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Introduktion



I organiseringen &r agitationen gnistan som startar branden. Liksom 6verallt i livet 4r det vara kénslor som
leder, vara tankar som samstdmmer, och direfter vara beteenden som foljer. A-till-E-modellen handlar delvis
om att rikta vart minskliga handlingssitts naturliga forlopp.



Hitta problemet



Ett misstag som nya och alltfor ivriga organisatorer ibland gor ar att de behandlar det inledande agitations-
steget — som egentligen syftar till att identifiera problem som paverkar ens arbetskamrater — som en fragelek
for att fa fram ett viss svar. "Vad tycker du om schemaldggningen?” ”Visst 6nskar man att vi fick battre betalt
har?” "Far du tillrackligt med sjukdagar?” "Platschefen ar verkligen jobbig, eller hur?”

Aven om detta vid forsta anblick kan verka vara ett smidigt sitt att kartligga deras instillning till potentiella
problem, uppfattas detta i sjalva verket ofta som att man gang pa gdng gér antaganden om personen som riskerar
kvdava meningsfulla samtal. Om personen dessutom genomskadar din strategi kan den fa intrycket av att du
inte alls 4r intresserad av att faktiskt lyssna vad de har att séga.

Det bista sittet att “identifiera problemen” ar inte att fastna vid att forsoka stélla den perfekta fragan, utan
snarare att bygga relationer med dina arbetskamrater. Om relationerna &r uppriktiga och 6ppna kommer de
kénna sig trygga och naturligt vilja dela med sig av vad de upplever, bland annat om hur de faktiskt kanner om
jobbet. Att "bygga relationer” ar forstés ofta lattare sagt 4n gjort, men det ar just dér var verkliga styrka ligger.

Nar vi utvecklar kamratrelationer, och de borjar tala ut om olika problem, sa fir man moéjlighet att skapa
utrymmen didr man kan utforska problemen tillsammans med dem. Forsok att hitta satt som synliggér hur
problemet paverkar oss. Allt for ofta fastnar man som arbetare, inklusive jag sjélv, i att tdnka att det inte finns
nagot annat satt som arbetsplatsen skulle kunna fungera pa. Nar vi tanker pa det séttet lagger vi problemet
pa oss sjalva, forsoker bita ihop och ldgger lock pa kénslorna som problemet orsakar oss. Bara genom att lata
var nyfikenhet utforska de manga sétt som problemet paverkar oss kan vi bilda oss en korrekt uppfattning om
problemet. Nér vi har detta klart for oss kan vi hirleda problemets ursprung, inte fran oss sjilva, utan fran
arbetsplatsens styrsitt, cheferna eller vilken annan aspekt av kapitalismen det nu géller som far oss att ma
daligt och stressa 6ver jobbet.



Kinslornas cykler



Kénslor av alla slag dr drivkraften bakom vara handlingar. Nar vi gar igenom agitationssteget i A-till-E-
modellen landar vi oftast i ilska, men pa vigen passar vi ofta manga andra kénslor. Lat mig forklara.

Jag arbetar med ungar. Mitt arbete fungerar bra nir jag kan hjalpa till att tillgodose barnens behov och ge
dem forutsattningar att lara sig och véxa. Nér arbetet gar bra kidnner jag mig ofta glad, och det gér barnen
jag arbetar med ocksa. Vi har nistan alla en referenspunkt fér hur vér arbete ser ut nir det gar bra. Aven om
det aldrig hander vet vi ofta intuitivt hur det faktiskt borde vara. Nar arbetet gar bra upplever vi en kénsla av
kompetens, prestation, tillfredsstillelse och gemenskap.

Nér jag inte lyckas gora mitt arbete pa grund av underbemanning eller otillrickliga resurser, sa dr min forsta
reaktion frustration &ver att forsoka men misslyckas att gora det. Denna kénsla kan omvandlas till ledsenhet nar
jag ser ungarna kdmpa, tappa motivationen eller fa utbrott — en ledsenhet eftersom jag vet att de fortjanar kérlek
och stod, men pa grund av omstidndigheterna misslyckas jag ge dem det de behover. Nér det star star klart att
det inte ar mitt eget misslyckande som skapar dessa situationer, utan snarare de som har makt 6ver mig och min
bransch som inte tillhandahaller de nédvandiga resurserna, sa blir jag arg. Det dr vanligtvis i min ilska som jag
kommer till slutsatsen om att "det hér &r skit och jag tdnker inte ta det langre — jag far gora nat at det!” Mer an
nagon annan kénsla &r ilskan det som driver oss till att konfrontera vara omsténdigheter och driva férdndring.
Det ar darfor den forsta delen av A-till-E-modellen kallas "agitera”. I vissa enskilda organiseringssamtal kan de
sjalva identifiera problemen som péaverkar dem och bli arga 6ver hur de behandlas. Detta gor agitationssteget
betydligt mer rattframt, men vad gor vi med personer som inte verkar bli upprérda 6ver problemen omkring
dem?

