


ORGANISING-
HANDBUCH

Das Programm "Global organisieren"
wurde 2006 beim ITF-Kongress in Dur-
ban (Stidafrika) entwickelt und 2010
beim ITF-Kongress in Mexico City (Me-
xiko) als die optimale Methode zum
Aufbau starkerer Gewerkschaften be-
statigt. Globale Organisationsarbeit
steht im Mittelpunkt dessen, was die
ITF tut, denn nur wenn die Gewerk-
schaften die Arbeiterbewegung wieder
aufbauen, ihre Mitgliedschaft erwei-
tern und sowohl proaktive als auch de-
mokratische Gewerkschaften schaffen,
werden Arbeitnehmer/innen die notige
Schlagkraft besitzen, um Arbeitgeber,
Regulierungsbehoérden und andere
Machthaber zu beeinflussen.

Daher arbeitet die ITF gemeinsam mit
ihren Mitgliedsgewerkschaften daran,
ihre gewerkschaftliche Starke gegen-
iber wichtigen Arbeitgebern und Bran-
chen im Verkehrssektor zu steigern. Zur
Umsetzung dieser Ziele nutzt die ITF die
entscheidende Stellung von Verkehrsbe-
schaftigten in der Weltwirtschaft, wie
etwa als Schlusselkrafte in globalen und
regionalen Drehkreuzen, sensitiven glo-
balen Lieferketten und multinationalen
Personenverkehrsunternehmen.

Damit die ITF die ihr angeschlossenen
Gewerkschaften bei ihrer Organisa-
tionsarbeit unterstlitzen kann, hat sie
Anderungen vorgenommen, um den
Herausforderungen der Globalisierung
zu begegnen. |hr innovatives Unterstit-
zungsprogramm bietet den angeschlos-
senen Gewerkschaften Hilfe bei For-
schungsprojekten, der Kommunikation,
dem Aufbau von Netzwerken, dem Or-
ganisieren von Kampagnen und Schu-
lungen. Aber... die ITF Gbernimmt nicht
das Organisieren am Arbeitsplatz. Es
sind die angeschlossenen Gewerkschaf-
ten, die gemeinsam mit engagierten Ak-
tivist/innen unter den Beschéftigten und
mit der Unterstltzung proaktiver Ge-
werkschaftsvertreter /innen starkere
Gewerkschaften schaffen.

Dieses Handbuch ist einer der vielen
Beitrdge des Sekretariats zur Unterstit-
zung seiner angeschlossenen Gewerk-
schaften rund um den Globus.
Strategisches Organisieren funktioniert
— es schafft starkere Gewerkschaften.

Ingo Marowsky
ITF-Koordinator fiir globale
Organisationsarbeit
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Dieser Leitfaden dient als Uberblick
und Einleitung zum ITF-Handbuch fiir
die Organisationsarbeit. Das ITF-Hand-
buch fiir die Organisationsarbeit be-
steht aus (1) diesem Leitfaden und (2)
detaillierteren Schulungsmodulen in
PowerPoint. Zu jedem Kapital dieses
Leitfadens gibt es ein passendes
PowerPoint-Schulungsmodul. Die Mo-
dule sind ausfiihrlicher als der Leitfa-
den — wenn Sie also an einem Thema
besonders interessiert sind, finden Sie
im entsprechenden Power-Point-Mo-
dul weitere Informationen und Einzel-
heiten.

Das Material ist sehr umfassend
und wurde aus vielen verschiedenen
Teilen der Welt zusammengetragen.
Es kann also sein, dass Sie die Inhalte
mehr oder weniger stark anpassen
miissen, um sie auf eine bestimmte
Situation anwenden zu kdnnen. Be-
stimmte Materialien werden fiir Sie
niitzlicher sein als andere. Das Hand-
buch ist nicht zur Verwendung als
Ganzes gedacht — vielmehr sollten Sie
gezielt die Elemente auswahlen, die
lhrem Bedarf entsprechen, und sie
entsprechend abwandeln.

Ganz gleich, ob Sie zum ersten
Mal liber Organisationsarbeit nachden-
ken oder schon jahrelang organisieren
—man kann von anderen Landern und
Situationen immer viel lernen. Sie wer-
den dieses Material niitzlich finden,
wenn Sie Beschiftigte in die Losung
eines Problems am Arbeitsplatz einbe-
ziehen, sich auf schwierige Verhandlun-
gen vorbereiten, die gewerkschaftliche
Prasenz in Betriebsrdten starken oder
einen Streik planen méchten. Einige
Arbeitnehmer/innen sehen sich viel-
leicht mit Gewalt und Drohungen kon-
frontiert, wahrend andere gegen die
allgemeine, von den Medien und der
vorherrschenden Kultur gendhrte Apa-
thie ankdmpfen. Diese Materialien fiir
die Organisationsarbeit eignen sich fiir
alle Situationen, in denen Sie die Betei-
ligung von Beschiftigten steigern wol-
len — ob es dabei um die erstmalige An-
erkennung einer Gewerkschaft geht
oder die Erh6hung der Mitgliederzah-
len in einem bereits organisierten Un-
ternehmen.



EINLEITUNG

Voneinander lernen

Bei der Organisationsarbeit tauschen
wir anfangs Informationen mit unse-
rem Kabinenpersonal bei LAN aus, um
das gegenseitige Vertrauen zu stérken
und eine echte, tiefe Solidaritdt unter
den kollektiv handelnden Beschdftig-
ten zu schaffen. Im Grunde geht es
beim Organisieren darum, die Basis
der Gewerkschaft und die demokra-
tischen Strukturen aufzubauen. Die
Organisationsarbeit tréigt dazu bei,
unsere Gewerkschaften demokrati-
scher zu machen.

Arlete Gay
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Chile

WAS IST “ORGANISIEREN"?
Organisieren heillt, die Gewerkschafts-
beteiligung von Beschaftigten zu stei-
gern und dadurch die gewerkschaftli-
che Macht an unseren Arbeitsplatzen
und in unseren Branchen zu starken.

Eine der grofRten Schwachen, die
von Gewerkschaften weltweit identifi-
ziert wird, ist die ungenligende Mitwir-
kung und Partizipation von Beschaftig-
ten.

Verkehrsbeschéftigte rund um die
Welt sind Uberwiegend keine Gewerk-
schaftsmitglieder.

Wenn wir die strategischen Chan-
cen der globalen Verkehrswirtschaft
nutzen wollen, miissen wir uns orga-
nisieren.

* Wie wird "Organisieren" in Ihrer
Gewerkschaft definiert?

* Deckt sich Ihre Definition mit dieser
globalen Definition der ITF, oder ist
sie anders?

* Warum und wie ist Ihre Definition
dhnlich oder anders?

WAS IST EINE GEWERKSCHAFT?
Eine Gewerkschaft ist eine Organisation
von Arbeitnehmer/innen, die kollektiv
agieren, um Lebens- und Arbeitsbedin-
gungen fur alle Beschaftigten zu verbes-
sern.

Die Mehrzahl der Verkehrsbeschaf-
tigten rund um die Welt sind informelle,
ungeschitzte Arbeitskrafte, die oft



keinen klar identifizierten Arbeitgeber
haben (ob Unternehmen oder Regie-
rungsbehorde).

Besonders in der globalisierten Wirt-
schaft von heute kénnen Organisatio-
nen fiir Verkehrsbeschéftigte viele For-
men annehmen und vom traditionellen
Gewerkschafts- und Kollektivverhand-
lungsmodell abweichen. Der grundle-
gende Widerspruch zwischen Arbeit
und Kapital bleibt jedoch bestehen.

Bei unserem gemeinsamen Vorge-
hen zur Verbesserung der Bedingungen
miissen unsere Strategien und Metho-
den fir die Organisationsarbeit die un-
terschiedlichen Realitdten der Beschaf-
tigten bericksichtigen — die realen Risi-
ken und Gefahren.

WIE UNTERSCHEIDET SICH ORGANISA-
TIONSARBEIT VON KAMPAGNENAR-
BEIT, REKRUTIERUNG, NETZWERKAR-
BEIT, ZIELAUSRICHTUNG, RECHERCHE
UND MOBILISIERUNG?
Unsere Organisationsarbeit ist untrenn-
bar mit Kampagnenarbeit, Rekrutierung,
Netzwerkarbeit, Zielausrichtung, Re-
cherche und Mobilisierung verbunden —
alle diese Aktivitaten sind Teil des ITF-
Programms "Global organisieren". Orga-
nisieren ist der Aspekt dieses Programms,
der speziell darauf abzielt, die Partizipa-
tion von Beschaftigten in Gewerkschaf-
ten zu erhéhen.

Kampagnenarbeit hilft uns, Druck
auf Arbeitgeber und Regierungen aus-
zuliben. Gute Kampagnen, die Arbeit-

EINLEITUNG

Voneinander lernen

Anfangs mussten wir unseren Ge-
werkschaften in der arabischen Welt
das Wort "Organisieren" erkldren.
Auf Arabisch kann "Organisieren" be-
deuten, dass man Organisationsstruk-
turen aufzeichnet, wie ein Organi-
gramm. Jetzt herrscht Einvernehmen
lber die Bedeutung des Wortes.

Bilal Malkawi

ITF-Sekretariat




EINLEITUNG

geber zwingen, Bedingungen zu verbes-
sern, bieten hervorragende Gelegenhei-
ten, um mehr Beschaftigte flr die Ge-
werkschaft zu gewinnen.

Organisations- und Kampagnenar-
beit sind eng miteinander verbunden,
aber nicht das Gleiche. Bei Kampagnen
geht es mehr darum, was wir tun, um
Druck auf Arbeitgeber auszuliben. Beim
Organisieren geht es mehr darum, was
wir tun, um Beschaftigte an den Kampa-
gnen oder der Gewerkschaftsarbeit zu
beteiligen.

Es ist schwierig, Kampagnenarbeit
von Organisationsarbeit zu trennen. Wir
setzen Kampagnen ein, um im Rahmen
unserer Organisationsarbeit Einfluss auf
Entscheidungstrager zu nehmen. Dabei
missen wir jedoch auch sicherstellen,
dass die Beschaftigten in ausreichendem
Mafe eingebunden sind — ansonsten
findet die Gewerkschaft keinen wirkli-
chen Zusammenhalt. Denn wenn wir im
Rahmen einer Kampagne echte Vorteile
far Beschéftigte durchsetzen, dabei aber
keine echte Mitwirkung erreichen, ha-
ben wir die Gewerkschaft nicht gestarkt,
sondern geschwacht.

Im Mittelpunkt des ITF-Handbuchs
flr strategische Kampagnenarbeit steht,
wie man Druck auf Arbeitgeber oder
Entscheidungstrager ausiibt. Das ITF-
Handbuch fir die Organisationsarbeit
befasst sich damit, wie man Beschaftig-
te einbezieht. Beide Handblicher ergan-
zen sich gegenseitig.

* Wir miissen Beschdiftigte organisie-
ren, um Gewerkschaftsstrukturen
aufzubauen und die Anerkennung der
Gewerkschaft durchzusetzen. Organi-
sationsarbeit ist aber auch dort wich-
tig, wo Gewerkschaftsstrukturen und
Anerkennung bereits vorhanden sind,
wir aber eine stéiirkere Mitwirkung un-
ter Beschdftigten erreichen wollen.

* Welche Gruppen méchte Ihre Ge-
werkschaft organisieren?

* Was méchten Sie erreichen?

* Welche Beschdiftigten méchte lhre
Gewerkschaft organisieren und stdir-
ker beteiligen? Warum?

Recherche hilft uns, den Arbeitgeber
oder wichtige Entscheidungstrager klar
zu identifizieren und deren Starken,
Schwachen und empfindliche Stellen —
sowie die der Branche insgesamt — zu
ermitteln. Manchmal ist der Arbeitgeber
nicht der eigentliche Entscheidungstra-
ger (z. B. im Falle von Leiharbeitskraften
oder informell Beschéftigten).

Zielausrichtung ist ein Prozess, mit
dem Gewerkschaften entscheiden, wo
und wann die Organisationsarbeit statt-
finden soll. Dies ist immer abhangig von
dem Interesse und der Fahigkeit der Be-
schaftigten, sich zu organisieren. Zielaus-
richtung setzt zudem detaillierte Kennt-
nisse des Arbeitgebers und der Branche
voraus, einschlieRlich ihrer Position in-
nerhalb globaler oder regionaler Ver-
kehrsdrehkreuze und Lieferketten.



Netzwerkarbeit hilft uns, Gewerk-
schaftsstrukturen und -fihrer/innen in-
nerhalb von Arbeitgeber- und Branchen-
strukturen global und regional zu ver-
netzen. Wir miissen Beschéftigte in un-
sere Netzwerke einbinden. Ein starkes
Netzwerk kann Aktionen und Solidaritat
an den Wurzeln koordinieren sowie den
Informations- und Erfahrungsaustausch
unterstitzen.

* Wie definieren Sie "Gewerkschaft"?

* Deckt sich Ihre Definition mit dieser
globalen Definition der ITF, oder ist
sie anders?

* Warum und wie ist Ihre Definition
dhnlich oder anders?

Rekrutierung hilft uns, Beschaftigte
als Mitglieder fiir unsere Gewerkschaf-
ten zu gewinnen — dadurch wachsen un-
sere Gewerkschaften und unsere Ein-
nahmen. Aber wenn wir Arbeitnehmer/
innen lediglich aufnehmen, ohne sie ak-
tiv einzubeziehen, haben wir nicht ge-
nug getan. Unsere Fahigkeit, Verbesse-
rungen fur diese Mitglieder durchzuset-
zen, ist dann beschrankt, und sie konn-
ten desillusioniert werden. Und wenn
wir unsere Mitgliederwerbung auf be-
stimmte Altersgruppen, ethnische Grup-
pen oder ein einzelnes Geschlecht kon-
zentrieren, rufen wir u. U. Spaltungen
hervor und schwédchen die Gewerk-
schaft, statt sie zu starken.

Obwohl wir die Organisationsarbeit

EINLEITUNG

Voneinander lernen

Um den Begriff des Organisierens in
Frankreich zu verdeutlichen, sprechen
wir oft von "organiser dans le syndi-
cat" bzw. "gewerkschaftlich organisie-
ren". Wir sagen manchmal "syndiquez-
vous", wenn wir den Eintritt eines Mit-
glieds in die Gewerkschaft meinen,
und "organisez-vous", wenn es um
Partizipation und Mitwirkung geht.
Liliane Debeche
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Frankreich

Voneinander lernen

Das Wort fiir Organisieren in Hindi ist
"sangathit". Das gleiche Wort wird in
Nepal benutzt. Es bezeichnet den Or-
ganisationsaufbau und die Rekrutie-
rung neuer Arbeitnehmer/innen in Ge-
werkschaftsstrukturen.

Ajay Ray

ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Nepal




EINLEITUNG

als wesentlichen Teil unserer Gewerk-
schaftsarbeit definieren, wollen wir da-
mit nicht sagen, dass das Organisieren
zuerst kommen muss, bevor wir Kampa-
gnen starten, Netzwerke aufbauen oder
Forschung betreiben. Im Gegenteil: Ge-
werkschaften werden normalerweise
ein Unternehmen und eine Branche re-
cherchieren wollen, bevor sie mehr Be-
schaftigte organisieren. Netzwerke wer-
den oft gebildet, um das Organisieren
nicht gewerkschaftlich organisierter Be-
schéftigter zu unterstiitzen. Kampagnen
werden manchmal ins Leben gerufen,
um den Schutz zu erwirken, den Arbeit-
nehmer/innen brauchen, damit sie sich
in Zukunft organisieren kénnen.

Ganz gleich, wie stark wir als Ge-
werkschaften sind — wir kénnen das
Engagement von Beschéftigten immer
noch steigern. Organisieren ist ein we-
sentlicher Aspekt unserer Gewerk-
schaftsarbeit. Wir brauchen Organisa-
tionsfahigkeiten und -strategien.

* Manchmal haben Gewerkschaften
geniigend Macht, um auch ohne di-
rekte Beteiligung von Beschdiftigten
bessere Bedingungen durchzusetzen.

* Wir haben vielleicht bessere Bedin-
gungen erwirkt, aber haben wir eine
Gewerkschaft organisiert? Was sind
die Kosten, wenn es um die kiinftige
Stdirke der Gewerkschaft geht?

* Haben wir als Gewerkschafter/innen
Modglichkeiten, Beschdiftigte fter und
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in gréflerem Mafe in unsere Erfolge
einzubeziehen?

Organisieren erfordert Fahigkeiten,
Strategie, Planung und Durchhaltever-
mogen. Deshalb haben wir ein Bildungs-
programm fiir die Organisationsarbeit
zusammengestellt.

Organisieren ist moglich. Als Gewerk-
schaftsfiihrer/innen und -aktivist/innen
haben wir alle irgendwann beschlossen,
uns starker in unseren Gewerkschaften
zu engagieren.

Das Organisieren lduft in jeder Ge-
werkschaft anders — und selbst inner-
halb einer Gewerkschaft gibt es oft Un-
terschiede zwischen einzelnen Gruppen
von Beschaftigen.

Was kénnen wir also voneinander
lernen? Wie kdnnen wir einander hel-
fen?

Das ITF-Handbuch fiir die Organisa-
tionsarbeit enthalt Erkenntnisse und Er-
fahrungsberichte von Verkehrsgewerk-
schaften in aller Welt.

Abgedeckt werden u. a. Organisa-
tionsfahigkeiten wie Zuhéren, Uberwin-
dung von Angst und Apathie, systema-
tische persdnliche Kommunikation, der
Aufbau von Listen, das Vorhersehen von
ArbeitgebermalRnahmen, Schulung und
Bildung sowie Planung und Entschei-
dungsfindung in der Gruppe.

Organisierungsstrategie ist ebenfalls
ein wichtiger Teil des Handbuchs — da-
runter die Fragen, wann man mit Forde-



rungen an die Offentlichkeit treten soll-
te, wie man beim Aufbau der Basis "im
Untergrund" bleibt und wie man zum
richtigen Zeitpunkt die ganze regionale
und internationale Schlagkraft der ITF
mit der gesamten strategischen Stérke
und Solidaritat von Verkehrsbeschaftig-
ten einsetzt.

Das ITF-Handbuch fiir die Organisa-
tionsarbeit ist fur den Einsatz im Rah-
men des Planungsprozesses konzipiert.
Es hilft fuhrenden Gewerkschafter/in-
nen, Mitgliedern und Beschéftigten, die
Organisationsarbeit betreiben wollen —
d. h. allen, die in der Lage sind, sich zu
beteiligen und die Arbeit zu unterstut-
zen —, gemeinsam einen Organisations-
plan auszuarbeiten, der ihrer jeweiligen
Situation entspricht.

EINLEITUNG

* Wie und warum haben Sie angefan-
gen, sich in Ihrer Gewerkschaft zu
engagieren?

* Kénnen Sie einen speziellen Zeit-
punkt oder Umstand nennen, als Ih-
nen klar wurde, dass Sie sich stérker
engagieren wollen?

* Wo lag bei Ihnen der Unterschied zu
anderen, die sich nicht engagieren
wollten?

* Was hat Ihnen geholfen, Ihr Engage-
ment auch unter schwierigen Bedin-
gungen aufrecht zu erhalten?

Voneinander lernen

In Stidafrika verwenden wir das Wort
"organising". Die Organisationsarbeit
findet im Kontext der expliziten Klas-
senpolitik statt und kommt in den
Strategien und Aufgaben der Gewerk-
schaft zum Ausdruck. Das Organisie-
ren umfasst die Zielausrichtung (ba-
sierend auf umfassenden Kenntnissen
des Arbeitgebers und verbunden mit
Kollektivverhandlungen), die Wahl von
Vertrauensleuten, die Aushandlung
gewerkschaftlicher Anerkennung, die
Handhabung individueller Fdéille, Kol-
lektivverhandlungen, Konsultation bei
Angelegenheiten aufSserhalb des Ver-
handlungsrahmens sowie Arbeits-
kampfmafinahmen. Unterstiitzt wird
die Organisationsarbeit bei uns durch
Bildungsmafsnahmen fiir Arbeitneh-
mer/innen und gewerkschaftliche Ver-
trauensleute, wie z. B. (iber politische
Okonomie und Gender-Politik.

Jane Barrett
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Stidafrika
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Voneinander lernen

Um den Herausforderungen der Orga-
nisationsarbeit in globalen Logistik-
konzernen zu begegnen, koordinieren
sich ITF-Mitgliedsgewerkschaften auf
globaler Ebene und investieren in stra-
tegische Kampagnen.

Aus diesen Aktivitdten haben wir
gelernt, dass traditionelle Rekrutie-
rungsmethoden wie z. B. das Ausfiillen
von Formularen nicht funktionieren,
wenn man Beschdiftigte organisieren
will. Das gilt besonders fiir "flexible"
Arbeitskrdfte in der Verkehrswirtschafft,
die nicht bei einem einzigen Unterneh-
men an einem einzigen Standort tétig
sind. Nur wenn Gewerkschaftsaktivist/
innen persénlich mit Beschdftigten am
Arbeitsplatz, zu Hause oder in der Ge-
meinde sprechen, wird es uns gelingen,
Gewerkschaften aufzubauen und die
Gewerkschaft fest in den Képfen und
Herzen der Beschdftigten zu veran-
kern.

Unter Einsatz ihrer vorteilhaften
Position in der globalen Logistikkette
kénnen ITF-Mitgliedsgewerkschaften,
die Verkehrsbeschdftigte und Lagerar-
beiter/innen vertreten, bessere Ar-
beitsbedingungen durchsetzen und
neue Gewerkschaften organisieren.
Alison McGarry
ITF-Sekretariat
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WAS IST DIE ROLLE DER ITF IN DER
ORGANISATIONSARBEIT?

Die ITF kann Unterstiitzung in Bezug auf
Forschung, Bildung, multinationale und
regionale Netzwerke sowie Mentoring
fr Organisierungskampagnen bereit-
stellen, insbesondere in Schlisselsekto-
ren der Verkehrswirtschaft.

Die ITF kann hingegen nicht die Pla-
nung und Umsetzung der Organisations-
arbeit einzelner Mitgliedsgewerkschaf-
ten Gbernehmen. Organisationsfahigkei-
ten und -strategie miissen dem Kontext
und der Kultur der jeweiligen Gewerk-
schaft entsprechen und von lhren eige-
nen gewerkschaftlichen Flihrungsstruk-
turen umgesetzt werden.

Zu gegebener Zeit ist die ITF gerne
bereit, Unterstiitzung fiir Kampagnen
auf regionaler und globaler Ebene im
offentlichen Kampf zur Durchsetzung
der Organisierungsforderungen von Be-
schéftigten zu bieten.

Entwickelt und verfasst von Teresa
Conrow und der ITF-Abteilung Bildungs-
arbeit.

Die ITF-Abteilung Bildungsarbeit
dankt allen ITF-Mitgliedsgewerkschaften
und Angehérigen des ITF-Sekretariats,
die zur Ausarbeitung dieser Materialien
beigetragen haben.



Das zugehdrige Power-

Point-Modul zum Thema

"Organisierungsstrategie"
enthalt weitere Informationen und
Fragen lber die Definitionen des Or-
ganisierens, Griinde fir die Organisa-

tionsarbeit und typische Hindernisse.

EINLEITUNG

Voneinander lernen

Im frankophonen Westafrika deckt
der Begriff "Organisieren” drei Aktivi-
tétsebenen ab:

1) Mitgliederwerbung

2) Mobilisieren, Schulen und Motivie-
ren von Beschdftigten

3) Forderung von Kooperation und
Biindnissen mit anderen Gewerkschaf-
ten sowie Gemeindeorganisationen.

Das Wort "Organisieren” funktio-
niert fiir uns sehr gut.

In anglophonen Léndern Westafri-
kas wiirden wir "Organisieren" als die
Steigerung der Mitgliedschaft und Mit-
wirkung von Beschdftigten in Gewerk-
schaften definieren. Wenn wir nicht das
Wort "Partizipation" dazusetzen, den-
ken Leute, dass wir nur die Werbung
von Mitgliedern meinen, und viele von
ihnen sind automatisch Mitglieder.

Also miissen wir genau erklédren
und beschreiben, was wir mit "Orga-
nisieren" meinen. Es ist wichtig, dass
alle Regionen sorgfiiltig liber ihre De-
finition des Organisierens nachdenken.
Sie sollten eventuell Begriffe neu defi-
nieren und andere Begriffe hinzufii-
gen, damit wir unsere Organisations-
fdhigkeiten fortlaufend verbessern
und voneinander lernen kénnen.

Nazi Kaboré
ITF-Sekretariat
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WANN DIE MATERIALIEN VERWENDET
WERDEN

Das ITF-Handbuch fiir die Organisa-
tionsarbeit, bestehend aus einem Leit-
faden und mehreren PowerPoint-Mo-
dulen, ist ein hervorragendes Hilfsmit-
tel, um unsere Fahigkeiten zu verbes-
sern und mehr iiber gutes Organisieren
zu lernen. Viele Verkehrsgewerkschaf-
ten arbeiten bereits erfolgreich mit den
hier beschriebenen Methoden, um ihre
Aktivitdten rund um das Organisieren
zu starken.

Die Materialien sind aufRerdem da-
fur gedacht, Teilnehmer/innen beim
Erstellen spezifischer Organisationspla-
ne zu helfen. Der Kurs kann dazu ge-
nutzt werden, um (1) das Organisieren
einer Gruppe von Beschaftigten zu pla-
nen oder (2) mehrere Organisationspla-
ne fur verschiedene Gruppen von Be-
schéftigten zu erstellen. Das Planen
kann in kleinen Gruppen oder einer
grofRen Gruppe stattfinden.

