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Det enskilda organiseringssamtalet mellan arbetskamrater ar sjilva kdrnan i basfacklig organisering. Ef-
tersom det kapitalistiska samhéllet i allménhet, och den kapitalistiska arbetsplatsen i synnerhet, ar betingade
pa sa sétt att man inte ska kénna sig beréttigad att std upp mot det rddande och stélla krav baserat pa ens behov
och viljor, kdnner manga arbetare sig hjéilplosa nar de star infor allvarliga problem pa arbetsplatsen. Fackli-
ga organiseringstekniker finns just for att 6verbrygga klyftan mellan ett utbrett och passivt missndje bland
de anstéllda och behovet av gemensam handling. Enskilda organiseringssamtal &r det huvudsakliga verktyget
som fackliga har till att genomtranga radslan gentemot auktoriteter och den inlarda hjélplosheten kapitalismen
patvingar.

Hur enskilda organiseringssamtal ska genomforas varierar nagorlunda enligt olika organiseringstraditioner,
men grundelementen hos de enskilda samtalen &ar i grund och botten de samma oavsett tradition. De flesta
idéerna gar ocksa att tillimpa pa student- och hyresgastorganisering, men utgangspunkten hér kretsar kring
arbetsplatsorganisering. Som en grundlaggande definition ar ett enskild organiseringssamtal ett samtal som du
har med en arbetskamrat for att 1) bygga tillitsfulla relationer, 2) identifiera gemensamma problem och delade
intressen, och 3) rora sig fran en passiv stallning till en aktiv.



Min forsta organiseringskampanj



Varje version av ramverken for enskilda organiseringssamtal bestar i ett antal steg i samtalen. Sisom med-
lem i United Students Against Sweatshops pa universitetet larde jag mig niostegsversionen:

1. Introducera dig sjalv och problemet.

2. Ta reda pa vem det ér du talar med.

3. Agitera genom att frammana hur problemet far dem att kénna.
4. Utbilda genom diskutera 19sningar.

5. Stdll fragan om de &r intresserade av att involvera sig.

6. Vaccinera mot motargument till att inte involvera sig.

7. Ge dem en uppgift de genomfora for att ta itu med fragan.

8. Samla deras kontaktuppgifter

9. Folj upp med dem och fraga om uppgiften och om de vill involvera sig mer.

Sedan jag larde mig om detta ser jag det 6verallt. Dagen efter jag deltog i utbildning som larde dessa steg
gick en varvare fram till mig pa stan och forsokte fa mig donera for nagot kampanj och de anvande exakt detta
ramverk sasom jag hade lart mig. Det kindes som om jag fatt en superkraft och nu férmadde att avkoda séttet
man skapar politiskt engagemang.

Jag bérjade anvianda det i mina samtal med andra studenter pa campus nér vi byggde kampanjen om att fa
bort laglonearbete fran universitets textilprodukter. Det fungerade. Nagra ar efter att jag och tva andra borjade
helt fran borjan byggde vi ihop en grupp av ett dussintal medlemmar, héll forelasningar, genomforde direkt
aktioner med hundratals deltagande, och fick igenom véara krav.

Fran utsidan sett kunde man fa intryck av att denna kampanj enbart bestod i stora offentliga event och
direkt aktioner. De som driver kampanjer fran borjan till slut vet att allt 4r byggt pa stadiga relationer bland en
grupp folk som bryr sig om kirnfragorna. Dessa relationer byggs pa upprepade enskilda organiseringssamtal.



Forbereda ett enskilt samtal



En god organisator bygger alltid relationer med ménniskor omkring sig. De talar med ménniskor, lyssnar
pa manniskor, och forsdker bygga en kultur grundat pa omsorg och tillit mellan de anstéllda pa arbetsplatsen.

Nagot jag kdnner mig allt med bestimd 6ver ar vikten av att bygga relationer med sina arbetskamrater
innan man hoppar in i organiseringssamtal med dem. Det finns vissa ganger da man maste ga rakt pa sak med
organiseringssamtal, som nér det uppstar ett tringande problem i borjan av organiseringen eller ndr man maste
na ut till arbetskamrater som man inte sarskilt ofta har att géra med. Daremot, f6r det allra mesta ar det battre
att motas med sin arbetskamrat utanfor arbetet, bara for att lira kanna dem.

