Внимание, органайзинг. Из профсоюзной практики
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"Вы можете быть уволены, если будете заниматься профсоюзной деятельностью", - первое, что я услышал на семинаре по органайзингу, когда работал сварщиком на "Форде". Органайзер профсоюза работников лесных отраслей Александр Илларионов рассказывает о том, как вовлекать людей в профсоюз.
Центральная профсоюзная газета "Солидарность" начинает публикацию серии статей профсоюзного активиста Александра Илларионова, профессионально занимающегося вовлечением работников в профсоюз. То есть, используя кальку с английского, органайзингом. Надеюсь, что читателям будет интересно. А тех, кто занимается органайзингом на практике, просим присылать в редакцию свои истории.
Главный редактор Александр Шершуков
"Вы можете быть уволены, если будете заниматься профсоюзной деятельностью", - первое, что я услышал на семинаре по органайзингу, когда работал сварщиком на "Форде".

Прошло десять лет, сейчас я органайзер профсоюза работников лесных отраслей. За всю мою практику ни один лидер профсоюза, с кем я работал, не был уволен, и все это время я занимался органайзингом. Ибо сильнее страха быть уволенным - только желание добиться справедливости и улучшить свою жизнь. А тут главное - тщательная подготовка.
КОГДА ЕСТЬ РЕЗУЛЬТАТ

Моя текущая цель - "Икеа Индастри Тихвин". Еще полтора года назад на предприятии не было профсоюзной организации. Теперь в профсоюзе больше ста человек - около 10% численности работников. За это время добились многого. Перестали лишать премии и склонять уйти "по собственному желанию" матерей, чьи дети болеют. Прекратили вышвыривать на улицу тех, кто потерял здоровье на предприятии. Спецодежду не нужно забирать домой - компания сама стирает и штопает. Работники выходят на митинги против повышения пенсионного возраста. Это динамично развивающаяся организация людей с активной позицией, которые стремятся улучшить качество своей жизни благодаря собственным усилиям, а не ожиданиям манны небесной. Впереди у них еще много амбициозных планов, прежде всего - заключение коллективного договора.

Всего этого профсоюз добился благодаря органайзингу. И вопреки страхам и трудностям.

Это не какая-то сказка и не счастливое стечение обстоятельств. Это результат тяжелой и напряженной работы. Это удачи и разочарования. И снова много и много работы.

Органайзинг - не чудо-оружие на все случаи и все времена. Органайзинг - вполне рабочий инструмент для создания первичных профсоюзных организаций в транснациональных компаниях. Это хорошая площадка для экспериментов и тренировок. Это дорога к большим переменам и укреплению всего профсоюза в целом.
ГЛАВНЫЙ МЕТОД: СЛУШАТЬ И СПРАШИВАТЬ

Все, о чем я пишу, проверено на практике не только мной, а всеми, кто серьезно и ответственно подходил к органайзингу как эффективному средству привлечения работников в профсоюз. Я тут не открываю Америку и не изобретаю велосипед. Все, о чем я пишу, вполне известно читателю, вопрос лишь в системности и определенных приемах, которые могут быть получены только долгой практикой.

Органайзинг - это определенный набор методов вовлечения работников в профсоюзную деятельность. И главный метод - техника активного слушания и умение задавать вопросы.

Инструменты органайзера - его глаза и уши. Да еще язык без костей!

Есть старая добрая шутка про настоящего профсоюзника: если обычный человек умирает, то у него на сороковой день отлетает душа из тела; у профсоюзника же на сороковой день только закрывается рот. Такова коммуникативная суть органайзинга - быть очень активным в общении. Пока не поймешь, чего действительно хочет работник, ему не понадобится профсоюз.

Мне очень нравится пример из практики создания профсоюза тюремщиков в одной из европейских стран. Ходили органайзеры, ходили, все пытались понять, почему люди не идут в профсоюз. Вроде и зарплата маленькая, и стрессы. Говоришь: давай объединимся - зарплата будет большая. Ни в какую. Наконец выяснили. Галстуки! В стычках заключенные хватают охранников за галстуки, чтобы ударить или убить. Охранники давно хотели носить галстуки на резинке, чтобы легко срывались, а не узлом, как удавка. Но начальство было категорически против. Вот такая ретивая защита чести мундира поспособствовала появлению еще одного профсоюза.
РАБОТА "В ПОЛЕ"

Специально подготовленные представители профсоюза - органайзеры - идут "в поле" и организуют работников на заранее выбранных предприятиях по особой методике. Они проводят беседы с большинством работников, используя метод четырех вопросов (о нем будет рассказано отдельно). В процессе этих бесед, а таких бесед сотни и сотни, выясняются проблемы, волнующие работников, а главное - выявляются лидеры, которые составят ядро будущей профсоюзной организации.