Diese Planungsmethode stiitzt sich
auf reale Beispiele der Organisations-
arbeit, die von Gewerkschafter/innen
und Teilnehmer/innen eingebracht wer-
den. Die Materialien helfen Teilnehmer/

innen, einen Organisationsplan zu ent-
wickeln, den sie dann prasentieren und
weiterleiten kdnnen. Teilnehmer/innen
missen ein Verstandnis der Organisa-
tionssituation sowie Informationen tber
die Beschaftigten und den Arbeitgeber
mitbringen.

Die Verwendung realer Beispiel setzt
voraus, dass Schulungskrafte gentigend
Zeit mit Gewerkschafter/innen verbrin-
gen, um sich auf den Kurs vorzuberei-
ten. Diese Methode verlangt also u. U.
zu Beginn zusatzlichen Einsatz von den
Ausbilder/innen, doch Gewerkschafts-
mitglieder profitieren dadurch von einer
relevanten und nitzlichen Lernerfah-
rung. Schulungskrafte miissen mit Ge-
werkschaftsstrukturen, Entscheidungs-
findung, Ressourcenverfiigbarkeit und
Organisationsstrategie der Gewerk-
schaft vertraut sein sowie Kenntnisse
Uber das Unternehmen und die Branche
besitzen.

Ferner missen filhrende Gewerk-
schafter/innen und Ausbilder/innen da-
riber nachdenken, wie die Workshops
am besten umgesetzt werden sollten
und welche FolgemaRnahmen erforder-
lich sind.
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LEITFADEN FUR SCHULUNGSKRAFTE

Gewinnen Sie als Teilnehmer/innen
moglichst Gewerkschaftsmitglieder und
-aktivist/innen, Gewerkschaftsmitarbei-
ter/innen, gewahlte Gewerkschaftsfih-
rer/innen und nicht gewerkschaftlich or-
ganisierte Arbeitnehmer/innen. Bezie-
hen Sie Entscheidungstrager/innen der
Gewerkschaft ein sowie die Personen,
die flr die tatsachliche Organisations-
arbeit verantwortlich sind.

INHALTSUBERBLICK

Die Schulungsmaterialien werden in
Form von PowerPoint-Modulen bereit-
gestellt. Jedes Modul beschaftigt sich
mit einem wichtigen Aspekt der Orga-
nisationsarbeit. Da jede Situation anders
ist, sind die Module auf eine flexible An-
wendung ausgelegt. Sie kbnnen in jeder
beliebigen Reihenfolge und Kombina-
tion eingesetzt werden. Die Schulungs-
kraft muss entscheiden, welche Module
der Situation und den Anforderungen
der Gewerkschaft und Beschaftigten am
besten entsprechen.

Das Diagramm auf der rechten Seite
zeigt die verschiedenen Module und
ihre Gliederung. Die ersten vier Module
decken die erforderliche Vorbereitung
und Planung vor Beginn des Organisie-
rens ab. Die ndchsten Module behan-
deln sechs wichtige Themen, die zum
Organisationsprozesses gehéren. Of-
fentliche Mobilisierung ist normaler-
weise die letzte Phase dieses Prozesses.
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WIE DIE MATERIALIEN VERWENDET
WERDEN

Zu jedem Modul gehort eine Power-
Point-Prasentation, mit Notizen fur die
Ausbilderin/den Ausbilder unter jeder
Folie.

Am Anfang jedes PowerPoint-
Moduls finden Sie folgende Rubriken:

* Ziele
* Vorbereitung
* Aktivitdten
* Empfohlener Zeitrahmen

Die Aktivitaten flr kleine Gruppen
missen im Voraus ausgedruckt werden
— ein Exemplar fur jede kleine Gruppe.
Diese Folien sind unten links mit dem
Vermerk "Aktivitat" gekennzeichnet.

In den Notizen fiir Schulungskréafte
unter jeder Folie finden Sie zudem viele
weitere Anregungen fir kleine Arbeits-
gruppen. Sehen Sie sich die PowerPoint-
Prasentationen genau an, um zu planen,
welche Folien Sie moglicherweise aus-
lassen oder hinzufligen mdéchten und
wie viele der zusatzlichen Aktivitdten fur
kleine Gruppen Sie verwenden moch-
ten.

Bei der Vorbereitung auf ein Bil-
dungsprogramm empfiehlt es sich, mit
Hilfe des Handbuchs zu entscheiden,
welche Module auf lhre Situation an-
wendbar sind. Selbst wenn Sie nur eini-
ge wenige Module wiahlen, wird lhnen
das Handbuch helfen, alle verwende-
ten Konzepte zu verstehen.



LEITFADEN FUR SCHULUNGSKRAFTE

ORGANISIERUNGSSTRATEGIE

Organisationsarbeit planen
I

Branchen- Benchmarks und il Gewerkschaftliche

recherche Arbeitsplane Anerkennung

Organisieren
|

Gewerkschafts-

Kartierung Arbolitos feindliche

und Aufbau (Arbeiter- (28 SEits Efim

Organisations-
ausschusse

Kampagne des
Arbeitgebers

) Arbeitsplat;
von Listen netzwerke) platz

Offentliche Mobilisierung
Offentliche Bekundung von Unterstiitzung fiir die Gewerkschaft,
mit internationaler/regionaler Koordination
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LEITFADEN FUR SCHULUNGSKRAFTE

Voneinander lernen

Bitte senden Sie uns lhre Strategien,
Erfahrungsberichte und Ratschldge
dazu, wie Sie organisieren und die ge-
werkschaftliche Mitwirkung von Be-
schdftigten steigern. Die ITF kann
beim Ubersetzen, Verfassen und Uber-
arbeiten helfen sowie Bildungsforen
zur Organisationsarbeit anbieten. Wir
alle kbnnen voneinander lernen.
Senden Sie Ihre Vorschldge per Email
an education@itf.org.uk oder
organising@itf.org.uk.
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Loschen Sie die Module und Foli-
en, die fiir lhre Situation nicht relevant
sind. Wenn Sie z. B. an einem Arbeits-
platz organisieren, wo die Gewerk-
schaft bereits vertreten ist und Struktu-
ren hat, waren die Module zum Thema
"Gewerkschaftliche Anerkennung "
und die meisten Folien des Moduls
"Gewerkschaftsfeindliche Kampagne
des Arbeitgebers" wahrscheinlich iiber-
flussig.

Durch die Ausgabe des Hand-
buchs vor dem Programm erhalten
Teilnehmer/innen einen guten Uber-
blick tiber die Inhalte des Bildungspro-
gramms, kénnen sich besser vorberei-
ten und arbeiten im Kurs besser mit.







ORGANISIERUNGSSTRATEGIE

Arbeitgeber haben Macht. Sie verfugen
liber mehr finanzielle und politische
Ressourcen als die Gewerkschaften und
kontrollieren oft die Darstellung von ge-
werkschaftlichen Themen in den Medi-
en, in Schulen und in unseren Kulturen.

Wenn Arbeitnehmer/innen organi-
siert sind, haben auch wir Macht. Wir
sind in der Lage, Produktion oder
Dienstleistungen zu unterbrechen. Ver-
kehrsbeschéftigte befinden sich oft in
Schlisselpositionen, um Einfluss auf glo-
bale Versorgungsketten zu nehmen —
und das gibt uns enorme Macht in der
Weltwirtschaft.

Anders als Konzerne kniipfen Ar-
beitnehmer/innen langfristige Bezie-
hungen miteinander, die Giber unsere
direkten, individuellen Einzelinteressen
hinausgehen. Der Kampf um Gerechtig-
keit und Solidaritat setzt sich tiber geo-
grafische und kulturelle Grenzen hin-
weg. Arbeitnehmer/innen kénnen sich
auf regionaler, nationaler und interna-
tionaler Ebene zusammenschlieBen, um
Einfluss auf Arbeitgeber und Entschei-
dungstrager zu nehmen.

* Wie haben Sie von Gewerkschaften
und der Arbeitergeschichte erfahren?

* Unterrichten Sie andere iiber Ge-
werkschaften? Wie?

Wenn wir als Arbeitnehmer/innen
uns nicht in der Gewerkschaft engagie-
ren, sind wir angreifbar. Wir gewdhnen
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uns an unsere Angst und unser Gefihl
der Isolation. Manchmal identifizieren
wir uns mehr mit dem Arbeitgeber als
mit unseren Arbeitskolleginnen und
-kollegen.

Im Umgang mit gewerkschaftlich
nicht organisierten Arbeitnehmer/in-
nen bzw. nicht beteiligten Gewerk-
schaftsmitgliedern miissen wir sorgfal-
tig planen, wie wir uns von einer Posi-
tion individueller Schwache zu einer
Position der kollektiven Starke bewe-
gen kénnen. Mit zunehmender Partizi-
pation in der Gewerkschaft verandert
sich das Machtverhaltnis zum Arbeitge-
ber — manchmal langsam und subtil,
manchmal drastisch. Wir mussen in die-
ser Zeit besonders strategisch vorgehen,
um uns und unsere Kolleginnen und
Kollegen zu schiitzen.

Strategie beinhaltet das Vorausse-
hen maglicher Entwicklungen — was
der Arbeitgeber tun kénnte, wie die
Arbeitnehmer/innen darauf reagieren
werden — und die entsprechende An-
passung unserer Aktionen.

* Hat Ihre Gewerkschaft je Arbeitneh-
mer/innen fiir die Teilnahme an einer
Mobilisierung oder die Anerkennung
einer Gewerkschaft organisiert, ohne
wirklich vorauszuplanen, was der Ar-
beitgeber tun kénnte und wie die Be-
schdftigten darauf reagieren wiirden?

* Was haben Sie aus dieser Erfahrung
gelernt?



In den meisten Teilen der Welt sto-
Ben Beschaftigte auf starke gewerk-
schaftsfeindliche Kampagnen seitens
des Arbeitgebers.

Wo Gewerkschaften etabliert und
stark sind, kann der Druck auf Beschaf-
tigte, der Gewerkschaft fernzubleiben,
viel subtilere Formen annehmen.

Ganz gleich, ob der Arbeitgeber eine
gewerkschaftsfeindliche Kampagne star-
tet oder nicht — Gewerkschafter/innen
und Beschaftigte missen erkennen, dass
es einen Plan gibt, um Schritt fir Schritt
die kollektive Starke aufzubauen, die wir
fiir einen Erfolg bendtigen.

ORGANISIERUNGSSTRATEGIE

Das ITF-Bildungsprogramm zur Or-
ganisationsarbeit gibt uns ein Grund-
geriist, anhand dessen wir unsere eige-
ne Organisierungsstrategie entwickeln
kénnen. Es mag Punkte enthalten, die
fiir lhre Situation irrelevant sind, und
einige Punkte fehlen vielleicht.

Erweitern oder reduzieren Sie das
Grundgeriist, sodass es fiir lhre Organi-
sierungsstrategie von Nutzen ist.

Dieser Leitfaden enthalt zu jedem
Punkt des Gerdists ein passendes Kapitel.

* Welche Themen dieses Grundgeriists
interessieren Sie?

Was konnte der Arbeitgeber tun oder

sagen?

[ Organisationsbemiihungen der Be-
schdftigten unterstiitzen

[J Ein gutes Verhiiltnis zu den Beschdif-
tigten aufbauen

[ Gewerkschaftsbefiirworter/innen in
das Management beférdern

[ Gewerkschaftsbefiirworter/innen
stdrker bestrafen oder entlassen

[J Gewerkschaftsleitung diskreditieren

[ Ein gewerkschaftsfeindliches "Loyali-
tdtskomitee" ("gelbe Gewerkschaft")
griinden

[ Lohnerhéhungen vornehmen und
Versprechen geben

[J Unbeliebte Manager/innen absetzen

] Drohen, das Unternehmen zu schlie-
fen oder Beschiiftigte zu entlassen

[ Beschdiftigte unter vier Augen treffen

[ Physische Gewalt benutzen

[ Sagen: "Geben Sie uns eine zweite
Chance, wir versprechen, die Dinge
zu verbessern."

[J Sagen: "Wir sind alle eine gliickliche
Familie."

[ Sagen: "Die Gewerkschaft ist AufSen-
seiter."

[ Sagen: "Das ist nicht meine Entschei-
dung.”

[J Schreien und einschiichtern

[ Eine externe gewerkschaftsfeindliche
Beratungsfirma einstellen

[ Derartigen Konflikt und Druck am
Arbeitsplatz erzeugen, dass die Ar-
beitnehmer/innen von der Gewerk-
schaft fernbleiben

[ Sonstiges
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Organisationsarbeit planen

/

Arbeit mit
rechtlichen und
organisatorischen
Grundgeristen.
Erforderliche
Ressourcen fur die
Organisations-
arbeit.

Branchen-

recherche

Benchmarks und
Arbeitsplane

Gewerkschaftliche

Anerkennung

Verstehen des
Arbeitgebers und
der Branche.
Entscheiden, wo
die Organisations-
ressourcen ein-
gesetzt werden
sollen.

Erstellen eines
Plans.
Benchmarks sind
Zielkennwerte fir
das bendotigte
Engagement der
Arbeitnehmer/
innen.

Entscheiden tber
Zeitpunkt fr
Forderung der

gewerkschaftlichen
Anerkennung.
Nicht relevant,
wenn Gewerk-
schaft bereits
anerkannt ist.




ORGANISIERUNGSSTRATEGIE

Organisieren

Kartierung
und Aufbau
von Listen

Arbolitos
(Arbeiter-

netzwerke)

Gewerkschafts-

feindliche Probleme am

Organisations-
ausschisse

Kampagne des Arbeitsplatz

Arbeitgebers

Sammeln
von Namen,
Kontakt-
angaben und
Standorten
der Beschaf-
tigten.

Entscheidungs-| | Vorbereiten u
X . Aufklarung der il
findung in der | | auf Druck des . Bewadltigen von
X Beschéftigten
. Gruppe. Arbeitgebers . N Problemen am
Netzwerke fuir - Uber die .
. auf Beschaf- Arbeitsplatz,
personliche . ) Gewerkschaft
Starkung der tigte vor . . um Engage-
Kommu- L . sowie Organi-
L Mitwirkung Beginn der . oL ment der
nikation. . sierungsfahig- s
unterrepra- gewerkschafts- X Beschaftigten
. A— keiten und .
sentierter feindlichen R zu steigern.
-strategien.
Gruppen. Kampagne.

Offentliche Mobilisierung
Offentliche Bekundung von Unterstiitzung fiir die Gewerkschaft,
mit internationaler/regionaler Koordination

Beinhaltet u. U. ArbeitskampfmaRBnahmen oder groRe
Demonstrationen, aber zumeist weniger riskante Aktivitdten,
wie Unterzeichnen einer Petition mit der Forderung, dass der

Arbeitgeber ein Problem am Arbeitsplatz beseitigt, oder 6ffentliche
Bekundung des Interesses von Beschéftigten fiir die Gewerkschaft.
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* Uber welche Themen méchten Sie
mehr erfahren?

* Welche Themen sind fiir Sie weniger
niitzlich?

Die nachsten vier Kapitel decken die
erforderliche Vorbereitung und Planung
vor Beginn des Organisierens ab.

Wenn die von lhnen organisierten Ar-
beitnehmer/innen bereits gewerkschaft-
lich vertreten sind, kdnnen Sie das Kapi-
tel Gber Anerkennung der Gewerkschaft
Uberspringen.

Die nachfolgenden sechs Kapital de-
cken sechs Hauptelemente des Organi-
sationsprozesses ab.

* Sind diese Begriffe klar verstéindlich?
* Miissen Sie sie anpassen, um sie auf

Ihre Situation anwenden zu kénnen?
* Welche Fragen haben Sie?

Sie miissen das Grundgeriist anpas-
sen, um es auf lhre Situation anwen-
den zu kdnnen. Sie mochten z. B. viel-
leicht erst ein Bild von dem Arbeitsplatz
gewinnen, um zu ermitteln, wo die Be-
schéftigten stehen und was ihre Anlie-
gen sind. Oder Sie entscheiden, sofort
Probleme am Arbeitsplatz in Angriff zu
nehmen, um das Engagement der Be-
schéftigten zu erwecken.

Offentliche Mobilisierung ist fast
immer die letzte Phase dieses Prozes-
ses.
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* Welche Art von Mobilisierung kénn-
ten Sie anwenden?

BENCHMARKS

In unserer Organisierungsstrategie
sind Benchmarks die Zielkennwerte fiir
das benétigte Engagement der Arbeit-
nehmer/innen.

Sie miissen lhre eigenen Bench-
marks festlegen. Wahlen Sie als Bench-
mark den Prozentanteil, der Ihrer Or-
ganisationssituation angemessen ist.
Benchmarks sollten nicht nur ausrei-
chend fiir einen Mobilisierungsevent
oder eine gesetzliche Voraussetzung fiir
die Anerkennung einer Gewerkschaft
sein, sondern hoch genug, um eine
schlagfahige Gewerkschaftsmacht fir
die Zukunft aufzubauen.

Unser Grundgeriist fiir die Organi-
sationsarbeit beinhaltet vier wesentli-
che Benchmarks.

Wenn es keine klar definierten Ar-
beitsplatze oder Gruppen von Beschéf-
tigten gibt, sind Benchmarks sehr wich-
tig. Die meisten Verkehrsbeschéftigten
sind informell angestellt. Sie arbeiten
vielleicht einzeln oder in kleinen Grup-
pen und ohne zentrale Arbeitgeber, Ar-
beitsstatten oder Treffpunkte. Bench-
marks helfen uns zu entscheiden, auf
welche Beschaftigten wir unsere Organi-
sationsarbeit ausrichten sollten und wie
viele mitwirken missen.
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VIER WICHTIGE BENCHMARKS

Benchmarks sind spezifische Zielkennwerte fiir das Engagement der
Arbeitnehmer/innen, das wir gewinnen miissen, bevor wir uns dem
Arbeitgeber entgegenstellen.

% %I) ) %
Namen und personiicher besitzen Grund-

Kontakt inner- . >
kenntnisse tiber

halb von 48
Stunden Gewerkschaft

%
bereit, 6ffentlich

Unterstutzung zu
bekunden

Kontakt-
angaben
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ORGANISIERUNGSSTRATEGIE

BENCHMARK-BEISPIEL: Organisieren
fiir gewerkschaftliche Anerkennung
Das nachste Schaubild zeigt, wie eine
Gewerkschaft, die rund 400 Taxifahrer/
innen organisiert, ihre Benchmarks fest-
legen konnte. In diesem Beispiel wollen
die Beschéftigten die Anerkennung der
Gewerkschaft durchsetzen.

Wenn Angst herrscht oder der Ar-
beitgeber starken Druck auf die Arbeit-
nehmer/innen ausiibt, muss die Orga-
nisationsarbeit u. U. im "Untergrund"
stattfinden: Arbeiten Sie still und un-
auffallig, mit moglichst wenig 6ffent-
licher Aufmerksamkeit. Wir wiirden
offentliche Verkiindigungen oder Pres-
semitteilungen vermeiden. Sie sollten
sich auf kleine Treffen von zwei bis funf
Beschaftigten beschrédnken, die einander
vertrauen, und auf gréRere Zusammen-
kiinfte verzichten. Schriftliche Gewerk-
schaftsunterlagen sollten vermieden
werden, da sie leicht an den Arbeitge-
ber gelangen kénnten. Sobald sich lhre
Organisationsarbeit 6ffentlich herum-
spricht, kann der Arbeitgeber der Ge-
werkschaft den Zugang zu Beschaftigten
—und damit das Erreichen unserer
Benchmarks — erschweren.

Wenn der Arbeitgeber nichts er-
fahrt, kdnnen wir unsere stille Strategie
der Arbeit im "Untergrund" fortsetzen —
Kartieren, Gesprache mit Arbeitneh-
mer/innen, Ausbildung weiterer Akti-
vist/innen, gesellige Aktivititen —, ohne
uns weiter mit dem Arbeitgeber ausei-
nanderzusetzen und das Klima der
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Angst zu schiren. Falls der Arbeitgeber
mit Entlassungen oder Gewalt reagiert,
missen wir eine 6ffentliche Kampagne
gegen diese Mallnahmen starten, aber
gleichzeitig unsere Organisationsarbeit
im "Untergrund" fortsetzen, wo immer
dies moglich ist.

Wenn Druck von Arbeitgeberseite zu
erwarten ist, kann es fiir Arbeitnehmer/
innen und Gewerkschaft mit unnotigen
Risiken verbunden sein, eine Konfronta-
tion mit dem Arbeitgeber ohne eine
Mehrheit der Belegschaft zu wagen. Im
Falle einer starken gewerkschaftsfeind-
lichen Kampagne miissen unsere Bench-
marks moglicherweise bei 75 Prozent
liegen, nicht 50 Prozent. Der Grund ist,
dass der Druck auf Beschéftigte zuneh-
men wird, sobald wir den Arbeitgeber
offentlich konfrontieren — einige Arbeit-
nehmer/innen werden ihr Engagement
reduzieren, was die mehrheitliche Un-
terstlitzung unterminiert.

* Haben die Arbeitnehmer/innen, die
Sie organisieren, subtilen oder offe-
nen Druck zu erwarten, der Gewerk-
schaft fernzubleiben?




%

Namen und

Kontakt-
angaben

Namen und Kontakt-
angaben von 300 der
rund 400 Fahrer/innen

ORGANISIERUNGSSTRATEGIE

BENCHMARK-BEISPIEL:

Organisieren flir gewerkschaftliche Anerkennung

%
personlicher
Kontakt inner-
halb von 48

Stunden

Zwei Gewerkschafter/
innen, die 12 weitere
kontaktieren kénnen

0

Die 12 Gewerkschaf-
ter/innen kénnen
60 weitere erreichen

0

Die 60 Fahrer kénnen

innerhalb von 48 Stun-

den je rund 5 Fahrer/
innen erreichen

%

besitzen Grund-

kenntnisse iber
Gewerkschaft

300 Fahrer/innen mit
Kenntnissen Uber die
Gewerkschaft

%
bereit, 6ffentlich

Unterstitzung zu
bekunden

300 Taxifahrer/innen
bereit, sich zu einer
bestimmten Zeit an
einem wichtigen Ge-

schaftszentrum zu
versammeln und klare
Forderungen zu stellen

Ortliche ITF-Gewerk-
schaften und Verbin-
dete bereit, am Ge-
schéftszentrum Flug-
blatter zu verteilen und
Banner auszuhangen
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BENCHMARK-BEISPIEL: Organisierung
fiir eine landesweite Mobilisierung

Das folgende Schaubild zeigt, wie eine
Gewerkschaft ihre Benchmarks festle-
gen konnte, wenn sie rund 4.000 Arbeit-
nehmer/innen fur die Teilnahme an ei-
ner landesweiten Mobilisierung oder
einem Streik organisieren will.

Bei Vorbereitungen fiir groR ange-
legte Mobilisierungen oder Streiks tber-
springen Gewerkschaften manchmal die
beiden mittleren Benchmarks (zu Kom-
munikation und Schulung) und bitten Ar-
beitnehmer/innen sofort nach Erfassung
ihrer Kontaktdaten um Beteiligung. Auf
diese Weise konnen wir Arbeitnehmer/

innen erfolgreich mobilisieren, doch
wenn wir eine langfristigere Partizipa-
tion erreichen mochten, sind die beiden
mittleren Schritte ausschlaggebend.
Entscheiden Sie sich zunachst fiir
die bendatigte Beteiligungszahl, egal ob
es 4.000 oder 40 sind, und legen Sie
dann einen entsprechenden Prozent-
anteil als Benchmark fest.
Angenommen, wir brauchen 4.000
Arbeitnehmer/innen fir eine nationale
Kundgebung. Um dies zu erreichen,
missen wir 3.000 unter ihnen (75 Pro-
zent) zur Teilnahme verpflichten, um
geniigend Schwungkraft zum Uberwin-
den von Apathie zu gewinnen. Vielleicht

BENCHMARK-BEISPIEL:

Organisieren fiir landesweite Mobilisierung

75% Namen und

Kontaktangaben

Namen und
Kontaktangaben
von 3.000 der
rund 4.000 Be-
schéftigten

75% personlicher
Kontakt innerhalb
von 48 Stunden

Funf Gewerkschaf-

ter/innen, die 24 an-
dere kontaktieren

Die 24 Gewerkschaf-
ter/innen erreichen
120 weitere

Die 120 Gewerk-
schafter/innen
erreichen 600

weitere

Die 600 Gewerk-
schafter/innen, die
innerhalb von 48
Stunden 3.000 Be-
schéftigte erreichen

75% besitzen
Grundkenntnisse

Uber Gewerkschaft

3.000 Beschaftigte
mit Kenntnissen
Uiber die Gewerk-
schaft und Gber
Bedeutung der
landesweiten
Mobilisierung

75% bereit, 6f-
fentlich Unterstit-
zung zu bekunden

3.000 Beschiftigte

haben zugesagt, an

einer spezifischen
landesweiten
Mobilisierung
teilzunehmen

Internationale ITF-
Gewerkschaften
senden Protest-
briefe an Landes-
regierung und/

oder demonstrie-
ren vor Botschaf-

ten in ihrem Land




brauchen Sie aber auch nur 50 Prozent,
um die nétige Dynamik zu erzeugen.

Richten Sie Ihre Organisationsarbeit
auf Bereiche Ihrer Gewerkschaft aus, in
denen Sie eine starkere Beteiligung si-
cherstellen mochten. Wir alle leisten
wichtige Gewerkschaftsarbeit, ohne da-
bei die Mitwirkung von Beschéftigten zu
steigern. Die Organisationsarbeit ist das
Richtige fur Situationen, in denen die
Gewerkschaft eine starkere Mitwirkung
will und braucht.

BENCHMARK-BEISPIEL:
Vorbereitung auf Kollektivverhand-
lungen - kleiner Arbeitsplatz

ORGANISIERUNGSSTRATEGIE

Benchmarks halten uns davon ab, die
Beschiftigten gegen den Arbeitgeber
zu mobilisieren, bevor wir wirklich be-
reit sind. Sie richten unsere Aufmerk-
samkeit auf entscheidende Organisa-
tionsaufgaben.

