئل پیدــا کرد. نبایــد فــرض کنیــم کــه چــه چیــزی بــه نفــع دیگــران اســت؛  عملــی برـ

بلکه باید این را به طور مستقیم از خودشان بشنویم.

روابــط، پایــه و اســاس ســازمان‌دهی هســتند. وقتــی بــا کســی رابطــه‌ای بــر پایــه اعتمــاد داشــته 
باشــید، نه‌تنهــا او بــا شــما دربــاره چیزهایــی کــه برایــش مهــم اســت – یعنــی منافــع شــخصی‌اش 

– صحبت خواهد کرد، بلکه می‌توانید او را به اقدام نیز ترغیب کنید.

ــه درگیــر  ــر، بایــد اعضــا را فعالان ــرای ســاختن قدرتــی مؤث قــدرت مــا از اعضایمــان برمی‌آیــد. ب
کنیــم و تعدادشــان را افزایــش دهیــم. بــرای ایــن کار، لازم اســت بــه مســائل مهــم بــرای آن‌هــا 

توجه کنیم و منافع شخصی‌شان را بشناسیم.

ــه عناصــر  ــزار، ب ــر اســت. در ایــن جعبه‌اب در نهایــت، هــدف مــا از ســاختن قــدرت، ایجــاد تغیی
اساســی ســازمان‌دهی می‌پردازیــم: گفت‌وگوهــای فــردی، شناســایی مســائل، ترســیم نقشــه 

محیط کار، مذاکره، برنامه‌ریزی کمپین، بسیج اعضا، و جلب حمایت جامعه.

اصوــل سـا�زمان‌دهی ثابت‌انــد؛ چــه هــدف شــما جــذب اعضــای جدیــد بــه انجمــن باشــد، چــه 
شناســایی و تقویــت رهبــران محلــی، جلــب حمایــت جامعــه بــرای یــک مســئله، یــا پشــتیبانی از 
ــی فرقــی  ـت و حت ــا بس��یج اعضــا ب��رای حمای��ت از مطالباـ ی��ک کاندی��دا یـا� برنام‌ـه� سیاســی و ی
نمی‌کن��د در جای��ی ک�ـه هس��تید قانون��ی ب�ـرای مذاک��ره وج��ود داشــته باشدــ یاــ ن��ه؛ در هــر صــورت، 

اصول سازمان‌دهی یکسان‌اند.

اســتراتژی‌ها و تاکتیک‌هایــی کــه در اینجــا ارائــه شــده اســت، بــه وابســتگان و محلی‌هــا کمــک 
می‌کند تا اهداف کمپین را با موفقیت به دست آورند.

س��ازمان‌دهی ب��ه معن��ای گــرد ه��م آمــدن ی��ا گــرد ه��م آوردن افــراد بــرای ایجــاد تغییراتــی 
اســت کــه می‌خواهنــد بــه آن دســت یابنــد. ایــن فراینــد شــامل پیوســتن افــراد بــه یکدیگــر 

برای کار بر روی اهداف مشترک است.

مارشــال گانــز در مقالــه ای بــا عنــوان »ســازماندهی چیســت« کــه درســال ۲۰۰۲  در مجلــه 
Social Policy منتشرشد، سازمان‌دهی را به این شکل توصیف کرد:
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ــت.  ــتوار اس ــترک اس ــای مش ــن زمینه‌ه ــط و یافت ــاد رواب ــاس ایج ــر اس ــام س��ازمان‌دهی‌ها ب تم
روابــط شــخصی، پایــه و اســاس بــرای بســیج اعضــا بــه اقــدام جمعــی هســتند. اگــر ندانیــم چــه 
ــراد را  ــم اف ــد، نمی‌توانی ــزه می‌ده ـی ب��ه آن‌ه��ا انگی ـ چیزـ ــم اس��ت و چهـ چی��زی ب��رای اف��راد مه

به‌طور مؤثر بسیج کنیم.

س��ازمان‌دهندگان می‌توانن��د ب��ا گفت‌وگوه��ای رو در رو و عمیقــ، اعتم�ـاد اف��رادی را ک��ه بــا آن‌ه�ـا 
ــه طــور کامــل پاســخ  �ـن شــوند کــه پرسش‌هایشــان ب �ـد و مطمئ ـ، جلبــ کنن ــاط می‌گیرندـ ارتب
داده می‌شـو�د. ای��ن اعتم��اد و درک کـ�ه بــا ارتباطــات شــخصی شــکل می‌گیــرد، بــرای حفــظ 
حمایــت در هــر کمپینــی کــه انجمــن در آن مشــارکت دارد، ضــروری اســت. ایــن شــیوه‌ی 

سازمان‌دهی، سازمان‌دهی رابطه‌ای نامیده می‌شود.

چــه در یــک محیــط کاری کوچــک باشــید و چــه در یــک ســازمان بــزرگ، گفت‌وگــوی فردبه‌فــرد 
ــدا مکالمــات  ــر اســت ابت ــن، بهت ــز باشــد. بنابرای ــا تمــام همــکاران ممکــن اســت چالش‌برانگی ب
اـدی آغاــز کنی��د کـه� در بی�ـن همتای��ان و مدیرانشاــن مــورد احترام‌ان��د. از ایــن گــروه  خـو�د را ب��ا افرـ
شــروع کنیــد- بــا کسـا�نی ک��ه می‌شناســید و بهــ آن‌هــا اعتمــاد داریــد- و ســپس دامنــه‌ ارتباطــات 

خود را گسترش دهید.

گفت‌و‌گوی 
فرد به فـــرد

ابزارهای گفت‌وگوی فرد به‌ فرد

• جلسه‌ی ارتباطی: هدف و روند گفت‌وگوی سازمان‌دهی	
• گفت‌وگوی سازمان‌دهی	
• نحوه‌ انجام گفت‌وگوی فردبه‌فرد: اجزای کلیدی	
• تمرین گفت‌وگوی سازمان‌دهی	
• نگارش گفت‌وگوی سازمان‌دهی شخصی	
• فرم گزارش گفت‌وگوی فردبه‌فرد در محل کار	
• فرم گزارش گفت‌وگوی فردبه‌فرد عمومی	
• چگونه شنونده‌ی خوبی باشیم	
• )AHUY( خشم، امید، فوریت، شما 	
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اهداف مکالمه فرد به فرد

ارزیابی موقعیت افراد و احساسات آن‌ها�🕒�

پی بردن به علاقه و اشتیاق افراد�🕒�

شناسایی رهبران و فعالان بالقوه�🕒�

ایجاد روابط�🕒�

شناسایی و تایید منافع شخصی�🕒�

اهداف شخصی�🕒�

آرزوهای حرفه‌ای�🕒�

ارزش‌ها�🕒�

شناسایی عواملی که انگیزه می‌دهند یا موانع ایجاد می‌کنند�🕒�

ــاد �🕒� ــر ایج ــوان تغیی ــه می‌ت ــن صــورت اســت و چگون ــه ای ــرا اوضــاع ب برانگیختن—چ
کرد؟

مقاوم‌سازی�🕒�

شناسایی ارتباطات اجتماعی و جامعه‌ای�🕒�

جلب تعهد�🕒�

تنظیم برنامه پیگیری�🕒�

ساخت همبستگی/قدرت�🕒�

جمع‌آوری و تحلیل داده‌ها�🕒�
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گوش دادن

ــای  ــد زمینه‌ه ــرد می‌توان ــه ف ــرد ب ــه ف ــک مکالم ــال در ی ــوش دادن فع ــوالات و گ ــیدن س پرس
مشــترک از جملــه مســائل، علایــق و ارزش‌هــا را کــه منجــر بــه اقــدام جمعــی می‌شــوند را 

شناسایی کند. به این موارد گوش دهید:

مسائل: 

و  نگرانی‌هــا  مشــکلات،  موضوعــات، 
سیاســت‌های عمومــی کــه مــردم بــه 

آن‌ها اهمیت می‌دهند. 
علایق: 

سهم یک فرد در یک مسئله. 

ارزش‌ها: 

اصــول اخلاقــی کــه افــراد بــر اســاس 
آن‌ها زندگی می‌کنند. 

ظرفیت:

ــک  ــه ی ــد ب ــرد می‌توان ــک ف ــه ی ــه ک آنچ
مســئله یــا گــروه کمــک کنــد، ماننــد 
و  خ��اص  مهارت‌ه��ای  زم��ان،  پ��ول، 

شبکه‌ ارتباطات. 

تعهد: 

آنچــه کــه یــک فــرد واقعــاً آمــاده اســت 
طــور  بــه  فــرد  تعهــد  دهــد.  انجــام 
مســتقیم بــا عمــق علاقــه‌اش ارتبــاط 

دارد.



7

یک گفت‌و‌گوی موثر برای سازمان‌دهی

در ایــن جــا چنــد راهنمــا بــرای یــک گفت وگــوی مؤثــر )یــا مجموعــه‌ای از گفت وگوهــا( بــا یــک 
هم��کار آورده ـشـده اس��ت؛ البت��ه نبای�د از هـیـچ متن��ی به طــور چشــم بســته پیروی کــرد. بــا مــردم 
ــد  ــد! امــا ایــن الگــو می‌توان ــد، برخــورد کنی ــا انســان‌های دیگــر صحبــت می‌کنی همانطــور کــه ب
به‌عنــوان ابــزاری بــرای کمــک بــه شــما در رســیدن بــه هــدف اســتفاده شــود. ایــن مراحــل 
می‌تواننــد بــه شــما کمــک کننــد تــا بــه هدفتــان برســید و از ایــن کــه همکارتــان احســاس کنــد 

وقتش را با یک سخنرانی یا جلسه گله‌گذاری تلف کرده، جلوگیری کنید.

یــک مکالمــه ســازمان‌دهی اگــر بــه درســتی انجــام شــود، بــه اقــدام منتهــی خواهــد شــد. وظیفــه 
فرد تنها پرسیدن چند سوال نیست. شما می‌خواهید همکارتان متوجه شود که: 

به مشکل اهمیت می‌دهد. �🕒�

فرد یا مرجعی هست که توانایی حل این مشکل را دارد. �🕒�

�ـن کــه کس��ی وی را �🕒� دـ مگــر ای ــن مش��کل را ح��ل نخواه�ـد کرـ ـه ای آن تصمیم‌گیرندـ
مجبور به اقدام کند. 