Вроде, проще некуда. Но вот мы снова возьмем "Икеа Индастри Тихвин". Там больше тысячи работников. Чтобы с уверенностью сказать, что волнует всех, нужно побеседовать с большинством. А это шестьсот человек! И вот представьте себя на месте любого из них: подходит какой-то тип, задает вопросы, про проблемы спрашивает - я из развозки вылезаю, на работу спешу, а ко мне тут с вопросами лезут!

А на предприятии же сменный график, много цехов и подразделений. Чтобы разобраться в режиме работы, опять же спрашиваешь: где работаешь, когда и кем. Многих опрашиваемых поначалу это очень напрягает.

Основной метод работы органайзера - разговор один на один, чтобы никто не мешал. И за этот разговор, в идеале, работник скажет, как его зовут, где работает и кем, какие проблемы его волнуют, как он их решал, и еще выскажется, как он относится к профсоюзу, и еще телефон оставит и на вторую встречу придет. И разговоры обычно ведутся очень ограниченное время, когда работник или ждет автобус-развозку на работу, или ждет развозку после нее. Разумеется, с утра не выспавшийся и злой, а после смены - усталый и злой! Чуть больше времени на разговор бывает на стоянке автомобилей перед заводом.

Мы начинали опросы осенью, а закончили весной. И зима 2016/17 была не самой теплой. Как в песне: и в дождь, и в снег, и когда ветер, когда солнце или туман, утром, днем и вечером - а ты все беседуешь и беседуешь с одним, вторым, третьим... сотым... пятисотым...

И все разговоры нужно систематизировать, чтобы не перепутать, с кем говорил, о чем говорил, когда говорил, как зовут. А если человек не представился (а таких много), то как выглядит. И все это заносишь в таблицу.

Постепенно вырисовывается общая картина того, что происходит на предприятии: как оно организовано, какие цеха, кто, где и как работает, какие проблемы на работе. Многие из тех, с кем беседуешь, не относятся к предприятию: подрядчики, аутсорсеры. Но картина предприятия рисуется раньше, чем появляются лидеры. Многие одобряют или не одобряют, общаются или отворачиваются. А желающие стать лидерами все не появляются. И так месяц за месяцем, сотня разговоров за сотней разговоров...

А в Тихвине ты не каждый день - 300 километров туда и обратно. Можно переночевать в съемной квартире, но хорошее место для органайзинга - не самое удобное место для логистики и места проживания органайзера. Так и ездишь туда и обратно, туда и обратно, разговор за разговором, разговор за разговором...

И вот кто-то согласился прийти на встречу. Ура! Приезжаешь, а его нет, на телефон не отвечает. Черт! Снова разговор за разговором.

В итоге за пять месяцев, округляя - 600 разговоров, 50 повторных встреч и три лидера, учредивших первичку!

РАДИ ЧЕГО

Выявленные лидеры приходят на собрания, проходят обучение и начинают сами организовывать людей, разрешать проблемы. Сначала маленькие, потом большие. Затем, когда большинство работников осознает свою силу и уже доверяет профсоюзу, начинается кампания по заключению коллективного договора. В результате на предприятии заключается колдоговор, зарплата повышается, условия труда улучшаются. Созданная с помощью органайзеров первичная профсоюзная организация продолжает самостоятельно жить и развиваться, а органайзеры начинают органайзинговую кампанию в другом месте.

Вот она, долгожданная дата дня рождения первички - 1 апреля 2017 года. Три человека объединились в профсоюз! Мой тесть, узнав про это событие, ехидно заметил: “Что, за бутылку водки трех человек не нашли? Ради чего столько усилий?” Что тут скажешь тестю? Разве только то, что эти три человека представляют три основных подразделения предприятия. Полная репрезентативная выборка. Ни больше ни меньше.
ПОДГОТОВКА ЛИДЕРОВ

Пошел второй этап - работа с лидерами. Теперь не только беседы у проходной, а регулярное обучение. У каждого профсоюза есть свой центр обучения, а тут приходится быть самому этим центром. Тут тебе и Трудовой кодекс, и ведение переговоров, и профсоюзное делопроизводство, и беседы с работниками. А еще - умение составлять запросы и печатать листовки, ведение социальных сетей и выступления на митингах...