Es gibt viele Griinde, warum Ge-
werkschaften sich dem Arbeitgeber zu
friih 6ffentlich entgegenstellen, ohne
dass geniigend Beschiftigte beteiligt
sind. Der Gewerkschaft sind vielleicht
Zeit und Ressourcen fiir die Organisa-
tionsarbeit ausgegangen. Oder sie hat
die Uberzeugung gewonnen, dass die
Belegschaft ohnehin niemals bereit sein
wird. Einige Beschéftigtengruppen sind

BENCHMARK-BEISPIEL:

Vorbereitung auf Kollektivverhandlungen — kleiner Arbeitsplatz

Aufbau von Listen
30% Namen und

Kontaktangaben

Namen und
Kontaktangaben
von 10 der rund
30 Beschaftigten
in der Abteilung

Arbolitos (Arbeiter-
netzwerke) 30%
personl. Kontakt in-

nerhalb 48 Stunden

Ein/e Gewerk-
schafter/in, der/die
zwei weitere kon-
taktieren kann

0

Zwei Gewerk-
schafter/innen, die
von 10 Beschiftig-

ten schriftliche
Stellungnahmen
sammeln kénnen,
warum eine
Gehaltserhéhung
notig ist

Schulung
30% besitzen

Grundkenntnisse
Uber Gewerkschaft

10 Beschaftigte mit
Kenntnissen Uber
die Gewerkschaft
und Uber Bedeu-
tung von Engage-

ment bei Kollektiv-

verhandlungen

Offentliche
Mobilisierung
30% bereit fur
Unterstitzung

10 Beschéftigte
Gberreichen
gemeinsam mit
Kolleg/innen aus
anderen Abteilun-
gen ihre Stellung-
nahmen an den
Arbeitgeber;
Medien sind
anwesend
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vielleicht eher bereit als andere, und

das kann Gewerkschafter/innen unter

Druck setzen, schneller zu handeln.

Manchmal gehen wir von der Hoff-
nung aus, dass die Unterstiitzung durch
Arbeitnehmer/innen zunehmen wird,
sobald wir den Arbeitgeber 6ffentlich
konfrontieren — aber meistens geschieht
das Gegenteil.

Wenn wir unsere Benchmarks im
geplanten Zeitrahmen nicht erreichen
kénnen, gibt es folgende Maglichkei-
ten:

* Wir bleiben bei unserer Strategie,
aber mit langsamerem Tempo. Wir
setzen die Kartierung fort, bilden mehr
Gewerkschaftsaktivist/innen aus und
halten den Kontakt mit Beschdftigten
aufrecht. Eventuell miissen wir unsere
Ressourcen reduzieren, um ein lang-
fristig tragbares Niveau zu finden. Wir
kénnen Gewerkschaftsunterstiitzer/in-
nen damit beauftragen, den Kontakt
mit anderen Beschdiftigten zu pflegen.

* Wir kénnen unsere Ressourcen stei-
gern und in das Wachstum unserer
Gewerkschaft investieren. Stellen Sie
sicher, dass Sie einen realistischen,
durchdachten Plan haben, sodass Ihre
Mittel richtig eingesetzt werden.

* Wir kénnen die Entwicklungen ab-
warten. Der Arbeitgeber konnte sein
Verhalten dndern. Arbeitnehmer/in-
nen zeigen im Laufe der Zeit vielleicht
mehr Interesse an der Gewerkschaft
oder erfahren mehr Gber das Organi-
sieren. Es konnte einen politischen

30

oder wirtschaftlichen Wandel in der
Branche oder in unserem Land geben.
Falls wir unsere Benchmarks anpas-

sen miissen, sollten klare Griinde dafiir
vorliegen und eingehend diskutiert wer-
den. Solange die Belegschaft die Ent-
scheidungen Uber Benchmarks versteht
und daran beteiligt wird, ist es leichter,
detaillierte Plane zur Reduzierung oder
Steigerung von Ressourcen zu erstellen.

Das begleitende Power-

Point-Modul zum Thema

"Organisierungsstrategie"
enthélt Anregungen fiir weitere Dis-
kussionen Uber Strategie und Grund-

geriste fir die Organisationsarbeit,

inklusive der Anpassung dieser Grund-
gerilste an |hre eigenen Situationen.
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Als Gewerkschafter/innen ist uns be-
wusst, dass wir alles verlieren kdnnen,
was wir aufgebaut haben, wenn wir
nicht fortlaufend weiter organisieren
und mehr Arbeitnehmer/innen in unse-
re Gewerkschaften einbeziehen. Um
groRere Schlagkraft im Sektor oder ent-
lang der Lieferkette zu entwickeln, ist es
wichtig, dass wir (1) die Mitwirkung un-
serer gegenwartigen Gewerkschaftsmit-
glieder steigern und (2) Ressourcen in
das Organisieren wichtiger, nicht ge-
werkschaftlich organisierter Arbeits-
platze investieren.

Die Entscheidung, welche Zielgrup-
pen wir organisieren mochten, kann
sehr einfach sein, wenn es sich dabei
um eine Beschiftigtengruppe handelt,
die uns vertraut ist und mit der wir in
regelmaBigem Kontakt stehen. Viel-
leicht wollen wir die Mitwirkung von Ar-
beitnehmer/innen steigern, die bereits
Mitglieder unserer Gewerkschaft sind,
oder uns auf einen Streik vorbereiten.
Oder wir wollen eine Gruppe von Leih-
arbeitskraften oder informell Beschaf-
tigten in unserer Branche organisieren,
die im Umfeld unserer gegenwartigen,

ORGANISIEREN VON TAXIFAHRER/INNEN...

Alle Taxifahrer/innen?

Alle Taxifahrer/innen in einer wichtigen Stadt?

Rund 400 Taxifahrer/innen,
die die Tankstelle in einem wichtigen
Stadtteil benutzen?
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aktiven Mitglieder tatig sind.

Die Konzentration auf eine kleine
Arbeitnehmer/innengruppe ist weniger
ressourcenintensiv. Wir haben immer
die Moglichkeit, unsere Organisations-
ziele noch breiter zu stecken, nachdem
wir Erfolge verzeichnet haben, mehr
Schwungkraft besitzen und in der Lage
sind, weitere Ressourcen zuzuweisen.

Die Konzentration auf eine groRe
Arbeitnehmer/innengruppe, wenn Sie
umfangreiche Ressourcen haben, starkt
die Gewerkschaftsmacht und erhéht
unsere Schlagkraft gegentiber dem

Arbeitgeber.

Wir miissen in der Lage sein, die
Beschiftigten zu kontaktieren, die wir
organisieren mochten. Wenn wir dazu
nicht in der Lage sind, kdnnen wir sie
nicht organisieren. Es besteht auch die
Moglichkeit, die nicht gewerkschaftlich
organisierten Arbeitsplatze zu besuchen
und in Erfahrung zu bringen, wo sich Be-
schéftigte versammeln und ob Sie ihnen
folgen kénnen, bis Sie die Gelegenheit
zu einem Gesprach haben, Beschéftig-
tenlisten einzuholen, Arbeitnehmer/in-
nen daheim oder an neutralen Orten

ORGANISIEREN VON SEELEUTEN...

Alle Seeleute?

Seeleute in einem wichtigen Herkunftsland?

Seeleute, die derzeit
an Land sind?

Seeleute aus
einem Seefahrerort?
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wie Cafés zu besuchen oder ein geselli-
ges Beisammensein bzw. einen Bran-
chen-Event zu organisieren, an dem
nicht gewerkschaftlich organisierte Be-
schéftigte teilnehmen. Wenn Stellen
ausgeschrieben werden, konnten sich
arbeitslose Gewerkschaftsmitglieder
bewerben und Kontakte vor Ort auf-
bauen. Aktuelle Gewerkschaftsmitglie-

der wiirden u. U. helfen, Kontakt mit Vor der Zuweisung bedeutender
gewerkschaftlich nicht organisierten Ressourcen sollten wir mindestens
oder nicht beteiligten Beschaftigten Folgendes haben:

herzustellen. * Zwei oder mehrere fiihrende Beschéf-

tigtenvertreter/innen, beim Arbeitge-

ORGANISIEREN BEI GNT-TERMINALS...

Beschéftigte bei GNT-Terminals weltweit?
Beschaftigte bei GNT-Terminals in einer Region?
Beschaftigte bei GNT-Terminals in einem Land?

Beschaftigte bei einem GNT-Terminal?
100 Leiharbeits-

krafte beim
GNT-Terminal?
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ber oder aus der Branche, die sich fiir
die Organisationsarbeit engagieren

* Eine geeignete Gewerkschaftsstruk-
tur, die diese flihrenden Beschdiftig-
tenvertreter/innen unterstiitzt und
den neuen Mitgliedern eine Stimme
in der Gewerkschaft gibt

* Einen guten Plan fiir die Kontaktauf-
nahme mit Arbeitnehmer/innen

* Ausreichende Ressourcen zur Unter-
stiitzung der Organisationsarbeit

Wir miissen an die Mitglieder der
Gewerkschaft herantreten und um ih-
re Hilfe bitten. Denken Sie dariiber

nach, wie Sie Gewerkschaftsmitglieder
motivieren konnten, sich starker an der
Organisationsarbeit zu beteiligen. Sie
sollten sie u. U. dartiber informieren, in-
wiefern die gewerkschaftlich nicht orga-
nisierten oder nicht beteiligten Beschaf-
tigten eine Gefdhrdung fiir Lohne und
Arbeitsbedingungen darstellen. Suchen
Sie nach Moglichkeiten fiir direkte Kon-
takte zwischen aktiven Gewerkschafts-
mitglieder und weniger aktiven Beschaf-
tigten.

ORGANISIEREN FUR EINEN LANDESWEITEN STREIK...

Alle Beschéftigten im Land?

Alle Beschaftigten in einer wichtigen Stadt?

Beschéftigte an einem wichtigen
Arbeitsplatz, die bei einem Streik
die grofte wirtschaftliche
Macht hatten?
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Voneinander lernen

Als Gewerkschaft fiir Flugbegleiter/in-
nen in den USA haben wir bereits bei-
de Seiten vertreten, was die Auslage-
rung von Arbeitspldtzen betrifft. Kiirz-
lich wandten sich Kabinenpersonal-
mitglieder an uns, die in den USA fiir
eine ausléndische Fluggesellschaft td-
tig waren. Wir haben keine Verhand-
lungsbeziehungen mit diesem Unter-
nehmen.

Unsere Gewerkschaft ist gern be-
reit, diese Beschdftigten zu organisie-
ren — aber eigentlich wiirden wir vor-
zugsweise mit der Gewerkschaft im
Heimatland der Fluggesellschaft ko-
operieren, die sie dann besser vertre-
ten kann. Wir sind der Ansicht, dass
Arbeitnehmer/innen von der Gewerk-
schaft vertreten werden sollten, die
die eigentliche Verhandlungsbezie-
hung mit dem betreffenden Unterneh-
men hat. Auf internationaler Ebene
miissen wir herausfinden, wie wir in
solchen Fiillen kooperieren kénnen.
Patricia Friend
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, USA
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Voneinander lernen

Die South African Transport and Allied
Workers’ Union (SATAWU) organisierte
im Rahmen ihres Verhandlungsprozes-
ses, der an den Wurzeln ansetzt, Tau-
sende von Gelegenheitsarbeiter/innen.

Einmal pro Monat halten wir Gene-
ralversammlungen am Arbeitsplatz ab.
Alle Mitglieder nehmen teil; Vertrau-
ensleute werden fiir eine Amtszeit von
vier Jahren gewdbhlt. Die Beschdiftigten
bestimmen die Prioritéiten fiir Strategie
und Kampagnen. Gemeinsam entschei-
den sie iber das Verhandlungsmandat,
die Mindestforderungen fiir Verhand-
lungen und den Punkt, an dem sie strei-
ken werden.

Die SATAWU ist mandatsgeleitet.
Fiir alle gewdéhlten Fiihrungsdmter gibt
es ein Riickrufverfahren. Wenn Vertrau-
ensleute nicht dem Mandat der Beschdf-
tigten folgen, kénnen sie mit der Mehr-
heit der Stimmen bei der monatlichen
Generalversammlung abgesetzt werden.

Wéhrend den Verhandlungen mit
Metrorail im Jahr 2009 (iberzeugten die
Gelegenheitsarbeiter/innen ihre Kolle-

ginnen und Kollegen von ihrer festen
Entschlossenheit, sich gewerkschaftlich
zu organisieren.

Metrorail erklérte sich schliefSlich be-
reit, eine Lohnerhéhung von 8 Prozent
zu zahlen und alle Gelegenheitsarbei-
ter/innen fest anzustellen. Einige Pro-
vinzen waren nicht einverstanden und
wollten bei ihrem Provinzmandat blei-
ben, das eine Lohnerhéhung von 10 Pro-
zent vorsah, doch das Mehrheitsman-
dat aller Provinzen war 8 Prozent und
Festanstellung (mit allen Leistungen)
fiir die Tausenden von Gelegenheitsar-
beiter/innen, die viele Jahre nur befris-
tete Vertrdge hatten. Nach intensiven
Debatten wurde der Vertrag mit dem
Mehrheitsmandat bewilligt.

Wenn die SATAWU Personal einge-
stellt hitte, um die Gelegenheitsarbei-
ter/innen zu organisieren, wdren die
Ergebnisse vielleicht anders ausgefal-
len. Mehr Personal ist nicht immer die
beste Losung fiir die Organisationsar-
beit.

Patricia Peterson
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Stidafrika
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Gewerkschaftsmitarbeiter/innen,
die fiir Organisationsarbeit zustandig
sind, leisten einen wichtigen Beitrag
zum Organisationsprozess. Sie kdnnen
uns helfen, die Beteiligung von Arbeit-
nehmer/innen "anzukurbeln". Bei vielen
Organisierungskampagnen ist es wich-
tig, mindestens eine/n Mitarbeiter/in zu
haben, die/der die Arbeit koordiniert.
Eine kleine Anzahl von Freiwilligen oder
nur ein/e Gewerkschaftsmitarbeiter/in
wadre nicht in der Lage, die mit dem Or-
ganisieren eine groRen Gruppe von Be-
schaftigten verbundenen Anforderun-
gen zu bewaltigen.

Wenn wir nicht gentigend Helfer/
innen fiir eine Kampagne haben, ten-
dieren wir dazu, den kiirzesten Weg zu
wahlen, wie etwa rein schriftlichen Ver-
kehr mit Beschaftigten. Wir missen ent-
weder genligend Mitarbeiter/innen ein-
setzen, um groRe Beschaftigtengruppen
zu organisieren, oder uns auf das Orga-
nisieren kleiner Gruppen beschrédnken.

Manchmal kann es erforderlich
sein, Satzungen oder Entscheidungs-
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strukturen der Gewerkschaft anzupas-
sen, um das Organisieren neuer Be-
schaftigter zuzulassen. Vielleicht muss
flr diese neuen Mitglieder auch eine
neue Gewerkschaft oder Organisation
entwickelt werden.

Nachdem wir uns entschieden ha-
ben, welche Zielgruppe wir organisie-
ren mochten, missen wir offen disku-
tieren, welche Ressourcen uns dafir zur
Verfligung stehen und wie lange wir sie
aufrecht erhalten konnen.
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Das begleitende Power-

Point-Modul zum Thema

"Gewerkschaftsstrukturen
und -ressourcen" enthalt zusatzliche
Informationen, die lhnen helfen wer-
den, lhre Zielgruppe fiir die Organisa-
tionsarbeit zu ermitteln. Vorgesehen
ist auch eine Diskussion dartiber, wie
Sie Unterstiitzung fiir Ihre Organisa-
tionsarbeit in der Gemeinde gewin-
nen, sowie eine Aktivitdt zur Klarung
der Frage, welche Ressourcen |hre Ge-
werkschaft derzeit fiir die Organisa-

tionsarbeit zur Verfligung hat und wel-

che zusatzlichen Ressourcen erforder-
lich sind.
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Wir miissen ermitteln, wer der Arbeit-
geber oder Entscheidungstrager ist.
Hierbei handelt es sich um die Person
oder Organisation, die eine Anderung
der Arbeitsbedingungen bewirken kann
und auf die wir folglich Druck ausiiben
missen. Normalerweise ist dies der di-
rekte Arbeitgeber. Manchmal handelt
es sich um eine Regierungsbehorde.
Entscheidungstrager kann auch das Un-
ternehmen sein, das ein Subunterneh-
men einstellt, obwohl dieses Subunter-

nehmen der direkte Arbeitgeber ist.
Wenn es keinen direkten Arbeitge-
ber gibt, miissen wir eventuell einen
Entscheidungstrager drangen zuzuge-
ben, dass er die Arbeitsbedingungen
kontrolliert. Oder wir missen vielleicht
sogar eine Behorde auffordern, als Ar-
beitgeber der Beschaftigten aufzutreten.

Voneinander lernen

Seit fast einem Jahrhundert organisiert
die Transport Workers' Union of Austra-
lia (TWU) selbsténdige Lkw-Fahrer/in-
nen. Auf nationaler Ebene sind fast 30
Prozent der Gewerkschaftsmitglieder
Eigentiimer ihres Fahrzeugs.

Die Gewerkschaft setzte sich bei
Entscheidungstrégern erfolgreich dafiir
ein, dass sie als Teil des bundesstaatli-
chen Regulierungsrahmens anerkannt
wird. Dies verleiht der TWU die Befug-
nis zu Inspektionen bei Einzelhandels-
und Vertragsunternehmen, welche bei
Zuwiderhandlungen auch strafrechtlich
verfolgt werden kénnen.

Aus TWU-Recherche geht hervor,
dass der Einzelhandelssektor in Austra-
lien (iber eine erhebliche Machtposition
verfiigt. Einzelhandelsunternehmen dik-
tieren den gréfSten Transportgesellschaf-
ten im Grunde genommen die Preispoli-

tik und Lieferzeiten, diese wiederum be-
auftragen dann kleinere Lkw-Betreiber
oder selbsténdige Fahrer/innen.

Unter dem Motto "Safe Rates" initi-
ierte die Gewerkschaft eine Organisie-
rungskampagne. Aufgrund ihrer Recher-
che konnte sie ndmlich belegen, dass ein
Zusammenhang zwischen niedriger Be-
zahlung und Sicherheitsproblemen be-
steht. Insgesamt rund 3.000 Delegierte
haben formelle Schulungen der Gewerk-
schaft bereits absolviert. Zudem konn-
ten selbstdndige Lkw-Fahrer/innen eine
Reihe erfolgreicher Aktionen organisie-
ren, so z. B. Briickenblockaden, einen
"Bummel"-Konvoi zum Parlamentssitz,
Lobbyarbeit bei Politiker/innen, Akade-
miker/innen und der Offentlichkeit fiir
gréofstmégliche Unterstlitzung.

Sarah Kain und Michael Rawling
Journal of Industrial Relations of
Australia, Vol. 51:3
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* Wer ist fiir die Entscheidungen ver-
antwortlich?

* Woher kommt der Profit?

* Wenn es sich bei dem Entscheidungs-
trdger um eine Regierungsbehérde
handelt: Welche Wdhlergruppen sind
fiir sie am wichtigsten?

Um Einfluss auf den Arbeitgeber
oder Entscheidungstrager nehmen zu
konnen, miissen wir wissen, welche
Personen, Gruppen und Organisatio-
nen ihm wichtig sind. Sammeln Sie In-

formationen Uber all diese Beziehungen.

Diese Informationen helfen uns
dabei, Moglichkeiten zu finden, den

Arbeitgeber unter Druck zu setzen. Wir
kdnnen ein Recherche-Team mit inte-
ressierten Beschaftigten bilden.

Haufig nutzen Gewerkschaften ledig-
lich ihre direkte Beziehung zum Arbeit-
geber, um Druck auf ihn auszuiiben. In
Wirklichkeit hat der Arbeitgeber jedoch
haufig zahlreiche Beziehungen, die ihm
noch wichtiger sind als seine Beziehung
mit der Gewerkschaft — vor allem, wenn
sich die gewerkschaftszugehorigen Be-
schéftigten problemlos ersetzen lassen.

Die entscheidendsten Beziehungen
fiir den Arbeitgeber sind auch die ent-
scheidendsten fiir unsere Strategie.
Ermitteln Sie die Beziehungen, die mit

WAS WISSEN WIR UBER DIE WICHTIGSTEN BEZIEHUNGEN
DES ARBEITGEBERS?

Regierungs-
& Aufsichts-
behdrden

Finanz-
institutionen

Politiker/innen

Zulieferer
& Handler

Andere
Arbeitgeber —
gleiche Branche /
gleicher Markt

Kunden /
gl Dicnstenutzer

ARBEITGEBER

Mittleres
Management

Subunter-
nehmen

Mutter- &

Tochtergesell-
schaften
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oder
Entscheidungstrager

FUhrungskrafte,
Eigentumer /
Aktiondre &

Direktoren

Offentlichkeit /
Zivilgesellschaft

Eigene Beschaf-
tigte & Gewerk-
schaften
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Voneinander lernen

Die zwei gréf3ten Schulbusbetreiber in
den USA sind beides multinationale Un-
ternehmen aus GrofSbritannien. Wir be-
schlossen, unsere Organisationsarbeit
auf das gréfSte zu konzentrieren — First-
Group. Also wandten wir uns an die ITF,
die sofort Kontakt mit Unite, einer briti-
schen Gewerkschaft fiir Busfahrer/in-
nen, herstellte.

Die Beschdftigten bei FirstGroup
sind generell zu tiber 90 Prozent in
Unite organisiert. In den USA war die
Mitgliedschaft in unserer Gewerkschaft
zu der Zeit sehr gering. Praktisch jedes
Mal, wenn die Fahrer/innen eine Ge-
werkschaft organisieren wollten, droh-
te das Unternehmen ihnen oder legte
die Arbeit still.

Uns gelang es, direkten Kontakt
zwischen den Busfahrer/innen in den
USA und in Grof3britannien herzustel-
len. Beide Gruppen waren schockiert
von den Unterschieden hinsichtlich der
Behandlung und der Bedingungen.

Viele der britischen Beschdftigten be-
safsen FirstGroup-Aktien und reichten

gemeinsam mit einigen institutionellen
Anlegern einen Aktiondrsbeschluss ein,
der eine Menschenrechts-Richtlinie ein-
schliefllich des Rechts auf gewerkschaft-
liche Organisierung forderte.

Unite half unseren Fahrer/innen,
Kontakt mit den richtigen Stellen aufzu-
nehmen — britischen Parlamentsabge-
ordneten, Aktiondren und den Medien.
Gemeinsam konnten wir diese wichti-
gen Einflussgruppen nutzen, um First-
Group zur Einfiihrung neuer Richtlinien
zu bewegen.

Zu Anfang vertraten wir rund 1.200
Mitglieder bei FirstGroup. Heute vertre-
ten wir beim Unternehmen fast 35.000
Fahrerinnen und Fahrer. Zu sehen, wie
unterschiedlich Beschdiftigte in GrofSbri-
tannien [und den USA] behandelt wur-
den, hat unsere Leute wirklich motiviert,
sich stéirker zu engagieren und bei First-
Group eine Situation zu schaffen, in der
wir echte Arbeitsbeziehungen pflegen.
Wir haben gesehen, dass das méglich
ist — dank Unite und der ITF.

Tammy Edwards
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, USA

43




BRANCHENRECHERCHE

Voneinander lernen

Die ITF-Datenbank zu Billighdfen ist
ein Instrument zum Sammeln und Or-
ganisieren von Informationen, iber
das der ITF angeschlossene Gewerk-
schaften der Hafenbeschdiftigten For-
schungsdaten zu Hdéfen, Terminal-
Betreibern und ihren Muttergesell-
schaften auf internationaler Ebene
austauschen kénnen.

Diese Daten helfen uns, die Orga-
nisations- und Kampagnenarbeit sol-
cher Gewerkschaften im Rahmen der
internationalen Kampagne gegen Bil-
lighdfen zu identifizieren und zu unter-
stitzen.

ITF-Sektion Hdifen

aktuellem sowie kinftigem Profit ver-
bunden sind. Wenn Sie es mit einem
gewahlten Entscheidungstrager zu tun
haben, sollten Sie sich die Beziehungen
ansehen, die mit aktuellen sowie kiinfti-
gen Wahlerstimmen im Zusammenhang
stehen. Ausflhrlichere Informationen
dazu, wie Sie Druck auf den Arbeitgeber
ausiiben konnen, finden Sie im ITF-
Handbuch fir strategische Kampagnen-
arbeit.

Wichtig ist, dass wir nicht nur den
Arbeitgeber oder Entscheidungstrager
verstehen, sondern auch die Branche,
in der er tatig ist.

* Wer sind die bedeutendsten Konkur-
renten?

* Wo fiigt sich der Arbeitgeber in die
globale Lieferkette ein? Gibt es wich-
tige Drehkreuze oder Transportunter-
nehmen, von denen der Arbeitgeber
abhdingig ist?

* Wie schneidet der Arbeitgeber oder
Entscheidungstréger im Vergleich zu
anderen in der Branche ab?




Die meisten Beschaftigten in der
globalen Verkehrswirtschaft sind in-
formell Beschiftigte — und dies ist ein
stets wachsender Teil der Weltwirt-
schaft. Bei informell Beschéftigten han-
delt es sich um Personen ohne formel-
les oder standardmaéRiges Arbeitsver-
haltnis. Sie werden auch als ungeschiitz-
te, prekare oder kurzfristig Beschéftigte,
Leiharbeitnehmer/innen oder Vertrags-
arbeitskrafte bezeichnet. AuBerdem
koénnen Selbststdandige oder "arbeitneh-
merahnliche Selbststdndige" zu dieser
Gruppe gehoren. Manchmal sind sie Ar-
beitgeber von anderen, aber ohne Kon-
trolle iber deren Arbeit oder Profit. Sie
haben vielleicht keine "Stelle", arbeiten
aber.