اگــر همکارتــان واقعــاً می‌خواهــد ایــن مشــکل حــل شــود، بایــد بــه شــما و دیگــر �🕒�
همکاران بپیوندد و اقدام کند.

ام�ـا فق��ط گفت��ن ایــن م��وارد به‌طــور مسـت�قیم تأثی��ر چندان�ـی نخواهــد داشــت. در عــوض، شــما 
ــه فکــر کــردن و مطــرح کــردن ایــن مســائل وادار  بایــد ســوالات درســتی بپرســید کــه فــرد را ب
کنـد�. ب��رای پرس��یدن سـو�الات درســت، ابت��دا بایدــ مسـئ�له مش��خص ش��ود و خودت��ان تفــاوت بین 
»مســئله« و »مشــکل« را درک کنیــد. همان‌طــور کــه آکادمــی میانــه غربــی می‌گویــد، »یــک 
مشــکل، حــوزه‌ای وســیع از نگرانــی اســت، در حالــی کــه یــک مســئله راه‌حــل یــا بخشــی از راه‌حــل 
ــی ســازمان دهی  ول موض��وع کلان بی خانمان ب��رای آن مشــکل اس��ت.« م��ثلا ش��ما م��ردم را حـ�
ــرای تخصیــص بودجــه  ــه یــک لایحــه ب ــد، بلکــه آنـهـا را ب��ه س�ـوی ب��ه ثم��ر رســاندن ب نمی کنی
بیش�ـتر ــبرای برنامهــهای مس��کن ارزان قیم��ت ی��ا ایجــاد ی��ک ائ��تلاف از م�ـراکزی کــه آمــاده 

تخصیص پناهگاه  برای افراد در جستجوی مکانی برای اقامت سازمان دهی می کنید.

اگــر نگــران مشــکلات بــزرگ و پیچیــده‌ای مثــل بی‌خانمانــی یــا گرســنگی هســتید، احتمــالاً قــادر 
نخواهیــد بــود یــک مســئله واحــد را پیــدا کنیــد کــه همــه جنبه‌هــای آن مشــکل را حــل کنــد؛ 
ــرای  ـ ی��ک جنب�ـه خ��اص از مش��کل بپردازیــد. چگون��ه بای��د ای��ن مس��ئله را تعریــف و ب ـ بهـ بایدـ
دـن انتخــاب کنیــد؟ آکادمــی میانــه غربــی پیشــنهاد می‌کنــد کــه ایــن فرآینــد بــا معیارهــای  کارکرـ

خاصی انجام شود.



8

گوش دادن فعال

گاهــی بای�ـد ب��ه ج��ای صحبـت� ک��ردن، بیشــتر گــوش دهیــم؛ امــا ایــن کار معمــولاً از آنچــه بــه نظــر 
می‌رســد، ســخت‌تر اســت. تحقیقــات نشــان می‌دهنــد کــه مــا بــه مــردم بــا ســرعت ۱۲۵ تــا ۲۵۰ 
کلمــه در دقیقــه گــوش می‌دهیــم، امــا در ذهــن خــود بــا ســرعت ۱۰۰۰ تــا ۳۰۰۰ کلمــه در دقیقــه 
فکــر می‌کنیــم. و وقتــی صحبــت تمــام می‌شــود، تنهــا حــدود ۵۰ درصــد از آنچــه کــه گفتــه شــده 
را بــه یــاد می‌آوریــم. پــس بایــد دقــت کنیــم و یــاد بگیریــم کــه گاهــی ســکوت می‌توانــد 
ــم را  �ـف کنیـم� ت��ا پرســش‌های مه ـ ه��م لازم اس��ت مکالم��ه را متوق قدرت‌من��د باش��د و گاهیـ

بپرسیم، پیش از این که موضوع از کنترل خارج شود.

ــم و چــه  ــد صحبــت کنی ــی بای ــن کــه چــه زمان ـید تشــخیص ای ــون۲۰/۸۰ شاـ ــا اســتفاده از قان ب
زمانــی بایــد گــوش بدهیــم، آســان‌تر باشــد: ۸۰ درصــد زمــان خــود را بــه گــوش دادن اختصــاص 
دهیــم و تنهــا ۲۰ درصــد زمــان را بــه صحبــت کــردن. عــاوه بــر ایــن، وقتــی گــوش می‌دهیــد، 
ــد شــد  ـ را بازگ��و کنی��د، و آن‌ه�ـا شــگفت‌زده خواهن �ـد بعض��ی از کلمــات ط��رف مقابلـ می‌توانی

چون شما »متوجه« شده‌اید و با دقت گوش داده‌اید تا واقعاً بشنوید و درک کنید.
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شناسایی 
مســــــــاله

ابزارهای شناسایی مسئله

• چک‌لیست برای تصمیم‌گیری درباره مسئله	
• یک مسئله خوب برای سازمان‌دهی	
• انتخاب مسئله	
• ارزیابی مسئله سازمان‌دهی سازمان‌دهیشما	
• شروع به حرکت	

معیارهای تصمیم‌گیری در مورد مسئله

۱. بهبود واقعی در زندگی کارگران

ــان  ــد اطمین ـی و ملمــوس باشــد می‌توانی ـ قابـل� اندازه‌گیرـ ــود در وضعیتـ اگ��ر بهب
داشتــه باش�ـید کهــ واقعــا موفق�� ش��ده‌اید. گـر�وه بای��د بهــ توافق� گس��ترده‌ای برســد 

که بهبود واقعی چیست و آن را به وضوح به عنوان هدف بیان کند.

۲. احساس قدرت خود توسط مردم

ــث  �ـا باع ـی آن‌ه �ـد ک��ه تلاش‌هاـ ـح احس��اس کنن �ـان طرـ ـ از پای ـ  پسـ ــراد بایدـ  اف
موفقی�ـت پـر�وژه شــده اس�ـت. ای��ن فراین��د موجـب� افزای��ش اعتمــاد بــه نفــس بــرای 

رویارویی با مسائل بزرگ‌تر می‌شود.

۳. تغییر روابط قدرت

 ســاخت یــک ائتــاف قــوی، مرکــز قــدرت و ارتباطــی ایجــاد می‌کنــد کــه منجــر بــه 
تغییرات در شیوه تصمیم‌گیری تصمیم‌گیرندگان می‌شود.
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۴. ارزشمند بودن

 اف��راد بای��د احس��اس کنن�ـد ک�ـه ب�ـرای ب��ه ثم��ر رس�ـاندن قضی�ـه‌ای کار می‌کننــد کــه بــه آن 
اهمیت می‌دهند و ارزش تلاش را دارد.

۵. قابل دستیابی بودن پیروزی 

از همــان ابتــدا، افــراد بایــد قــادر باشــند ببیننــد کــه اســتراتژی مناســبی بــرای برنــده شــدن 
در مســئله وج��ود دارد. مســئله‌ را ط��وری انتخ��اب نکنی��د ک��ه بــه دلیــل کلان بــودن حجم 
ی�ـا انتزاع��ی بــودن، نت�ـوان ب��ه نتیج��ه‌ای دربارهـا�ش اندیش��ید. افــرادی کــه درگیــر هســتند 
بایــد از ابتــدا بتواننــد ببیننــد کــه شــانس خوبــی بــرای موفقیــت در تلاش‌هایشــان وجــود 

دارد.

بــرای تســهیل توســعه یــک اســتراتژی خــوب، ســعی کنیــد از کســانی کــه تجربــه دارنــد 
مشورت بگیرید:

دریابیـد� ک��ه چ��ه کس��انی در ای��ن مســئله پیـ�روز ش��ده‌اند و بــا آن‌هـ�ا �🕒�
صحبت کنید. 

بــرای توســعه یــک طــرح پــروژه قابــل پیــروزی، بایــد هزینه‌هایــی کــه گــروه شــما بایــد 
پرداخت کند را در نظر بگیرید:

هزینه‌های مالی طرح شما چقدر است؟�🕒�

طرح شما به چه میزان زمان و تلاش نیاز دارد؟�🕒�

همچنین باید هزینه‌های مقابله با مخالفان مسئله شما را در نظر بگیرید:

هزینه مالی طرح شما برای مخالفان چقدر است؟�🕒�

ــما را �🕒� ــرح ش ــا ط ــد ت ــرف کنن ــه ص ــدر هزین ــت چق ــن اس ــان ممک مخالف
شکست دهند؟

آن‌ه��ا چــه چیــزی را ارزشــمند می‌داننــد کــه بخواهنــد در برابــر طــرح شــما �🕒�
مقاومت کنند؟

۶. احساس گسترده و عمیق نسبت به مسئله

ــا راه‌حــل موافــق   بســیاری از افــراد بایــد احســاس کننــد کــه مســئله واقعــی اســت و ب
باش��ند. فرق��ی ن��دارد ک��ه حــوزه کاری چیس��ت؛ همــه بایــد احســاس کننــد کــه مســئله 

آن‌قدر مهم است که باید برای آن اقدامی انجام دهند.
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۷. آسان‌فهم بودن مسئله

بهت��ر اس�ـت مســئله را بهــ گون‌ـه�ای انتخـا�ب کنی��د ک�ـه نی��ازی نباشــد م��ردم را دربــاره وجــود 
ــل  ــا در ح ــک آن‌ه ــت کم ــل و اهمی ــوب بـو�دن راه‌ح �ـاره خ ــا درب ـ، ی ــد کنیدـ آن متقاع
اســت. لازم  امــر  ایــن  مــواردی  در  هرچنـ�د   کنی��د؛  صــرف  زی��ادی  ان��رژی  مش��کل 

۸. شناسایی تصمیم‌گیرنده

ــرآورده کنــد. یــک طــرح  ــد خواســته شــما را ب ــده کســی اســت کــه می‌توان تصمیم‌گیرن
پیچیــده ممکــن اســت بــر چندیــن تصمیم‌گیرنــده  تمرکــز کنــد. در طــول برنامه‌ریــزی، 
اگ��ر گــروه نتوانی��د تصمیم‌گیرنــده را شناســایی کنــد، لازم اســت قابلیــت اجــرای مســئله 

دوباره بررسی شود یا اهداف دقی‌قتر تعریف شوند.