Som organisatorer som bygger allsidiga relationer med véra arbetskamrater ska vi inte stirra oss blinda pa
ilskan. Vi alla genomgar cykler av kianslor, som &r anvéndbara. Medan ilskan oftast 4r den kénsla som till sist far
oss att vidta handling, sa kan den ilskan inte uppkomma utan att vi har andra kanslor gentemot arbetet. Ilska
uppstar aldrig i isolation, utan kréver andra kénslor som referenspunkter. I vara enskilda organiseringssamtal
med arbetskamrater hjilper det ofta att prata om det som gor oss glada eller angestiga pa jobbet eller hur
jobbet paverkar oss hemma pa sétt som gor oss glada eller angestiga. Ilska ar avstandet mellan nér arbetet ger
oss gladje och energi och nir arbetet gor ledsna och nedslagna. Ilskan uppstar i kombination med att vi blir
medveten om detta avstand och att det inte behé6ver vara pa detta sétt.

Nér jag blir som allra mest motiverad att fordndra min omgivning, s ar det nér jag blir medveten om alla
dessa forhallanden.. Nér jag kannbart kommer ihag gladjen jag kanner av att verkligen hjéilpa ungarna lara
sig saker, sa kan jag lika kdnnbart komma ihag ledsamheten 6ver alla ganger ungarna blir utbildningsméssigt
6vergivna. Det ar da ilskan blir verklig, omedelbar och bérjar greppa efter 16sningar (dvs. leder till nésta steg
“bilda” i A-till-E-modellen).

S& om du nagonsin har svart att identifiera problem och synliggéra hur de paverkar er i dina enskilda orga-
niseringssamtal med arbetskamrater, sa ar l6sningen oftast inte att outtrottligt uttémma varje aspekt av arbetet
i hopp om att hitta ndgot som agiterar dem. En relaterad, men nagot bristfallig, strategi jag sjilv tillimpat nér
agitationen inte gatt sa jamt framat ar att sjalv blir synbart arg 6ver problemen, i hopp om att de ocksa blir arga
nar de ser det. Men detta ar ett misstag och fungerar néstan aldrig, och den &r orsaken till stereotypen av den
arga raljerande radikalen. Om nagon inte kdnner sig upprérd 6ver en situation och man férséker fa dem kianna
sig upprorda genom forldngning av ens egna ilska, sa framstér det ofta som forcerat och desperat. En tumregel
som den fackliga organisatéren Jane McAlevey anvéinder sig av &r att man i ett enskilt organiseringssamtal
aldrig ska lata sig vara mer upprord 4n den man pratar med. Folk blir arga 6ver problemen med uppriktighet
till f6ljd av sina egna tankeprocesser om hur arbetet paverkar dem och inte eftersom de vill f6lja ditt exempel.
Nér nagon identifierar vad som gor dem upprorda i arbetet, och de kénner sig arga over det, sa &r det bra att
bekrafta den ilskan och kdnna med dem, men forsok inte att leda med dina kénslor innan de sjélva fatt mojlighet
att sjalva uppticka sina egna kénslor.

Nér en arbetskamrat verkar ointresserad 6ver problemen pa arbetsplatsen eller inte vill prata om dem, s&
ar det kontraintuitivt nog bast att diskutera om hur arbetet gor dem glada. Forst nar det ar utforskat kan det
bli lattare att gréva i andra komplikationer och problem pa jobbet, vilket s smaningom leder fram till deras
installning om hur de vill att jobbet ska vara och hur man far det att handa.



For att aterupprepa podngen som vi hela tiden méaste paminna oss om: rusa inte saken, sarskilt inte nér or-
ganiseringssamtalen inte utvecklar sig sasom du hoppats. Dessa rikare sitt att utforska forhallandena pa jobbet
och hur vi relaterar till dem pa emotionellt komplexare sitt krdver mer 4n nagot enstaka organiseringssamtal.