Detta har manga fordelar. For det forsta bor nyare organisatorer inte hetsa upp sig over att tillimpa alla
samtalsstegen forsta gangen man tréffas for att snacka, forsok istéllet att bygga upp bekvamligheten och tilliten
naturligt. Fér det andra &r det osannolikt att arbetskamrater kommer att engagera sig for de flesta av dessa fragor
ifall de inte kanner dig nog, sa forsok att spendera lite tid att bygga relationen, det hur som helst ar mycket mer
effektivare pa lang sikt.

Nar nagot slags relation &r etablerat med din arbetskamrat sé finns det manga sétt att komma till ett enskilt
organiseringssamtal. Ett sétt &4r nir de sjélva tar upp ett problem pa jobbet som du kan validera och fraga mer
om. Om de &r 6ppna for samtalet och fortsétter svara kan man 6verga till att fraga om ett enskilt samtal. "Det
later verkligen som att schemaldggningen stéller till besvér. Jag har hort manga snacka om det pa sistone, och
det brukade inte vara sa har. Skulle du vilja snacka lite mer om det efter jobbet imorgon 6ver en kaffe?”

Att foresla en specifik tid och plats 6kar sannolikheten att de fullféljer det. Samtidigt som det ar viktigt att
man bygger en arbetskultur for bra kommunikation mellan arbetskamrater pa jobbet, sa ar det ocksa viktigt att
skapa utrymmen for djupare samtal utanfor arbetet for att undvika att cheferna snappar upp vad ni samtalar
om och skapa tillracklig tid for att diskutera sakerna ordentligt.



A-till-E



Jag lirde mig senare om en kortare fyrstegsmodell for organiseringssamtal kallad AHUY (Anger, Hope,
Union, You) som Labor Notes anvénder i den populdra Organisatérens Handbok och organiseringsutbildningar.
De steg som Jane McAlevey anvénder i sina utbildningar 4r 1) Introduktioner, 2) Problem och agitation, 3)
Vision och utbildning, 4) Stall fragan, 5) Vaccinera, 6) Arbetsuppgift.

Trots alla dessa olika ramverk hoppas jag understryka hur universella dessa metoder ar f6r de som bedriver
gréasrotsorganisering. Industrial Workers of the World (IWW) ér en antikapitalistisk fackforening som anvander
den latt ihdgkomliga A-till-E (Agitera, Bilda, VaCCinera, Delta, Enhet)! som ursprungligen himtades fran andra
fackforeningars utbildningar. Samtidigt som jag tror att alla dessa olika ramverk erbjuder essentiellt samma sak,
foredrar jag A-till-E eftersom den &r koncis och l4tt att komma ihag.

A-till-E ar tillamplig pa en lang rad olika omstandigheter. Men min utgangspunkt i denna artikel ar i kon-
texten av ett samtal du har med en arbetskamrat som du ar i fard att lira kédnna, medan ni talar om problem péa
jobbet och utforskar vad ni kan goéra at dem. For enkelhets skull antas att A-till-E dger rum 6ver ett och samma
samtalstillfille, men i praktiken &r det ofta utspritt 6ver flera olika samtal.

Innan vi kommer till huvudattraktionen, sa finns det en viktig initial punkt: namligen 70/30-regeln. I organi-
seringssamtal ska du, organisatoren, tala 30% av tiden och lyssna och stélla fragor 70% av tiden. Det vanligaste
och ack det skadligaste misstaget organisatorer ar att tala for mycket. Det férmedlar till personen du samtalar
med att dina tankar ar viktigare &dn deras upplevelser, bekymmer, och idéer. Organisera handlar inte om att
beritta for personer vad de ska géra, utan snarare om att processa vara erfarenheter och réra oss mot praktiska
l6sningar tillsammans genom gemensam handling. Vara kampanjer méste vara vialkomnande och demokratis-
ka, denna process maste uppriktigt ta in allas bidrag. Det kriver av organisatorerna att de kan och &r villiga att
lyssna.