И все общение - в интерактиве да при полной секретности: вовлечение лидеров в работу их же первички нужно вести так, чтобы их не поувольняли раньше времени. И, конечно, с учетом физических возможностей. Ведь у профсоюзника, кроме работы и дома, появляется новая нагрузка.

Например, лидер говорит: ко мне обратилась женщина, у нее больные руки, ей предложили уволиться “по собственному”, что делать? Формально профсоюза пока нет. Садимся и прорабатываем. Во-первых, готовим для работницы заявление в профсоюз. Во-вторых - текст, что делать при следующей встрече с работодателем: категорически не подписывать “по собственному”, иначе никогда не докажешь умысла работодателя. Если что не так - брать паузу и срочно связываться с лидером. Вроде все просто, но сколько же тысяч работников так сливают - “по собственному”!

В итоге работница, получив вовремя точную консультацию, идет спокойно на очередной больничный, а в профсоюзе - на одного человека больше. А затем лидер регулярно повторяет остальным: не писать заявления “по собственному”! Ведь и профсоюз не поможет, если головой не думать.

Таким образом, постепенно подготовив лидеров, можно и работодателя уведомлять о профсоюзе. Люди подготовлены, знают, как себя вести. На понт их уже не возьмут.
ОТКРЫТЬ ЛИЦО

А тут, к встрече с работодателем, письма солидарности от всего отраслевого профсоюза и дружественных организаций идут. И другие профсоюзы ИКЕА шлют пламенный привет с поздравлением! И глобальный профсоюз, объединяющий работников лесной и строительной отраслей, тоже поздравляет. Раз - и первичка защищена пристальным вниманием. Да так энергично, что председателя Ольгу Лебезкину менеджеры неофициально поздравляют с новой должностью!

Ведь важно помнить, что ИКЕА - транснациональная компания и очень чувствительна к общественному мнению. Да, как всякая корпорация, она любит размещать свои предприятия там, где профсоюзы могут быть неактивны. Но если так делает корпорация, то так делают и профсоюзы ИКЕА. Они, как Чип и Дейл, спешат на помощь! Так что администрация “Икеа Индастри Тихвин” вынуждена учитывать давление не только первички своего предприятия, но и всего профсоюза ИКЕА.

Органайзер на этом этапе выполняет важную роль передаточного механизма: быть на связи, когда срочно понадобится консультация, быстро составить нужный документ. Подготовить нужные справки, помочь с собранием или тренингом. Постепенно лидеры сами это начинают делать, но пока они еще не освобожденные, органайзер им в этом верный помощник. Вот он и составляет уведомление о встрече лидеров профсоюза с администрацией. Готовится список волнующих проблем работников - на основе таблиц, составленных за долгие месяцы бесед. Это реально волнующие проблемы, повторяемые десятки, сотни раз: нестабильная премия, наказания за больничные, стирка спецодежды за свой счет, хамство отдельных руководителей и многое другое.

На встречу приглашаются руководители отраслевого профсоюза. А с лидером обсуждается тактика переговоров.

Встреча состоялась - работодатель берет на себя обязательства. Дает профсоюзную доску, обещает никого не наказывать за больничные. Актив и органайзер продолжают беседы, следят за исполнением обязательств. Не вешает долго обещанную доску - запрос. Доска в месте, где не видно, - еще запрос! Так постепенно растет профсоюз и решаются отдельные проблемы. Как, например, со стиркой спецодежды.

А впереди - долгожданный колдоговор, о котором нужно говорить отдельно.
ОТЛИЧИЕ ОРГАНАЙЗИНГА ОТ ОСТАЛЬНОЙ ПРОФСОЮЗНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Главное отличие органайзинга от прочей профсоюзной деятельности - это целенаправленный, а не стихийный характер деятельности по созданию новых профсоюзов.

Что это значит? На большинстве предприятий, что были основаны давно, есть профсоюзы. Где большие, где маленькие. Активные и не очень. И профсоюзная стратегия очевидна: маленький - расти, малоактивный - шевелись! Есть уже налаженная база, почти везде есть коллективные договоры и кое-какая собственность.

Но на новых предприятиях профсоюзы возникают гораздо реже, и еще реже достигают значительных результатов.