Forvaning ar inte ett anvandbart
redskap i agitationen



Det finns ménga emotionella reaktioner som svar pa oréttvisor, och jag tror organisatorer gor sitt jobb
effektivast om de undviker att anvinda férvaning eller chock som ett agitationsredskap. Det ar ett misstag jag
sjalv begatt och ar nagot jag kommit att tinka pa mer ingdende med mina andra organisatérskamrater.

I grund och botten handlar férvaning som agitationsredskap om att bryta fram en upprordhet 6ver att den
rddande ordningen’ inte fungerar sdsom utlovat. Exempelvis: "Jag kan inte tro att chefen just gav Julia sparken!
Det ar ju inte sa det ska ga till. Hon sade att alla skulle behandlas rattvist i utredningssamtalen och att ingen
skulle fa sparken for att de talade om olyckan som gjorde alla sjuka forra veckan.” Problemet med forvaning ar
att det grundar sig i forestallningen om att den radande ordningen fungerar och implicerar att 16sningen vore
ett aterstdllande av ordningen. Detta fortacker arbetsproblemens djupare grunder och férsvarar mojligheten
for oss att tidnka kritiskt 6ver dess orsaker och vilka mer djupgéende 16sningar som skulle kunna finnas till
hand.

I exemplet dar Julia sparkades av chefen implicerar denna férvaningsyttring att den implicita 16sningen
antingen vore att chefen f6ljer lagarna och reglerna, eller att man hittar en annan chef som féljer dem. Den
forestillningen alla arbetare fatt lara sig att chefer foljer lagar och regler hor till den rddande ordningen, och
forvaningen grundar sig i hdpnaden och misstron 6ver att chefen inte foljer lagar och regler. Detta tenderar
till fixera 16sningen vid en auktoritetslogik? om att chefer ska félja lagar och regler, vilket férskjuter den mer
djuplodade 16sningen att starka arbetarnas stillning gentemot chefernas och utmana dem genom att direkt
ingripa i arbetsplatsens problem. Férvéning dr p s vis ett konservativt® sitt att agitera p4, som soker en
aterstallning av de normala férhallandena sasom de forestéllt sig, alldeles utan att krdva nagon grundldggande
forandring,.

Om vi tillampar denna analys pé ett lite mer framtradande samtida problem, sa &r savil den socialdemo-
kratiska som liberalistiska oppositionen mot Sverigedemokraternas och Tidoregeringens politik baserad pa
forvaning: "De gjorde vad?” “Jag ar sa forvanad 6ver att Akesson/Kristersson kan gora sa, partiledare/stats-
ministrar ska ju inte gora sant!” Detta slags forvaning leder direkt till 16sningenforslaget att aterga till det
“normala”, sasom det var under Stefan L6vén eller Fredrik Reinfeldt eller ndgon mer “lamplig” eller *fornuftigt”
partiledare eller statsminister.*

Istallet soker den djupgaende agitationen mot Sverigedemokraterna och Tidoregeringen efter de grundléag-
gande orsakerna och avslojar hur deras handlingar egentligen inte avviker sarskilt mycket fran det normala,
utan snarare bara ar ett annat uttryck av det normala. Detta slags agitation — som inte ser aterstallning av det
“normala” som I6sningen, da det normala sjélvt ar fullt av rasism, oréttvisa och ojamlikhet — forsoker istéllet
forestalla sig och skapa djupare systematisk fordndring.

Om vi nu atergar till arbetsplatsexemplet sa vill vi undvika att anvanda eller framja forvaning som ett agi-
tationsredskap. Detta satt att bega sddana misstag dr en variant av "1at min ilska smitta av sig pa dig”-strategin
jag tidigare ndmnde. Att verka helt forvanad som ett sitt att agitera dina arbetskamrater kommer inte ta dig dit
du vill. Men inte heller hjélps det av att spy upp en massa radikal analys som siager vad andra ska tinka, sasom
att sdga "Detta visar bara chefernas makt under kapitalismen. Vi maste anvénda var makt som hévstang for att
utmana chefernas och vinna krav”

Som alltid bor agitationen handla om att stilla fragor. "Varfor tror du att de gav Julia sparken?” *Varfor holl
inte chefen sitt ord?” ”Tror du det som hiande Julia skulle kunna hinda vem som helst av 0ss?” Bra agitationsfra-
gor hjélper oss inte bara att understryka problemens effekter och paverkan, de avsléjar ocksa klassférhallanden
som hjilper folk att komma till insikt om arbetsplatsens olika aktorers egenintressen. Nér agitationen &r som
bast leder den till en insikt om att det enda sitt att bemoéta chefens ensidiga befogenhet att straffa arbetare

! Eng. Status quo. Overs. anm.