۹. داشتن جدول زمانی مناسب برای گروه شما 

گ��روه شـم�ا بای�ـد ی��ک ج�ـدول زمان��ی تعییــن کنـد� ک��ه تاری��خ تقریب��ی آغــاز، فراین��د و 
پای�ـان ط��رح پ�ـروژه را مشخــص کنــد. مه��م اس��ت ک��ه اه��داف و تاکتیک‌ه��ا )ترفندهــا( 

را نیز در جدول زمانی بگنجانید.

۱۰. از تفرقه‌پذیری اجتناب کنید

از موضوعاتــی کــه ممکــن اســت باعــث تفرقــه در گــروه شــما شــوند، پرهیــز کنیــد. مهــم 
اس��ت کـه� مسـئ�له‌ را طـ�وری طـر�ح کنیــد کــه افــراد را متحــد کنــد. همچنیــن، بــا 
نظرســنجی از اعض��ا، موضوع��ی را بهــ گونهـ‌ـای تعری�ـف کنیــد کــه بــرای بیشــتر افــراد قابــل 
قبــول باشــد. بــه ایــن فکــر کنیــد کــه آیــا ایــن موضــوع بــه جــذب افــراد جدیــد کمــک 

می‌کند یا باعث دودستگی می‌شود.

۱۱. رهبری را بسازید

ط��رح بای��د نقش‌هــا و وظای�ـف گوناگون��ی را تعریــف کنــد و افــراد را از همــه بخش‌هــای 
شــغلی بــه مشــارکت تشــویق کنــد. بــه مهارت‌هایــی کــه اعضــا کســب خواهنــد کــرد و 
ارتباطاتــی کــه گــروه بــرای همکاری‌هــای آینــده ایجــاد خواهــد کــرد، فکــر کنیــد. اگــر بــا 
یــک ائتــاف همــکاری می‌کنیــد، رهبــری معنــای متفاوتــی پیــدا می‌کنــد، زیــرا شــرکای 
ــاد  ــد ی ــران بای ــرایط، رهب ــن ش ــتند. در ای ــر هس ــرض رهب ــور پیش‌ف ــود به‌ط ــاف خ ائت

بگیرند چگونه در همکاری با یکدیگر، طرح‌های مختلف را هماهنگ کنند.

۱۲. با ارزش‌ها و چشم‌انداز خود هماهنگ باشید

 ارزش‌های مسئله باید با ارزش‌ها و چشم‌انداز کلی گروه هم‌خوانی داشته باشد

۱۳. برای کمپین بعدی آماده شوید

 ســازمان‌دهی فق��ط ب��ه مســئله کنون��ی مرب��وط نمی‌ش��ود؛ بلک��ه بخشیــ از ظرفیت‌ســازی 
ــری، ظرفیت‌ســازی، پیام‌رســانی،  ــر توســعه رهب ــز ب ب��رای اقدام��ات آین��ده اس��ت. تمرک
ــن بعــدی  ــرای کمپی ــه لازم را ب ــه گروه شــما نیروی محرک ــره ب ــالان و غی شناســایی فع

خواهد داد.
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۱.مسائل را کشف کنید

ــد.  ــه پاســخ‌های همــکار خــود، شــروع کنی ــق ب ــاز و گــوش دادن دقی ــا پرســیدن ســوالات ب  ب
پرســش و پاس��خ بهــ شـم�ا کمکــ می‌کن��د ک��ه بفهمی�ـد چــه چیــزی بــرای آن‌ه��ا مهــم اســت. بــرای 
مث��ال، وقتــی می‌خواهیــد کســی را بهتــر بشناســید، ســوالات شــما بایــد بــاز باشــند تــا گفتگــو را 

تشویق کنند.

 اگــر در حــال ســازمان‌دهی حــول یــک مســئله خــاص هســتید، ســوالات شــما متمرکزتر 
خواهندــ شدــ. اگــر ی��ک طومــار جم�ـع‌آوری امض�ـا در دســت داری��د ک�ـه مس��ئله‌ای- مثــاً 
برنام�ـه جدی��د کاری را بهب��ود بدهی�ـد ، بلافاصلــه وارد درخواســت امضــاء نشــوید. به‌جــای 

آن، بپرسید:

هـد�ف ای��ن اس��ت ک�ـه همکــاران شــما خودشــان به‌طــور طبیعــی بــه مســائل فکــر کننــد و قبــل 
از این‌ک�ـه از آن‌ه�ـا بخواهی��د اقدام��ی انج�ـام دهنــد، نس��بت بــه احساساــت خ��ود آگاه شوــند. اگــر 
اینــ مس��ئله همچنــان وج�ـود دارد، بپرس��ید ک�ـه ام��روز چ��ه تاثی��ری روی حاــل آن‌ه�ـا گذاشــته یــا 

داستانی از کسی دیگر به اشتراک بگذارید تا واکنش آن‌ها را ببینید.

روزت چطور می‌گذره؟

شنیدم داری دو شیفت کار می‌کنی؟ اوضاع چطور پیش 
می‌ره؟ راضی هستی؟

چه قدر کار کردن در 
این‌جا رو دوست داری؟

این کار رو چطور گرفتی؟

شروع به سازمان دهی… گفتگوهای ضروری
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۲ . تحریک کنید

ــا  ــه آنچــه کــه همــکار شــما می‌گویــد واکنــش نشــان دهیــد و ســوالات پیگیــری بپرســید. ب  ب
ایــن کار، بــه طــرف مقابــل ایــن احســاس را می‌دهیــد کــه حــق دارد نســبت بــه مشــکل عصبانــی 

باشد و به آن واکنش نشان دهد.

ایــن ســوالات بــه همــکار شــما ایــن فرصــت را می‌دهــد تــا احساســات خــود را پــردازش 
کند و به شما یاری بدهد که شیوه درک ارتباطش با مسئله را درک کنید.

حالا حالت چطوره؟

به نظرت وضعیت چطوره؟

واقعا؟! چند وقته این 
مشکل وجود داره ؟ 

تو این شرایط چطور 
خودت رو آروم میکنی؟

روی خانواده‌ات هم تاثیر 
گذاشته؟

این تازه اول کاره ! باید هوای همو داشته باشیم، وگرنه 
چجوری می‌خوایم اون‌قدر قدرت پیدا کنیم که مشکل 

کمبود نیرو رو حل کنیم؟

اگه تو این قضیه موفق بشیم، فکر می‌کنی مدیریت 
درس می‌گیره؟ یعنی دفعه بعد رسیدگی به مشکلات 

راحت‌تر می‌شه؟
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۳ . مقصر را مشخص کنید

ــت اســت  ــن وضعی ــه مســئول ای ــادی ک ــا نه ــرد ی ــاره ف ــا درب ــد ت ــب کنی هـا را ترغی آنـ
صحبــت کننــد. بســیاری اوقــات مشــکلات را صرفــاً به‌عنــوان »وضعیــت موجــود« 
ــد،  ــود نیامده‌ان ــه وج ــود ب ــوب خودبه‌خ ــرایط نامطل ــه ش ــن ک ــا درک ای ــم. ام می‌پذیری
می‌توانــد قدرت‌بخــش باشــد. اگــر کســی تصمیمــی گرفتــه کــه باعــث ایجــاد ایــن 

وضعیت شده، همان فرد یا نهاد نیز می‌تواند آن را تغییر دهد.

۴ . یک طرح برای پیروزی بسازید

 حاــلا کـه� هم��کار ش��ما عصبان��ی اسـت�، وق��ت آن اسـت� ک��ه ب��ه وی امیــد بدهیــد. امیــد از قدرت 
مـا� در تع��داد و یـک� طـر�ح قاب��ل پیــروزی می‌آیــد. این‌گون��ه اســت کــه می‌توانیــد مشــکل خــود 
در  اگــر مشــکل مطرح‌شــده  کنیــد.  تبدیــل  تصمیم‌گیرنــدگان  بــرای  یــک مشــکل  بــه  را 
دـ اهمیـت� زی��ادی نداشـت�ه باش�ـد، قانـع� ک��ردن وی دش�ـوارتر  ــن فرـ �ـرای ای ـوز ب دادخواس�ـت امرـ
خواهــد بــود. بهتــر اســت ســراغ مســائلی برویــد کــه افــراد زیــادی بــه آن اهمیــت می‌دهنــد تــا 

حمایت جمع را راحت‌تر جلب کنید.

به نظرت چرا این مشکل برای ما به 
وجود اومده؟

به نظرت این مشکل به خودی 
خود حل میشه؟

کی در جایگاهی هست که بتونه 
این مشکل رو برطرف کنه و باید 

چی کار کنه؟

بیشتر افراد می‌خوان به ساعت‌های قبلی برگردن. مسئول 
هنوز گوش نکرده، ولی اگه ۲۵ نفر از ما این درخواست رو 

امضا کنیم و با هم بریم دفترش تا تحویلش بدیم چی؟

اگر رییسش بفهمه چی 
می‌گه؟

به نظرت چی‌کار می‌کنه؟ 
می‌تونه هنوز بی‌محلی کنه؟
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۵ . تعهد بگیرید

از عضــو بخواهیــد کــه بــا انجــام یــک اقــدام مشــخص، بخشــی از راه حــل باشــد. اگــر کســی تــرس 
دارد، ایــن ترس‌هــا را درک کنیــد و بپذیریــد کــه دلایــل واقعــی دارنــد. امــا در عیــن حــال، اوضــاع 
ــه آن‌هــا  ــن نیســت کــه ب ــه شــما ای بهتـر� نخواه��د ش��د مگــر این‌ک�ـه وارد عمــل شــوند. وظیف
ــا وجــود ترس‌هــا،  ــد کــه ب ــد نشــان دهی ــل اســت، بلکــه بای ــد ترس‌هایشــان بی‌دلی ــت کنی ثاب

نیاز است که اقدام کنند.

کمــک بــه عضــو گــروه وقتــی خیلــی راحت‌تــر می‌شــود کــه از او بخواهیــد کاری را انجــام دهــد 
ک��ه خ��ودش قبلـاً ب��ه آن اش�ـاره ک��رده، نــه این‌ک�ـه کاری را کــه شــما می‌خواهیــد بــه او تحمیــل 

کنید.