! Den engelsksprakiga versionen kallas AEIOU (Agitate, Educate, Innoculate, Organise, Uplift). Den svenska tolkningen arbetades
fram under Malmé LS av SAC:s organiseringsutbildning med hjilp av en tidigare organisatér frain IWW. Overs. kommentar.



Agitera



Agitationssteget i organiseringssamtalet bestar av tva delar: 1) Identifiera huvudproblemet, och 2) locka
fram hur dessa problem péaverkar arbetare.

Ibland nér man befinner sig i ett enskilt samtal med négon sé har de redan berattat for dig vad deras huvud-
sakliga problem &r, sasom schemaldggningen i exemplet ovan. I sidana fall kan man ga rakt in pa att utforska
problemens paverkan.

I andra fall daremot, sa verkar ens arbetskamrat upprord, agiterad, 6ver nagot pa jobbet men man vet inte
vad det géller, eller att man tror man vad det géller med man faktiskt misstagit sig. Om man befinner sig i ett
enskilt samtal och det inte ar tydligt vad problemet 4r, sa ar det bést att komma till agitationsdelen naturligt
genom att bara prata om arbetet i allménhet. Det innebér fragor sasom hur linge de arbetat dér, vad som
forandrats 6ver aren, hur de hamnade pa jobbet, vad de gillar med jobbet, vad som det tuffaste med jobbet, med
mera...

Nar de har identifierat ett problem ar nasta uppgift att processa hur problemet paverkar dem. Har finns en
viss konflikt som ar att: 1) De flesta av oss arbetare under kapitalismen har jobb som paverkar oss negativt pa
olika sitt, 2) att vi i kapitalismen ar maste fortsitta ga till jobbet for att fa 16n och ha rdd med vad vi behover,
och 3) att de flesta arbetare behover hantera denna konflikt kortsiktigt genom att medvetet tona ned skadan
eller omedvetet avtrubba hur vi kdnner. Men klart ar att ingen kommer att gora nagon som helst anstrangning
att 16sa sina problem om de inte ger utrymme att utforligt fundera 6ver sakerna.

Det forsta infallet ménga far nar de hor en arbetskamrat tala som sina problem é&r att direkt leda samtalet
till ett problemlésningslage (det dr vad nista steg, bilda, handlar om). Men kom ihag, om inte folk far spen-
dera tid med att processa sina upplevelser och skapa direkta férbindelser mellan problemen pa arbetsplatsen
och den personliga pavekran dessa har pa dem, sa kommer de troligtvis fortsatta att forlita sig pa kortsiktiga
hanteringsmekanismer istallet for att tdnka pa satt de kan bemoéta problemet.

Sa fo]j inte detta forsta infall att ga direkt till problemlésning. Nar problemet val &r identifierat i samtalet
kan organisatoren hjalpa till att stimulera samtal om problemets personliga effekter genom att stilla 6ppna
fragor. Fragorna innefattar bland annat: "Hur far det dig att kdnna?”, "Ar det s& du tankte dig att jobbet skulle
vara?”, "Hur paverkar detta dig din férmaga att gora ditt jobb?”, Och vad hénde sen?”, *Forstar jag ratt i att
[sammanfatta det de har sagt]?”

Liksom alla delar i A-till-E ar aktivt lyssnande har avgorande. Lat de tala sjilva, men finn sitt att forse dem
med fler mojligheter att gora det och fler perspektiv att se problemet ifran. Du vill inte snoka, men om det verkar
ga helt av sig sjalvt i samtalet, forsok inte ga vidare till nésta steg efter ytliga svar. Om schemaldggningen ar
problemet, s ar inte "schemaldggningen suger” ett meningsfullt uttryck for hur det paverkar dem. Den vidare
utforskningen ar inte till f6r kénna till alla personliga detaljer, men for att personen du samtalar med ska skapa
alla de nédviandiga forbindelserna mellan deras inre kénsloliv och den dagliga verkligheten pa jobbet.