2 En auktoritetslogik hinger samman med auktoritetsargumentet att nagot tas for sant for att en auktoritet séger att det r sant.
Auktoritetslogiken handlar motsvarande om att auktoriteter ska gora det som foérvintas av dem, istéllet for att férhalla sig kritiskt till
auktoriteterna och makten vi limnad dem. Overs. anm.

3 I originalet, Eng. Liberal. Med begreppet konservativt menar jag helt enkelt saken i sin ursprungliga mening: en vilja att bevara det
gamla. Samtidigt dr det ocksa sant att det som ska bevaras i den radande ordningen, &r just den social-liberala ordningen som finns eller
funnits. Overs. anm.

4 I originalet 4r metaforen om amerikanska Republikanernas Trump och atergangen till Demokraternas Obama. Overs. anm.
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allt efter eget intresse ar att arbetare gar samman i handling och i ett fack for att skydda och frimja sina egna
intressen.

Med detta menar jag inte att en organisator behéver uppritthalla en cool, bortkopplad och kénslokall fasad,
utan bara att andra kénslor &n forvaning kan anvéindas och leda till konstruktivare analyser och handlingar.
Att uttrycka ilska infor de oréttvisor folk utsitts for 4r annorlunda jamfort med att uttrycka férvaning over
att reglerna och lagarna brots. Sdsom jag sade tidigare 4r kénslorna det som motiverar beteenden, och om vi
forstar och kontrollerar — snarare dn dampar - véra kénslor kan vi anvinda dem for att frimja vara mal.

I min organisering tror jag att jag ibland implicit f6rsokt att vidja till sadana konservativa sentiment hos
arbetskamrater genom att uttrycka eller frammana forvaning 6ver att saker inte fungerar sdsom forestallt. Jag
tror att jag haft forhoppningen att denna férvaning skulle driva folk till handling snabbare, medan det snarare
har haft den motsatta effekten eftersom det fortiackt de forhallanden som ligger bakom problemet. I efterhand
tror jag att allt detta varit ett misstag och att jag behover tinka om hur jag forhallit mig till agitationen.
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Agitationens nivaer



Agitationen ar det som svarar pa “varfor?” i organiseringsprocessen. Liksom merparten av vart manskliga
beteenden, s tas de forsta stegen mot direkt aktion® med hjilp av vara kinslor. Nar man har agiterat tillrickligt
bra, s& ger det tillrickligt med kraft for att ta sig igenom de andra stegen i A-till-E-modellen.

I likhet med organiseringens manga andra aspekter har jag lart mig att inte rusa igenom saker, och detta
géller i synnerhet agitationen. Jag har en tendens att gar rakt pa bilda-steget efter att bara ha utforskat proble-
men vildigt ytligt. Det beror givetvis pa vilka du organiserar med, men om jag stoter pa problem i senare steg
sa beror det oftast pé att agitationen inte behandlats grundligt.

For att illustrera detta ska jag anvinda ett personligt exempel for att beskriva idén om agitationens olika
nivaer. Direkt efter universitetet arbetade jag pa en sommarskola dar jag fick ansvara for en hel skolklass utan
att ha fatt nagon uppléarning och férvantades i princip skota klassrummet professionellt. Det var inte en sadan
dar sommarskola pa lek och skoj; det var snarare en skola for rika foraldrar som ville att deras barn skulle
bli riktigt smarta och darfor lat dem dgna hela sommaren &t studier. Jag var uruselt forberedd och kinde mig
fullstandigt 6vervaldigad. Detta var innan jag hade blivit utsatt for nagra organiseringsidéer. Det var uppenbart
for mig hur eléandigt jobbet var, och de flesta i personalen klagade 6ver situationen pa lunchrasterna.

Lunchrasternas klagomal befann sig pa en rent ytlig niva: agitationens forsta niva. Vi klagade pa arbetsbor-
dan och hur ofta frustrationen fo6ll 6ver pa ungarna istéllet for pa skolledningen. *Varfor kan de inte bara sitta
still i en timme? Det &r allt jag behéver — bara en timme sé att de hinner fa lite gjort” "Man har inte ens rad
att bo i en skrubb i Los Angeles med tio dollars timlén” Den hér sattet att avreagera sig ar en viktig férsvars-
mekanism for uthirda arbetsdagen. Sadan avreaktion kan vara en bra utgangspunkt for att kunna ha lite mer
andamalsenliga agitationssamtal, men taget for sig sjalv astadkommer avreaktionen inte mycket for att skrida
till handling.