چطور  قراره ساعت کاری مون درست 
بشه اگه اقدام نکنیم؟ آیا حاضری بذاری 

این مشکل ادامه پیدا کنه؟

آیا این طومار را امضا می‌کنی و پنج‌شنبه 
با ما می‌آیی تا آن را تحویل دهیم؟
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۶ . محکم کاری و بازتعهد

ــزی در پیــش  ــد کــه چــه چی ــا آن‌هــا می‌دانن حــالا کــه همــکار شــما متعهــد اســت، آی
اســت؟ از آن‌هــا بپرســید کــه فکــر می‌کننــد مدیریــت چــه واکنشــی بــه اقــدام خواهــد 

داشت. 

اگــر خطــری وجــود دارد کــه ممکــن اســت فــرد بــه آن فکــر نکــرده باشــد، بایــد او را از 
آن آگاه کنید.

ایــن بخــش ممکــن اســت بــه نظــر برســد کــه شــما در حــال تضعیــف تلاش‌هــای خــود 
اـی س��ازمان‌دهی هســتید. شــما تمــام ایــن تلاش‌هــا را انجــام داده‌ایــد تــا همکارتــان  برـ
را متقاعــد کنیــد کــه اقــدام کنــد، حــالا چــرا بایــد او را از ایــن کار منصــرف کنیــد؟ امــا 
مشــابه بــا واکســینه کــردن در برابــر یــک ویــروس، هــدف ایــن اســت کــه بــه او کمــک 
کنیــد تــا در برابــر حمــات احتمالــی مدیــر مصونیــت پیــدا کنــد — بــا آشــنا کــردن او بــا 
یــک دوز کوچــک از ایــن حمــات قبــل از مواجهــه واقعــی بــا آن. بدیــن ترتیــب، زمانــی 
کــه مدیــر واکنــش نشــان می‌دهــد، او دیگــر شــوکه نخواهــد شــد. در واقــع، پیش‌بینــی 

درست شما باعث افزایش اعتبار شما خواهد شد.

اگه عصبانی بشه و تهدید کنه که همه رو معرفی می‌کنه 
چی؟ اگه پیشنهاد بده که فقط با یکی دو نفر از ما ملاقات 

کنه نه با تمام گروه چی؟

فکر می‌کنی مدیر وقتی به دفترش  
می‌ریم ، چی می‌گه؟

هیچ کدوم از این موارد نظرت رو 
عوض می‌کنه؟
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۷ . برنامه‌ریزی پیگیری

ــه  ــه توجــه داشــته باشــیم ک ــن نکت ــه ای ــد همــواره ب ــوان ســازمان‌دهندگان، بای ــه عن ب
ــداوم،  ــع و م ــری به‌موق ــدون پیگی ــت. ب ــازمان‌دهی اس ــت در س ــد موفقی ــری کلی پیگی

بسیاری از تلاش‌های شما بی‌فایده خواهد بود.

بایــد دربــاره گام بعــدی توافــق کنیــد و زمــان بررســی دوبــاره را مشــخص کنیــد. شــاید 
ــا از دو  ــد ی ــات کنی ــار )درخواســت( ملاق ــل طوم ــرای تحوی ــرار باشــد روز پنج‌شــنبه ب ق
همــکار بخواهیــد کــه امضــا کننــد. یــا شــاید فقــط قــرار بگذاریــد کــه در جلســه‌ای در روز 

جمعه در مورد پیشرفت کار به همکاران گزارش دهید.

ــه خاطــر داشــته باشــید، هــدف شــما تنهــا انجــام ایــن اقــدام نیســت. شــما در حــال  ب
تــاش بــرای جــذب تدریجــی افــراد بــه مرکــز فعالیت‌هــا و ســاخت شــبکه‌ای از ارتباطــات 
مـد�اوم هستــید. ش��ما در تلاش�ـید تــا ایس��تادگی در یـک� راه س��ازمان‌یافته را بــه بخش�ـی 

طبیعی و عادی از زندگی کاری تبدیل کنید.

می‌تونی از خانم رضایی بخوای که امضا 
کنه؟ عالی!

من آخر وقت برمی‌گردم تا ببینم چطور 
پیش رفت، باشه؟
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ارزیابی مکالمات یک‌به‌یک

ــای  ــه گفتگوه ــراد ب ــذب اف ــرای ج ــازمان‌دهندگان ب ــه س ــود ک ــه می‌ش ــی گفت ــه عمل ــی ب ارزیاب
ــه  ــر اســاس شــواهد کلامــی، بصــری و رفتــاری کــه در گفتگــو ب یک‌به‌یــک انجــام می‌دهنــد تــا ب
دســت می‌آیــد، میــزان حمایــت آن‌هــا از اتحادیــه را تــا حــد امــکان بســنجند. در طــول عمــر یــک 
کمپیــن ســازمان‌دهی، ارزیابی‌هــا چندیــن بــار انجــام می‌شــود و بــرای اهــداف اســتراتژیک 
ــزان  ــری می ــا اندازه‌گی ــی ارزیابی‌ه ــدف اصل ــه ه ــد. اگرچ ــرار می‌گیرن ــتفاده ق ــورد اس ــف م مختل
حمایــت از اتحادیــه در هــر لحظــه خــاص اســت، ایــن ارزیابی‌هــا همچنیــن بــرای اهــداف زیــر بــه 

کار می‌روند:

ردیابی جنبش حمایتی�🕒�

ارزیابی مداوم پتانسیل رهبری و توسعه آن�🕒�

هدایت تخصیص زمان و منابع در یک کمپین�🕒�

ایجاد نقشه راه برای اولویت‌بندی توجه سازمان‌دهندگان: شناسایی افرادی  �🕒�
.              که  نیازمند توجه ویژه در فرایند سازمان‌دهی هستند.

اندازه‌گیری اثربخشی کمیته‌ها�🕒�

شناسایی مسائل و مشکلات موجود�🕒�

دریافت بازخورد در مورد اثربخشی تاکتیک‌ها و موضوعات�🕒�

ارزیابی نتایج »آزمون‌های« کارکنان در طول کمپین�🕒�

بررسی میزان اثربخشی کمپین‌های کارفرما�🕒�
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بایدها و نبایدها در ارزیابی ها

بایــد همیشــه ارزیابی هــا را بــر اســاس نشــانه های مستقیــم کلامــی، بــصری و )مهم تــر از همــه( 
ــل  ــات قاب ــاً اقدام ــا ترجیح ــه ی ــارات داوطلبان ــد اظه ــه، مانن ــت از اتحادی ــرد در حمای ــاری ف رفت

مشاهده در حمایت از اتحادیه پایه‌گذاری کنید.

نبایــد ارزیابی‌هــا را بــر اســاس حــدس و گمــان، شــنیده‌ها، شــایعات یــا ارزیابــی قبلــی پایه‌گــذاری 
کنید.

بایــد  گفتگوهــای ارزیابــی را بــا ســوالات بــاز و جســتجوگر شــروع کنیــد کــه بــه شــما کمــک کنــد 
شواهدی برای ارزیابی جمع‌آوری کنید.

ــا »آیــا« شــروع می‌شــوند و جــواب »بلــه« یــا »نــه« دارنــد، تکیــه  نبایــد بــه ســوالات بســته کــه ب
کنیــد یــا ســوالات مســتقیم دربــاره میــزان حمایــت فــرد از اتحادیــه بپرســید کــه بــه راحتــی بــه 

فرد اجازه می‌دهد جوابی بدهد که فکر می‌کند شما می‌خواهید بشنوید.

بایــد مکالمــات ارزیابــی را بــا پرســش‌های بــاز شــروع کنیــد کــه بــه شــما اجــازه می‌دهــد 
نشانه‌هایی پیدا کنید که بر اساس آن‌ها ارزیابی خود را پایه‌گذاری کنید.

باید  از مهارت‌های شنیدن فعال استفاده کنید.

نبایــد آن‌ق��در روی نحــوه پاس��خ دادن ب��ه آن‌چه می‌شــنوید متمرکــز باشــید کــه نشــانه‌های 
مهم��ی را ک��ه در مکالمــه ب��رای ارزیابــی بــه ش��ما داده می‌ش��ود از دس��ت بدهیــد یـا� علائ��می را 
نادیدــه بگیریدــ کـه� ب��ه شمــا نشــان می‌دهنــد دربــاره کــدام مســایل بایــد عمی‌قتــر کنــکاش کنیــد 

تا به درک واقعی از ظرفیت و رویکرد افراد برسید.

بایــد بــه نشــانه‌های غیرکلامــی عــاوه بــر آن چــه کــه در مکالمــه ارزیابــی گفتــه می‌شــود توجــه 
کنید.

نباید حالت چهره و زبان بدن را نادیده بگیرید. این‌ها بخش‌های مهمی از مکالمه هستند.

 باید مکالمه ارزیابی را مانند هر مکالمه سازمان‌دهی دیگر در نظر بگیرید.

نباید به وضوح اعلام کنید که هدف مکالمه انجام ارزیابی است.
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ــر اســاس  ــی خــود ب ــه ارزیاب ــرد، چگونگــی توجی ــی ف ــی از نحــوه ارزیاب ــد یادداشــت‌های ذهن بای
آنچه مشاهده کرده‌اید و هر گونه مشکلی که در مکالمه برملا شده، تهیه کنید.

نبایــد یادداشــت‌ها را در حیــن مکالمــه بنویســید و نبایــد کاره��ای مرتب��ط ب��ا کاغ��ذ و ارزیابــی را 
جلوی فرد انجام دهید.

ــا  ــان اســت ام ــا شــما مهرب ــه ب ــردی ک �ـی ف �ـد؛ یعن ــان« را بخوری ـ فریبــ »دوس��ت‌های مهرب نبایدـ
هیــچ نشــانه‌ای از داشــتن ویژگی‌هــای فــردی کــه بایــد بــه عنــوان »۱«، »۲«، »۳« ارزیابــی شــود، 

نشان ندهد.

ــن  ــد. ممک ــی شــخصیت اشــتباه بگیری ــا ارزیاب ــه را ب ــان از اتحادی ــت کارکن ــی حمای ــد ارزیاب نبای
اســت افــرادی کــه به‌طــور شــخصی تحســین نمی‌کنیــد »۱« باشــند. بــه طــور معکــوس، ممکــن 

است مهربان‌ترین فردی که می‌شناسید هیچ‌گاه از اتحادیه حمایت نکند.