Om négon vigrar att befatta sig med dessa fragor, savil hir som i andra delar av A-till-E, 4r den enda
ménskliga saken att gora att respektera dem. Om din relation med personen ar byggt pa tillit och pa att bruka
dem for dina egna snéva politiska mal, da vordar du deras granser. Dessutom ar mojligheten stor att andra
tillfallen kommer da du kan fraga dem igen och lyfta ett annat problem.

Men ibland kan dessa samtal bli riktigt riktiga och folk kan bli kénslofyllda och grata. Som organisator ar
det inte din uppgift att kasta folk ned fér en emotionell trappa, diremot kan man 6ppna en dorr och stétta dem
i att utforska sin situation och kénslor. Att validera deras kénslor och egenvirde ar viktigt.

Som organisator har jag ofta ryggat tillbaka f6r djupa samtal eftersom jag &r radd att jag inte skulle kunna
halla uppe det utrymmet som kravs for folks kénslor. For att 6verkomma denna ridsla har jag fatt lara mig att
vara sarbar, dela med mig av mina egna upplevelser nér det ar lampligt, och hur man lyssnar och ger stod i
svara stunder.

Medan det 4r anvandbart att kunna ta pa sig “organisatorshatten” och hjalpa andra processa sina kianslor om
arbetssituationen, sa r det oftast de sjdlva som kommer och agiterar en, i alla fall om man har goda relationer
med sina arbetskamrater och ar arliga med varandra om problemen pa jobbet. Nar chefen gér nagot javligt
kommer dina arbetskamrater till dig och sidger nog &r nog. Det blir de som driver agitationen och vidare till
nasta steg.
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Bilda



Bildasteget i A-till-E handlar om att utforska hur gemensam handling kan l6sa problem. Bilda kan delas in
i tre huvudfragor.

Forsta fragan, “vad skulle fixa problemet?” Ibland ar det allt organisatéren behover fraga. Om problemet
ar oregelbunden och sista-minuten schemaldggning kanske man i samtalet upptacker att det som skulle fixa
problemet vore om man fick schemat tvé veckor i fértid.2

Andra fragan, vem har den officiella makten att fixa problemet?” Vad galler schemaldggning, sa ar det
kanske skiftledaren. Givetvis skulle VD:n férmodligen kunna problemet at er, men en tumregel ar att det &r
enklast och effektivast att sikta pa de lagsta cheferna i hierarkin som har makt att beméta era krav.

Tredje fragan, vilken gemensam handling kan man vidta for att patrycka chefen att fixa problemet?” Med
dalig schemaldggning kanske svaret ar att samla alla arbetskamrater, g4 till er arbetsledare pa kontoret och
sdga att ni alla behover schemat tva veckor i forvag. Kanske 16sningen &r att arbetare talar med varandra och
gemensamt vagrar ta skift som inte passar deras schema eftersom man inte meddelats i god tid.

Dessa ar exempel pa “direkt aktion” pa sa sitt att du och dina arbetskamrater utévar patryckning pa chefen
utan att be ndgon annan gora det at er. Dessa 4r ocksa exempel pa “gemensam handling” eftersom du och dina
arbetskamrater gor det tillsammans. Arbetarmakt 4r som mest effektiv nar den ut6vas direkt och gemensamt.

Att dela beréttelser av andras organiseringsforsok &r en essentiell del av Bilda och kan vara ett kraftfullt
satt att foresla idéer till gemensam handling. I schemaldggningsexemplet kan man berétta om andra tillfallen
dar arbetare vidtagit handling gillande schemaldggningen och vunnit, och f6lja med “tror du att det skulle
kunna fungera hér?” Du vill inte dela berittelser som paketerade handlingsplaner, utan snarare som vigleder
for tanken om vad som kan vara effektivast att gora i er egen kontext.