Наиболее распространенные причины стихийного создания профсоюза - невыплата зарплаты или резкое ухудшение условий труда: давление работодателя, увольнения и так далее. Работники объединяются, связываются с ближайшей профсоюзной организацией и действуют. Иногда удачно, чаще всего - нет.

Стихийный процесс создания профсоюзов тянет за собой и определенные риски. Да, профсоюз обязан защищать всех членов своей организации. Но наспех созданные маленькие первички, слишком рано ввязавшиеся в бой, или первички закрывающихся предприятий - не слишком заманчивы в долгосрочной перспективе, когда ставится задача добиться роста численности профсоюза. Борьба может быть яркой, подчас драматичной, но финал почти одинаковый…

Органайзинг - это целенаправленный процесс. Профсоюз сам выбирает, где и когда он будет создавать новую первичную организацию. Запасается нужными ресурсами, находит нужных людей и в течение органайзинговой кампании создает первичную профсоюзную организацию и заключает коллективный договор. Затем… выбирает новую цель и снова создает первичку и заключает коллективный договор.

Именно так и происходит с “Икеа Индастри Тихвин”. Профсоюз не стал искать, пока к нему обратятся работники, а сам выбрал интересующую его цель, определил срок кампании - полтора года, нашел нужные ресурсы. А вот органайзер сам нашел профсоюз. На то он и органайзер, чтобы понимать, где он нужнее!

А чтобы быть органайзером, нужно помнить важнейшие принципы органайзинга.
ПОДОБНО ОПЕРАТИВНОМУ ИСКУССТВУ

Органайзинг - не текущая деятельность. Вся его суть заключается в проведении кампаний: совместных действий, сжатых по времени и по месту. Начал кампанию - значит, через год у тебя будет профсоюзная организация на таком-то предприятии. Еще через год - коллективный договор. При правильной подготовке и нужных ресурсах - результаты предсказуемы и математически верны.

ЖЕЛЕЗНЫЕ ПРИНЦИПЫ СТРАТЕГИИ ОРГАНАЙЗИНГА

Есть три железных правила, соблюдение которых приносит победу и радость. А несоблюдение влечет за собой поражение и уныние.

1. Выбор места
Идеальные условия для создания профсоюза путем органайзинга - такая же редкость, как и жизнь во Вселенной. Слишком много условий должно совпасть. Нет хотя бы одного - и ничего не выйдет.

90% успеха создания профорганизации - это выбор места для органайзинговой кампании. Как тут не привести евангельскую цитату: “И поучал их много притчами, говоря: вот, вышел сеятель сеять; и когда он сеял, иное упало при дороге, и налетели птицы и поклевали то; иное упало на места каменистые, где немного было земли, и скоро взошло, потому что земля была неглубока. Когда же взошло солнце, увяло, и, как не имело корня, засохло; иное упало в терние, и выросло терние и заглушило его; иное упало на добрую землю и принесло плод: одно во сто крат, а другое в шестьдесят, иное же в тридцать” (Мф. 13:1-8).

Отбор предприятия осуществляется по нескольким важным критериям:

- Предприятие должно быть достаточно рентабельным, чтобы элементарные законные требования, а тем более интересы работников, могли иметь реальную почву для их удовлетворения.

- Предприятие должно быть достаточно привлекательным для работы, чтобы работники не рассматривали его как временное пристанище в дальнейшем поиске занятости, работали там достаточно долго и рассчитывали работать там еще дольше.

- Дополнительным преимуществом является компактность проживания работников. Если предприятий в городе немного и кроме профессиональных связей есть еще и соседские - это создает дополнительную базу для объединения.

- Численность работников должна быть значительной, чтобы действовал эффект массовости. При численности до 50 человек создать профсоюз слишком трудно: велика вероятность договоренностей с каждым отдельным человеком со стороны руководства предприятия. При численности в несколько тысяч человек создание профсоюза через органайзинговую кампанию - слишком долгое и неопределенное занятие, что под силу только в исключительных случаях.

- Очень важно, как менеджмент в итоге будет относиться к профорганизации. Если он изначально чрезмерно жесткий - это серьезное препятствие для профсоюза. Мы не говорим, что ожидаем распахнутых объятий, но знаем множество примеров, когда менеджмент был готов идти даже на преступления, лишь бы не было профсоюза.

И только если эти условия соблюдаются, можно начинать рассматривать волнующие работников проблемы. Так как борьба за улучшение условий на предприятии-банкроте бесперспективна, а при слишком жестком менеджменте чрезмерно затягивается.