بایــد مکالمـه� ارزیاب�ـی را ت��ا حــد امــکان بهــ روشـی� مثب��ت تمــام کنیــد و مســیر ارتباط��ی را بــرای 
تماس‌هــای آینــده بــاز بگذاریــد. اگــر از پرســش‌های مســتقیم اســتفاده می‌کنیــد مطمئــن شــوید 
اـی راس��تی‌آزمایی )پشـت�یبانی یـا� رد پاس‌ـخ�های کنونــی( نیــاز بــه جمــع‌آوری شــواهد دیگــری  ک��ه برـ

هست.

یادآوری مکالمه شما

ــه  ــی ک ــه وقت ــه پس از  مکالم ــه بلافاصل ــه می شــود ک ــه شــدت توصی ــر اســت و ب بهت
ــن،  ــد. همچنی ــه کنی ــت‌هایی تهی ــت، یادداش ــرد نیس ــار ف ــر در کن ــازمان‌دهنده دیگ س
بهتــر اســت کــه اطلاعاتــی کــه شــخص در اختیــار کمپیــن ســازمان‌دهی قــرار می‌دهــد، 
ــره را  ــا و غی ــه کارفرم ــوط ب ــات مرب ــا، اطلاع ــکاران، شــماره تلفن‌ه ــای هم ــد نام‌ه مانن

یادداشت کنید، اما ابتدا اجازه شخص را برای انجام این کار بگیرید.

در ص��ورت نیـا�ز ب��ه یادداشت‌برداری،پرســیدن ســؤالی ماننــد: »آیــا اشــکالی نــدارد کــه در 
حی�ـن صحب��ت یادداش��ت‌هایی ب��ردارم؟« پی��ش از شــروع مکالمــه، می‌توانــد در ســاختن 

رابطه مؤثر باشد.



21

ارزیابی/ تعریفکد

رهبر: عضو یا فردی که پتانسیل عضویت دارد و برای موفقیت کمپین حاضر ۱
است هر کاری انجام دهد.

حامی / پشتیبان: عضو یا فردی که پتانسیل عضویت دارد و از کمپین ۲
سازمان‌دهی حمایت می‌کند.

عضو یا فردی که پتانسیل عضویت دارد و در حال تردید است، نیاز به پیگیری ۳
دارد.

مخالفان اتحادیه و هرگز از کمپین حمایت نخواهد کرد.۴

عضو یا فردی که پتانسیل عضویت دارد و هنوز ارزیابی نشده است.5
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ابزارهای نقشه‌برداری

• نقشه محل کار خود را بکشید	

• چارت سازمانی محل کار خود را بکشید	

• نقشه‌‌ای از چگونگی ارتباطات افراد بکشید	

• نقشه محل کار خود را تحلیل کنید	

نقشــه‌برداری، تصویــری فیزیکــی از محــل کار اســت کــه حضــور و نزدیکــی فیزیکــی کارکنــان را بــر 
اســاس عواملــی ماننــد وضعیــت عضویــت یــا فعــال بــودن، قدمــت، عنــوان شــغلی، وضعیــت 

ارزیابی، روابط اجتماعی و غیره نشان می‌دهد.

ــم و  ــی مشــاهده کنی ــی را از دیدگاهــی کل ــای انتخاب ــم داده‌ه ــس از کشــیدن نقشــه، می‌توانی پ
نقطه شروعی برای بحث استراتژیک در مورد سازمان‌دهی به دست آوریم.

موقعیــت و جاهــای اعضا/افــراد پتانســیل عضویــت، سرپرســتان/مدیران و غیــره �🕒�
هستند را مشخص کنید.

»نقــاط اصلــی و  داغ« ) Hot Spots( و »نقــاط  حاشــیه و مــرده« )Dead Zones(محــل �🕒�
کار را شناسایی کنید.

مکان‌هایــی کــه در آن مکالمــات و اقدامــات اتفــاق می‌افتــد را پیــدا کنید—کجاهــا �🕒�
افراد در طول روز کاری جمع می‌شوند؟

نقشه خود را با فهرست‌های محل کار خود چک کنید.�🕒�

نقشه‌برداری
 از محـــــــل کار
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نمونه ای از یک نقشه محل کار:
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نقشه‌برداری از ارتباطات افراد

علامت گذاری گروه ها

دایــره ای اطــراف افــرادی کــه هــر گروه کاری و اجتماعــی را تشــکیل می دهنــد بکشــید. اگــر 
ــاد  ــا نم ــگ ی ــد اســتفاده از رن ــری مانن ــای دیگ ــده هســتند، از روش‌ه ــروه پراکن ــک گ اعضــای ی

خاص برای نشان دادن آن‌ها استفاده کنید.

هنگام شناسایی گروه‌ها، در مورد آن‌ها بحث کنید.

ــاب  ــه شــایعات اجتن ــد و از تبدیــل آن هــا ب ــه و مســتند نگــه داری مشــاهدات خــود را محترمان
کنیــد. هــدف ایــن اســت کــه بینش‌هایــی پیــدا کنیــد کــه بــه شــما در ســازمان‌دهی بــا همکارانتان 

کمک کند، نه اینکه کلیشه‌ها یا شکایات را تکرار کنید.

کسانی که با هم 
میرن سیگار بکشن

کسانی به یک زبان 
صحبت می‌کنن

کسانی که با هم 
میرن خونه

کسانی که با هم 
می‌گردن

کسانی که با هم 
کار می‌کنن

این گروه چگونه با مدیریت 
ارتباط داره؟

بزرگ‌ترین مشکلاتی که این گروه 
را تحت تأثیر قرار می‌ده، چیه؟

کسانی که با هم 
می‌رن نمازخونه



25

علامت گذاری رهبران

 رهبر هر گروه را با رنگ مناسب مشخص کنید.

نقشه برداری حمایت از اتحادیه

 چــه کســی تاکنــون بخشــی از تیــم ســازمان دهی شماســت؟ اگــر گروه رســمی وجــود نــدارد، از 
معیارهایی برای انتخاب افراد استفاده کنید.

همچنین دایره وسیع‌تری از حامیان اتحادیه را مشخص کنید.

برای صحبت در مورد مشکلات 
به سراغ چه کسی می‌روید؟

چه کسی رهبر اصلی در این گروه 
است؟

چه کسی امضای درخواست آخر 
را جمع‌آوری کرد؟

چه کسی به نقشه‌برداری از 
محل کار کمک می‌کند؟
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شناسایی رهبر

 رهبــر به‌طــور اساســی فــردی اســت کــه پیروانــی دارد. ایــن بــدان معناســت کــه دیگــران وقتــی از 
ایــن فــرد خواســته می‌شــود، اقدامــی انجــام می‌دهن—ماننــد امضــای طومــار، پوشــیدن 
برچســب یــا شــرکت در تظاهــرات. در هنــگام انجــام مکالمــات یک‌به‌یــک و نقشــه‌برداری از 

محل کار، ضروری است که به‌دقت رهبران طبیعی را شناسایی کنیم.

رهبران کسانی هستند که:

 رهبــران افــرادی را می‌شناســند کــه در جامعــه یــا محــل کار خــود نگرانی‌هــای �🕒�
مشابه دارند.

اهل عمل هستند. اگر یک رهبر وعده‌ای می‌دهد، آن را عملی می‌کند.�🕒�

مســئول هســتند. دیگــران در ســازمان یــا جامعــه از گفته‌هــا یــا اقدامــات �🕒�
رهبــران در مــورد خودشــان مراقبــت می‌کننــد. رهبــران بــا افــرادی کــه نمایندگــی 

می‌کنند، تماس می‌گیرند.

گوش می‌دهند. رهبران به نیازها و نظرات دیگران گوش می‌دهند.�🕒�

ـ ویژگی‌ه��ا را در دیگــران برجســته �🕒� اـن بهترینـ ــد. رهبرـ ــزه می‌دهن اـن انگی رهبرـ
می‌کنند.

ــران گــوش �🕒� ــه رهب ــد. دیگــران ب احتــرام دریافــت می‌کننــد و احتــرام می‌گذارن
می‌دهند و آن‌ها را همکاران قابل اعتماد می‌دانند.
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در مواقــع بحــران به‌خوبــی عمــل می‌کننــد. در مواقــع بحرانــی، دیگــران �🕒�
می‌توانند بر رهبران تکیه کنند.

خشــم را بــه عمــل تبدیــل می‌کننــد. رهبــران راحتــی دارنــد کــه نارضایتــی خــود �🕒�
را از افــراد و نهادهــای ظالــم بیــان کــرده و آمــاده هســتند کــه خشــم خــود را بــه 

سمت اقدامات سازنده هدایت کنند.

اـن بـا�ور دارن�ـد کــه تغییـر� ممک��ن استــ و می‌توــان در ایجــاد �🕒� امیدوارنــد. رهبرـ
آینده خود نقش داشت.

منافــع شــخصی را درک می‌کننــد. رهبــران می‌داننــد چــه چیــزی برایشــان مهــم �🕒�
ــه کار  ــد ک ــاور دارن ــران ب ــد. رهب ــازمان دارن ــاختن س ــی از س ــه هدف ــت و چ اس

کردن با دیگران برای رسیدن به آن‌چه که می‌خواهند، ضروری است.

ــی �🕒� ــدرت جمع ــه ایجــاد ق ــد ک ــران می‌دانن �ـد. رهب ـد می‌کنن ق��درت جم��ع ایجاـ
راهــی بــرای یافتــن راه‌حل‌هــای بلندمــدت بــرای مشــکلات اجتماعــی در ســطح 

ساختمان، منطقه و جامعه است. 

ــع و �🕒� ــه شــوخ‌طبعی جوام ــد ک ــران درک می‌کنن ــد: رهب ــوخ‌طبعی دارن ــس ش ح
افــراد را ســرزنده نگــه مــی‌دارد و از تلخــی و فرســودگی جلوگیــری می‌کنــد. آن‌هــا 
ــد در جنبه‌هــای  ــا قادرن ــه‌ای نباشــند، ام ــا لطیفه‌گوهــای حرف ــن ی شــاید کمدی

خوب و نه‌چندان خوب زندگی روزمره طنز پیدا کنند. 