Wir finden informell Beschiftigte in
allen Sektoren der Verkehrswirtschaft.
Sie sind Seeleute, Vertragsarbeitskrafte
in Hafen, Taxi- und Busfahrer/innen, Ka-
binenpersonal, die ihren Lohn hauptsach-
lich als Kommission verdienen, Bahnkon-
trolleure, Gepacktrager an Flughafen,
die von Trinkgeld leben, oder selbstén-
dige Lkw-Fahrer/innen. Oft sind sie kurz-
fristig Beschaftigte, die die gleiche Ar-
beit leisten wie "normale" Beschaftigte
direkt neben ihnen.

Ein besserer Einblick in die Branche
kann Gewerkschaftsmitglieder motivie-
ren, beim Organisieren zu helfen. Mit-
glieder mussen erkennen, dass es der
Gewerkschaft aufgrund ihres mangeln-
den Einsatzes eventuell nicht moglich

BRANCHENRECHERCHE

sein wird, angestrebte Verbesserungen
in vollem Umfang durchzusetzen.

Wenn Sie Beschdiftigte ohne Gewerk-

schaftszugehdrigkeit organisieren:

* Wie hat sich der nicht organisierte
Sektor in den letzten fiinf Jahren auf
Gewerkschaftsmitglieder ausgewirkt?

* Wie wird sich der nicht organisierte
Sektor in den ndchsten fiinf Jahren auf
Gewerkschaftsmitglieder auswirken?

Wenn Sie Beschdiftigte organisieren,

die bereits gewerkschaftlich vertreten

sind:

* Wie hat sich in den letzten fiinf Jahren
die mangelnde Gewerkschaftsbeteili-
gung von Beschdftigten auf die Arbeits-
bedingungen fiir alle Beschdftigten
ausgewirkt?

* Wie wird sich in den ndchsten fiinf
Jahren die mangelnde Gewerkschafts-
beteiligung von Beschdiftigten auf die
Arbeitsbedingungen fiir alle Beschdf-
tigten auswirken?

Das begleitende Power-
Point-Modul zum Thema
"Branchenrecherche" ent-
halt zwei Aktivitaten dazu,
wie Sie Informationen Uber die wich-

tigsten Beziehungen des Arbeitgebers

analysieren und einen Forschungsplan
aufstellen.
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Bevor Sie damit beginnen, lhre Bench-
marks festzulegen, missen Sie wissen,
wer der Arbeitgeber oder Entscheidungs-
trager ist und wie viele Beschaftigte Sie
in etwa organisieren werden. "Bench-
marks" sind die Zielkennwerte fiir das
bendtigte Engagement der Arbeitneh-
mer/innen.

Wenn es externe Befristungen oder
Einschréankungen gibt — z. B. Vertrags-
verhandlungen oder eine drohende Pri-
vatisierung —, muss die Gewerkschaft
moglichst frihzeitig mit der Organisa-
tionsarbeit beginnen. Nur allzu oft war-
ten wir zu lange oder zégern unsere Or-

ganisationsarbeit hinaus und beschul-
digen dann die Arbeitnehmer/innen,
wenn sie sich nicht zur gewiinschten
Zeit engagieren.

Was sollten in Ihrer Organisationsar-

beit die vier Benchmarks fiir die Parti-

Zipation von Beschdftigten sein?

__ % Namen und Kontaktangaben

__ % persénlicher Kontakt innerhalb
von 48 Stunden

% besitzen Grundkenntnisse tiber
Gewerkschaft

% bereit, dffentlich Unterstiitzung
zu bekunden

VIER WICHTIGE BENCHMARKS
Benchmarks sind spezifische Zielkennwerte fiir das Engagement
der Arbeitnehmer/innen, das wir gewinnen miissen, bevor wir uns
dem Arbeitgeber entgegenstellen.

% %
Namen und personlicher
Kontakt inner-

halb von 48
Stunden

Kontakt-
angaben

%
besitzen Grund-

kenntnisse Giber
Gewerkschaft

%
bereit, 6ffentlich

Unterstutzung zu
bekunden
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BENCHMARKS UND ARBEITSPLANE

Wenn wir unseren Benchmarks na-
her kommen, neigen wir eventuell da-
zu, uns in falscher Sicherheit zu wiegen.
Beschéftigte aus starken Bereichen oder
Schichten erkennen u. U. nicht, womit
andere Beschaftigte konfrontiert sind.
Gewisse Gruppen von Beschaftigten ha-
ben vielleicht weiterhin Angst davor, an
die Gewerkschaft heranzutreten, oder
sie sind immer noch nicht richtig tiber
die Gewerkschaft informiert. Die Ge-
werkschaft konnte diese Gruppen aus
den Augen verlieren, weil sie nicht mit
ihnen in Kontakt steht. Der Arbeitgeber
halt seine gewerkschaftsfeindliche Kam-
pagne vielleicht zurtick, da er die Macht
der Gewerkschaft unterschatzt.

Beflirworter/innen der Gewerk-
schaft hoffen oft darauf, dass sich die
Schwungkraft natirlich aufbaut. Doch
gewohnlich schrauben Beschéftigte ihre
Beteiligung zurlick, sobald der Arbeitge-
ber Druck auf sie ausubt.

Planung ist ein zentrales Element der
Organisationsarbeit. Planung bringt vie-
le Vorteile. Sie hilft uns, kollektive Starke
aufzubauen, und zieht uns alle gegensei-
tig zur Rechenschaft. Wir miissen von-
einander wissen, was jeder tut und
wann, sodass wir unsere Arbeit koordi-
nieren kénnen. Wenn wir nicht planen,
reagieren wir nur — ohne Planung gibt
es also keine Strategie. Planung erfor-
dert Zeit und Mihe. Sie kann unsere
Schwachen genauso aufzeigen wie un-
sere Starken. Und jeder Plan ist sinnlos,
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wenn er nicht umgesetzt wird.

Wir miissen in unserer Gewerk-
schaft und an unseren Arbeitsplatzen
die Leute finden, die die richtigen Fa-
higkeiten besitzen, um uns beim Orga-
nisieren zu helfen. Und dann miissen
wir spezifische Aufgaben an sie dele-
gieren. Wir konnen die Organisationsar-
beit nicht alleine leisten. Das Delegieren
hilft uns, neue Fiihrungskrafte zu entwi-
ckeln und unsere Arbeit durch neue Ide-
en und Energie zu bereichern. Manch-
mal zégern wir, die nétige Planung und
Mihe auf uns zu nehmen, die das Dele-
gieren erfordert — doch wenn wir nicht
delegieren, organisieren wir nicht.

* Welche Fiéhigkeiten besitzen Sie, die
beim Organisieren helfen kénnen?

* Wer kann uns sonst noch helfen? Wie
kénnen wir sie einbeziehen?

Wenn Sie einen Planungsprozess in
der Gruppe beginnen, miissen Sie zu-
erst einen Zeitraum fir lhren Plan fest-
legen. Dies kann eine Woche sein, drei
Monate oder flnf Jahre. Erstellen Sie
eine Liste der zu erledigenden Aufga-
ben. Entscheiden Sie fir jede Aufgabe,
welche Person dafiir verantwortlich sein
wird und wann sie an wen berichten soll.
Die verantwortliche Person muss nicht
die gesamte Arbeit selbst leisten, doch
sie tragt die Verantwortung fiir die Zu-
sammenarbeit mit anderen, um die Auf-
gabe zu erledigen. Seien Sie spezifisch



BENCHMARKS UND ARBEITSPLANE

PLANUNGSPROZESS

Aufgaben Wer ist verantwortlich? Wann und an wen werden
sie Bericht erstatten?

BEISPIEL: 3-MONATE-PLAN

Aufgaben Wer ist verantwortlich? Wann und an wen werden
sie Bericht erstatten?

Kommunikationsnetzwerke
RegelmaRiger Kontakt mit Sangam (mit Unterstitzung  Alle 14 Tage: detaillierter

30 nicht gewerkschaftlich der Anwesenden, die mit je  schriftlicher Bericht an
organisierten Beschdftigten  5-7 Beschdftigten in Kontakt Sharon
bleiben)
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BENCHMARKS UND ARBEITSPLANE

und realistisch. Flgen Sie einen Bewer-
tungsplan ein.

Der nachste Schritt ist die Erstel-
lung eines Terminkalenders. Legen Sie
wiederum einen Zeitraum fest. Notie-
ren Sie alle wichtigen Gewerkschafts-
veranstaltungen und Feiertage. Fligen
Sie dann die Aufgaben und Stichtage
aus lhrem Arbeitsplan ein und passen
Sie Ihren Kalender nach Bedarf an.

Wen miissen Sie in die Planung einbe-

ziehen?

* Gewdhlte Fiihrungskrdfte

* Gewerkschaftsmitglieder

* Nicht gewerkschaftlich organisierte
Arbeitnehmer/innen

* Gewerkschaftsmitarbeiter/innen

Wie oft wiirden Sie sich zum Planen

treffen?
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Voneinander lernen

Es muss immer eine zweite Ebene von
Flihrungskrdften geben, sodass wir eine
Nachfolgeldsung bereit haben, falls et-
was passieren sollte. Zum Organisieren
gehort auch unbedingt Wissen (liber
Gewerkschaftsthemen wie z. B. Priva-
tisierung. Alle Fiihrungskréfte miissen
in der Lage sein, die Interessen der Ge-
werkschaft zu vertreten, und sie miis-
sen lokal in Organisationen wie unse-
rem Landesverband COSATU [Con-
gress of South African Trade Unions]
aktiv sein.

Wir brauchen einen Mitgliedsgrad
von 90 Prozent, um die Gewerkschaft
aufzubauen — bis wir das erreicht ha-
ben, bin ich nicht wirklich liberzeugt,
dass wir die Gewerkschaft wirklich auf-
gebaut haben.

Veronica Mesatywa
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Stidafrika

Das begleitende Power-
Point-Modul zum Thema
"Benchmarks und Arbeits-

plane" enthalt Aktivitaten zum Erstel-

len lhrer Benchmarks, eines ersten Ar-
beitplans und eines Terminkalenders.
AuBerdem finden Sie hier weitere In-
formationen liber das Delegieren und
Planen.




BENCHMARKS UND ARBEITSPLANE

Voneinander lernen

Im englischsprachigen Afrika ist die Vo-
raussetzung fiir die Anerkennung einer
Gewerkschaft normalerweise eine Mit-
gliedschaft von "50 % + 1" (eine einfa-
che Mehrheit). Wir empfehlen den Ge-
werkschaften jetzt, 75 Prozent der Be-
legschaft zu rekrutieren, sodass die Ge-
werkschaft ein Polster hat, falls etwas
passieren sollte. Viele finden das abso-
lut richtig, weil wir alle wissen, dass Ar-
beitgeber sehr schwierig sein kénnen.
Arbeitgeber haben Beschiiftigte, die
einer Gewerkschaft beigetreten sind,
entlassen oder zur Muttergesellschaft
versetzt, um uns so unter die "50 %

+ 1"-Grenze zu driicken.

Bevor wir 6ffentlich die gewerk-
schaftliche Anerkennung verlangen,
halten die Gewerkschaften ihre Rekru-
tierungsformulare geheim, um die Ar-
beitnehmer/innen vor Einschiichterungs-
versuchen zu schiitzen. Die Mitglieder-
werbung ist einfacher, wenn der Arbeit-

geber nichts davon weifs. Wir miissen
versuchen, méglichst lange im Gehei-
men zu arbeiten.

Wir sollten uns nicht mit "50 % + 1"
(einfache Mehrheit) zufrieden geben,
nur weil das im Arbeitsgesetz steht. Wir
miissen tun, was fiir die Beschdftigten
und die Gewerkschaft am besten ist. In
den meisten Fdllen treten mehr Beschdif-
tigte bei, sobald die Gewerkschaft an-
erkannt ist, weil ihre Arbeitspldtze ge-
schiitzt sind und sie sich sicherer fiihlen,
aber darauf kénnen wir uns nicht ver-
lassen. Manchmal gibt es Verdnderun-
gen im Unternehmen — eine Fusion, ein
Besitzwechsel oder eine neue Vertrau-
ensperson.

Wenn wir "50 % + 1" Mitglieder
haben, ist das knapp liber der Grenze,
knapp ausreichend. Wenn wir aber 75
Prozent haben, ist unsere Schwungkraft
grofs genug.

Anna Karume
ITF-Sekretariat
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GEWERKSCHAFTLICHE ANERKENNUNG

Es geho6rt zum Organisieren nicht ge-
werkschaftlich vertretener Beschaftig-
ter, die Anerkennung der Gewerkschaft
zu erwirken.

Gewerkschaften lassen es manch-
mal zu, dass rechtliche Rahmenbedin-
gungen ihre Organisierungsstrategie
diktieren. Wir miissen diese Bedingun-
gen verstehen, ohne uns davon ein-
schranken zu lasse. Unsere Benchmarks
und Plane sollten nicht aus den Rechts-
bedingungen, sondern aus unserer Situa-
tion heraus erwachsen. Wenn Beschaf-
tigte Druck oder Repression vom Arbeit-
geber zu erwarten haben, benétigen wir
gewohnlich einen hoheren Prozentsatz
der Beteiligung, als das Gesetz vorgibt.

In Indien darf eine eingetragene Ge-
werkschaft "zu keinem Zeitpunkt aus
weniger als 10 % oder 100 der Arbeit-
nehmer/innen bestehen, je nachdem,
was weniger ist...". Sobald ihre Mitglie-
derzahlen die Schwelle von 10 Prozent
erreicht haben, kann die Gewerkschaft
sich entweder beim Arbeitsaufsichtsamt
eintragen oder aber abwarten, bis sie
ihre eigenen Benchmarks fir die Partizi-
pation von Beschaftigten erreicht hat,
und sich dann eintragen. In Indien gibt
es zudem Gesetze, die Beschéftigten
das Recht verleihen, sich zu organisie-
ren: Vereinigungsfreiheit und grundle-
gende Arbeitsstandards. Die Gesetze
sind wirkungsvoll, doch Verzégerungen
gang und gabe. Wir missen sorgfaltig
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dartiber nachdenken, was die Arbeit-
nehmer/innen am besten schitzt.
Manchmal brauchen wir nicht nur das
Gesetz, sondern auch ein héheres MaR
an Gewerkschaftsbeteiligung von Be-
schéftigten.

In Argentinien schiitzt das Gesetz
Beschiftigte, die zu Gewerkschaftsde-
legierten gewahlt wurden, vor der Ent-
lassung. Aus einer Belegschaft von 400
darf die Gewerkschaft fiinf Delegierte
wahlen. Der rechtliche Schutz fiir ge-
wahlte Delegierte bietet ihnen die Mog-
lichkeit, ohne Angst vor Bestrafungen
mit ihren Mitarbeiter/innen zu kommu-
nizieren. Dies kann beim Organisieren
helfen. Die Kehrseite ist jedoch, dass
dies u. U. andere Beschiftigte von einer
Beteiligung abhalt, da sie darauf warten,
dass die flinf Delegierten die Arbeit erle-
digen. Die ideale Vorgehensweise ware
vielleicht, zunachst unsere Organisie-
rungs-Benchmarks zu erfillen und dann
die Delegierten zu wéahlen sowie die no-
tigen Schritte zu unternehmen, um den
Arbeitgeber 6ffentlich zu konfrontieren.

In groBen Teilen des englischspra-
chigen Afrikas wird laut Gesetz eine
Gewerkschaft dann anerkannt, wenn
"50 % + 1" (eine einfache Mehrheit)
der Beschiftigten als Gewerkschafts-
mitglieder eingetragen wurden. Die
Gewerkschaft kann ihre Anerkennung
verlieren, wenn der Prozentanteil ihrer
Mitglieder unter diese einfache Mehr-



heit sinkt. Einige Gewerkschaften rekru-
tieren lieber 75 % der Belegschaft, be-
vor sie die Anerkennung beantragen,
um sich gegen den zunehmenden Druck
des Arbeitgebers auf die Beschéftigten
abzusichern — vor allem dann, wenn die
Mitgliederzahl nicht weit von der "50 %
+ 1"-Schwelle entfernt ist.

Informelle oder prekdre Beschaftig-
te haben u. U. keinen arbeitsrechtli-
chen Schutz. Beim Organisieren im in-
formellen Sektor miissen wir iber sons-
tige Gesetze informiert sein, die sich auf
Beschéftigte und Arbeitsbedingungen
auswirken. Wir brauchen zudem unsere
eigenen Benchmarks — je nachdem, wel-
ches Mal an Gewerkschaftsbeteiligung
wir erreichen miissen, um eine Verbes-
serung der Bedingungen durchsetzen zu
kdnnen.

Nehmen Sie sich die Zeit, die ge-
setzlichen Rahmenbedingungen fiir die
gewerkschaftliche Anerkennung sowie
andere relevante Gesetze fiir lhre Or-
ganisationsarbeit kennen zu lernen.
Sorgen Sie dafiir, dass die Arbeitneh-
mer/innen sowohl das Gesetz kennen
als auch wissen, wie es sich zur Unter-
stiitzung des Organisierens heranzie-
hen lasst.

GEWERKSCHAFTLICHE ANERKENNUNG

Was ist Ihr Plan, nachdem Sie die recht-

lichen Mindestvoraussetzungen fiir ge-

werkschaftliche Anerkennung erfiillt

haben?

O Ergreifen der rechtlichen Schritte fiir
eine Anerkennung der Gewerkschaft

O Zuerst Erreichen unserer Benchmarks,
dann Beantragen der rechtlichen An-
erkennung

Warum?
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Beim Kartieren ermitteln wir, wo Be-
schiftigte sich befinden. Dies kann auf
verschiedensten Ebenen stattfinden:
Arbeitsplatz, Unternehmen, Branche,
Land, Region oder weltweit. Das Kartie-
ren hilft uns, nachhaltige Gewerkschafts-
strukturen aufzubauen. Dies ist ein kon-
tinuierlicher, niemals endender Prozess.
Zum Sammeln von Kartierungsin-
formationen kénnen wir z. B. Arbeits-
platze besuchen, den Arbeitgeber um
Informationen bitten, im Internet re-
cherchieren sowie Branchenpublikatio-
nen und -verzeichnisse lesen. Die ITF
kann Informationen dazu bereitstellen,

welche Gewerkschaften die Beschéftig-
ten in Ihrem Unternehmen auf regiona-
ler oder internationaler Ebene vertre-
ten.

Zum Erstellen einer Karte zeichnen
Sie zuerst einen konkreten Lageplan
der Orte, an denen sich die Arbeitneh-
mer/innen befinden. Stitzen Sie sich
auf vorhandene Informationen tber Ver-
waltungsbiros, Besprechungs- und Per-
sonalrdume, Hotels, Kantinen, Lounges,
Parkplatze und Aufenthaltsbereiche —
iberall dort, wo wir Beschaftigte antref-
fen kénnen. Notieren Sie dazu Anzahl
und Standorte von Beschiftigten, Leih-

KARTIERUNGSBEISPIEL:

Kabinenpersonal bei Royal Jordanian Airlines

Terminal 1

750
Flugbegleiter/
innen
470 Frauen
85% Gewerk-
schaftsmit-
glieder

* Crew-Zentrum
* Lounges
* Besprechungs-
rdume

* Kantinen
* Dienstleiter
* Dispatcher
* Postkasten

Terminal 2
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KARTIERUNG UND AUFBAU VON LISTEN

arbeitskraften oder prekar Beschéftigten,
Gewerkschaftsmitgliedern und -verant-
wortlichen, nicht gewerkschaftlich orga-
nisierten Arbeitnehmer/innen, etwaigen
anderen Gewerkschaften am Arbeits-
platz sowie Arbeitsplatzen in anderen
Landern und Regionen. Diskutieren Sie,
welche Informationen noch fehlen und
wie wir sie beschaffen werden.

Wir miissen unsere Listen von
Arbeitnehmer/innen laufend aktuali-
sieren. Eine unserer wichtigen Bench-
marks bezieht sich auf den Aufbau
von Listen.

* Was sollte Ihre Benchmark fiir den
Aufbau von Listen sein?

Listen enthalten Informationen
tiber die Beziehungen und Verbindun-
gen von Beschiftigten untereinander.
Halten Sie fest, wer wen kennt, auf wen
sich Arbeitnehmer/innen verlassen, wenn
Probleme auftreten, wer mit wem zu-
sammenarbeitet und wer an Gewerk-
schaftsveranstaltungen teilnimmt.

Bewahren Sie lhre Listen sicher auf.
Um Duplizierung zu verhindern und die
Sicherheit zu verbessern, empfiehlt es

KARTIERUNGSBEISPIEL:

BETRIEBSHOF FUR BUSSE

Zambia Bus and Taxi Workers’ Union (Sambia)
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KARTIERUNGSBEISPIEL:

Fernstraf3en und Hafenanbindungen in Ostafrika
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KARTIERUNG UND AUFBAU VON LISTEN

sich, eine Person fir die Aktualisierung
der Liste verantwortlich zu machen.

Listen enthalten auch eine Einstu-
fung der Gewerkschaftsbeteiligung je-
des einzelnen Beschaftigten.

Diese basieren nicht auf subjektiven
Urteilen lhrerseits, sondern auf konkre-
ten Handlungen der jeweiligen Person.
Wichtig ist, was Beschaftigte tun, und
nicht, was sie (iber die Gewerkschaft sa-
gen. Ignorieren Sie Gerlichte. Sie wollen
nichts in die Liste aufnehmen, was nicht
auch andere Beschéftigte lesen oder ho-
ren dirften.

Einstufungen werden sich im Laufe
der Zeit dndern. Mit fortschreitender
Organisierung ist es wahrscheinlich, dass

Beschéftigte ihr Engagement in der Ge-
werkschaft steigern oder verringern.
Einstufungen mussen also standig auf
den neuesten Stand gebracht werden.
Einstufungen helfen uns, die Auf-
merksamkeit auf unschliissige und nicht
bekannte Arbeitnehmer/innen zu len-
ken. Vergessen Sie bei zunehmenden
Beteiligungszahlen nicht diejenigen Ar-
beitnehmer/innen, mit denen wir keinen
Kontakt haben — die "Unbekannten".
Weil wir 6fter mit den Gewerkschafts-
beflrworter/innen sprechen, neigen wir
vielleicht dazu, unsere Starke zu tber-
schdtzen. Es ist entscheidend fir die
Planung unserer Strategie, zuverlassige
Zahlen und Einstufungen zu haben.

Aufbau von Listen

* Kontaktangaben
* Berufskategorie
* Direkter Arbeitgeber
* Beschdftigungsstatus

* Schicht / Arbeitszeit
* Konkreter Arbeitsplatz

* Probleme / Anliegen

und Aktivitéten
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Bestimmen Sie, welche Informationen aktualisiert werden sollen

* Bedingungen, inklusive befristete / permanente Vertrige

* Zusammensetzung der verschiedenen Beschdftigtenkategorien
(z. B. Alter, Geschlecht, soziale Interessen)
* Gewerkschaftsmitglied / -delegierter / -aktivist

* Grad der Gewerkschaftsbeteiligung — Teilnahme an Veranstaltungen




KARTIERUNG UND AUFBAU VON LISTEN

Aufbau von Listen:

* Welche Informationen méchten wir
erfassen?

* Wie werden wir die Informationen
sammeln?

* Wo werden wir die Liste aufbewah-
ren? (Computer, einzelne Karten,
Registrierpapier usw.)

* Wie werden wir unsere Liste aktuali-
sieren?

EINSTUFUNG DER GEWERKSCHAFTSBETEILIGUNG

Noch kein personlicher Kontakt.

Nimmt zuverlassig teil.
Unterstitzt Gewerkschaft 6ffentlich und erklart
Grinde.

Nimmt manchmal teil, aber zuverlassig.
Nicht immer 6ffentlich.

3 Spricht Giber Gewerkschaft, nimmt aber nicht an
PASSIVES MITGLIED/ offentlichen Aktivitaten teil. Sagt vielleicht, dass
UNSCHLUSSIG sie/er Mitglied ist oder unschlissig ist.

4 Zeigt 6ffentlich gewerkschaftsfeindliche
OFFENTLICH GEGEN Haltung.

GEWERKSCHAFT
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LISTE MIT MONATLICHEN EINSTUFUNGSZAHLEN

" " 05.06.2010 Po——
Januar Februar ALl tare
Luftrecht

. Ruhezeit bei
Teilnahme .
Lima-Flug
Gewerksch.
Teilnahme Vergangen-

heit

EINSTUFUNGSZAHLEN ERMOGLICHEN ANALYSE
DER ORGANISATIONSARBEIT

Einstufung Januar Februar

0 Unbekannt

1 Offentlich aktiv
2 Partizipiert

3 Unschliissig

4 Anti

Insgesamt
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Voneinander lernen
Wir sind es gewohnt, starke Beziehun-
gen mit den Beschdiftigten aufzubauen.
In der Tiirkei folgen wir den Arbeitneh-
mer/innen nach der Arbeit und sprechen
mit ihnen in einem Café oder zu Hause.
Wir verbringen Zeit mit ihnen, um sie
und ihre Familien kennen zu lernen.
Das Unternehmen stellt einen Bus be-
reit, der Beschdftigte zum Arbeitsplatz
fdhrt, also folgen wir diesen Bussen.
AufSerdem sehen wir uns in Stadtteilen
um, wo man wahrscheinlich Arbeitneh-
mer/innen findet, wie zum Beispiel in
den Gewerbegebieten.