Завод “Икеа Индастри Тихвин” как раз отвечает всем условиям для благоприятного развития органайзинга: компания на подъеме, продажи растут, условия работы выше средних, более тысячи человек персонала, менеджмент вполне умеренный. Кроме “Икеа” и вагоностроительного завода, в городе нет крупных предприятий. Работники компактно живут в Тихвине и в ближайших городах - Пикалеве и Бокситогорске. Проблемы на предприятии есть, но не катастрофические.

Когда нашлось такое подходящее место, пора концентрировать силы!

2. Концентрация сил
Органайзинг - очень затратное мероприятие. Не только в материальном плане, но и во временном. Кампания длится год, а часто продлевается на второй год.

Требуются ресурсы на зарплату органайзерам, на аренду помещений для их проживания и проведения встреч. Еще это затраты на бензин и связь, на печать материалов и символики. Смета на органайзинговую кампанию заставляет плакать любого бухгалтера.

Кроме самого органайзера задействуются аппараты территориальных и отраслевых звеньев профсоюза. Профсоюзная структура такова, что без личной заинтересованности ЦК и председателя в органайзинговой кампании требуемой концентрации не получишь. Нужны многочисленные запросы, консультации, документы бухгалтеров, юристов - решительно всех.

Перед стартом кампании жизненно важно договориться с представителями глобальных профсоюзов (международных объединений профсоюзов) о взаимодействии. Возможности глобальных профсоюзов очень полезны: это и организация международных кампаний солидарности, это и связь с другими дружественными профсоюзами, чьи предприятия пересекаются с предприятием, где проводится органайзинг. Чрезвычайно полезны связи с дружественными общественными организациями, готовыми помогать в нелегком профсоюзном деле. Все силы должны сойтись: глобальный профсоюз, органайзеры, отраслевой профсоюз, территориальная организация, дружественные организации - все звенья должны быть соединены в одну цепь!

Именно на “Икеа Индастри Тихвин” и удалось свести и глобальный профсоюз работников лесных и строительных отраслей (BWI), и профсоюз работников лесных отраслей РФ. Нашлись органайзеры и все необходимые ресурсы на полтора года кампании.

3. Внезапность
Конечно, чрезмерные параллели с военным делом в сугубо гражданском деле ни к чему. Как будто истинная “цель” начинающего профсоюзника - сделать так, чтобы о нем узнало все руководство завода, а он сам стремится только к увольнению. Это, конечно, сарказм, но, увы, он имеет под собой множество примеров, когда торопливость приводила к провалу.

До волнующего уведомления работодателя об учреждении первички действует режим строгой конфиденциальности. Здесь строжайше соблюдается медицинский принцип: “Не навреди!” Все встречи, беседы, собрания, обучение - пронизываются этой мыслью. У немцев есть поговорка: “Можно с чистой совестью соврать в двух вопросах - не беременны ли вы и не состоите ли вы в профсоюзе”. Слишком легко на начальном этапе склонить уйти “по собственному” или дать должность, лишь бы профсоюза и в помине не было. Если менеджмент активен и преждевременно узнал о намерениях профсоюза, он может мелкими подачками и обещаниями свести на нет всю долгую, кропотливую работу органайзеров и всех остальных. То же самое относится и к планируемым коллективным действиям, и тем паче к забастовкам.

На “Икеа Индастри Тихвин” удалось без последствий развить профсоюз благодаря тому, что до уведомления работодатель не знал, кто состоит в профсоюзе и что планируют делать активисты. А когда узнал, уже ничего не мог поделать. Активисты были подготовлены, внимание общественности привлечено.
КАРФАГЕН ДОЛЖЕН БЫТЬ РАЗРУШЕН!

Бить, бить и бить только в одном месте! Есть легенда о ювелире, который три года изучал алмаз и разделил его на части одним ударом. Так и поступает органайзер в каждой органайзинговой кампании. Тщательная подготовка, выбор места, концентрация сил, сохранение внезапности - так на предприятии рождается новый профсоюз и заключается коллективный договор.

А как мы будем готовить коллективный договор в “Икеа”, я обязательно напишу!

ЧЕТЫРЕ ВОПРОСА
“Здравствуйте! Меня зовут Александр. Я из профсоюза работников лесных отраслей. Могу я задать вам несколько вопросов?” - “А с какой целью интересуетесь?..”