الگــوی طبیعــی هســتند: همــه رهبــران دارای عنــوان یــا منصــب انتخابــی �🕒�
نیستند، اما در میان همکاران خود تأثیرگذارند و دنبال‌کننده دارند.
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رهبر لزوماً این ویژگی‌ها را ندارد:

y	.پر سروصدا ترین فرد گروه نیست

y	.کسی که بیش از همه صحبت می‌کند، نیست

y	.کسی که بیشترین پول یا تحصیلات را دارد، نیست

y	.کسی که بیشترین علاقه را به سیاست دارد، نیست

ایجاد کمیته سازمان‌دهی 
)نمایندگان ساختمان/انجمن، تیم‌های مشارکت اعضا، تیم‌های اقدام(

از گروهــی از رهبــران مــورد احتــرام در محیــط کار تشــکیل شــده کــه نماینــده �🕒�
نیروی کار هستند )هم اعضا و هم افراد بالقوه برای عضویت(.

اعضــای کمیتــه، ســازمان‌دهندگان انجمن/اتحادیــه در ســاختمان، مدرســه یــا �🕒�
محل کار هستند.

آن‌ه��ا به‌عنــوان یــک تیــم کار می‌کننــد و اهــداف و معیارهایــی بــرای کار خــود �🕒�
تعیین می‌کنند.

اـدی مجــزا؛ همیشــه �🕒� به‌عنـو�ان ی��ک گــروه عم��ل می‌کنن��د نـ�ه به‌عنـ�وان افرـ
به‌دنبال اقدام جمعی هستند.

اطلاعــات لازم را بــرای دسترســی بــه همــکاران خــود در هــر زمــان حفــظ و �🕒�
نگهداری می‌کنند.

ــه �🕒� �ـد کمیت ــه بتوان ــد ک ـ می‌کن ــه محل��ی کمکـ ـ اتحادی �ـازمان‌دهی بهـ ــه س کمیت
سازمان‌دهی خود را تشکیل دهد.

رهبــران بالقــوه را شناســایی و همــکاران را در فعالیت‌هــای اتحادیــه محلــی �🕒�
درگیر می‌کنند.

بــه دغدغه‌هــای همــکاران خــود گــوش می‌دهنــد و به‌طــور جمعــی بــرای یافتــن �🕒�
راه‌حل‌ها استراتژی تعیین می‌کنند.

امکانات��ی فراه��م می‌کنن��د ک��ه اعضــا در زمینــه اقــدام جمعــی آمــوزش بیننــد و �🕒�
پس از آشنایی با موضوع، آموزش‌هایی را نیز ارائه می‌دهند.
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آم��وزش دیده‌ان��د و مصاحبه‌هــای فــردی بــا همــکاران خــود انجــام می‌دهنــد و �🕒�
سوابق این مکالمات را نگهداری می‌کنند.

ــه شــنیده �🕒� ــد ک ــی همــکاران احســاس کنن ــد، و وقت ــه گــوش می‌دهن ــا حوصل ب
می‌شوند، به سازمان نزدیک‌تر می‌شوند.

وقتــی بــه ســؤالات مشــابه پاســخ می‌دهنــد، پاســخ‌های یکســانی ارائــه می‌کننــد �🕒�
و اگــر جــواب را نداننــد، می‌گوینــد: »نمی‌دانــم، امــا برایتــان پیــدا می‌کنــم.« 

آن‌ها با یک صدا صحبت می‌کنند.

اعضای کمیته در محیط کار همبستگی ایجاد می‌کنند.�🕒�

قابل‌اعتماد هستند و اسرار را حفظ می‌کنند؛ شایعه‌پراکنی نمی‌کنند.�🕒�

دنبــال �🕒� بــه  و همیشــه  دارنــد  مثبتــی  نگــرش  بحــران،  بــا  هنــگام مواجهــه 
یــادآوری  بــه همــکاران خــود  فرصت‌ه��ای سـا�زمان‌دهی هســتند، همــواره 

می‌کنند که با همکاری می‌توان به دستاوردهای بزرگی رسید.

اســتفاده �🕒� از دان��ش و منطق��  بـا� مشـک�لات،  اعضـا�ی کمیتـ�ه در رویاروی��ی 
می‌کنند.

انتقــاد را می‌پذیرنــد و اشــتباهات خــود را قبــول می‌کننــد، امــا همــواره به‌دنبــال �🕒�
اصلاح و پیشرفت هستند و در اشتباهات باقی نمی‌مانند.

پی�ـام آن‌ه��ا همــواره بــر آمــوزش متمرکــز اســت و بــه یــک حــزب یــا ایدئولــوژی �🕒�
سیاسی خاص گره نخورده است.

ــد کــه تمــام همــکاران، صرف‌نظــر از �🕒� ــان حاصــل می‌کنن اعضــای کمیتــه اطمین
عضویت، در جریان فعالیت‌های اتحادیه قرار دارند.

ــوه �🕒� ــراد بالق ــه اعضــا و اف ــکاری هم ــت و هم �ـد ک��ه حمای ــاش می‌کنن آن‌ه��ا ت
برای عضویت را جلب کنند.
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نتیجــه مذاکــره یــا جلســات مشــورتی، مســئولیت نتیجــه را مســتقیماً بــر دوش اعضــا می‌گــذارد، 
ــزان درک  ــه می ــه ب ــرارداد اتحادی ــر ق ــذاری ب ــا تأثیرگ ــی ی ــدرت چانه‌زن ــده. ق ــط مذاکره‌کنن ــه فق ن

طرف مقابل از قدرت ما بستگی دارد.

مدیریــت بــر اســاس ایــن کــه آیــا اعضــا درگیــر هســتند و تــا چــه انــدازه آمــاده اقــدام جمعی‌انــد، 
تصمیــم می‌گیــرد کــه چگونــه بــه مذاکره‌کننــدگان پاســخ دهــد. مقامــات دولتــی نیــز بــر اســاس 

سطح مشارکت سازمان و تأثیرات سیاسی آن واکنش نشان می‌دهند.

مذاکره از محـــــــل کار
کمپین مطالبه محور

سازمان‌دهی برای مذاکره یا سازمان‌دهی برای یک کمپین مطالبه‌محور

ابزارهای کمپین

• نمونه نظرسنجی قرارداد	

• چک‌لیست آمادگی سازمانی	

• واکنش نشان دادن یا نشان ندادن	

• پاسخ به سؤالات سخت	

• تمرین پاسخ به سؤالات سخت	

• وقتی به دفتر احضار می‌شوید	
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تنها درست گفتن کافی نیست، باید قدرت هم داشت.

مذاکره/چانه‌زنی بر سر قرارداد: روش‌های داخلی

مرحله ۱: تعیین هدف

ــرای اعضاســت.  ــه بهتریــن قــرارداد ممکــن ب در یــک کمپیــن قــرارداد، هــدف اصلــی دســتیابی ب
شناسایی مسائل کلیدی که سرنوشت قرارداد را تعیین می‌کنند، ضروری است.

مرحله ۲: جمع‌آوری اطلاعات

۱. نظرسنجی از اعضا درباره اهداف قرارداد و مذاکره

گفتگوهای یک‌به‌یک

نظرسنجی‌ها	/

روش‌های کاغذی و مدادی	/

/	)SurveyMonkey قالب‌های نظرسنجی آنلاین )مانند

تورهای شنیدن نظرات	/

۲. تحقیق درباره مواضع و ظرفیت مالی منطقه/سازمان

شرایط سیاسی	/

داده‌های هزینه‌ای	/

بودجه‌ها و حسابرسی‌ها	/

ساختار تصمیم‌گیری	/

۳. مقایسه انجام دهید

مسائل نوظهور	/

مسائل گذشته	/

مقایسه با مناطق/سازمان‌های مشابه از نظر اندازه و وضعیت مالی	/
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مرحله ۳: تدوین برنامه اقدام / عمل

ــرای  ــه ب ـی آن‌هــا انجــام می‌شــود، ن ــرات و قراردادهــا از سوـ ــه مذاک ــد ک ــد درک کنن اعضــا بای
آن‌ها.

۱. انتخاب تیم مذاکره

اندازه تیم	/

تنوع	/

مفاد اساسنامه	/

انتصابی یا انتخابی بودن	/

معیارهای عضویت در تیم	/

مسئولیت‌ها	/

اختیارات	/

۲. توافق تیم بر سر فلسفه مذاکره

مذاکره مبتنی بر منافع یا سنتی؟

همکاری یا تقابل؟	/

مذاکره توسط یک سخنگو یا گفتگوهای گروهی؟	/

تأثیر تاریخی	/

اراده اعضا	/

۳. تعیین اهداف مذاکره

تفاوت بین اهداف و اولویت‌ها را مشخص کنید

اهداف کوتاه‌مدت	/
اهداف بلندمدت	/
اهداف کارفرما چیست؟	/

۴. برنامه‌ریزی برای مشارکت اعضا در کمپین

تأثیــر مذاکــره بــر جــذب و حفــظ عضویــت را در نظــر بگیریــد، مخصوصــاً بــا توجــه بــه 
تنوع مشاغل 

تحلیل میزان مشارکت اعضا در گذشته: چه کسی؟ چگونه؟	/
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۵. ایجاد یک شعار محوری برای موضوعات

مفاهیمــی ماننــد »امنیــت در محیــط کار« کارگــران را بیشــتر از »افزایــش ٪۲ 	/
دستمزد« بسیج می‌کند

تحقیــق،  بحــران،  مدیریــت  ارتباطــات،  پشــتیبانی–  تیم‌هــای  س��ازمان‌دهی   .۶
وب‌سایت، خبرنامه، مسائل و غیره

بــرای /	 کار  محــل  هــر  در  احتــرام  مــورد  داوطلبــان  و  کارگــران  شناســایی 
سازمان‌دهی و شرکت در تیم‌های پشتیبانی

تیم‌هــا بــا مکالمــات یک‌به‌یــک از اعضــا نظرســنجی کــرده و پیشــنهادات 	/
قراردادی را توسعه می‌دهند

تیم‌هــای پشــتیبانی اطمینــان حاصــل می‌کننــد کــه کارگــران حــس کننــد 	/
»کمپین متعلق به آن‌هاست«

۷. برنامه‌ریزی استراتژی‌های ارتباطی

داخلی یا خارجی؟	/

نوشتاری در مقابل جلسات حضوری؟	/

فرکانس جلسات/پیام‌ها؟	/

پیام دقیق یا کلی؟	/

دیجیتال یا چاپی؟	/

استفاده از رسانه‌های اجتماعی؟	/
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مذاکره مبتنی بر منافع: همکاری

این روش طرفین را تشویق می‌کند تا به دنبال منافع مشترک در پیشنهادها باشند و با 
استفاده از استانداردهای بی‌طرفانه، اختلافات را حل کنند و به نقطه اشتراک برسند.