Pa ett djupare plan blev det for varje vecka som gick allt tydligare for mig hur skadligt hela upplagget var
for barnen och vilken psykisk pafrestning det innebar fér mig; jag var stindigt stressad och bérjade kidnna en
ren och skir angest infor att ga till jobbet. Det slutade med att jag sade upp mig en méanad innan terminens slut,
eftersom jag helt enkelt inte ldngre kunde forma att skrika mer pa barnen. Detta slag av agitation ar agitation
pa andra nivan: dar lyckas man begripa hur problemet faktiskt paverkar en pa ett personligt och skadligt sétt.

Den tredje nivans agitation blev jag medveten om forst flera ar senare, nér jag kom att inse hur personligt
problemet faktiskt var fér mig. Jag holl precis i agitationsmomentet av organiseringskurs och anviande detta
exempel fran min egen livserfarenhet i ett rollspel. Deltagarna rollspelade organisatéren och jag spelade arbets-
kamrat och sa fick de 6va agitation med mig. Over agitationssamtalets férlopp stillde de mig 6ppna fragor och
jag beréttade om hur jag avskydde att skrika pa ungarna och hur jag sjalv avskydde nér larare skrek pa mig nar
jag var liten, eftersom det tillintetgjorde all min potential till att tdnka och gora saker pa kreativa satt. Da sade
deltagaren “det later som att du blivit vad du sjalv alltid avskytt.” Samtidigt som att delar av det dar alltid fanns
omkring i mina tankar fran erfarenheterna och minnena av sommarskolan, sa kom aldrig den kopplingen sa
direkt och tydlig for mig. Sa nér deltagaren pa ett s& organiserat sétt sade vad jag redan ténkte, s& klickade det
for mig. Istéllet for att bara ha en vag och halvt medveten rora av kénslor och samband, férstod jag nu sa klart
och tydligt vad det var jag kénde och varfor.

Nyckeln till denna tredje niva av agitation handlar om att relatera grundlaggande personliga varderingar
med séttet vart arbete paverkar oss. Mina kdrnvirderingar, kreativitet och friheten i att ldra sig saker, blev
djupt krankta av att jag intog i rollen av den skrikande lararen pa sommarskolan. Om nagon for alla dessa ar
sen hade organiserat mig, hjalpt mig komma till den insikt jag kom till under organiseringskursen, och fragat
mig om jag ville gora nagot for att 16sa problemet, da skulle jag ha varit helt sald. Men tio ar senare, tack vare
denna sena uppenbarelse, star jag hir med en férnyad hangivelse att gora utbildningsvésendet till en battre
plats. De karnvarderingar vi sitter pa ar vi inte alltid medvetna om, och 4nnu mindre uppenbart &r det hur
dessa relaterar till vara komplexa arbetsliv. Men nér de forhallandena synliggors och fortydligas &r det en av
de starkaste motiverande faktorerna for oss att vilja gora nagot.

5 I originalet, Eng. Direct action. Med direkt aktion avses har ett handlingssitt i syfte att uppna forandring och som utgar ifran de
handlandes egna férmaga, styrka och makt, istéllet for att vadja till externa makthavare sasom domstolar, myndigheter, politiker eller
fackliga byrakratier.
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Man kan givetvis inte forvinta sig att man i sina organiseringssamtal kan frammana livsomvélvande up-
penbarelser varje gang. Att ta sig fran noll till forsta nivan &r ibland en utmaning, och oftast ar det en svar
prestation att ta sig fran forsta till andra nivan, men en otrolig bedrift i sig sjilvt, och med det trader alla moj-
liga djupa kénslor fram som arbetskamraterna kan lara sig av for att kunna sta upp for sig sjilva pa jobbet. I
sammanhang dar man byggt djupa och fortroendefulla relationer med arbetskamraterna 6ver méanader och ar
kan man 6msesidigt och gradvis fordjupa sitt sjalvmedvetande och sitt sjalvforverkligande.
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Sammanfattning



Som den del av modellen som direkt beror kdnslorna i organiseringsarbetet kan agitationssteget bli foremal
for odndliga analyser och strategiska 6verviaganden. Som organisatorer maste vi vara mycket lyhorda for hur
kénslor samspelar hos oss sjilva och hos andra. Nar organiseringen fungerar som bést handlar den om att ta
tillvara kraften i vara kanslor for att skapa en béttre vérld.
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