Manchmal helfen wir den Fahrern
beim Abladen, stellen uns vor und dis-

kutieren die Arbeitsbedingungen. Einige
wollen nicht mit uns sprechen, aber an-
dere sind interessiert.

Nachdem wir sie besser kennen ge-
lernt haben, bitten wir sie, eine Treffen
mit drei bis fiinf anderen freundlich ge-
sinnten Leuten bei ihnen zu Hause zu
organisieren.

Wir fragen unsere Gewerkschafts-
mitglieder, ob sie Kontakte in den Un-
ternehmen haben. Und wenn das Un-
ternehmen Stellen ausschreibt, schicken
wir arbeitslose Gewerkschaftsmitglie-
der hin, um sich dort zu bewerben.
Kenan Oztiirk
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Tiirkei

Das begleitende Power-

Point-Modul zum Thema

"Kartierung und Aufbau
von Listen" enthalt Aktivitdten zum
Erstellen einer Karte und zu ersten
Schritten im Aufbau lhrer Liste. AuBer-
dem gibt es Beispiele fiir Aufzeichnun-

gen und eine Ubung, wie Sie Einstu-

fungszahlen bei lhrer Organisationsar-
beit verwenden.
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Arbeiternetzwerke — oft auch "Arboli-
tos" genannt - sind klein. Sie bestehen
aus einer Gruppe von maximal fiinf bis
sieben Arbeitnehmer/innen, die einer/
einem sogenannten "Kommunikations-
beauftragten" zugeteilt ist. Die Kom-
munikation erfolgt immer personlich
und direkt. Arbeiternetzwerke helfen
uns, Fuhrungskrafte zu identifizieren
und zu entwickeln, indem wir sie fur
eine kleine, aber wichtige Aufgabe ver-

antwortlich machen: die Kommunika-
tion mit ihren Kolleg/innen. AuRerdem
muss mindestens eine Person beauftragt
werden, diese Kommunikatoren zu ko-
ordinieren, auf dem Laufenden zu hal-
ten und zu unterstitzen.
Arbeiternetzwerke werden von ITF-
Gewerkschaften in Argentinien, Chile,
Ecuador und Peru als "Arbolitos" (auf
Deutsch: "Baumchen") bezeichnet.
Dieser Name erinnert uns daran, dass

Voneinander lernen

Als Flugbegleiter/innen bei Jordanian Air
beschlossen, sich zu organisieren, wuss-
ten wir, dass persénliche Kontakte der
einzige Weg waren. Die Gewerkschaft
hatte zuvor schon versucht, einfach nur
Informationen und Formulare in die
Postkdsten der Besatzung zu stecken,
aber diese Schriften landeten zumeist
im Papierkorb. Die liberwiegende Mehr-
heit der Besatzung war liberzeugt, dass
sich nicht dndern wiirde.

Zum ersten Treffen des Organisa-
tionsausschusses kam nur eine Person,
dann zwei, und letztendlich sechs. Die
sechs Mitglieder des Kabinenpersonals
gingen unauffillig und persénlich auf
Kolleg/innen zu — oft in der Bordkiiche
oder vor dem Flug, beim Warten auf
den Crew-Bus und im Crew-Zentrum vor
und nach Fliigen. Nicht selten verbrach-

ten wir eine ganze Stunde im Gespréch
mit nur einer Person. Wir baten Freun-
de, mit Freunden zu sprechen. Unsere
Initiative gewann an Schwung und wir
planten freie Tage ein, um mit ihren Kol-
leg/innen zu sprechen. Nach drei Mona-
ten harter Arbeit konnten wir 750 Per-
sonen erreichen. 30 Prozent des Kabi-
nenpersonals ist nicht aus Jordanien,
und wir bemiihten uns gezielt, auch die-
se Gruppe einzubeziehen.

Als wir an das Management heran-
traten, hatten wir bereits die nétige Un-
terstlitzung, um uns durchzusetzen. Letzt-
endlich handelten wir uns das Recht aus,
im Rahmen des offiziellen Einfiihrungs-
programms beim Unternehmen 45 Mi-
nuten mit allen neuen Flugbegleiter/in-
nen zu sprechen.

Sawsan Ibrahim
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Jordanien
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ARBOLITOS (ARBEITERNETZWERKE)

solche Netzwerke Pflege und Geduld er-
fordern. Es gibt viele Zweige, die lau-
fend gestutzt werden miissen. Bdume
fangen ganz klein an, aber sie wachsen.

In gewerkschaftlich organisierten
Arbeitsstatten machen unbeteiligte Ar-
beitnehmer/innen normalerweise die
groBte Gruppe aus, nicht etwa gewerk-
schaftsfeindliche Beschiftigte oder Ge-
werkschaftsaktivist/innen. Es sind diese
unbeteiligten Personen, die wir errei-
chen mussen.

Gewerkschaften konnen auf ver-
schiedenste Weise mit Beschaftigten
kommunizieren: Rundschreiben, Flug-
blatter, Webseiten, Telefongesprache,

Email-Nachrichten, SMS, soziale Netz-
werke, Medien, Versammlungen und
personliche Kontakte. Wenn Arbeitneh-
mer/innen nicht gut tiber die Gewerk-
schaft informiert sind oder Angst ha-
ben, sind personliche Kontakte die wir-
kungsvollste Methode.

* Was sollte Ihre Benchmark fiir Arbo-
litos sein?

Bei der Bildung von Arbolitos kdnnen
wir Beschéftigte auf verschiedene Weise
einteilen: nach Wohnort oder Postleit-
zahl, Arbeitsteam, existierenden Bezie-
hungen, Arbeitsbereich, Arbeitsweg,

EIN/E KOMMUNIKATIONSBEAUFTRAGTE/R
PRO 5 BIS 7 BESCHAFTIGTE

66



Schicht oder Tatigkeitsfeld.

Arbolitos starken die personlichen
Kontakte mit Arbeitnehmer/innen und
binden sie in eine feste Struktur ein. Wir
brauchen Kommunikationsbeauftragte,
die je mit funf bis sieben anderen Per-
sonen Kontakt halten. Bei groReren Ar-
bolitos brauchen wir auch Koordinator/
innen, die sich um den Kontakt mit den
Kommunikationsbeauftragten kimmern.

Eine unserer wichtigen Benchmarks
bezieht sich auf Arbolitos:

% personlicher Kontakt innerhalb
von 48 Stunden.

Wenn lhr Umfeld nicht gewerk-
schaftsfeindlich ist, Sie jedoch das Aus-
mal gewerkschaftlicher Beteiligung sei-
tens der Belegschaft steigern mochten
(vielleicht in Vorbereitung auf schwieri-
ge Verhandlungen oder ein Problem,
bei dem die Beschaftigten aktiv werden
mussen), empfiehlt es sich, Benchmarks
flr lhre Arbolitos festzulegen. Die Be-
auftragung von Arbeitnehmer/innen,
mit einer kleinen Gruppe ihrer Kolleg/
innen zu kommunizieren, ist eine klare
und einfache Gewerkschaftsaufgabe mit
gewisser Verantwortung. Spater Uber-
nehmen diese Kommunikationsbeauf-
tragten dann vielleicht andere Fiihrungs-
aufgaben in der Gewerkschaft — als De-
legierte, Vertrauensleute, Betriebsrate
—, doch zu Anfang ist eine Mitwirkung
auf weniger intensivem Niveau ver-
ninftiger.

Rechenschaft ist entscheidend. Sie
sollten regelmaRige Berichte von allen

ARBOLITOS (ARBEITERNETZWERKE)

Voneinander lernen

Der Begriff "Arbolitos" (Bdumchen)
wurde von Gewerkschaften in Stid-
amerika geprdgt, um ihr System von
kleinen, persénlichen Kommunikations-
netzwerken mit je fiinf Beschdiftigten
pro Kommunikationsbeauftragte/n zu
beschreiben.

Er unterstreicht die Tatsache, dass
solche Arbeiternetzwerke fortlaufend
gepflegt und gendhrt werden miissen.
Dina Feller
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Argentinien
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Kommunikationsbeauftragten anfor-
dern. Ermitteln Sie die Gesamtzahl an
Arbeitnehmer/innen, die kontaktiert
wurden oder an einer Aktivitat teilge-
nommen haben. Halten Sie fest, wie
hoch die Zahlen sind und was die Be-
schéftigten sagen. Anhand dieser Infor-
mationen kdnnen Sie Ihre Listen auf-
bauen. Nehmen Sie haufige Zufallskon-
trollen vor, um sicherzustellen, dass die
richtige Botschaft vermittelt wird.

Nach groRen Aktionen oder Veran-
staltungen sollten Kommunikationsbe-
auftragten die Arbeitnehmer/innen um
Feedback bitten. Fragen Sie Personen,
die nicht teilgenommen haben, nach

ihren Griinden. Personen, die teilgenom-
men haben, sollten von den Kommuni-
kationsbeauftragten Anerkennung fiir
ihre Beitrage erhalten.

Wenn ein/e Kommunikationsbeauf-
tragte/r nicht mit seinen Leuten spricht,
sollten Sie die Aufgabe weitergeben oder
offen lassen, bis sich jemand anderes be-
reit erklart.

Wenn ein/e Kommunikationsbeauf-
tragte/r mit seinen Leuten spricht, bie-
ten Sie Unterstiitzung, Anerkennung und
Bildungsmaoglichkeiten.

Im Folgenden (unten und auf der
nadchsten Seite) sehen Sie zwei Beispiel-
Formulare — eins fiir die Kommunika-

Wir brauchen
Kommunikations-
beauftragte, die

je mit 5 bis 7
Personen Kontakt
halten.
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Bei groReren
Arbolitos brauchen
wir auch Koor-
dinator/innen,

die sich um den
Kontakt mit den
Kommunikations-
beauftragten
kiimmern.



tionsbeauftragten und eins fiir die Koor-
dinator/innen.

Wenn Sie die Arbolitos im Unter-
grund betreiben miissen, hilt jede/r
Kommunikationsbeauftragte nur Kon-
takt mit den Arbeitnehmer/innen, de-
nen sie/er vertraut, sowie mit einer/
einem Organisationsbeauftragten. In
diesem Fall sollten die Arbolitos u. U.
noch kleiner und unauffalliger sein, mit
zwei oder drei Mitgliedern statt fiinf bis
sieben. Die/Der Organisationsbeauftrag-
te sollte eine Vertrauensperson sein —
am besten jemand, der nicht direkt fir
das Unternehmen arbeitet und daher
keinem Druck ausgesetzt ist. Nur die/

ARBOLITOS (ARBEITERNETZWERKE)

der Organisationsbeauftragte weil}, wel-
che Arbeitnehmer/innen die Gewerk-
schaft unterstitzen.

Wenn Arbeitgeber ihre Arbeitneh-
mer/innen unter Druck setzen, miissen
Kommunikationsbeauftragte nicht of-
fen liber die Gewerkschaft sprechen.
Die Arbolitos kdnnen genutzt werden,
um soziale Beziehungen zu festigen und
Arbeitsbedingungen oder beliebige ande-
re relevante Themen zu diskutieren.

Wir miissen willige Kommunika-
tionsbeauftragte und Koordinator/in-
nen finden — Arbeitnehmer/innen, die
unsere Organisationsarbeit anfiihren.
Solche Aktivist/innen sind nicht unbe-

Auszufillen von der/dem KOMMUNIKATIONS-
BEAUFTRAGTEN fiir jede/n der 5 - 7 Arbeit-

nehmer/innen, mit denen sie/er spricht:

Kontaktangaben

Name:

Aufgaben

Umfrage beantwortet: JLI N1
Datum:

Datum des ersten Kontakts:

Mit mir gesprochen: J{I NI
Datum:

Ort und Art der Arbeit:

Arbeitszeiten:

Anliegen und Kommentare:

Wird mit anderen sprechen:
JONO

Datum:

Mit wem gesprochen?

Angegebener Grund fir nicht
erledigte Aufgabe:
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dingt die vehementesten oder leiden-

schaftlichsten Gewerkschaftsunterstiit-

zer/innen.
Es gibt zwei Schritte, um geeignete

Aktivisten zu finden:

1) Fragen Sie Arbeitnehmer/innen, auf
wen sie sich verlassen, wenn Proble-
me am Arbeitsplatz auftreten, und
wer gesellige Veranstaltungen orga-
nisiert.

2) Bitten Sie Arbeitnehmer/innen, kleine
Aufgaben zu erledigen. Sie kénnen
dann Zeit mit den Personen verbrin-
gen, die diese Aufgaben ausfiihren.

Uber Arbolitos kénnen spezifische

Gruppen von unterreprasentierten Be-

schaftigten erreicht werden, um ihre
Beteiligung zu steigern. Identifizieren
Sie, welche Gruppen in der Gewerk-
schaft unterreprasentiert sind (nach Al-
ter, Standort oder Gebiet, Schicht, Tatig-
keit, Sprache, Kultur, Geschlecht usw.).
Planen Sie die Rekrutierung von Kom-
munikationsbeauftragten, die mit den
Beschaftigten in ihrer eigenen Sprache
sprechen kénnen und mit ihren Kultu-
ren und Subkulturen vertraut sind.
Arbolitos unterstiitzen Gewerk-
schaftsstrukturen und Gewerkschafts-
delegierte am Arbeitsplatz - sie erset-
zen sie nicht. Delegierte am Arbeitsplatz
und aktive Gewerkschafter/innen helfen

Auszufullen von der/dem KOORDINATOR/IN fur
jede/n Kommunikationsbeauftragte/n:

Kontaktangaben

Aufgaben

Name der/des Kommunika-

Anzahl der ausgehandigten

tionsbeauftragten: Fragebogen:

Datum:
Wann am besten telefonisch | Anzahl der Antworten:
zu erreichen: Datum:

Anliegen und Kommentare:

Anzahl der Beschéftigten, die
personlich kontaktiert wur-
den:

Angegebener Grund fur
nicht erledigte Aufgabe:
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mit, die Arbolitos zu rekrutieren, auszu-
bilden und zu unterstitzen. Die Kom-
munikation mit Kolleg/innen gehort nor-
malerweise zu den Aufgaben von Ge-
werkschaftsdelegierten am Arbeitsplatz.
Arbolitos kdnnen diese Delegierten un-
terstltzen.

So werden Arbolitos gebildet:

* Sehen Sie sich die Fiihrungsstrukturen
Ihrer Gewerkschaft am Arbeitsplatz
an. Wie kénnen wir diese Gewerk-
schafter/innen in die Bildung der Ar-
bolitos einbeziehen?

* Wie viele Kommunikationsbeauftragte
brauchen wir? Wie viele haben wir ge-
genwdirtig? Brauchen wir Leute, um
die Arbeit der Kommunikationsbeauf-
tragten zu koordinieren?

* Wie werden wir diese Leute rekrutie-
ren, ausbilden und unterstiitzen?

* Welche Informationen miissen wir
sammeln? Wie werden wir unsere
Aufzeichnungen fiihren und verwal-
ten?

* Welche Probleme kénnten aus der Ein-
richtung dieses Netzwerks erwachsen?
Wie werden wir diese Probleme bewidil-
tigen?

Bei Gesprachen mit apathischen
oder eingeschiichterten Arbeitnehmer/
innen miissen wir aber vor allem daran
denken, dass wir nicht reden sollten,
sondern zuhdren. Organisationsbeauf-
tragte sollten ihre Zeit zu 80 Prozent mit

ARBOLITOS (ARBEITERNETZWERKE)

Zuhoren und maximal zu 20 Prozent mit
Reden verbringen. Kénnen Sie eine Fra-
ge nicht beantworten, so versprechen
Sie, die Antwort herauszufinden und
sich wieder zu melden.

Wenn Arbeitnehmer/innen Angst
vor Entlassungen, Repressalien oder
Gewalt haben, denken Sie daran, ganz
intensiv zuzuhéren. Es ist oft am wich-
tigsten, einfach nur ein offenes Ohr zu
haben, Unterstlitzung anzubieten und
Solidaritdt zu zeigen. Beschaftigte wer-
den selbst entscheiden, wie viel Risiko
sie eingehen wollen und wann; ihre Risi-
kobereitschaft wird sich wahrscheinlich
im Laufe der Zeit und unter neuen Um-
stdnden andern.

Stellen Sie Arbeitnehmer/innen of-
fene Fragen, die sie dazu anregen, iiber
sich selbst, ihre Arbeitsbedingungen
und die Moglichkeit von Veranderun-
gen zu sprechen Bitten Sie sie, kleine
Aufgaben zu ibernehmen, die ihre ge-
werkschaftliche Beteiligung steigern.
Fragen Sie, ob sie bereit sind, weiter mit
lhnen zu diskutieren, oder ob sie andere
kennen, die zu Gesprachen bereit wa-
ren. Wenn die Person ablehnend rea-
giert, sollten Sie nicht versuchen, sie zu
Uberreden, oder mit ihr streiten. Sie
wollen die Aufmerksamkeit auf die An-
liegen der Arbeitnehmer/innen richten,
nicht auf all die Griinde, die eine starke-
re Beteiligung so schwierig machen.

Arbeitnehmer/innen werden aus
vielen verschiedenen Griinden gewerk-
schaftlich aktiv. Seien Sie bereit, lhre
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Voneinander lernen

Persénlicher Kontakt ist entscheidend,
um junge Beschdiftigte fiir die Sache
zu gewinnen.

Marco Steinborn
ITF-Mitgliedsgewerkschaft,
Deutschland
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eigene Motivation fiir die Gewerk-
schaftsarbeit zu beschreiben. Finden
Sie heraus, ob Personen bereits zuvor
an geselligen Aktivitaten oder Gewerk-
schaften beteiligt waren und welche Er-
fahrungen sie damit hatten. Wollten sie
je Dinge verdandern? Haben sie eine Vor-
stellung davon, was erforderlich ist, um
die Lage fir die Beschaftigten zu verbes-
sern? Der Austausch mit anderen ver-
tieft unsere Beziehungen.

Arbeitnehmer/innen miissen den
Informationen von der Gewerkschaft
mehr vertrauen als den Aussagen des
Arbeitgebers, der Medien und vielleicht
auch ihrer Freunde und Angehorigen.
Arbeiternetzwerke helfen uns, unsere
Beziehungen untereinander zu vertiefen
und in eine Gewerkschaftsstruktur ein-
zuordnen. Je mehr die Arbeitnehmer/in-
nen sich untereinander vertrauen, desto
einfacher wird das Organisieren.

Der Arbeitgeber wird wahrschein-
lich MaBnahmen gegen Beschiftigte er-
greifen oder irrefiihrende Informatio-
nen verbreiten. Wir miissen in der Lage
sein, der gewerkschaftsfeindlichen Kam-
pagne von Arbeitgeberseite schnell und
wirkungsvoll zu begegnen. Personliche,
systematisch organisierte Kontakte mit
Arbeitnehmer/innen, sodass wir sie
schnell erreichen konnten, sind ent-
scheidend.
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Es gibt viele Griinde, einen Organisa-
tionsausschuss zu griinden Diese Aus-
schiisse kdnnen helfen, die Arbeit zu
verteilen, Gewerkschafter/innen heran-
zubilden, das Engagement zu fordern
und die Teilnahme zu steigern. Sie erin-
nern uns an unsere Pflichten und zie-
hen uns zur Rechenschaft. Im Rahmen
der allgemeinen gewerkschaftlichen
Entscheidungsstrukturen trifft der Orga-
nisationsausschuss gewoéhnlich die tag-
taglichen Entscheidungen Gber Organi-
sierungsstrategie und Arbeitsplane.

Voneinander lernen
Gewerkschaften sollten Frauen wie
Modnner am Arbeitsplatz gleicherma-
fen vertreten. Eine Gewerkschaft, die
sich z. B. nicht um Frauen und junge
Arbeitnehmer/innen kiimmert, erfiillt
ihre Aufgabe meiner Meinung nach
nur zur Hdlfte.

Kalthoum Barkallah
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Tunesien

ORGANISATIONSAUSSCHUSS

Engagierte Personen, die
Aufgaben meistens erledigen. Umfasst
Kommunikationsbeauftragte in Arbolitos oder
Kommunikationsnetzwerken und engagierte
gewerkschaftliche Flihrungskrafte.

Sehr engagiert, erfiillen
Aufgaben immer

Am engagiertesten,
geben immer mehr

Gewdhnlich mindes-
tens 15 % der Arbeit-
nehmer/innen,
reprasentieren alle
Jobs, Gender, Spra-
chen, Alters- und
ethnische Gruppen

Umfasst wichtige
gewerkschaftliche
Fuhrungskrafte und
Entscheidungstrager,
die die Arbeit des
Ausschusses unter-
sttzen kénnen. Der
Ausschuss ldsst sich
nicht von der Gewerk-
schaft und den
Fuhrungskraften
trennen.
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Bildung eines Organisationsaus-

schusses:

1. Erstellen Sie eine Liste aller Personen,
die an der Organisationsarbeit betei-
ligt sind. Beziehen Sie die Arbolitos
(Arbeiternetzwerke) und gewerk-
schaftliche Fiihrungskrdfte ein. Gibt
es unterreprdsentierte Gruppen, auf
die Sie Ihre Arbeit ausrichten sollten?

2. Kldren Sie, wann, wo und wie oft der
Ausschuss zusammenkommen soll.
Die engagiertesten Personen kénnen
sich 6fter treffen, sollten aber regel-
mdifSig Bericht erstatten.

3. Besprechen Sie, wie der Organisa-
tionsausschuss sich in die Entschei-
dungsstrukturen lhrer Gewerkschaft
einfiigt. Regeln Sie, wer die Betreu-
ungs- und Protokollierungsaufgaben
tibernehmen kann.

Geben Sie dem Organisationsaus-
schuss moglichst Aufgaben, die dem
entsprechen, was die Arbeitnehmer/in-
nen tun kénnen und wollen.

Bilden Sie den Ausschuss nicht zu
friih. Nutzen Sie zunachst Arbolitos (Ar-
beiternetzwerke), um Unterstiitzung
aufzubauen. Falls lhre erste Versamm-
lung zu schwach besucht und unrepra-
sentativ ist, konnte dies den Anschein
einer kleinen Clique erwecken. Konzen-
trieren Sie sich nach Bildung des Aus-
schusses weiterhin auf Gruppen von Be-
schéftigten, bei denen die Unterstiit-
zung fiir die Gewerkschaft schwach ist.

Nach Bildung des Ausschusses soll-
ten Sie unbedingt den Fehler vermei-
den, zu viel Ihrer Zeit mit den aktiven
Gewerkschaftsbefiirworter/innen zu
verbringen. Investieren Sie auch Zeit in

BEISPIEL

In dieser Rolle werde ich:

[ FupBballspiele besuchen.
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Ich mochte Mitglied des Organisationsausschusses bei LAN Airlines werden.

[0 einmal pro Monat an Sitzungen des Ausschusses teilnehmen.

[0 mit einem oder mehreren LAN-Beschdiftigten dariiber sprechen,
was ihnen an ihrer Arbeit bei LAN gefiillt und was nicht.

[0 einmal pro Monat im Gewerkschaftsbiiro aushelfen.

1 an geselligen Veranstaltungen teilnehmen.

[0 beim Organisieren von Fufballspielen helfen.

1 beim Organisieren von geselligen Veranstaltungen helfen.

[0 vom Gewerkschaftsbiiro aus bei Gewerkschaftsmitgliedern anrufen.
[0 5-7 Gewerkschaftsmitglieder (iber Organising auf dem Laufenden halten.




die Arbeitnehmer/innen und Beschéftig-
tengruppen, unter denen Unterstiitzung
flr die Gewerkschaft schwach ist.

Halten Sie die Treffen kurz — disku-
tieren Sie, wer was getan hat, planen
Sie, was getan werden soll, und vertei-
len Sie Aufgaben. Stellen Sie sicher, dass
die Beteiligten sich nicht mehr vorneh-
men, als sie tatsachlich bewaltigen kon-
nen. Entwickeln Sie eine Kultur der ge-
genseitigen Unterstltzung.

Wenn ein Mitglied eine angenom-
mene Aufgabe nicht ausfiihrt, sollten
Sie jemanden beauftragen, diese Person
zu kontaktieren und nach den Griinden
zu fragen. Sie kdnnten auch Regeln auf-
stellen, um die Mitgliedschaft im Orga-
nisationsausschuss zu kiindigen, wenn
eine Person mehrmals abwesend ist
oder Arbeitsaufgaben nicht erfullt.

ORGANISATIONSAUSSCHUSSE

Bieten Sie jedoch die Moglichkeit der
Wiederaufnahme nach zwei oder mehr
Sitzungsteilnahmen oder der erfolgrei-
chen Ausfiihrung der Aufgaben.

Zwei weitere wichtige Aspekte sind
Betreuung und Protokollfiihrung. Diese
Aufgaben kénnen geteilt oder reihum
ilbernommen werden, aber es sollte im-
mer klar sein, wer jeweils die Verant-
wortung tragt.

Manchmal gibt es Gruppen von Ar-
beitnehmer/innen, die in unseren Ge-
werkschaftsstrukturen und Organisa-
tionsausschiissen unterreprasentiert
sind — vielleicht eine bestimmte Alters-
gruppe, Frauen, ethnische Minderheiten
usw. Eventuell sind z. B. Beschaftigte
von der Tagesschicht weniger aktiv als
ihre Kolleg/innen von der Nachtschicht.
Arbeitsklassifizierungen, Sprache oder

12:00
12:05

12:10
12:20
12:50
13:00

Verteilung von Aufgaben
Abschluss

Anwesenheit / Anmeldung

Beispiel fiir die Tagesordnung eines Organisationsausschusses

Bericht zu Ergebnissen vorheriger Aufgaben

— Dank an Personen, die Aufgaben erfiillt haben

— Planung von Maf3nahmen im Falle unerledigter Aufgaben
Diskussion der néichsten Organisationsphase

Ubung der néichsten Aufgaben
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Dienstzeit kénnen uns trennen.