مذاکره سنتی: تقابلی

در این روش، مذاکره بر پیشنهادهای مشخص متمرکز است و توافق از طریق اعمال 
فشار به دست می‌آید. از تکنیک‌هایی مانند پیشنهادهای متقابل، مصالحه و مبادله 

امتیازات برای رسیدن به توافق استفاده می‌شود.

مذاکره/توافق‌نامه کاری: 

روش‌های بیرونی

مشــارکت جامعــه در مذاکــرات قــرارداد – در زمانــی کــه کارگــران نقــش کمتــری در �🕒�
تصمیم‌گیری‌هــا دارنــد، قــرارداد اتحادیــه می‌توانــد فرصتــی واقعــی بــرای شــنیده 

شدن صدای اعضای باشد.

ــه �🕒� ــاً ب ــراد صرف ــد – اف ــی نباش ــت جغرافیای ــاس موقعی ــر اس ــط ب ــه فق ــف جامع تعری
ــد، بلکــه منافــع مشــترک  ــار هــم قــرار نمی‌گیرن ــا کارشــان کن دلیــل محــل ســکونت ی

آن‌ها را به هم پیوند می‌دهد.

بــرای گســترش آگاهــی و �🕒� ابــزاری  – به‌عنــوان  اســتفاده از شــبکه‌های اجتماعــی 
مشارکت جامعه.
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مذاکره/توافق‌نامه کاری: 

کمپین رسانه‌ای

جذب اعضای شاخص و تأثیرگذار در بین کارکنان و تهیه بیوگرافی برای انتشار.�🕒�

آموزش اعضا در زمینه نحوه مصاحبه و حفظ پیام اصلی.�🕒�

بیانیه‌هــای �🕒� نوشــتن  نحــوه  رســانه‌ای،  بســته‌های  تهیــه  بــرای  اعضــا  آمــوزش 
رسانه‌ای و پیگیری برای پوشش خبری.

ــه �🕒� ــن بیانی ــار اولی ــل از انتش ــاه قب ــد م ــانه‌ها چن ــگاران و رس ــا خبرن ــط ب ــاد رواب ایج
برای آموزش آن‌ها درباره موضوعات مرتبط.

مثال‌هایی از تاکتیک‌های رسانه‌ای:�🕒�

تبلیغات در برنامه‌های ورزشی مدارس )فوتبال، بسکتبال و غیره(.	/

نشست با هیئت تحریریه روزنامه‌ها.	/

انتشار بیانیه‌های راهبردی برای رسانه‌ها.	/

برگزاری کنفرانس‌های خبری.	/

استفاده از رسانه‌های رایگان، مانند:	/

اعلامیه‌های خدمات عمومی⊃	
نامه به سردبیر⊃	
زمان پخش رایگان در رادیو یا تلویزیون کابلی⊃	
برنامه‌های گفت‌وگوی رادیویی⊃	

بهره‌گیری از شبکه‌های اجتماعی برای جلب توجه و تعامل گسترده‌تر.�🕒�
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ابزارهای برنامه‌ریزی کمپین

• راهنمای برنامه‌ریزی کمپین برای انجمن‌های محلی	

• انتخاب تاکتیک‌های متناسب	

• تنظیم تاکتیک‌ها	

• جعبه‌ابزار تجربه میدانی	

• نمودار استراتژی	

• پرسش‌های تحلیل و بازخورد	

• استفاده از کتابچه‌های راهنما	

ــه  ــد ب ــد، مانن ــال کنن ــی را دنب ــداف مختلف ــت اه ــن اس ــردی ممک ــازمان‌دهی ف ــای س کمپین‌ه
دســت آوردن شناســایی اتحادیــه و حقــوق نمایندگــی، افزایــش تراکــم اتحادیــه از طریــق جــذب 
اعضــای جدیــد، انتخــاب نامزدهــای حامــی اتحادیــه بــه ســمت‌های سیاســی، ایجاد اســتانداردهای 
ــا ایــن  مســئولیت‌پذیری و عملکــرد عادلانــه و مؤثــر، یــا دســتیابی بــه یــک قــرارداد شایســته. ب

حال، همه کمپین‌های سازمان‌دهی ویژگی‌های مشترک زیر را دارند:

برنامه‌ریزی از محـــــــل کار
کمپیــــــــــــن
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ب��ا ی�ـک مس��ئله شـر�وع می‌ش��ود ک��ه باــ اعضـا� و اف��رادی ک��ه می‌خواهی�ـم بــه آن‌ه�ـا دســت �🕒�
یابیم، ارتباط برقرار می‌کند.

از یــک طــرح مکتــوب پیــروی می‌کنــد کــه هــدف فــوری، دلایــل آن و ارتبــاط آن بــا دســتیابی �🕒�
بــه هــدف بزرگتــر درازمــدت را روشــن می‌ســازد؛ نحــوه انجــام آن و اهرم‌هایــی کــه بــرای آن 
اســتفاده خواهــد شــد؛ جــدول زمانــی بــا مراحلــی کــه بایــد طــی شــود؛ آنچــه از اعضا خواســته 
خواهــد شــد؛ و یــک برنامــه کاری کــه مشــخص می‌کنــد چــه کســی چــه کاری را و در چــه 

زمانی انجام خواهد داد.

ــک �🕒� ــاً ی ــا نســبت تقریب ــق یــک ســاختار منســجم در محــل کار انجــام می‌شــود کــه ب از طری
فعال آموزش‌دیده در محل کار به ازای هر ۱۰ عضو واحد مشخص می‌شود.

اعضا را با درخواست حضوری و تسهیل مشارکت، وارد فعالیت می‌کند.�🕒�

داده‌هــا را ثبــت، به‌روزرســانی و بــرای مستندســازی مشــارکت اعضــا، اندازه‌گیــری پیشــرفت �🕒�
و تعیین گام‌های بعدی استفاده می‌کند.

از مجموعــه‌ای مشــترک از مهارت‌هــا اســتفاده می‌کنــد کــه شــامل ســاخت لیســت‌ها، �🕒�
تحقیــق، گفتگــوی ســازمان‌دهی، ارزیابی‌هــا، نمــودار کشــی، نقشــه‌برداری، شناســایی و 

توسعه رهبری، و ساخت کمیته‌ها است.

ــی و خارجــی �🕒� ــال فشــارهای داخل ــرای اعم ــا ب ــش تدریجــی تاکتیک‌ه از اســتراتژی‌های افزای
به‌طور فزاینده استفاده می‌کند تا با مخالفت مقابله کند.

ــه هــر منبــع داخلــی و خارجــی فشــار اســت کــه  ــده نیازمنــد نگاهــی جامــع ب یــک اســتراتژی برن
می‌توانــد بــر نتیجــه کمپیــن تأثیــر بگــذارد. هــر کمپیــن آینــده بایــد از طریــق یک ســری ملاحظات 
اســتراتژیک، ماننــد جمعیت‌شناســی اعضــا و جامعــه، مالیات‌هــا و حکومــت‌داری کارفرمــا، 
ــه، متحــدان و  ــی جامع ــدرت سیاســی و اجتماع ــل ق ــه و تحلی ــی، تجزی ــی و نظارت ــط قانون محی
مخالفــان بالقــوه، آمادگــی وابســته‌ها، و نقــش و تأثیــر رســانه‌ها مــورد بررســی قــرار گیــرد. ایــن 
رویکــرد نیازمنــد تحقیــق، آمــوزش و تحریــک بــرای ســازمان‌دهی و بســیج اعضــا، اعضــای بالقــوه 

و متحدان ما است.
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Yųسه گام برای طراحی یک فرآیند بازبینی مؤثر

۱. زمان‌بندی جلسات بازبینی

جلســات بازبینــی را در پایــان روز، پــس از بازدیدهــای حضــوری یــا تماس‌هــای تلفنــی /	
برنامه‌ریزی کنید.

اگر این کار ممکن نیست، حداکثر تا روز بعد بازبینی را انجام دهید./	

دلیــل اهمیــت: هرچــه دیرتــر بازبینــی انجــام شــود، جزئیــات کمتــری بــه یــاد خواهیــد /	
آورد و یادگیری کاهش می‌یابد.

۲. تعیین یک دستور جلسه مشخص

همه اعضای تیم باید بدانند که قرار است درباره چه چیزی صحبت شود./	

جلسه بازبینی یک دستور از بالا به پایین نیست، بلکه یک گفتگو است./	

همــکاران بایــد بداننــد چــه چیــزی بایــد آمــاده کننــد و چــه اطلاعاتــی را همــراه خــود /	
بیاورند.

۳. یادگیری به‌جای سرزنش

جلسه بازبینی برای شکایت یا سرزنش افراد نیست./	

حتی اگر نتایج روز خوب نبوده باشد، نباید افراد را مورد انتقاد قرار داد./	

احساســات قــوی نشــانه اهمیــت کار بــرای اعضــای تیــم اســت. اگــر کســی ناراحــت /	
یا دفاعی شود، به این معناست که برای موفقیت کمپین اهمیت قائل است.

بحــث را مثبــت، آموزشــی و بــر اســاس داده‌هــا نگــه داریــد. بــه جــای تمرکــز بــر »چــه /	
کسی« یک اشتباه را مرتکب شد، روی »چه اتفاقی افتاد و چرا« تمرکز کنید.