Goda arbetsplatsorganisatorer ackumulerar over tid ett forrad av berattelser om olika atgarder, vilket far
en att kunna plocka fram anvindbara exempel direkt ur fickan, exempel som tjanar som referenspunkt i olika
organiseringssituationer. Nyare organisatérer med mindre personlig erfarenhet att himta fran bor leta fram
berattelser som de kan lagga till sitt mentala forrad, sérskilt fran organisatorer i deras egen bransch. Det finns
en gammal IWW pamflett som katalogiserar en uppsjo av olika direkta aktioner fran arbetsplatser. "Arbetsvill-
korning™ #r en egen kategori av atgirder dir arbetare sjilva bestimmer ett nytt regelverk och implementerar
det sjdlva utan ledningens tillstand eller att man konfronterar cheferna med det.

Ibland under organiseringssamtalets bildasteg kan man gora en detaljerad plan for en atgird tillsammans
med alla delar som kravs att verkstilla det. I andra fall kan man bara starta med en grovskiss 6ver idéerna som
man senare far utveckla i andra enskilda samtal med arbetskamrater.

Denna tredje del av Bilda ("vilken gemensam handling kan vi vidta?”) ar den del ddr manga samtal forlorar
momentum. Detta ar arligt den mest utmanande delen av ett organiseringssamtal enligt min erfarenhet. Ibland
ar det enklare att samtala om ett problem, men riktigt pafrestande att ta konkreta steg till handling: "Vénta, vad
ar det vi tdnker gora?”

Om samtalet inte gar an i detta skede, forsok inte patvinga dem nagot genom att 6vertala eller pressa dem.
Om berattelser och 6ppna fragor inte stimulerar deras intresse, stanna tillsammans med din arbetskamrat pa
den plats de befinner sig pa, istéllet for att pressa dem till handling. Man kan ga tillbaka till agitationssteget
och forsoka processa vad problemet betyder for dem, vilket kan fa dem att bestimma sig 6ver om det dr nagot
de vill atgirda eller inte. Man kan stimma av med andra arbetskamrater for att se hur de kanner kring det. Den
forsta gangen en arbetskamrat introduceras till idén av att vidta direkt aktion 6ver ett problem kinns tanken
ofta frimmande eftersom de aldrig tankt pa saken forut. I sadana fall kan de bara behova lite mer tid att fundera
6ver saken, hora beréttelser om andra arbetare som gjort liknande saker, och fa hora vad andra arbetskamrater
tanker om forslaget innan de blir redo att skriva upp sig.

A andra sidan, i fall ett problem kinns vildigt viktigt for en arbetskamrat, s kommer det initiala férslaget
om att vidta atgirder peppa dem till att tinka kreativt kring hur de ska ta makten i egna hander och astadkomma
forandringarna de vill se.

2 Detta problem #r vida utspritt dven i Sverige. Detta trots att Arbetstidslagen 12 § faststiller att man har ritt ordinarie schema tva
veckor i forvig. Men arbetslagar géller bara nér det finns arbetare som agerar for dess giltighet. Overs. kommentar.
3 ”Work conditioning” pa engelska. Overs. kommentar.
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Vaccinera



Chefen reagerar — chefen reagerar alltid, varfér organisatoren alltid behéver verktyg till att forutse och
forbereda mot chefens motoffensiv oavsett hur det kan se ut.

I A-till-E talar vi om begreppet vaccinera, vilket 4r en medicinsk term for att beskriva hur en person ges
en mild variant av en sjukdom, som ett sétt att bygga upp sin kropps forsvar. Att vaccinera en arbetskamrat
innebér att tala med dem om vad chefen kan tankas gora i gengald mot arbetarnas handlingar och organisering.
Vaccinera har tva delar: 1) Férutse och forbered mot vad chefen kommer goéra, och 2) adressera folks réadslor.