Arbeitgeber versuchen oft, vorhan-
dene Differenzen in der Belegschaft
auszunutzen, um Arbeitnehmer/innen
weiter zu spalten. Sie belohnen oder
bestrafen z. B. bestimmte Gruppen, um
Differenzen zu schiren. Das geschieht
manchmal auf subtile Weise, manchmal
ganz offensichtlich. Je vereinter die Be-
schaftigten, desto starker die Gewerk-
schaft.

* Identifizieren Sie eine unterreprdisen-
tierte Gruppe, die fiir Ihre Organisa-
tionsarbeit wichtig ist.

* Welche Probleme kénnten auftreten,
wenn diese Gruppe stdirker beteiligt
wird?

* Was widren die Konsequenzen, wenn
wir nichts gegen diese Probleme un-
ternehmen?

* Was kénnten wir tun, um die Situa-
tion zu dndern?

Mitglieder des Organisationsaus-
schusses werden ihre eigene Vorstel-
lung von der Gewerkschaft einbringen.
Wie sollte unsere Gewerkschaft an un-
serem Arbeitsplatz aussehen? Was sind
die Rechte und Pflichten von Gewerk-
schaftsfihrer/innen und -mitgliedern
einander gegenliber? Wie engagiert sich
unsere Gewerkschaft in unserer Bran-
che, der Wirtschaft und der Politik —
sowohl landesintern als auch interna-
tional?
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Sie sollten sich die Zeit nehmen,
tiber die Grundregeln fiir Ihren Organi-
sationsausschuss nachzudenken. Einige
typische Beispiele: rechtzeitig anfangen
und enden; Vertraulichkeit; keine 6ffent-
lichen Anzeichen von Schwéche oder
Spaltungen, ganz besonders gegentiber
dem Arbeitgeber; ausgewogene Mitwir-
kung (wenn Sie viel reden, reden Sie we-
niger —wenn Sie wenig reden, reden Sie
mehr).

Sie miissen sich an einen klaren und
demokratischen Entscheidungsprozess
halten und partizipative Methoden an-
wenden, um alle zu beteiligen, Ideen zu
generieren und Diskussionen anzure-
gen.

Es gibt immer einige Ausschussmit-
glieder, denen wir nicht ganz vertrau-
en. Das kann zu heiklen Situationen flh-
ren — vor allem dann, wenn Repressa-
lien des Arbeitgebers oder Gewalt zu be-
flrchten sind. Arbeitgeber profitieren
von einem Klima der Geheimhaltung
und des Misstrauens. Gewerkschaften
brauchen Vertrauen, um unter Beschéf-
tigten eine Gemeinschaft aufzubauen.

Geben Sie Informationen bei Tref-
fen offen weiter, auBer wenn dies di-
rekt lhrer Organisationsarbeit schaden
konnte. Behalten Sie lhren Verdacht fir
sich, bis Sie Gewissheit haben, und ver-
meiden Sie Uberreaktionen.

Nehmen Sie sich Zeit, um die Ar-
beitnehmer/innen kennen zu lernen,
denen Sie noch nicht vertrauen. Geben
Sie lhnen Aufgaben, die nicht riskant



ORGANISATIONSAUSSCHUSSE

METHODEN FUR DIE ENTSCHEIDUNGSFINDUNG IN GRUPPEN

Abstimmung

Konsens

Konsens plus
Abstimmung

Gruppenentscheidun-
gen sind Mandate

Sonstiges...

Brainstorming

Vorteile und
Nachteile

Kleine Gruppen

Sonstiges...

Per Handzeichen / Stimmzettel (informell / formell)

Alle Mitglieder treffen die Entscheidung gemeinsam und tragen

Mitverantwortung fiir ihre Ausfiihrung. Wer anderer Meinung
ist, zeigt Bereitschaft, eine gewisse Zeit zu experimentieren
oder Alternativen auszuprobieren.

Es wird versucht, innerhalb einer bestimmten Frist Einigung
zu erzielen. Ein Mitglied kann dann die Frage zur Abstimmung
stellen (per Handzeichen oder Stimmzettel).

Sobald eine Gruppenentscheidung getroffen ist und zum Man-
dat wird, missen alle Anderungen wieder den kollektiven Ent-
scheidungsprozess durchlaufen.

IDEENFINDUNG

Definieren Sie Thema oder Frage. Lassen Sie alle kurz still da-
riber nachdenken. Werfen Sie Ideen in die Runde oder fragen
Sie reihum nach Beitragen. Sortieren und diskutieren Sie die
Ideen.

Schreiben Sie Ideen auf Zettel. Eine Idee pro Blatt — GroRbuch-

staben, klare Schrift, ca. 5-7 Worter. Die Zettel werden
gesammelt, sortiert, an die Wand geheftet und diskutiert.

Wenn Sie zwischen zwei Alternativen entscheiden missen:
* Bildung kleiner Gruppen * Identifzierung moglichst vieler Vor-
und Nachteile * Austausch von Ergebnissen und Diskussion

Vorteile von Nr. 1 Vorteile von Nr. 2

Nachteile von Nr. 1 Nachteile von Nr. 2

Bilden Sie Paare oder kleine Gruppen. Ideen werden anschlie-
Rend in der groRen Runde ausgetauscht und diskutiert.
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sind, wie z. B. das Sammeln von Infor-
mationen Uber die Branche/den Arbeit-
geber oder die Teilnahme an Gewerk-
schaftsveranstaltungen. Lassen Sie es
nicht zu, dass nur wegen ein oder zwei
Personen ein Klima des Misstrauens
entsteht.

Konflikte sind unvermeidlich. Hal-
ten Sie an klaren Entscheidungsprozes-
sen fest. Versuchen Sie vorherzusehen,
welche Konflikte auftreten kdnnten. Dis-
kutieren Sie potenzielle Konflikte frih-
zeitig. Fordern Sie eine Kultur, in der
wir unsere individuellen Unterschiede
respektieren und voneinander lernen.
Uben Sie das genaue Zuhéren. Finden
Sie heraus, was hinter den Unterschie-
den liegt. Bauen Sie kontinuierlich enge,
personliche, auf Vertrauen basierende
Beziehungen auf — vor, nach und wah-
rend dem Konflikt.

Vor allem aber sollten Sie dafiir
sorgen, dass die Treffen lhres Organi-
sationsausschusses produktiv sind und
Spal machen. Die Kultur, die Sie beim
Organisieren entwickeln, beeinflusst
auch die Kultur der Gewerkschaft insge-
samt.
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Das begleitende Power-

Point-Modul zum Thema

"Organisationsausschiisse"
enthalt Aktivitaten zum (1) Planen der
Bildung Ihres Ausschusses, (2) Planen
der Rekrutierung unterreprasentierter
Arbeitnehmer/innen fir den Aus-

schuss und (3) Uben der Entschei-
dungsfindung in einer Gruppe. AuRer-

dem finden Sie im Modul ein Beispiel
flr die Tagesordnung einer Sitzung,
und Sie kdnnen eine Sitzung des Orga-
nisationsausschusses tiben.
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Voneinander lernen

NETWON organisiert Trekkingfiihrer/in-
nen im Tourismussektor. Dabei hat die
Gewerkschaft u. a. erfolgreich bei der
Regierung auf die Einfiihrung einer Steu-
er fiir Trekking-Touristen plddiert. Ein
Teil der Steuern geht an die Beschdftig-
ten, und die Gewerkschaft hat ein Mit-
spracherecht bei Entscheidungen (iber
die Verwendung der Mittel.

Es gibt rund 9.000 lizenzierte Trek-
kingfiihrer/innen, aber viele mehr sind
unlizenziert. Die Regierung hat nichts
unternommen, um diese Entwicklung
aufzuhalten. Es gibt kein verbindliches,
offizielles Versicherungssystem und kei-
ne Sozialversicherung fiir Trekkingfiih-
rer/innen. Die Unternehmen stellen
nicht die nétige Ausriistung fiir die Be-
schdftigten bereit und es gibt kein Sys-
tem fiir eine dauerhafte Anstellung.

Die Gewerkschaft organisierte ein
dreitdgiges Bildungsseminar mit Dis-

kussionen dariiber, welche Probleme im
Tourismussektor auftreten, was eine Ge-
werkschaft ist und wie eine demokrati-
sche Gewerkschaft funktioniert. Die 22
Teilnehmer/innen rekrutierten danach
200 Mitglieder, indem sie bei der Arbeit
mit ihren Kolleg/innen sprachen. Die
Gewerkschaft hélt laufend Kontakt mit
diesen 22, und sie kommen alle paar
Tage ins Biiro, um sich zu treffen und
zu planen. Nach rund einem Jahr und
vielen weiteren persénlichen Gesprd-
chen mit Beschdiftigten werden wir
einen Griindungskongress abhalten und
dabei einen nationalen Organisations-
ausschuss bilden. Die neu gewdhlten
Flihrungskrdfte werden ein zweitdgiges
Bildungsprogramm absolvieren, sowie
weitere Beschdiftigte organisieren und
informieren.

Ajay Rai

ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Nepal
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Der grundlegende Konflikt zwischen Ar-
beit und Kapital bedeutet, dass der Ar-
beitgeber in der Regel gewisse Anstren-
gungen unternehmen wird, um Beschaf-
tigte von der Gewerkschaft fernzuhal-
ten. Sie sollten versuchen vorherzuse-
hen, was der Arbeitgeber tun wird —

ob positiv oder negativ. Am besten ist,
wenn Sie die Kampagne des Arbeitge-
bers erldutern kénnen, bevor sie be-
ginnt.

Bleiben Sie in der Offensive. Wenn
die Gewerkschaft standig nur auf die
Botschaften von Arbeitgeberseite rea-
giert, haben wir verloren. Behalten Sie

konsequent lhr Ziel im Auge: die Ver-
besserung von Arbeitsbedingungen.

Der Arbeitgeber wird die Aufmerk-
samkeit auf Gewerkschaftsbeitrage,
Streiks und Gewerkschaften lenken
wollen und es mit Einschiichterungs-
taktiken und kurzfristigen Losungen
versuchen.

Die Gewerkschaft muss sich auf die
Verbesserung der Arbeitsbedingungen
und die Mitsprache der Arbeitnehmer/
innen bei der Entscheidungsfindung
konzentrieren.

Seien Sie nicht defensiv. Indem Sie
direkt auf falsche Aussagen des Arbeit-

WAS WURDE IHR ARBEITGEBER ZU GEWERKSCHAFTS-
BEITRAGEN SAGEN?

Die Gewerkschaft kann ganz nach Belieben
lhre Beitrage erhéhen oder andere Gebiih-
ren erheben.

Sie konnen sich die Gewerkschaftsbeitrage
nicht leisten.

Die Gewerkschaft gibt ihr Geld nur fir
korrupte Plane und hohe Gehélter aus.

Die Gewerkschaft ist nur an lhrem Geld
interessiert.

Beitrdage konnen nur erhoht werden, wenn
Gewerkschaftsmitglieder dies beschlieRen.
Fakten Uber Beitragshohe und Finanzen.

Sie kénnen es sich nicht leisten, keine Ge-
werkschaft zu haben. Und Sie wollen eine
Gewerkschaft, die finanziell stabil ist.

Gewerkschaftsmitglieder entscheiden, wie
die Beitrage eingesetzt werden.

Die Gewerkschaft besteht, um Arbeitneh-
mer/innen zu organisieren und ihre Inte-
ressen zu verteidigen.
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WAS KONNTE IHR ARBEITGEBER UBER STREIKS SAGEN?

Gewerkschaften lieben Streiks.

Die Gewerkschaft kann Sie zwingen zu
streiken.

Gewerkschaftsstreiks sind mit Gewalt
verbunden.

Streiks dauern lange.

Beschéftigte treten Gewerkschaften bei, um
bessere Arbeitsbedingungen zu schaffen.
Streiks sind manchmal absolut notwendig.

Arbeitnehmer/innen entscheiden, ob sie
streiken wollen.

Fakten dazu, welche Art von Gewalt bei
friiheren Streiks aufgetreten ist und wes-
halb

Fakten zur Dauer friiherer Streiks

WAS KONNTE IHR ARBEITGEBER UBER GEWERKSCHAFTEN SAGEN?

Die Gewerkschaft verhdngt BulRgelder fiir
Fehlverhalten, Abwesenheit bei Treffen
oder Wahl bestimmter Kandidat/innen.

Nach Unterzeichnung des Gewerkschafts-
ausweises kann die Gewerkschaft Ihnen vor-
schreiben, was Sie tun und sagen sollen.

Die Gewerkschaft wird Sie daran hindern,
mit einem Problem direkt zum Manage-
ment zu gehen.

Die Gewerkschaft wird lhnen falsche
Versprechen machen.

Die Gewerkschaftsleitung ist nicht gut.
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Sie werden selbst daran interessiert sein,
an Treffen mitzuwirken. Falls BuRgelder:
Fakten Uber die Hohe und Griinde dafiir.

Das Unterschreiben eines Gewerkschafts-
ausweises bedeutet ganz einfach, dass Sie
eine Gewerkschaft wollen.

Die Gewerkschaft wird Ihnen helfen, mit
dem Management zu sprechen, wenn Sie
um Hilfe bitten.

Die Gewerkschaft wird alle Fragen ehrlich
beantworten.

Mitglieder der Gewerkschaftsleitung wer-
den sich jederzeit mit Ihnen treffen, um
Probleme oder Anliegen zu diskutieren.
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WELCHE EINSCHUCHTERUNGSTAKTIKEN KONNTE IHR
ARBEITGEBER ANWENDEN?

Wir werden trotz Gewerkschafts-
prasenz niemals einen Kollektiv-
vertrag unterzeichnen.

Sie werden schlechtere Bezah-
lung und Arbeitsbedingungen
erhalten.

Beschiftigte, die die Gewerk-
schaft unterstiitzen, werden
ihre Jobs verlieren.

Wir werden nicht mehr eine
grol3e, gliickliche Familie sein.

Wir werden das Unternehmen
schlieBen oder verlegen mis-
sen.

Ihr Arbeitgeber ist per Gesetz zu Verhandlungen verpflich-
tet. Wenn er meint, dass er Verbesserungen nicht zustim-
men muss, warum ist er dann gegen die Gewerkschaft?

Gewerkschaften setzen sich fir bessere Bezahlung und
Arbeitsbedingungen ein. Es ist besser, als vereinte Grup-
pe zu verhandeln.

Es ist gesetzwidrig, Beschaftigte flir die Unterstiitzung einer
Gewerkschaft zu bestrafen. Wir engagieren uns fiir die Ver-
teidigung des Rechts auf gewerkschaftliche Organisierung.

Die meisten Gewerkschaftsmitglieder haben nach der
gewerkschaftlichen Organisierung bessere Beziehungen
zum Arbeitgeber.

Eine diesbezligliche Entscheidung wird nur selten von der
gewerkschaftlichen Organisierung der Beschéftigten aus-
gelost. Fakten zu Unternehmens- und Branchenfinanzen.

WIRD IHR ARBEITGEBER KURZFRISTIGE LOSUNGEN ANBIETEN?

Geben Sie uns noch eine Chance, wir Eine Gewerkschaft ist die einzige Garantie

werden uns dndern. dafir, dass der Arbeitgeber sich wirklich
andert.

Wir haben Verfahren fiir die Anhérung Ohne Gewerkschaft hat der Arbeitgeber

lhrer Beschwerden.

immer noch das letzte Wort.

Wir werden ein paar Dinge andern, die Wenn Sie Anderungen bewirken, indem

lhnen sehr am Herzen liegen.

Sie einfach nur Gber eine Gewerkschaft
sprechen, dann stellen Sie sich einmal vor,
was Sie erreichen konnen, wenn Sie einer
Gewerkschaft beitreten.
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Voneinander lernen

* Angst ist ein kleines Wort mit grof3er
Wirkung.

* Wir alle kennen es, mit Angst zu
leben.

* Wir haben solche Situationen immer
durchgestanden.

* Wir sind intelligente Menschen, die
sich zusammengeschlossen und
liber ihre Rechte informiert haben.

* Dies ist nicht der Zeitpunkt, um sich
durch Angst manipulieren, spalten
und unterdriicken zu lassen.

* Wir wissen, was wir brauchen; wir
brauchen eine Gewerkschafft.

Manny Tavarez

Gewerkschaftlicher Organisations-

beauftragter

Voneinander lernen

Sechs Bahnbeschdiftigte in Thailand
wurden entlassen, weil sie aus Protest
gegen einen tédlichen Unfall an Ar-
beitskampfmafinahmen teilgenom-
men hatten. Nach dem Unfall gab die
Regierung sofort den Arbeitern die
Schuld. Sie iibersahen die Tatsache,
dass Sicherheitseinrichtungen nicht
korrekt funktionierten. Diese Entlas-
sungen sind gewerkschaftsfeindliche
MafsSnahmen.

Pinyo Ruennpetch
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Thailand
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gebers antworten, verleihen Sie diesen
oft Legitimitat und Gewicht. Wenn Sie
die Themen bereits mit den Arbeitneh-
mer/innen durchgesprochen haben,
miissen Sie nicht auf jede einzelne Be-
hauptung des Arbeitgebers defensiv
reagieren. Etwaige Antworten sollten
klar, knapp und positiv formuliert sein.
Lenken Sie das Gesprach zuriick auf die
Probleme der Arbeitnehmer/innen und
was der Arbeitgeber dagegen tun kann.

Starken Sie die Arbolitos (Arbeiter-
netzwerke) und den Organisationsaus-
schuss. Beschaftigte brauchen eine In-
formationsquelle, die sie kennen, der
sie vertrauen und die informativ und
ehrlich ist. Stellen Sie sicher, dass Mit-
glieder des Organisationsausschusses
immer gut informiert sind.

Lassen Sie es nicht zu, dass der Ar-
beitgeber die Beschaftigten spaltet —
insbesondere nach Geschlecht, Alter,
Arbeitsbereich oder ethnischer Zuge-
horigkeit. Planen Sie gesellige Veran-
staltungen, die mehr Kontakte ermaog-
lichen. Sprechen Sie mit Arbeitnehmer/
innen und leiten Sie Informationen tber
Trennungslinien hinweg weiter.

Richten Sie lhre Aufmerksamkeit
auf unschliissige Arbeitnehmer/innen.
Grenzen Sie unschlissige Beschéftigte
nicht aus, indem Sie sich zu sehr auf Ge-
werkschaftsbefirworter/innen konzen-
trieren.

Eines der ersten Ziele des Unterneh-
mens wird es sein, Beschéftigte mog-
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lichst von der Gewerkschaft und ihren
Unterstutzer/innen fernzuhalten. Sam-
meln Sie etwaige fehlende Namen und
Kontaktangaben von Beschaftigten.
Dies wird mit zunehmender Intensitat
der gewerkschaftsfeindlichen Kampa-
gne immer schwieriger werden. Sie
brauchen die Angaben, um personliche
Gesprache einzuleiten und so das Ver-
trauen aufzubauen.

Halten Sie Arbeitnehmer/innen an,
mit der Gewerkschaft in Kontakt zu
bleiben, egal was geschieht, da es eine
Menge falscher Informationen und Ge-
riichte geben wird. Wenn Beschaftigte
flr ihre Unterstltzung der Gewerk-
schaft entlassen oder ungerecht behan-
delt werden, missen Sie unbedingt den
Kontakt mit ihnen aufrecht erhalten und
sie unterstiitzen. Sollte der Arbeitgeber
die Arbeitsbedingungen verbessern, ist
es fur Arbeitnehmer/innen wichtig zu
wissen, dass dies durch die Gewerk-
schaftsaktivitaten erreicht wurde.

Sie miissen Arbeitnehmer/innen
moglicherweise auf Gesprache mit
ihren Vorgesetzten vorbereiten. Listen
Sie auf, was zur Sprache kommen koénn-
te. Planen Sie gemeinsam mogliche Ant-
worten. Uben Sie reihum, indem eine
Person die Rolle des Vorgesetzten spielt
und die andere die Rolle des/der Be-
schaftigten. Vorgesetzte wurden u. U.
geschult, Informationen von Arbeitneh-
mer/innen zu erfragen. Geben Sie nur
Informationen weiter, die an das Unter-

Voneinander lernen

In Mumbai reagierten mehrere Hafen-
Fuhrunternehmen im GTI-Terminal
von Maersk mit Gewalt auf Versuche
der Gewerkschaft, das Fahrpersonal
zZu organisieren.

Dabei wurden vier Fahrer von
einem Schldgertrupp entfiihrt und zu-
sammengeschlagen, weil sie der Ge-
werkschaft beitreten wollten. Zudem
wurden einige Beschdiftigte in einem
Firmenbus mit Hockeyschldgern und
Stahlstangen verpriigelt, um sie zum
Eintritt in eine "gelbe Gewerkschaft"
zu bewegen.

Die Gewerkschaft wehrte sich ge-
gen die Ubergriffe mit starker interna-
tionaler Unterstiitzung durch die ITF.
Letztendlich wurde mit dem gréfSten
Unternehmen ein Kollektivvertrag fiir
das Fahrpersonal im Hafen unterzeich-
net, der das Recht auf gewerkschaft-
liche Vertretung fest etabliert.
Transport & Dock Workers Union
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Indien

In Australien gibt es eine gewerk-
schaftsfeindliche Beraterfirma namens
ACIL. Sie hatte wdhrend des histori-
schen Hafenarbeitskonflikts von 1997
zwischen der Maritime Union of Aus-
tralia (MUA) und Patricks versucht,
die Gewerkschaft zu zerschlagen.
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Voneinander lernen

Sobald die Geschdftsleitung von unse-
ren Organisierungsversuchen erfihrt,
reagiert sie scharf und greift unsere
Gewerkschaft und die Mitglieder an.

Bis jetzt wurden 156 Beschdiftigte
wegen ihrer Organisationsarbeit von
UPS entlassen.

Sie beteiligen sich an Streikposten
vor den Transportzentren, was nicht
einfach ist, weil sie unter enormem
Druck stehen. Auch die noch Beschdf-
tigten sind grofiem Druck ausgesetzt.

Das Unternehmen hat es nicht ge-
schafft, auch nur eine Person zum Aus-
tritt aus der Gewerkschaft zu bewegen.

Die Betriebsleitung von UPS vor
Ort arbeitet eng mit der Polizei zusam-
men. Gewerkschafter/innen und auch
Arbeitnehmer/innen werden ziemlich
oft festgenommen.

Wir haben in solchen Situationen
in der Vergangenheit oft sehr erfolg-
reiche Organisationsarbeit betrieben,
da wir enge und starke Beziehungen
zu den Beschdiftigten haben und inter-
nationalen Druck ausiiben kénnen.
Kenan Oztiirk
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Tiirkei
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nehmen gelangen dirfen — ganz gleich,
wie freundlich der Ton ist. Vorgesetzte
stehen oft ihrerseits unter Druck, im In-
teresse des Unternehmens Druck auf
Arbeitnehmer/innen auszuiiben.

Sie miissen sich eventuell auf ein
gewerkschaftsfeindliches "Loyalitats-
komitee" oder eine "gelbe" (unterneh-
menstreue) Gewerkschaft vorbereiten.
Ein direkter oder personlicher Angriff
auf die Beschaftigten im gewerkschafts-
feindlichen Komitee wiirde jedoch dem
Arbeitgeber in die Hande spielen. Mitar-
beiter/innen kdmpfen dann untereinan-
der, statt sich gemeinsam fiir bessere
Arbeitsbedingungen einzusetzen. Sie
kénnten stattdessen z. B. einen offenen
Brief an den Arbeitgeber richten, in dem
Sie das Unternehmen daran erinnern,
dass die wirtschaftliche Unterstiitzung
einer Gewerkschaft durch einen Arbeit-
geber illegal und/oder unmoralisch ist
und dass das Hauptaugenmerk auf der
Verbesserung der Arbeitsbedingungen
liegen sollte.

Es kann zu Gewalt kommen. Spre-
chen Sie mit Arbeitnehmer/innen tber
frihere Falle von Gewalt in Ihrer Bran-
che oder bei Ihrem Arbeitgeber, die der
Gewerkschaft bekannt sind. Diskutieren
Sie Angste und versuchen Sie vorherzu-
sehen, was geschehen kdnnte. Bereiten
Sie Hilfsteams vor, mit denen sich die
Beschaftigten im Notfall in Verbindung
setzen konnen. Beziehen Sie einfluss-
reiche Personen aus der Gemeinde und
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Voneinander lernen
Die britische Gewerkschaft Unite be-
schloss, im Rahmen einer koordinierten
sektorweiten Strategie die Beschdiftig-
ten beim Billigflieger Flybe zu organisie-
ren. Die Airline beauftragte die bertich-
igte gewerkschaftsfeindliche Berater-
firma Burke Group, die Gewerkschaft
mdglichst gleich zu Beginn an der Um-
setzung der Kampagne zu hindern.
Unite setzte Teams bestehend aus
hauptamtlichen Organisationsbeauf-
tragten, Vertrauensleuten und Ge-
werkschaftsvertreter/innen zur Kon-
taktaufnahme mit den Beschdftigten
ein. Alle Organisationsbeauftragten
wurden umfassend (iber die fiir das
Kabinenpersonal wichtigsten Aspekte
und Anliegen unterrichtet. AufSerdem
wurden Eigentumsverhdltnisse der
Gesellschaft, operative Abldufe und
Zusammensetzung der Belegschaft
identifiziert. Die Organisationsbeauf-
tragten besuchten und kartierten die
verschiedenen Arbeitsstdtten und rich-
teten im Verlauf der Kampagne an je-
dem Ort Organisationssausschiisse ein.
Ferner wurden Versammlungen, natio-
nale und lokale Rundschreiben, Petitio-
nen und "Sticker-Tage" organisiert. Die
Organisationsbeauftragten bereiteten
die Beschdftigten auf mégliche Takti-
ken seitens der Geschdiftsleitung vor,

wie gewerkschaftsfeindliche Prdsenta-
tionen der Burke Group und dhnliche
Anti-Gewerkschaftspropaganda. "Wir
mussten uns sehr intensiv mit den ge-
schdftlichen Abldufen des Unterneh-
mens auseinandersetzen", berichtet
Sharon Graham, Unite-Beauftragte fiir
Organisationsarbeit. "Doch am Ende
war der Belegschaft klar, worum es bei
einer Gewerkschaft eigentlich geht."