ابزارهای قدرت‌سازی / قدرتیابی

	yقدرت، هدف نهایی است

	yساختن انجمن‌های محلی با ظرفیت کامل

	yترسیم شبکه اعضا

	yانتقال گفتگوها به فضای آنلاین

	yحفظ اصول اساسی

Zųاهمیت تحلیل و بازبینی در کمپین‌های سازمان‌دهی

در هــر کمپیــن ســازمان‌دهی، »بازبینــی«) Debriefing( بازدیدهــای حضــوری، تماس‌هــای 
تلفنــی، یــا جلســات آنلایــن نقــش حیاتــی در بهبــود مســتمر و افزایــش قــدرت دارد. بــا ایــن حــال، 
اغلــب از ایــن مرحلــه چشم‌پوشــی می‌شــود. اگــر زمانــی بــرای مــرور و تحلیــل رویدادهــا 
ــرای شناســایی اشــتباهات و رشــد از  ــدی ب ــای کلی ــن اســت فرصت‌ه ــم، ممک اختصــاص ندهی

دست برود.

قدرت‌سازی/قدرت‌یابی ز تحلیل 
و بازبینی کمپیـــــــــــــن
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[ųسه گام برای طراحی یک فرآیند بازبینی مؤثر

۱. زمان‌بندی جلسات بازبینی

جلســات بازبینــی را در پایــان روز، پــس از بازدیدهــای حضــوری یــا تماس‌هــای تلفنــی /	
برنامه‌ریزی کنید.

اگر این کار ممکن نیست، حداکثر تا روز بعد بازبینی را انجام دهید./	

دلیــل اهمیــت: هرچــه دیرتــر بازبینــی انجــام شــود، جزئیــات کمتــری بــه یــاد خواهیــد /	
آورد و یادگیری کاهش می‌یابد.

۲. تعیین یک دستور جلسه مشخص

همه اعضای تیم باید بدانند که قرار است درباره چه چیزی صحبت شود./	

جلسه بازبینی یک دستور از بالا به پایین نیست، بلکه یک گفتگو است./	

همــکاران بایــد بداننــد چــه چیــزی بایــد آمــاده کننــد و چــه اطلاعاتــی را همــراه خــود /	
بیاورند.

۳. یادگیری به‌جای سرزنش

جلسه بازبینی برای شکایت یا سرزنش افراد نیست./	

حتی اگر نتایج روز خوب نبوده باشد، نباید افراد را مورد انتقاد قرار داد./	

احساســات قــوی نشــانه اهمیــت کار بــرای اعضــای تیــم اســت. اگــر کســی ناراحــت /	
یا دفاعی شود، به این معناست که برای موفقیت کمپین اهمیت قائل است.

بحــث را مثبــت، آموزشــی و بــر اســاس داده‌هــا نگــه داریــد. بــه جــای تمرکــز بــر »چــه /	
کسی« یک اشتباه را مرتکب شد، روی »چه اتفاقی افتاد و چرا« تمرکز کنید.

ابزارهای قدرت‌سازی / قدرتیابی

	yقدرت، هدف نهایی است

	yساختن انجمن‌های محلی با ظرفیت کامل

	yترسیم شبکه اعضا

	yانتقال گفتگوها به فضای آنلاین

	yحفظ اصول اساسی

\ųاهمیت تحلیل و بازبینی در کمپین‌های سازمان‌دهی

در هــر کمپیــن ســازمان‌دهی، »بازبینــی«) Debriefing( بازدیدهــای حضــوری، تماس‌هــای 
تلفنــی، یــا جلســات آنلایــن نقــش حیاتــی در بهبــود مســتمر و افزایــش قــدرت دارد. بــا ایــن حــال، 
اغلــب از ایــن مرحلــه چشم‌پوشــی می‌شــود. اگــر زمانــی بــرای مــرور و تحلیــل رویدادهــا 
ــرای شناســایی اشــتباهات و رشــد از  ــدی ب ــای کلی ــن اســت فرصت‌ه ــم، ممک اختصــاص ندهی

دست برود.
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]ųسوالات کلیدی در جلسه بازبینی

۱. چه چیزی خوب پیش رفت؟ چه چیزی خوب پیش نرفت؟ چرا؟←	

۲. چــه موانــع یــا محدودیت‌هایــی داشــتید؟ چگونــه آن‌هــا را برطــرف کردیــد )یــا ←	
نکردید(؟

۳. چه چیزی یاد گرفتید؟←	

۴. چه چیزی شما را شگفت‌زده کرد؟←	

۵. چه مشکلاتی شناسایی شد؟←	

۶. فضای محل کار یا جامعه هدف چگونه بود؟←	

ــاط ←	 ــی، ارتب ــی و مکان ــای زمان ــه تفاوت‌ه ــه ب ــا توج ــراد، ب ــه اف ــا هم ــتید ب ــا توانس ۷. آی
بگیرید؟

۸.چگونه می‌توانیم در آینده بهتر عمل کنیم؟←	

^ųچرا بازبینی کمپین ضروری است؟

ــده  ــب نادی ــه اغل ــزی اســت ک ــد برنامه‌ری ــای فرآین ــن بخش‌ه ــی از مهم‌تری ــن یک ــی کمپی بازبین
ــرای هدایــت یــک  ــد یادگیــری فعــال، تیــم شــما را ب گرفتــه می‌شــود. مشــارکت در ایــن فرآین

کمپین موفق و تقویت قدرت اتحادیه آماده‌تر می‌کند.

_ųچگونه می‌توان در برابر مخالفان قدرتمند مقاومت کرد؟

ــی  ــت کاف ــرای موفقی ــر مهارت‌هــای ســازمان‌دهی ب ــا تســلط ب ــان مشــکلات ی ــاً بی ــروزه صرف ام
نیســت. کارفرمایــان، گروه‌هــای مخالــف کارگــران، و نهادهــای سیاســی مخالــف اتحادیه‌هــا، 

کمپین‌های جامع و پیشرفته‌ای اجرا می‌کنند که شامل:

تحقیقات دقیق و هدفمند/	

پیام‌رسانی استراتژیک/	

ارتباط با جامعه/	

مداخلات قضایی و سیاسی/	

فشار اجتماعی و رسانه‌ای/	

مــا نیــز بایــد بــه همــان انــدازه مجهــز باشــیم تــا بتوانیــم ایــن مبــارزه را ادامــه دهیــم و قــدرت 
خود را حفظ کنیم.



41

تقوی��ت متح��دان در اجتماع��ی بایــد اولویتــ ه��ر اتحادی��ه‌ای باش��د. اگ��ر مــوارد علاق��ه‌ مشــترک 
ــی، سیاســتمداران و  ــران مذهب ــی، ســازمان‌ها، رهب ــای اجتماع ی��ا مصال��ح مشــترکی ب��ا گروه‌ه
دیگ��ران شناس��ایی ک��رده باشیــم و ی�ـا ب��ا آن‌ه��ا  س�ـابقه هم��کاری داش��ته باشیــم احتماــل ای�ـن ک�ـه 
در کن��ار م�ـا بایسـت�ند بیش�ـتر اس��ت. بســیاری از کارگــران اغلــب اعضــای فعــال گروه‌هــای خــارج 
ــن اعضــا و گروه‌هــای اجتماعــی  ــاً بی ــه قب ــد و روابطــی ک ــان بگذاری ــط کار هســتند. زم از محی

وجود دارد را کشف کنید.

اعضــا ممکــن اســت در کنــار اعضــای هیئت‌مدیــره یــا سیاســتمداران محلــی زندگــی کننــد یــا بــا 
یــا  بــا روزنامه‌نــگاران محلــی در روزنامه‌هــا  اســت  کنندــ. آن‌هـ�ا ممکــن  آن‌هـ�ا معاش��رت 
ایســتگاه‌های رادیــو و تلویزیــون دوســتان باشــند. مــا بایــد تمــام اقــوام و روابطــی کــه اعضــای 
ــه  ــت ک ــه اس ــایان توج ــن ش ــم. همچنی ــایی کنی ــد شناس ــود دارن ــه خ ــای مدرس ــا حوزه‌ه ــا ب م
تمامــی ارتباطــات نزدیــک اقــوام و دوســتان اعضــا بــا جوامعــی کــه در آن زندگــی و کار می‌کننــد 
ــی  ــوزش عموم ــه از آم ــی ک ــن و اقوام ــا والدی ــید ت ــب باش ــد مراق ــژه بای ــود. به‌وی ــایی ش شناس

حمایت می‌کنند شناسایی شوند.

تمــام ایــن اطلاعــات بایــد وارد پایــگاه داده شــما شــود. توانایــی شناســایی ســریع منابــع حمایــت 
در کمپین‌هــا بــرای فشــار آوردن بــه کارفرمــا جهــت مذاکــره بــر ســر شــرایط مطلــوب قــرارداد یــا 

حل مسائل محیط کار حیاتی خواهد بود.

سازمان‌دهی ز تحلیل و بازبینی 
برای حمایت اجتماعی

ابزارهای سازمان‌دهی اجتماعی

• نمونه نظرسنجی سازمان‌دهی اعضای اجتماع	

•   نمونه چک‌لیست برای تماس‌های بالقوه اجتماع	

•   پرسشنامه دستمزد 	
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لیست گروه‌های اجتماعی بالقوه که اعضای شما می‌توانند در آن 
سهیم باشند:

	1 .)PTA/PTO( انجمن‌های اولیا و مربیان

	2 باشگاه‌های حمایتی )Booster Clubs( برای گروه‌های موسیقی، .
ورزش، هواداران تیم های ورزشی و غیره

باشگاه‌های کتاب‌خوانی، آشپزی و سایر گروه‌های علاقه‌مندی.3	

	4 مراکز مذهبی و اماکن عبادی مانند مساجد، زیارت‌گاه‌ها و غیره.

	5 سازمان‌های خیریه و عام‌المنفعه.

	6 گروه‌های حامی زیست محیطی، زنان و....

	7 انجمن‌های محلی کسب‌وکارها و کارآفرینان.

	8 مراکز فرهنگی و اجتماعی محلی.

	9 انجمن‌های حقوقی و حامی حقوق کارگران.

انجمن‌های دانشجویی و فارغ‌التحصیلان دانشگاهی10	.

گروه‌های فعال در حوزه عدالت اجتماعی و حقوق بشر11	.

.	12 .....

به گسترش این لیست ادامه دهید و به یاد داشته باشید که ارتباطات 
اجتماعی خود را فراتر از مرزهای جغرافیایی خود توسعه دهید



مبانی سازمان‌دهی
جعبه ابزار
ترجمه و تدوین:

بهار 1404
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