…Позади выбор цели, есть ресурсы для органайзинговой кампании. Уже известны графики работы предприятия, где находятся стоянки автобусов-развозок и проходная. Начинаются разговоры с работниками. В формате “один на один”. Разговор один на один строится по определенному плану, известному как “метод четырех вопросов”. В основной структуре разговора нет места импровизации. Варианты появляются в подаче вопросов каждому конкретному человеку, но последовательность сохраняется. Метод четырех вопросов включает себя и тактику ведения разговора, и весь период массовых бесед один на один, чтобы выявить проблемы работников и найти лидеров, которые объединятся в первичку.

Меня, как и многих рабочих “Форда”, методу четырех вопросов десять лет назад учили органайзеры из США, Нидерландов и Бразилии. Кто чувствует негодование от присутствия “пятой колонны”, тому лучше вдохнуть поглубже и… читать далее. В Европе и Северной Америке органайзинг и обучение ему - такое же привычное дело, как и работа торгового представителя или мойщика окон. Это в России органайзинговая кампания - пока еще событие. Но теперь иностранные тренеры приезжают редко, переводные пособия по органайзингу выходят с клеймом “иностранный агент” (еще один вдох!). Поэтому я пользуюсь случаем пересказать, “как учили”, адаптировав под наши условия на своем опыте.

Итак, сначала ты здороваешься. Представляешься. Спрашиваешь, готов ли собеседник ответить на несколько вопросов. И началось…
ПЕРВЫЙ ВОПРОС: есть ли проблемы на предприятии, с которыми сталкивается собеседник?

Разумеется, ты не тупо спрашиваешь у рабочего спортивного телосложения и с трехдневной щетиной, какие, мол, у тебя проблемы. За такую прямоту можно и канделябром получить, как говорят в приличном обществе. Суть вопроса - выяснить, что напрягает человека. Беспокоит именно его, а не кого-то другого и не предприятие.

Здесь уместно привести пример работы органайзера на предприятии - поставщике автозапчастей. Он сначала решил не спрашивать каждого рабочего, а обратился в профком: что волнует рабочих? Там ему хором ответили: контрафактные детали. Из-за них предприятие не получает заказов, что отражается на заработке. Не удовлетворенный ответом, органайзер отправился “в поле”. После сотен разговоров выяснилось: ботинки! Тесные, неудобные ботинки. Тем, кто работал на конвейере, это понятно. Целый день на ногах. Без спецобуви с ортопедической вкладкой - сущее мучение. Мозоли, натоптыши. Нога преет, кровообращение ухудшается. Впоследствии - варикоз, плоскостопие, сросшиеся мизинцы, ухудшение самочувствия, боли... Прямо как русалочка в сказке, где каждый шаг - как по битому стеклу. А болеть-то нельзя - у всех кредиты. Вот это может беспокоить именно того, с кем ты говоришь, а не кого-то другого. Как гремел Маяковский: “Я знаю - гвоздь у меня в сапоге кошмарней, чем фантазия у Гете!” Вот и ты, как тот органайзер, докапываешься до сути. А тут важно умение и чутье.

Этот вопрос центральный. На прямой вопрос в ответ можешь всякое услышать, так что подходишь к сути постепенно: “Давно ли работаете?”, “Кем?”, “Какие условия работы?”, “Не устаете ли?” и т.д. Слово “проблемы” заменяешь другими: “Есть ли трудности на работе?”, “Беспокоит ли что-то?”, “Есть ли вопросы, которые хотелось бы решить?”

Разумеется, большинство или не отвечает вообще, или бросает односложное “все нормально”. А крепкие ребята обожают задавать встречный вопрос: “С какой целью интересуешься?”

Если разговор не клеится, говоришь: “Понимаю, сейчас неудобно говорить. Что, если я в следующий раз подойду?” Соглашается - окей, в следующий раз начнешь разговор с этого же вопроса. Нет контакта - больше не подходишь. Немногие начинают отвечать с ходу, фактор доверия никто не отменял. Вот, например, ответили: график не устраивает. Или - из-за больничных премии лишают. Супер! Время второго вопроса!
ВТОРОЙ ВОПРОС: пробовали ли вы самостоятельно решить эти проблемы?

Допустим, не устраивает график работы. И два варианта: “Ничего не делал. А что тут сделаешь?” Или: “Ну, мы пробовали подойти к мастеру. Он сказал, что от него ничего не зависит, начальство все решает. Больше мы ничего не предпринимали”.