Die Gewerkschaft setzte Flybe unter
Druck, die Zusammenarbeit mit Burke
Group aufzugeben. Sie untersuchte
markt- und betriebsbezogenen Aspekte
des Unternehmens, um dessen Reputa-
tionsrisiko ins Visier zu nehmen. Zudem
forderte Unite wiederholt, dass die Fi-
nanzmittel der Airline fiir die L6sung der
Probleme des Kabinenpersonals ausge-
geben werden sollten.

Die Bemiihungen zahlten sich aus.
Bei einer Abstimmung innerhalb der Be-
legschaft mit einer Beteiligung von 89
Prozent stimmten 93 Prozent der Arbeit-
nehmer/innen fiir die Gewerkschaft. Die
Strategie der Gewerkschaft, die Mehr-
heit der neuen Mitglieder unter jungen
Frauen bis 30 Jahren zu rekrutieren,
war ein voller Erfolg.
Unite the Union
ITF-Mitgliedsgewerkschaft,
Grofsbritannien
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von den Kirchen ein, die Vertrauen ge-
niellen.

Wenn die Gefahr von Gewalt be-
steht, sollten Sie die Arbolitos (Arbeiter-
netzwerke) im Stillen betreiben —im
"Untergrund". Versuchen Sie gezielt, im
Untergrund zu bleiben und die kollekti-
ve Schlagkraft aufzubauen, bevor Sie
dem Arbeitgeber entgegentreten. Wah-
len Sie einen Organisationsbeauftragten
Ihres Vertrauens (vielleicht eine Person,
die nicht direkt fir das Unternehmen
arbeitet), um alle Arbolitos auf dem
Laufenden zu halten.

Halten Sie im Falle von Gewalt ru-
hig und systematisch an lhrem Plan
fest: Kartierung, Schulung von weiteren
Gewerkschafter/innen und Organisa-
tionsbeauftragten und Fortfiihrung der
Arbeit im Untergrund, soweit moglich.
Gleichzeitig sollten Sie sich auf offentli-
che Aktionen gegen die Gewalt vorbe-
reiten, mit regionaler und internationa-
ler Unterstiitzung der ITF.

Sie werden es moglicherweise mit
einer gewerkschaftsfeindlichen Bera-
terfirma zu tun haben. Solche Firmen
oder Anwaltskanzleien bieten Beratung
fir die gewerkschaftsfeindliche Kampa-
gne des Arbeitgebers oder lenken die-
se. Das Anti-Gewerkschaftsgeschaft in
den USA hat einen Wert von $4 Mrd.

20

[£2 Mrrd. ]; es ist hochst profitabel und
wachst weltweit.

Insgesamt miissen wir daran denken,
dass (1) wir das Augenmerk konsequent
auf die Forderungen nach besseren Ar-
beitsbedingungen halten und dass (2)
informierte und engagierte Beschaftigte
unser bester Schutz gegen die gewerk-
schaftsfeindliche Kampagne des Arbeit-
gebers sind.

[Dieses Kapitel enthélt Informationen aus der Bro-
schire der American Federation of State, County
and Municipal Employees (AFSCME) mit dem Titel
"We Won and So Can You".]

Das begleitende Power-

Point-Modul zum Thema

"Gewerkschaftsfeindliche
Kampagne des Arbeitgebers" enthalt
weitere Informationen dazu, wie man
gewerkschaftsfeindliche Beraterfirmen
identifiziert und bloRstellt. AuRerdem
umfasst es ein Beispiel fiir ein gewerk-

schaftsfeindliches Flugblatt sowie eine

Aktivitat zur Vorbereitung auf die ge-
werkschaftsfeindliche Kampagne des
Arbeitgebers.
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SCHULUNG

Voneinander lernen

Ich arbeite als Flugbegleiterin bei Jor-
danian Airlines. Als ich anfing, mich in
der Gewerkschaft zu engagieren, war
sonst niemand dazu bereit. Von mei-
ner Gewerkschaftsfiihrung wurde mir
empfohlen, das ITF-Seminar "Schulung
von Schulungskrdften" zu besuchen.

Mit Unterstiitzung und Ermutigung
der anderen Teilnehmer/innen sam-
melte ich Ideen dazu, wie ich meine
Kolleginnen und Kollegen (iber das
Thema Gewerkschaften informieren
kann. Einer der Teilnehmer wurde
mein Mentor und Freund.

Es gelang mir, eine kleine Gruppe
anderer Flugbegleiter/innen zu rekru-
tieren, um mir zu helfen, und innerhalb
eines Jahres hatten wir gewonnen.

Mein Schulungsweg begann mit
einem personlichen Gesprdch, gefolgt
von einem Seminar und einem Men-
tor. Jetzt helfe ich anderen in meiner
Gewerkschafft.

Wir miissen Schulungsmaf3nah-
men ernst nehmen. Jeder einzelne von
uns sollte die Chance haben, Féhigkei-
ten zu entwickeln, Ideen auszutau-
schen und von anderen zu lernen.
Sawsan Ibrahim
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Jordanien
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Ohne Bildungs- und Schulungsprogram-
me wissen Arbeitnehmer/innen nicht,
was eine Gewerkschaft ist und wie sie
am besten funktionieren kann.

Wenn wir Beschiftigte nicht schu-
len, wird die Verbreitung falscher Infor-
mationen am Arbeitsplatz zunehmen.
Gewerkschafter/innen gewinnen keine
neuen Fahigkeiten und Erfahrungen. Es
wird schwieriger, weitere aktive Ge-
werkschafter/innen zu gewinnen, wenn
wir unsere aktuellen Gewerkschafter/
innen nicht unterstitzen. Wir werden
zu wenig Mitglieder mit den richtigen
Fahigkeiten fir die Organisationsarbeit
haben. Entscheidungsfindung und Kon-
fliktldsung werden schwieriger.

Durch Bildung und Schulung kon-
nen wir...

* Informationen, Féhigkeiten und Per-
spektiven austauschen.

* unsere Organisationspline gemein-
sam entwickeln und verstehen.

* weitere aktive Gewerkschafter/innen
gewinnen.

* engere Beziehungen unter Arbeitneh-
mer/innen schaffen.

Eine unserer Benchmarks bezieht
sich auf die Gewerkschaftsschulung.

Es gibt drei wichtige Themen, zu de-
nen Arbeitnehmer/innen méglicherwei-
se Schulung bendétigen:

1. Der Organisationsplan und die Mit-
wirkung an der Organisationsarbeit

2. Die Gewerkschaft, einschlief3lich ihrer
Geschichte und Vision



3. Das Unternehmen, die Branche und
die Wirtschaft.

Schulung kann auf unterschiedliche
Weise erfolgen. Sie muss nicht unbe-
dingt in einem Klassenzimmer oder bei
einer Versammlung stattfinden. Lieder,
Quiz- und andere Spiele, Gedichte oder
einfach nur interessante Fragen, die zum
Gesprach anregen, kdnnen gute Hilfs-
mittel in der Bildungsarbeit sein. Wir
werden uns mehrere Methoden fiir die
Schulung von Arbeitnehmer/innen an-
sehen.

Die meisten Menschen lernen im
Rahmen von persénlichen Beziehun-
gen. Wichtig ist dabei, dass diese Bezie-
hungen auf Ehrlichkeit und Vertrauen
basieren. Arbeitnehmer/innen lassen
sich in der Regel nicht auf die Gewerk-
schaft ein, nur weil sie Schriftmateria-
lien gelesen haben.

Bildungsarbeit in kleinen Gruppen
ist eines der Mittel, um unsere Arbolitos
(Arbeiternetzwerke) zu starken. Kleine
Gruppen kénnen sich bei Beschéftigten
zu Hause, in Cafés oder an anderen si-
cheren Orten treffen. Diese Versamm-
lungen sollten SpaR machen und ein Ge-
meinschaftsgefiihl aufbauen. Sie sollten
als sicheres Umfeld fiir Fragen dienen.
Die kleinen Gruppen kénnen entweder
informell und gesellig sein oder ein be-
stimmtes Programm haben (wie z. B.
ein Studienkreis).

Die Betreuung durch Mentor/innen
fordert den intensiven Wissens- und

SCHULUNG

Erfahrungsaustausch. Mentor/innen
und Betreute sollten sich regelmaRig
treffen und dabei u. U. nach einer The-
menliste vorgehen. Wichtig ist auch,
dass beide Seiten bereit sind, Gewohn-
heiten und Annahmen zu hinterfragen
und offen flr neue Ideen zu sein. AulRer-
dem sollten die Beteiligten daran den-
ken, ihre Anerkennung und Unterstt-
zung flreinander auszudricken. Klares,
direktes und ehrliches Feedback sollte
auf freundliche Art gegeben werden.

Branchenveranstaltungen finden
normalerweise auRerhalb des Gewerk-
schaftssitzes und ohne "Gewerk-
schaftsstempel" statt — sie sind als siche-
res Umfeld fiir die Zusammenkunft von
Beschéftigten gedacht, bis diese bereit
sind, ihrem Arbeitgeber o6ffentlich ent-
gegenzutreten. Mogliche Orte sind z. B.
Radiosender, Schulungszentren der
Branche, Hotels oder Konferenzeinrich-
tungen, Kirchen oder Gemeindezentren,
Schulen oder Universitaten. Es gibt viel-
faltige Themen. Maglicherweise besteht
Interesse an branchenspezifischen Ge-
setzen und insbesondere deren Rele-
vanz flr Beschaftigte, an einem Ver-
gleich von Arbeitsbedingungen oder an
Sicherheitsinformationen tber Verlet-
zungen und deren Vermeidung.

Bei Umfragen konnen die Kommu-
nikationsstrukturen der Arbolitos ge-
nutzt werden, um Daten zu sammeln,
die fiir Beschaftigte von Interesse sind.
Zu moglichen Themen zéhlen (1) Kennt-
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nis von Gesetzen oder Vorschriften zu
Arbeitsbedingungen oder (2) Informa-
tionen Uber spezifische Bedingungen
oder Probleme (beispielsweise die Hau-
figkeit von Rlckenverletzungen). Wir
kdnnten auch Informationen Uber Res-
sourcen und Bediirfnisse fir die Kinder-
betreuung sammeln. Die Umfrage kann
von einer Hochschule oder einer Univer-
sitdt kommen, von einer sozialen Grup-
pe, einer Facebook-Gruppe, einer Nicht-
Regierungsorganisation, Branchenaka-
demie oder Schulungseinrichtung, der
ITF oder einer Gewerkschaft. Denken

Sie daran, um die Kontaktangaben der
Beschéftigten zu bitten. Bieten Sie an,
den Umfrageteilnehmer/innen die Er-
gebnisse zuzusenden.

Gesellige Veranstaltungen sollten
gut organisiert sein und Spal machen.
Sie konnen entweder lhre eigenen
Events organisieren oder andere Veran-
staltungen nutzen. Moglichkeiten sind
z. B. Sport, Nachtleben, Abendessen,
Spendenaktionen oder Shopping. Dabei
sollten Sie die Chancen fiir personliche
Kontakte mit Arbeitnehmer/innen maxi-
mieren. Sie kdnnen beispielsweise nach

Voneinander lernen

Es gibt 80.000 Seeleute in der Tiirkei,
und 40.000 von ihnen warten auf einen
Job. Dies ist Gelegenheitsarbeit, in der
Regel mit Sechs-Monats-Vertrdgen. Von
den tiirkischen Seeleuten war keiner in
der Gewerkschaft.

Es dauerte acht Jahre, um das Team
zur Organisierung der Seeleute aufzu-
bauen.

Eine Gelegenheit, bei der Seeleute
zusammentreffen, sind Ausbildungskur-
se. EIf Schulungskrdifte bildeten unser
Kernteam. Offiziere absolvieren eine
zweijéihrige Ausbildung, was unseren
Schulungskrdften geniigend Zeit gab,
enge Beziehungen zu ihnen zu entwi-
ckeln. Jede Schulungskraft rekrutierte
rund 150 Offiziere, mit denen sie in den

acht Jahren per Telefon, Email und wdh-
rend ihres Landurlaubs in Kontakt blieb.
Wir wurden Freunde, sprachen (iber
Politik und halfen uns gegenseitig bei
Problemen. Fiir keinen von uns gab es
Status, Geld oder gewdhlte Amter. Als
wir endlich bereit waren, hatten wir
eine Gruppe von rund 800 geschulten,
handlungsbereiten Schiffsoffizieren.
Letztes Jahr konnten wir 152 Kollek-
tivvertréige aushandeln und wir haben
jetzt 800 beitragszahlende Mitglieder.
Uns ist klar, dass nicht jeder acht
Jahre warten kann. Wir empfehlen, die
Zeit in Bildung und Schulung zu inves-
tieren. Man braucht ein engagiertes
Team, dessen Mitglieder vélliges Ver-
trauen zueinander haben.
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Tiirkei
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einem FuRballspiel gemeinsam in die
Kneipe gehen oder Gruppentransport
fur einen Einkaufsbummel organisieren.
Denken Sie daran, neue Kontakte an-
schliefend zu pflegen.

Wir kdnnen Gewerkschaftsveran-
staltungen nutzen, um Mitglieder liber
Organisationsarbeit zu informieren. Sie
koénnten beispielsweise eine kurze An-
kiindigung bei einer gut besuchten ge-
werkschaftlichen Veranstaltung machen
und sich erkundigen, ob die Anwesen-
den andere Beschaftigte bei einem nicht
gewerkschaftlich organisierten Unter-

SCHULUNG

Voneinander lernen
ITF-Gewerkschaften des Berufsfahr-
personals in Westafrika verteilen Mu-
sikvideos und -kassetten, um auf Pro-
bleme von Fahrer/innen aufmerksam
zu machen, wie lange Arbeitszeiten
und Korruption bei der Polizei. Das Pro-
Jjekt bringt den Beschdiftigten die Bot-
schaften der Gewerkschaft ndher. Nun
sind mehr Fahrer/innen an einem Ge-
werkschaftsbeitritt interessiert.
Germaine Ouedraogo

Koordinatorin, ITF-Bildungsprojekt

Wer sollte geschult werden?

Gewerkschaftsmitglieder
Besonders solche mit Kon-
takten zu nicht gewerk-
schaftlich organisierten
bzw. nicht involvierten
Beschdiftigten

Nicht gewerkschaftlich
organisierte bzw. nicht
involvierte Beschéftigte

Gewerkschaftsfiihrungs-
krafte und
-mitarbeiter/innen

Schulung kann helfen, Verbindungen und Vertrauen unter
Arbeitnehmer/innen aufzubauen.
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Planung eines Schulungsprogramms

Wer wiirde teilnehmen?

Wer wiirde ausbilden oder leiten?

Welche Schulung und Unterstiitzung

brauchen die Schulungskrdifte?

Wie werden Sie Teilnehmer/innen

gewinnen?

Welche Schulungsmethoden wiirden

Sie einsetzen?

O Individuelle Schulung eins-zu-eins

0O Kleine Gruppen

O Mentoring

0O Branchen- und Bildungsveranstal-
tungen

0O Umfragen

0O Gesellige Veranstaltungen

0O Gewerkschaftsveranstaltungen

O Sonstiges

Voneinander lernen

In Schweden wurden Hérblicher produ-
ziert, um Lkw-Fahrer/innen tiber HIV
und Aids aufzukldren. Dies ist ein idea-
les Format, um Gewerkschaftsmitglie-
der zu erreichen, die auf der StrafSe
unterwegs sind.
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Schweden
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Voneinander lernen

Wir hatten bei Air France einen dreiwé-
chigen Streik von Gepdickabfertigern,
Check-in-Personal und sémtlichem Bo-
denpersonal. Dabei durften wir recht-
mdfig die Arbeitspléitze besuchen,
solange wir nicht die Arbeit stérten.

In Frankreich haben wir eine freie
Stunde, um Beschdftigte am Arbeits-
platz zu schulen. Die Vertrauensleute
nehmen Kontakt mit dem Unterneh-
men auf, um Ort und Zeit festzulegen,
und dann héngen wir eine Bekannt-
machung zu Thema und Veranstal-
tungsort aus. Wir haben viele dieser
einstiindigen Versammlungen abge-
halten, um Beschdftigte fiir den Streik
zu mobilisieren. Wir sprachen mit Ar-
beitnehmer/innen in Aufenthaltsberei-
chen und Lounges, aber nicht vor den
Fluggdsten. Auch haben wir diese Zeit
genutzt, um neue Mitglieder zu werben.

Alle drei nationalen Gewerkschafts-
verbdnde haben beim Streik zusam-
mengearbeitet. Von den Beschdftig-
ten haben 70 Prozent die Arbeit nie-
dergelegt. Der Streik war erfolgreich,
und danach hatten die Arbeitnehmer/
innen mehr Vertrauen in die Gewerk-
schaft.

Liliane Debeche
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Frankreich




nehmen kennen. Oder Sie kénnten
einen funftagigen Workshop planen
und dort Organisierungsstrategien dis-
kutieren. Versuchen Sie moglichst im-
mer, spezifische Ideen dafir einzube-
ziehen, wie Gewerkschaftsmitglieder
anderen helfen konnten.

* Was sollte Ihre Benchmark fiir
Schulung sein?

SCHULUNG

Das begleitende Power-

Point-Modul zum Thema

"Schulung" enthalt detail-
liertere Ausfiihrungen zu den ange-

sprochenen Aspekten sowie eine Ak-

tivitat zur Ausarbeitung eines Schu-
lungsprogramms.

Unsere Benchmark fiir Schulung ist
ein prozentualer Anteil der nicht ge-
werkschaftlich organisierten bzw. nicht
involvierten Arbeitnehmer/innen, die
grundlegende Kenntnisse Uber die Ge-
werkschaft besitzen.

Voneinander lernen

Wir miissen unter die Leute gehen
und sie dartiber aufkldren, was die
Gewerkschaft wirklich tut. Man kann
nicht einfach sagen "Wir sind die Ge-
werkschaft" und es dabei belassen.
Tami Ray

ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Bermudas
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Voneinander lernen

Mebhr als 3.000 Seeleute kamen zu
einer ITF-Ausstellung im Seeleutezen-
trum Luneta in Manila, dem Mittel-
punkt der philippinischen Seeleutege-
meinschaft.

Seeleute hatten Kontakte mit ihren
Gewerkschaften, unterzeichneten inter-
nationale ITF-Petitionen, schrieben Stel-
lungnahmen zu wichtigen Arbeitsplatz-
problemen und nahmen an einer Reihe
weiterer Aktivitéiten teil, u. a. freiwilli-

gen Gesundheits-Checks, Quizspielen
und Tombolas. Desweiteren wurde liber
die Vorteile der Gewerkschaftsmitglied-
schaft und die Beschdftigungsbedingun-
gen an Bord von Schiffen, die ITF-Ver-
tréigen unterstehen, informiert.

Es war eine fantastische Veranstal-
tung, die wir in anderen Teilen der Welt
wiederholen werden.

Graham Young
ITF-Sekretariat

98




SCHULUNG

Voneinander lernen

Wir miissen unsere Mitglieder liber

Kollektivverhandlungen informieren,

ihre Rechte, Gewerkschaftsbeitrdge,

einfach alles.

Wir vertreten Seeleute und Fische-
reibeschdftigte in Indonesien. Seeleute
sind stdndig unterwegs. Die Gewerk-
schaft gibt bei den Bemannungsagen-
turen und Reedereien einen dreitéigigen
Kurs bekannt, den die Seeleute besu-
chen kénnen, wdhrend sie an Land sind.
In diesen Zeiten kommen sie zu den
Agenturen und suchen nach Arbeit.

Die Gewerkschaft libernimmt die
Kosten fiir Transport, Unterkunft und
Verpflegung. Wir bieten solche Schu-
lungen alle drei Monate an und nur
Mitglieder kénnen daran teilnehmen.
Beim Eintritt in die Gewerkschaft miis-
sen die Seeleute ein Formular ausfiillen;
das ist wie ein Vertrag mit Namen,
Kontaktangaben und Zertifizierung.
AufSerdem sind die Verpflichtungen des
Gewerkschaftsmitglieds aufgefiihrt:

* Ich werde den dreitdgigen Kurs sowie
alle anderen Schulungen der Gewerk-
schaft absolvieren, einschliefSlich fort-
geschrittener Kurse.

* Ich werde meine Mitgliedsbeitréige
bezahlen.

* Ich werde den Kongress sowie die

Bildungs- und Branchentreffen vor
dem Kongress besuchen.

Die Gewerkschaft fiihrt ein Verzeich-
nis der Mitglieder, die teilgenommen
haben oder nicht. Wir verschicken Mahn-
briefe. Wenn du deine Beitréige bezahlst
und nichts liber die Gewerkschaft weifst,
bist du unzufrieden. Du kannst dann
nicht zum Kongress gehen. Wir haben
einen Delegierten fiir je 250 Beschdftig-
te. Andere Mitglieder werden dich aus-
lachen, weil du bei den Diskussionen
nicht mithalten kannst.

Wir haben jetzt 35.000 Mitglieder,
davon 5.000 in der Fischereiwirtschaft.
Wir sind das wichtigste Herkunftsland
von Seeleuten. Es gibt Unternehmen,
die unsere Mitglieder nicht einstellen,
und die haben ein Problem; die Be-
schdftigten haben z. B. keine Unfall-
versicherung.

Wir schicken unsere Mitglieder, un-
sere informierten Mitglieder, zu den
Unternehmen, bei denen sie besser be-
zahlt werden. Alle miissen einen Schu-
lungskurs der Gewerkschaft absolvie-
ren, bevor sie auf einem Schiff anheu-
ern kénnen. Das Wissen der Mitglieder
liber die Gewerkschaft ist das Wichtigs-
te.

Hanafi Rustandi
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Indonesien
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Probleme am Arbeitsplatz sind der
Treibstoff fiir die Organisationsarbeit.
Viele Arbeitnehmer/innen werden aktiv,
weil sie helfen wollen, Probleme zu 16-
sen und bessere Bedingungen zu schaf-
fen. Einige Beispiele fiir Probleme am
Arbeitsplatz sind: niedrige Bezahlung,
Stigmatisierung von HIV und Aids, Feh-
len von kollektiv ausgehandelten Vertra-
gen, mangelnder Respekt und schlechte
Moral. Wenn Sie Organisationsarbeit
betreiben, um einen Kollektivvertrag zu
erzielen oder ArbeitskampfmaRnahmen
zu ergreifen, konnte diese Diskussion
zum Thema Arbeitsplatzprobleme lhnen

helfen, ein bis drei Probleme fiir den
Verhandlungsprozess zu priorisieren.

* Was wissen Sie iiber die Arbeitsbe-
dingungen und Probleme, mit den Ar-
beitnehmer/innen konfrontiert sind?

* Was haben Beschdiftigte in der Ver-
gangenheit unternommen, um diese
Probleme zu lésen?

Probleme am Arbeitsplatz motivie-
ren Beschiftigte dazu, sich zu engagie-
ren. Durch das Losen von Problemen
oder auch nur durch den Informations-
austausch dazu kénnen wir zeigen, dass

PRIORISIERUNG VON PROBLEMEN AM ARBEITSPLATZ

Konzentrieren Sie sich auf Probleme mit folgenden Merkmalen:

weithin wahrgenommen

Wie viele Beschéftigte sind von
dem Problem betroffen?

tief empfunden

In welchem Male berihrt und
beeinflusst das Problem die
Beschaftigten?

Wie stehen die Chancen, dass wir
positive Ergebnisse fiir die Arbeit-
nehmer/innen erzielen kénnen?
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PROBLEME AM ARBEITSPLATZ

es uns gemeinsam maoglich ist, etwas zu
bewirken. An jedem Arbeitsplatz gibt es
zahlreiche Probleme — wir miissen also
entscheiden, auf welche wir uns kon-
zentrieren wollen.

Wir konnen das Bewusstsein fiir ein
Arbeitsplatzproblem schéarfen, indem wir
darauf aufmerksam machen, Bildungsar-
beit betreiben und es als eine gemeinsa-
me Sache definieren. Zur Bewusstseins-
bildung miissen wir an den Sinn fir
Recht und Gerechtigkeit unter den Be-
schéftigten appellieren. AuRerdem wirkt
eine Sache eher "durchsetzbar", wenn
wir sie in kleinere Schritte unterteilen,

die wir auf dem Weg zum gewdinschten
Ziel durchsetzen kdnnen.

Sie miissen Probleme am Arbeits-
platz klar beschreiben, sodass sowohl
die Beschiftigten als auch die Offent-
lichkeit sie verstehen und sich damit
identifizieren kénnen. Um ein Problem
far Beschaftigte verstdndlicher zu ma-
chen, bitten Sie einige von ihnen, das
Problem zu diskutieren, wahrend Sie
Notizen festhalten. Um ein Problem fir
die Offentlichkeit verstandlicher zu ma-
chen, holen Sie Feedback von Personen
ein, die nichts mit dem Arbeitsplatz oder
der Branche zu tun haben.

SICHERSTELLEN, DASS DIE BESCHAFTIGTEN DAS PROBLEM VERSTEHEN

Kabinenpersonal hat Pro-
bleme mit Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz.

Kabinenpersonal hat Probleme
mit Riickenverletzungen durch

Verstauen von Gepackstiicken
in den oberen Ablagen.