Ett 14tt satt att starta detta samtal ar att fraga, “hur tror du chefen kommer att svara om vi gor det vi just
talat om?” Arbetare tenderar att ha en ganska bra instinkt nar det kommer till detta, och kommer ofta patala
sannolika vedergallningar chefen kommer forsoka sig pa, allt fran “sméasaker” som att flytta runt folk arbetspass
eller ta ifran nagra fordelar till livsomvialvande saker som att ta bort timmar eller sparka arbetare. Bara de mest
hansynslosa eller oansvariga organisatorerna vidtar gemensam handling utan att forst fora serigsa samtal om
risktagandet med sina arbetskamrater. A andra sidan ska man inte bara fokusera pa riskerna, vilket skrammer
ivag folk, utan ocksa diskutera vilka férebyggande atgarder man kan vidta f6r att minimera riskerna och vilka
exempel som finns pa arbetare som framgangsrikt vidtagit handling och duckat undan negativa konsekvenser.

En del av chefens respons &r deras emotionella reaktion pa arbetarnas handlingar. Cheferna kommer férscka
anvanda sina kanslouttryck for att underbygga legitimiteten eller 6vertygelsen pa arbetarnas krav. Vissa chefer
reagerar med ilska, skramsel, eller hotar med disciplinering for att skramma arbetare fran att f6lja upp kraven
med vidare atgirder. Andra chefer reagerar med overdriven instéllsamhet och séger att de &r pa er sida och
kan till och med forsoka moéta er pa en liten del av era krav som ett sitt att undergriava hela kravet. Ytterligare
andra reagerar med konstlad ledsenhet eller chock och férséka utmala sig som offer for situationen.

Kom ihag att det inte spelar nagon roll hur chefen emotionellt reagerar, arbetarna har alltid rétt att krava en
battre arbetsplats. Om man med sina arbetskamrater kan prata igenom hur chefens sannolika reaktioner bara
ar forsokt att underminera arbetarnas enighet och krav, s kommer de kunna genomskéda chefens tricks.

Man vill inte att chefen far reda pa planerna innan man skrider till handling. Arbetskamrater som 4r peppade
pa att vida sina forsta atgérder dr kanske inte alltid p& betdnksamma 6ver vilka de samtalar med och vad de
sdger pa jobbet. For att hjélpa arbetare forsta riskerna och forsiktighetsatgarderna man tanker vidta, kan man
fraga "vad tror du ledningen kommer goéra om de far reda pa var plan innan vi far mojlighet att skrida till
verket?” och sen “hur kan vi forsidkra oss om att ordet inte gar runt om vad vi férséker gora?”

Ibland kan ens arbetskamrater fa prata igenom olika atgérder och forberedelser som medfor olika risknivaer
sa att alla kan delta pa ett sitt som dr bade effektivt och férhallandevis sikert. Ibland nar arbetskamrater ar
beroende av l6nen for att underhalla sin familj kan de bestimma sig for att halla ett visst avstand for tillfallet.
Detta &r faktiskt helt okej, och folk kommer kénna sig mycket mer manade att behalla relationen med dig
och involvera sig senare ifall de vet att du kommer respektera dem &ver sakerna de oroar sig 6ver. Ibland
nir genomgar vaccinationssteget kan de dra slutsatsen att chefen ar orsaken till deras problem, att arbetare &r
tryggare tillsammans som grupp, och att vardigheten och de potentiella vinsterna som kan komma av att havda
arbetarnas makt langt overtraffar riskerna.
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Delta



Deltagningssteget i A-till-E handlar om att hitta sétt for folk att delta genom att de tar pa sig uppgifter som
passar dem. Hur detta steg utvecklas beror pa hur néra du och dina arbetskamrater &r att vidta handling och
hur involverad man dr. Om nagon &r helt ny till organisering, sa ar en lamplig uppgift sa enkel som att komma
pa ett fackmote eller att de fragar en annan arbetskamrat om vad de tycker om schemaldggningen.

Liksom alla andra delar av de enskilda samtalen gors det bast genom en uppsattning fragor och utforskande
av mojligheter. "Vad tror du vi behéver gora for att lyckas med [det som omtalades i bildasteget]?” "Tror du
andra pa jobbet har samma problem med schemaldggning ocksa?” *Vilka mer kan vi prata om detta med?”
”Skulle du vilja snacka med Tom?” och sa vidare.