Второй вопрос органайзера выливается в группу вопросов, но сводящуюся к основному. Когда пробовали? Какими силами? С кем ходили? К кому обращались? Этот вопрос показывает глубину значимости проблемы лично для собеседника и наличие или отсутствие у него активной жизненной позиции. А заодно помогает расширить круг потенциальных собеседников - из тех, кто пытался решать свои проблемы. В разговоре с ними используешь знание вопроса: “Валентина говорила, вы вместе с ней подходили к начальнику, чтобы поменять график, правильно?”

Вывод: собеседника интересует, как сменить график, и он даже обращался к мастеру. Время третьего вопроса.
ТРЕТИЙ ВОПРОС: если бы был сильный профсоюз, вы бы могли решить эту проблему?

Вопрос сложный: на предприятии, где нет профсоюза, людям непросто понять, как профсоюз работает. Обычно представление о профсоюзе ограничивается воспоминаниями о путевках-подарках. И тут помогают примеры из жизни. В ИКЕА в Тихвине я часто приводил пример “Форда”, где работал сварщиком. О том легендарном профсоюзе слышали многие, и на его успехе легче объяснять преимущество профсоюза. С другой стороны, многие интуитивно понимают реальные возможности сильного профсоюза. “Вот если бы все выступили, тогда…”

Этим третьим вопросом мы проверяем еще и отношение собеседника к профсоюзу: есть немало индивидуалистов, кто вполне может сам решить свои проблемы, а не получится - взять и уволиться. А мы узнали, как собеседник представляет себе возможности профсоюза решить проблему. Четвертый вопрос!

ЧЕТВЕРТЫЙ ВОПРОС: а как сделать, чтобы профсоюз был сильным?

Идеальный для органайзера ответ, конечно, такой: чтобы сделать профсоюз сильным, нужно к нему присоединиться. И счастливый органайзер протягивает собеседнику заявление о вступлении в профсоюз! Но чудеса случаются редко. Работник понимает, что будь там кто-нибудь активный, он и сам бы присоединился. А так чувствует, что он один, и одному “вписываться” неохота. Это же “терки” с начальством, потеря премии, а то и увольнение. Такая выжидательная позиция выражается ответами: “Ну, когда все вступят, то и я вступлю”, “Я подумаю”, - и т.д. Тут я, как всякий квалифицированный органайзер, уточняю: “Если вам не так интересно, не подскажете ли, к кому обратиться из ваших коллег?”, “А вы сами не хотели бы получать информацию?”

Комбинации могут быть разные. Об одном активисте я узнал от ранее уволенного работника, а про того мне рассказал один из опрошенных, который сам не хотел лезть на рожон. Он дал мне контакты этого уволенного. Встретились. Поговорили. Я услышал историю, как он пробовал бороться, но в итоге его склонили уйти “по собственному” за полгода до начала нашей органайзинговой кампании. Но человек не пал духом и потом приходил на встречи, приводил знакомых. Тихвин - город небольшой, и если тебе доверяют, то благодаря сарафанному радио получается работать гораздо быстрее. К тому же ранее уволенные сотрудники, особенно после конфликтов с руководством, рассказывают много полезного о другой стороне ИКЕА, не такой радужной.

Вот собеседник, которого волнует график, узнал о возможностях профсоюза, и ему хочется сделать сильный профсоюз. Тут - в рамках этого вопроса и в завершение беседы - время взять у него контакты и пригласить на вторую встречу. Узнать, как зовут, в каком цеху работает. Договориться встретиться после работы у той же проходной или где-нибудь еще.

ВТОРИЧНЫЕ ВСТРЕЧИ
…Вот у тебя номер телефона собеседника. Созвонился. Встретились. На вторичной беседе, но уже в более неформальной обстановке, на основе четырех вопросов (см. “Солидарность” № 39, 2018) подробней рассказываешь о профсоюзе. Налаживаешь контакт с работником. Узнаешь, с кем еще из его коллег можно встретиться. По мере накопления номеров телефонов вторичные встречи превращаются в собрания. Работники знакомятся между собой, начинают общаться. И постепенно из собраний этих людей образуется устойчивый костяк будущего профсоюза.
АНАЛИТИКА

После каждой встречи ты оцениваешь работника по пятибалльной системе:

1. Враждебен, агрессивен к профсоюзу. Общение сразу превращается в конфликт. Это может быть представитель администрации, который знает, что такое сильный профсоюз. С того же “Форда” многие мастера и менеджеры перешли на другие предприятия Питера и Ленобласти.