Pa annat sétt kan det vara om du pratar med en arbetskamrat nér saker ar pa bristningsgriansen pa
jobbet och ni alla &r i fard att skrida till handling tillsammans efter ett antal utforliga agitations-bildnings-
vaccinationssamtal, da kan organisatorens fraga bara vara “ar du villig att lamna 6ver namninsamlingen néar
vi gér in till chefen imorgon bitti?”

17



Enhet



Enhetssteget i A-till-E handlar om att f6lja upp andra. Aven om du haft ett gott samtal med nagon och gar
igenom A-till-E med enkelhet, kan folks motivation &anda svalna dagarna efter. Det finns miljontals moéjliga
anledningar till detta, bland annat att de far kalla fotter om de &ltar sig for en mojlig motgang eller att de
ifragasatter sin hangivelse efter att ha fatt negativ respons fran vénner eller familj efter att de pratat om sina
nya organiseringsaspirationer.

En aspekt av uppféljningen ar att stimma av med andra om antagna uppgifter. Som alltid maste organi-
satorer behandla folks bekymmer varsamt och forsgka ga till botten med problemen genom att stilla 6ppna
fragor. Om det finns hinder, forsok att samarbeta med dem for att ga runt det. Exempelvis, om en arbetskamrat
sager att de inte lyckats samtala med den andra arbetskamraten, sa kan man svara med “ja, det ar hektiskt sa
har ars. Kanske vore det battre att vénta till semestertider innan vi snackar med dem?” eller ”jag forstar att det
kan kdnnas obekvamt att samtala med andra arbetskamrater om dessa saker. Skulle det hjalpa ifall jag kom
med dig fér samtalet med Sally och att vi pratade igenom det tillsammans med henne?” Nyckeln &r att vara
hjalpsam, men aldrig vara patrangande, och lyckas skilja pa nar man ska uppmuntra och ge stéd och nir man
ska ge utrymme.

Ibland gar man igenom A-till-E i grupper av arbetskamrater, man tar till handling, och sen innebar upp-
foljning en avstamning med arbetskamraterna efterat. Vare sig atgdrden kammar hem segrar eller ej, sa finns
det likval mycket att processa och er organisering kommer att starkas efterat om ni far mojlighet att fundera
6ver det tillsammans, hur det gick och vad ni larde er. Nu nér ni vidtagit gemensam handling, 14t det inte falla
tillbaks nagon individualistisk installning till arbetet dar var och en star och faller for sig sjalv. Att stimma av
hur ni alla agerade tillsammans hjélper er att forma en gemensam identitet. Ingen enskild ar en fackférening i
sig sjalv. Ni kan bara bli en fackforening tillsammans med andra.
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Hur man anvander A-till-E



A-till-E ar i sin bokstavliga och linjira form som mest anvindbar nir en grupp arbetskamrater alla ar agi-
terade tillsammans, motiverade att gora nagot at det, och har en tydlig méltavla och tydliga krav. En gang nér
det var ett skrymmande och gemensamt problem pa min arbetsplats hade jag manga enskilda och gruppsamtal
med mina arbetskamrater pa avdelningen 6ver loppet av négra dagar. Vi gick igenom A-till-E precis som det
presenterats ovan, vi bestimde en handlingsplan, och vi genomférde det. Och s& vann vi. Jag forvanades att
A-till-E fungerade precis som jag hade lart mig det.

Om du ar ny till arbetsplatsorganisering och du vill forbereda dig infor att halla A-till-E-samtal nir mojlig-
heten infaller, sa skulle jag foresla att lasa igenom A-till-E-stegen ovan igen innan du gar pa ett mote eller ett
enskilt samtal nar du tror att folk redan kan vara agiterade och redo att vidta handling. Tank pa hur varje steg
i samtalen kan forlopa. Syftet 4r mindre att folja en strikt mall, utan snarare att for bereda dig till att fritt rora
dig i och mellan olika delar av A-till-E allt efter hur situationen ser ut.