2. Отрицательно относится к профсоюзу. Как только слышит слово “профсоюз”, сразу прекращает контакт. Это не обязательно будущий штрейкбрехер - есть разные причины такой реакции. Например, недоверие к собеседнику, плохое настроение, личные проблемы, индивидуализм и прочее.

3. Нейтрален к профсоюзу. Плохого ничего не скажет, но и помогать, а тем более вступать не собирается. Выжидает. Основная часть работников.

4. Положительно относится к профсоюзу. Готов и слушать, и даже чем-то помогать. Охотно поддерживает беседу на профсоюзную тему.

5. Активный сторонник профсоюза, его будущий лидер. Вот именно их прежде всего и ищет органайзер.

Зачем мне, как органайзеру, навешивать ярлыки? Заняться больше нечем? Но и для экономии времени, и для системной работы давно выработалась методика. С номерами 1 и 2 после первого разговора не общаешься. С 4-м, а тем паче 5-м - стараешься договориться о вторичной встрече и всячески поддерживать контакт. Как только пообщался и наладил контакт с ними, повторно начинаешь обход работников под номером 3. В процессе бесед часть работников меняет свое отношение с нейтрального на положительное.

Чтобы не свихнуться от обилия лиц и фактов, органайзер вносит данные разговора в таблицу, где есть графы: №, ФИО, Внешний вид, Цех, Участок, Смена, Дата беседы, Содержание беседы, Телефон, Отношение к профсоюзу. Разумеется, информация, вносимая в таблицу, носит самый конфиденциальный характер. Дальше органайзеров и руководителей профсоюза она никуда не уходит. Паспортных данных органайзер не спрашивает, так что работники могут быть спокойны: кредит на них внезапно не свалится.
ГОЛЫЙ РАСЧЕТ

На полный разговор требуется в среднем 10 минут. С рабочими можно беседовать у проходной в начале и в конце смены. Или на остановках, где они ждут развозку. В среднем ожидают ее около 20 минут. На стоянке автомобилей у завода работники, у кого своя машина, могут задерживаться чуть подольше.

На типичном транснациональном предприятии в среднем занято 1000 - 1200 человек. Три-четыре основных цеха, от 3 до 12 и больше смен. Или весь завод работает в трехсменном режиме, или в каждом подразделении свой график. “Переговорить” нужно с 500 - 600 людьми (половина численности, не меньше).

Чтобы охватить половину работников среднего транснационального предприятия в России, требуются два органайзера, и каждый проводит, в идеале, 4 - 6 полных разговоров. Именно полных, от начала и до конца. А на это, как показывает практика, требуется 100 - 150 календарных дней.

Почему же именно так? С работником поговорить можно только два раза за день: когда он заступает на смену и когда уходит с работы. Отдельные участки могут функционировать по своим графикам. Смены могут быть как 12-, так и 8-часовые. График 5/2 или 2/2. Получается, если ожидание развозки в среднем 20 минут, то (по норме) говоришь с двумя работниками. Если начало 8- и 12-часовых смен совпадает, то в день три раунда бесед: когда заступают на работу и заканчивают ее 8-часовые смены и в пере- сменки 12-часовых смен.

Все это выражается формулой: k(a*b*с)/d=N. Где a - количество раундов бесед, b - количество разговоров за раунд, с - количество органайзеров, k - коэффициент полезного действия (1/2, как показывает практика), d - половина работников предприятия (охват), N - общее количество дней разговоров “один на один”. Подставляем в формулу двух органайзеров, которые умудряются говорить с двумя работниками по три раза в течение дня. И на то, чтобы охватить половину работников, требуется: 1/2(2*3*2)/600=100 (дней).

На выполнение плана влияют многие факторы. Например, с заступающей сменой заговорить не удалось, или с одним человеком говорил, пока тот не сел в развозку, или в дождливый день вообще никто разговаривать не хотел. Если органайзер приезжает на проходную завода за 300 километров, беседовать он будет не ежедневно. А еще повторные разговоры (не встречи!) с работниками, нейтрально настроенными к профсоюзу. На вторичные встречи отводятся отдельные дни, не считая бесед на проходной. В конце концов диалогу с рабочими может мешать охрана. Или вызвать милицию, или фотографировать, или просто стоять над душой, чтобы работники были не слишком разговорчивы. Практика показывает: чтобы не ломать голову над всеми факторами, которые могут повлиять на работу органайзера, лучше тратить время на разговоры один на один.
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