Under den tid som jag organiserade arbetsplatsen uppstod dock tillfallen dar A-till-E sa skyndsamt, tydligt
och linjirt kunde tillimpas endast ett fatal gdnger. Aven om A-till-E i dessa situationer var oumbirlig, s& ir
det ocksa viktigt att komma ihag att det som gjorde handlingar méjliga var de starka relationer som jag hade
byggt till mina arbetskamrater 6ver dagar och ar. Nar ett problem kokade och vi alla var upprorda, sa litade vi
pa varandra nog for att prata igenom allt och vaga ta till handling tillsammans.

De 95% av tiden pa jobbet som mina arbetskamrater inte kunnat samlas kring nagon uppenbart och enskilt
problem, sa har jag tyckt det varit hjdlpsamt att inta en mer flytande instéllning gentemot A-till-E. Topprio-
riteten bor alltid vara att bygga sunda och mangsidiga relationer med arbetskamrater. Nar samtalen naturligt
styr mot problem pa jobbet, sa viver jag in A-till-E for att strukturera samtalen. Under mindre skrymmande
omstdndigheter kan A-till-E tillampas pa ett mer spontant satt. Istallet for att rora sig mot en handling som ska
vidtas imorgon, s& dr mer en manads- eller arslang process av att diskutera problem till att gradvis bilda en
djupare forstaelse bland arbetskamraterna om vem som har makt pa arbetsplatsen, hur arbetare och ledning
har motstridiga intressen, och vad arbetare kan gora for att fa det de vill ha. Detta smoérjer hjulen infor tillfallet
da gemensam handling blir praktiskt och 6verhdngande.
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Sammanfattning



A-till-E har sin direkta och rena tillimpning i enskilda samtal med arbetskamrater om vardagliga arbets-
platsproblem. Men med nagra mindre justeringar till grundramverket fungerar det ocksa till att forenkla grupp-
samtal, traditionell organisering som del av att bilda fackforening eller driva avtalsrorelse, och att kampa for
sakfragor utanfor arbetsplatsen. A-till-E uppstiller en allméngiltig logik for att processa kénslor och tankar
tillsammans med andra for att rora sig mot gemensam handling.

Observera att det inte finns nagon del i A-till-E dér du springer fram till folk och borjar hojta befallningar.
Det bésta séttet att sabba fortroende ér att siga till folk vad de méaste gora. En organisator kan fora fram idéer
och fragor till samtalen men alltid sdsom forslag, bjuda in arbetskamrater att ta stillning eller ej, uppmana dem
att bidra, men samtidigt erkianna att det endast &t deras val att involvera sig. Nya organisatérer ar ibland skyr
ibland fran att anvénda dessa tekniker eftersom de misstar organisering som nagot som gors mot arbetskamrater.
Tvértom ar det som en dans, nar A-till-E gors ratt handlar det om att rora sig tillsammans med arbetskamraterna
i varje steg, utforska vad ni bada vill och hur ni ska agera tillsammans for att fa det.

I férdjupande artiklar i detta &mne kommer jag g& nidrmare in pa saken, diskutera vanliga utmaningar man
stoter pa och hur man 6verkommer dem. Den syntetiserade versionen ovan &r blandning av idéer tagna fran
en méangd fackliga kallor, gamla och nya, som sen har filtrerats genom tusentals timmars samtalserfarenheter
och @nnu fler timmar diskussion och reflektion i den gemenskap av organisatorer jag arbetar ndra ihop med.

Var 6dmjuk mot dig sjalv nar du borjar anvanda dessa tekniker. Varje samtal med varje enskild arbetskam-
rat kan, sarskilt i borjan, kdnnas langsam och trevande. Men genom 6vning och reflektion kommer du bérja
uppticka vad som fungerar och kénns bra, du blir bekvim med att integrera organiseringssamtalens tekniker
med ditt eget sétt att féra samtal.

Kom ihag att kvantiteten och kvaliteten av den politiska forandring du skapar avgérs av integriteten och
solidariteten du skapar i dina relationer med andra. Med avsiktlighet och omsorg 6ver de langa perspektiven
finns det inga krav som &r fér ambitidsa eller handlingar som &r for stora for att inte byggas genom enskilda
organiseringssamtal.
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