SICHERSTELLEN, DASS DIE OFFENTLICHKEIT DAS PROBLEM VERSTEHT

Kabinenpersonal verlangt
Einzelzimmer.
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Kein/e Beschaftigte/r sollte ge-
zwungen sein, ein Zimmer mit
fremden Personen zu teilen, die

vielleicht rauchen, riicksichtslos
sind oder eine Bedrohung der
eigenen Sicherheit darstellen.




Tief empfundene Probleme sind
real. Oft ist es schwieriger, liber solche
Probleme zu reden. Beispiele hierfiir
sind u. a. Diskriminierung oder Schika-
nierung aufgrund der Rasse, der ethni-
schen Zugehorigkeit oder des Ge-
schlechts, die Stigmatisierung von HIV
und Aids, Arbeitsbelastung und Stress
oder Zugang zu Bildung fir die Kinder.
Konkrete Losungen sind nicht immer
einfach zu finden, doch es ist oft schon
ein wichtiger erster Schritt, denjenigen
eine Stimme zu geben, die keine Stim-
me haben.

Wenn Arbeitnehmer/innen nicht
offen iiber ihre Probleme sprechen kon-
nen, besteht die Moglichkeit, anonyme
Erlebnisberichte der Betroffenen zu
veroffentlichen. Diese kdnnten am Ar-
beitsplatz oder in der breiteren Offent-
lichkeit verteilt werden.

Falls eine starke gewerkschafts-
feindliche Kampagne von Arbeitgeber-
seite zu erwarten ist, empfiehlt es sich
u. U,, nicht sofort offen liber Probleme
am Arbeitsplatz zu sprechen. Es be-
steht das Risiko von VergeltungsmaR3-
nahmen, wenn wir Beschiftigte zu
friih auf Basis von Arbeitsplatzproble-
men organisieren. Selbst vermehrte
Gesprache Uber solche Probleme unter
Beschéftigten konnten den Arbeitgeber
warnen. Wir riskieren dadurch eher,
Riickschldge zu erleiden statt Fortschrit-
te zu erzielen. Sie sollten also lieber Zeit
damit verbringen, gut zuzuhoren und
sich umfassend mit den Problemen der

PROBLEME AM ARBEITSPLATZ

Voneinander lernen

Wir haben Lokfiihrerinnen befragt, um
mebhr liber ihre Anliegen zu erfahren.
Die Frauen erwéhnten sanitdre Ein-
richtungen, den Wunsch nach ge-
trennten Toiletten, die ergonomische
Gestaltung der Fiihrerstéinde und
Méglichkeiten fiir flexible Arbeitszei-
ten rund um die Kinderbetreuung. Der
mit der Erhebung beauftragte Aus-
schuss legte der Gewerkschaft an-
schliefsend Empfehlungen zur L6sung
dieser Probleme vor.

Grethe Thorsen
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Norwegen

Fiir Seeleute ist es schwierig, aktiv zu
werden. An Bord der Schiffe sind sie
isoliert und haben wenig Rechte. Doch
eine internationale ITF-Online-Petition
zur Bekdmpfung von Piraterie gab
ihnen die Méglichkeit, Unterstiitzung
fiir ein Thema zu zeigen, das ihnen am
Herzen liegt. Und da die Petition auch
von den Schiffseignern unterstiitzt
wurde, war es einfacher, die Seeleute
einzubeziehen. Mehr als eine halbe
Million Seeleute haben die Petition
unterzeichnet.

ITF-Seeleutesektion
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PROBLEME AM ARBEITSPLATZ

Voneinander lernen

In der Vergangenheit wartete die Ge-
werkschaft einfach ab, bis die Beschdf-
tigten wiitend genug waren, und rief
dann zum Streik auf. Grof8 geplant wur-
de nicht. Abgesehen von Streiks gab es
fiir Arbeitnehmer/innen nicht viele Még-
lichkeiten, sich gewerkschaftlich zu en-
gagieren.

Wir halten immer Ausschau nach
gemeinsamen Problemen, die den Be-
schdftigten einen klaren Grund zur Mit-
wirkung geben. So haben wir z. B. eine
Umfrage dazu durchgefiihrt, wie viele
von ihnen von unsicheren Arbeitsprakt-
iken wéhrend der Taifunzeit betroffen
sind. Es trafen fast 600 ausgefiillte Fra-
gebdgen bei uns ein. Daraus ging her-
vor, dass einige Arbeitnehmer/innen
angewiesen wurden, mit dem Léschen
von Ladung weiterzumachen, obwohl
das eindeutig gefdhrlich war. AufSer-
dem werden nicht geniigend Busse ein-
gesetzt, um die Beschdftigten vom
Hafenterminal in sichere Gebiete zu
bringen.

Wir organisierten ein Seminar fiir
Beschdftigte und Regierungsvertreter/

innen im Mariners' Club in Hongkong.
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Die Regierung sagte, es wiére zu schwie-
rig, Gesetze fiir eine spezifische Branche
einzufiihren. Das machte die Arbeitneh-
mer/innen nur noch wiitender. Die
Gruppe beschloss bei dem Treffen, Flug-
bldtter an die Beschdftigten zu verteilen
und sie liber ihr Recht aufzukldren, bei
unsicheren Bedingungen die Arbeit nie-
derzulegen. Auflerdem beschloss man,
weiter auf die Politiker/innen Einfluss
zu nehmen und mehr Beweise fiir unsi-
chere Praktiken zu sammeln. Wir legen
dem Arbeitgeberverband jetzt unsere
Forderungen vor. Und wenn wir keinen
Erfolg haben, sind wir bereit, uns an die
Offentlichkeit und die Medien zu wen-
den.

Inzwischen haben die Terminalbe-
treiber ldngere Informationsgespréiche
liber die kommende Taifunzeit mit den
Beschdftigten abgehalten, spezielle Si-
cherheitsausriistungen angeschafft und
wdhrend der Taifunzeit mehr Busse an-
gemietet. Das ist ein Anfang. Wir ma-
chen Fortschritte, und mehr Beschdiftig-
te engagieren sich.

Doris Hiu Yan Sin
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Hongkong




Beschéftigten vertraut zu machen, so-
dass wir handlungsbereit sind, wenn
der richtige Zeitpunkt kommt.

Wenn wir mit einer starken ge-
werkschaftsfeindlichen Kampagne oder
Gewalt von Arbeitgeberseite konfron-
tiert sind, verzichten wir vielleicht sogar
auf anonyme Aktionen seitens der Be-
schéftigten. Das Risiko ist oft zu groR.

Das Organisieren zur Verbesserung
von Arbeitsbedingungen ist eine nie-
mals endende Aufgabe. Sobald wir be-
stimmte Probleme gel6st haben, halten
wir Ausschau nach weiteren Proble-
men, deren sich die Gewerkschaft an-
nehmen kann.

Das begleitende Power-

Point-Modul zum Thema

"Probleme am Arbeits-
platz" enthalt eine Aktivitat zur Priori-
sierung von ein bis drei Problemen,
die von vielen Beschaftigten sowohl

wahrgenommen als auch tief emp-

funden werden und maoglicherweise
"l6sbar" sind.

PROBLEME AM ARBEITSPLATZ

Voneinander lernen

Manchmal geht das Organisieren ganz
schnell. Wir hatten ein kleines Erfolgs-
erlebnis bei Cathay Pacific Airways in
Hongkong. Die Fluggesellschaft hatte
einseitig und mit nur einem Tag Vor-
warnung eine Anderung der Regeln
zum Tausch von Flugeinsditzen verkiin-
det. Die 4.000 betroffenen Mitglieder
des Kabinenpersonals waren sehr auf-
gebracht und wollten streiken. In zehn
Tagen gewannen wir 600 neue Ge-
werkschaftsmitglieder. Wir lenkten die
Wut auf den CEO. Rund 850 Mitglie-
der umringten den Cathay-Hauptsitz
und blockierten den Verkehr, um ge-
gen die Gesellschaft zu demonstrie-
ren. Cathay gab die Regelénderung
auf. Wir konnten die Verdrgerung liber
dieses Thema nutzen, um eine stdrke-
re gewerkschaftliche Beteiligung zu
erreichen.

Becky Kwan
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Hongkong
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Voneinander lernen

Wir organisieren die Fahrradkuriere in
Toronto im Sektor der Tageskurier-
dienste. Sie waren in keiner Gewerk-
schaft vertreten. Wir wussten, dass
wir die Gewerkschaft von Grund auf
etablieren und uns dabei Zeit nehmen
mussten.

Wir sprachen mit den Kurieren und
fragten sie, was sie sich wiinschten
und wie wir ihnen helfen kénnten. Im
Verlauf eines Jahres lernten wir sie gut
kennen.

Was sie brauchten, war ein Kurier-
zentrum in der Innenstadt Torontos
und einen Wéschetrockner. Eines ihrer
Probleme ist, dass sie bei ihren Fahr-
ten schwitzen und der Schweif3 gefriert.
Sie sind dann gezwungen, ihre Klei-
dung in 6ffentlichen Waschsalons zu
trocknen, weil sie bei der Arbeit auf
dem Fahrrad keine Ersatzkleidung mit-
nehmen kénnen. Also haben wir ihnen
geholfen und ein Zentrum mit einem
Wiischetrockner eingerichtet. Hier fin-
den auch regelmdflige Workshops und
Informationsgesprdche fiir Kuriere
statt; sie kbnnen dort hinkommen, um
mebhr zu erfahren und sich in der Ge-
werkschaft zu engagieren.

Valére Tremblay
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Kanada
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Voneinander lernen

Bis vor einigen Jahren haben wir in
unseren Gewerkschaften in der arabi-
schen Welt nicht iiber HIV und Aids
gesprochen. Dies ist fiir uns ein heikles
Thema: Es herrscht hier das Vorurteil,
dass HIV/Aids nur andere Menschen
angeht, dass es ein Problem in westli-
chen und afrikanischen Léndern ist.

Wir haben zwei nationale Bildungs-
seminare abgehalten, in Jordanien und
in Agypten. Zu beiden Veranstaltungen
fanden sich Ménner und Frauen ein.

In Agypten nahmen drei Frauen
und 20 Mdnner teil. Anfangs hielten
die Mdnner die Frauen davon ab, Fra-
gen zu stellen. Doch bis zum dritten
Tag waren die Frauen so weit inte-
griert, dass sie andere Leute im Bus
auf dem Weg zum Seminar iber die
Inhalte informierten.

HIV/Aids ist auch ein arbeitsmedi-
zinisches Problem, das erhebliche Aus-
wirkungen auf unsere Mitglieder ha-
ben kann — wir miissen einander auf-
kldren und lernen, miteinander iiber
dieses und andere schwierige Themen
zu sprechen.

Bilal Malkawi

ITF-Sekretariat
|
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Die offentliche Bekundung von Unter-

stutzung fir die Gewerkschaft gegen-

liber dem Arbeitgeber oder Entschei-

dungstrager kann viele Formen anneh-

men:

* Einreichen einer Petition zu einem
Problem am Arbeitsplatz

* Entsendung einer Beschdiftigtendele-
gation an den Arbeitgeber oder das
Arbeitsministerium

* Streik, Demonstration oder andere
ArbeitskampfmafSnahme

* Kundgebung vor dem Sitz eines Ent-
scheidungstrégers, z. B. mit Taxis oder
Lkws

* Andere Maf3nahmen.

Die Benchmark fiir 6ffentliche Mo-
bilisierung gewahrleistet, dass unsere
offentlichen Aktionen ein Zeichen der
Starke sind, nicht der Schwache.

* Was sollte Ihre Benchmark fiir 6ffent-
liche Mobilisierung sein?

Wenn es sich als kompliziert er-
weist, unsere Benchmark zu erreichen,
sollten wir vielleicht {iber andere Aktio-
nen nachdenken, die Unterstiitzung fiir
die Gewerkschaft bekunden und an de-
nen sich die Beschéaftigten in ausrei-
chendem Umfang beteiligen. In der
Zwischenzeit kénnen wir die Organisa-
tionsarbeit fortsetzen und uns dadurch
auf eine schwierigere Mallnahme vor-
bereiten. Falls Arbeitnehmer/innen z. B.
noch nicht zu einem Streik bereit sind,
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kénnen Sie zundchst Unterschriften fiir

die Streikforderungen sammeln, um so

auf einen Streik hinzuarbeiten.

Wichtig ist auch, dass wir gemein-
sam unsere anderen Benchmarks liber-
prifen und ermitteln, ob wir vielleicht
unseren Aufbau von Listen, unsere Ar-
beiternetzwerke oder unsere Schulungs-
programme starken missen.

Bei der Planung unserer offentlichen
Mobilisierung missen wir klar definie-
ren, wer der Entscheidungstrager ist und
wie unsere 6ffentliche Forderung lautet.

Diese offentliche Forderung kann
z. B. Folgendes enthalten:

* Ein bis drei klare Probleme am Arbeits-
platz, die von einer grof3en Anzahl der
Beschdftigten wahrgenommen wer-
den, tief empfunden werden und még-
licherweise lésbar sind.

* Anerkennung der Gewerkschaft und
kollektiver Verhandlungen

* Keine Repressalien gegen Arbeitneh-
mer/innen fiir deren Mitwirkung in der
Gewerkschafft.

* Wer ist der Entscheidungstréiger, dem
Sie entgegentreten?
* Was widre lhre offentliche Forderung?

Wir miissen die Beschaftigten be-
fragen, um sicherzustellen, dass wir die
grofRtmogliche Unterstiitzung und Betei-
ligung haben, bevor wir Aktionen begin-
nen. Zur Kontaktaufnahme kénnen wir
die Kommunikationsstruktur unserer
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Voneinander lernen

Wir haben in den vergangenen 10 Jah-
ren fast 35.000 Busfahrer/innen organi-
siert, die keiner Gewerkschaft angehér-
ten. In den USA arbeiten wir dabei nach
Standort, mit jeweils 10 bis 250 Beschdf-
tigten.

Wir haben uns zuerst auf das gréf3-
te Unternehmen konzentriert, einen bri-
tischen Multi namens FirstGroup. In je-
dem Betrieb arbeiten wir direkt vor Ort
und "im Untergrund", bis wir 75 Pro-
zent Unterstiitzung gewonnen haben.
Wir informieren (iber die Gewerkschaft
und stellen Kontakte mit bereits organi-
sierten Fahrer/innen her. Auf3erdem
richten wir einen aktiven und reprdsen-
tativen Organisationsausschuss ein.

Ohne 75 Prozent Unterstiitzung und
einen reprdsentativen Ausschuss sind
wir nicht bereit, die ndchsten Schritte
zu einer 6ffentlicheren Organisierung
der Gewerkschaft zu unternehmen. Frii-
her haben wir Streiks oder Streikdro-
hungen eingesetzt und gehofft, dadurch
mehr Unterstlitzung zu gewinnen, aber
das Unternehmen hat einfach den Be-
trieb stillgelegt oder prozessiert, was
Tausende von Dollar kostete und die
Sache endlos hinzog.

Sobald wir bereit fiir die 6ffentliche

Mobilisierung sind, handeln wir schnell.
Die 75 Prozent der Beschdftigten unter-
schreiben die Petition, dass sie von der
Teamsters-Gewerkschaft vertreten wer-
den wollen. Gemeinsam unterschreiben
sie zudem einen Brief an das Manage-
ment, in dem sie verlangen, dass der Ar-
beitgeber sich an das Gesetz hélt und
Gewerkschaftsunterstiitzer/innen fair
behandelt. Wir verteilen ein Flugblatt
mit einem Foto aller Arbeitnehmer/in-
nen, die die Gewerkschaft unterstiitzen.
Wir bitten einflussreiche Personen aus
der Gemeinde und den Kirchen, uns zu
unterstiitzen und uns bei der Dokumen-
tierung ungerechter Behandlung zu hel-
fen. Wenn dann das Unternehmen die
liblichen Drohungen und Versprechen
gegen uns einsetzt, wehren wir uns mit
voller Unterstlitzung der Beschdftigten,
bis hin zu den Aktiondren.

Inzwischen haben wir beim Unter-
nehmen durchgesetzt, dass es keinen
Druck auf Arbeitnehmer/innen ausiibt,
aber wir halten trotzdem an unserer
75-Prozent-Schwelle fest. Wir brauchen
weiterhin die Unterstiitzung der Mehr-
heit, ohne die der Aufbau einer Gewerk-
schaft unserer Ansicht nach sinnlos ist.
Tammy Edwards
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, USA
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Arbolitos (Arbeiternetzwerke) nutzen.

Wir wollen das AusmalR der Beteili-
gung seitens der Beschaftigten nicht
dem Zufall Giberlassen. Wir miissen im
Voraus wissen, wer mitmacht.

Wir sollten unseren Druck auf den
Entscheidungstrager eskalieren und da-
bei immer solche Aktivitaten planen, die
von der Mehrheit der Beschaftigten mit-
getragen werden. Diese Aktivitaten soll-
ten allméahlich an Intensitat zunehmen
(siehe gestrichelte Linie, Schaubild S.
111); sie sollten nicht zu frih ihre Spitze
erreichen und dann den gleichen Druck

beibehalten (siehe durchgehende Linie)
oder zu friih ihre Spitze erreichen und
dann wieder schwacher werden (siehe
gepunktete Linie).

Bevor Sie den Druck eskalieren,
kann es durchaus niitzlich sein, dem
Arbeitgeber oder Entscheidungstrager
eine Chance zur Erfiillung lhrer Forde-
rungen zu bieten. Dies ist sehr wichtig —
vor allem, wenn die Beschaftigten dem
Entscheidungstrager noch nie zuvor kol-
lektiv entgegengetreten sind. Der Ar-
beitgeber erkennt so unsere Starke und
ist eher bereit, unsere Forderungen zu

BEFRAGUNG DER BESCHAFTIGTEN

"Waren Sie bereit, an [Aktion] am
[Datum] teilzunehmen, wenn alle
anderen dies auch tun?"

"Konnen Sie sonst noch etwas tun,
um an dem Tag zu helfen?"
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20 Voneinander lernen

e, 0

¥4 Als die Rail and Maritime Trans-
of it!

port Union ihren Kollektivver-

trag fiir gewerkschaftlich organisierte
Bahnbeschdiftigte mit einer Gehaltserhé-
hung von 2,2 Prozent sowie diversen aus-
gewogenen Bedingungen abschloss, ver-
suchte der Arbeitgeber sofort, das Ab-
kommen zu unterminieren: Er bot nicht
gewerkschaftlich organisierten Beschdf-
tigten 3 Prozent an, aber ohne die im Ver-
trag niedergelegten Bedingungen.

In Reaktion auf diesen gewerkschafts-

feindlichen Schritt produzierte die Gewerk-
schaft einen Anstecker, den Mitglieder
am Arbeitsplatz tragen konnten: "2,2 %
und stolz darauf". Dieser Anstecker verei-
telte den Versuch des Arbeitgebers, das
Personal zu spalten und die Gewerkschaft
zu unterminieren. Heute vertritt die Ge-
werkschaft 89 Prozent der gesamten Be-
legschaft.

Eddie Dickson

Pensionierter Gewerkschafter der Rail
and Maritime Transport Union, Neu-
seeland

ESKALIEREN DER AKTIVITATEN

APRIL

25.
MAI

MAI
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BEISPIEL: FORDERUNG NACH GEWERKSCHAFTLICHER
ANERKENNUNG
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Delegation von
Beschaftigten
Uberreicht Peti-
tionen, unter-

zeichnet von /

__ % der Beleg-

schaft, an Arbeit-

geber (mit Kopie
an Arbeitsauf-

__ % der Be-
schéftigten setzen
Flugblatter und
Banner am Ar-

denen der Arbeit-
geber aufgerufen
wird, die Proble-
me zu l6sen und
die Gewerkschaft

beitsplatz ein, mit /

Verblindete,
Kunden und die
Medien beteiligen
sich an koordi-
nierten regionalen
und internatio-
nalen Aktionen.

e anzuerkennen.
BEISPIEL: STREIK
___% der Be-
schaftigten unter-
schreibt eine Peti- Personliche

tion, die Unter-
stltzung flr den
Streik erklart.

Beschaftigten-
gruppe Uberreicht
Streikforderung an

Arbeitgeber.

/ Streiken fur alle

effektiven

Beschaftigten.

Schulung im A

Streik beginnt.




erfullen. AuRerdem hilft dies den Be-
schaftigten und unseren Verbiindeten
dabei, die Gewerkschaft zu verteidigen
und sich davon zu liberzeugen, dass wir
das Richtige tun. Wir gehen damit zur
Offensive Uber: Der Arbeitgeber muss
auf uns und unseren Zeitplan eingehen.
Manchmal verbessern Arbeitgeber
die Arbeitsbedingungen, um zu zeigen,
dass ihre Beschaftigten keine Gewerk-
schaft brauchen. In diesem Fall sollten
Sie solche Verbesserungen als Sieg fir
die Gewerkschaft und als Grund fir
weiteres Organisieren proklamieren.
Arbeitgeber verzogern manchmal
ihre Antworten in der Hoffnung, dass
sich Beschaftigte dadurch entmutigen
lassen. Warnen Sie die Beschaftigten im
Voraus, dass Verzégerungen zu erwar-
ten sind. Setzen Sie dem Arbeitgeber
Fristen und unterstitzen Sie Ihre Forde-
rungen durch eskalierende Aktivitaten.
Verbiindete auf lokaler Ebene kén-
nen uns helfen. Durch die Befragung
von Arbeitnehmer/innen kdnnen wir
herausfinden, in welchen Organisatio-
nen der Gemeinde sie sich engagieren.
Es gibt moglicherweise wichtige bran-
chenbezogene oder gesellschaftliche
Veranstaltungen, bei denen sich die An-
liegen der Beschaftigten publizieren las-
sen. Identifizieren Sie Organisationen,
die uns helfen kénnten, den Arbeitge-
ber zu beeinflussen.
Denken Sie dariiber nach, welche
Botschaft Sie vermitteln und wer lhr

OFFENTLICHE MOBILISIERUNG

Zielpublikum ist. Sie knnten den Kon-
takt zu Nachrichtenmedien (Presse,
Fernsehen, Radio, Web usw.) vorberei-
ten. Ferner stehen lhnen Flugblatter,
Transparente, Poster, Briefe, Aufkleber,
Luftballons und andere Mittel zur Ver-
flgung, um lhre Botschaft zu verbrei-
ten.

Das begleitende Power-
Point-Modul zum Thema
"Offentliche Mobilisierung"

enthilt eine Aktivitat zur Uberpriifung

Ihrer Benchmarks. Diese wird lhnen
helfen, die gréRtmagliche Beteiligung
der Arbeitnehmer/innen sicherzustel-
len, bevor Sie eine 6ffentliche Bekun-
dung von Unterstiltzung fir die Ge-
werkschaft starten. Eine zweite Akti-
vitat hilft lhnen beim Planen lhrer 6f-
fentlichen Mobilisierung oder Bekun-
dung von Unterstiitzung.
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Voneinander lernen

Wir kénnen selbst bei éffentlichen Kon-
frontationen und Arbeitskampfmap3-
nahmen an unseren Benchmarks fest-
halten.

Flugbegleiter/innen bei LAN Airlines
in Argentinien ist es gelungen, 95 Pro-
zent der Kontaktangaben ihrer Kolleg/
innen einzuholen, und sie haben ihre
Arbolitos ausgebaut. Wenn das Unter-
nehmen erféhrt, wer die Gewerkschaf-
ter/innen sind, werden diese mit Diszi-
plinarmafinahmen bestraft, schikaniert
und sogar entlassen. Es gibt eine "gelbe
Gewerkschaft" und eine starke gewerk-
schaftsfeindliche Kampagne.

Der Kollektivvertrag fiir die Gewerk-
schaften der Luftverkehrsbeschdftigten
lduft bald aus. Diese Gewerkschaften
bereiten sich auf Arbeitskampfmaf3nah-
men vor, falls entlassene Kabinenperso-

nalmitglieder nicht wieder eingestellt
und die Bezahlung sowie Arbeitsbedin-
gungen fiir alle LAN-Beschdftigten nicht
verbessert werden.

Flugbegleiter/innen wéren von még-
lichen Flugstornierungen betroffen, sind
aber nicht aufgerufen, sich direkt am
Streik zu beteiligen. Sie werden (iber die
Gewerkschaft und die Verhandlungen
informiert. Wir bemiihen uns, die Bezie-
hungen und Kommunikation mit Flug-
begleiter/innen auszubauen und gegen
Probleme wie Ubermiidung, Stress und
Arbeitszeitregelungen anzugehen.

Ehemalige LAN-Flugbegleiter/innen
sowie solche von anderen Airlines ver-
treten gegenwdirtig den Organisations-
ausschuss in der Offentlichkeit.

Dina Feller
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Argentinien

Voneinander lernen

Die Compaiiia Sud Americana de Vapo-
res (CSAV) ist die gréfSte bérsennotierte
Reederei in Siidamerika. Die ITF hat an
Bord von CSAV-eigenen und von ihr ge-
charterten Schiffen eine erfolgreiche
Kampagne zur Verbesserung der Bedin-
gungen fiir Seeleute betrieben. ITF-In-
spektor/innen haben Schiffe besucht
und liber die Bedingungen berichtet. Es

konnten neue Vertrige durchgesetzt
werden, und jetzt erhalten iber 1.000
Seeleute ITF-konforme Heuern und Be-
dingungen. Seeleute wurden befragt,
wie sich ihre Bedingungen infolge der
Kampagne verbessert haben. Dadurch
hatten sie die Chance, ihre Erfolge wei-
terzugeben und die Vorteile der Ge-
werkschaftsmitgliedschaft zu erkennen.
ITF-Seeleutesektion
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Voneinander lernen

Wir haben Kontakt mit der Mehrheit
der Beschdftigten bei einem Subunter-
nehmen eines globalen Lieferdienstes
aufgenommen und waren entsetzt, wie
hart sie fiir so wenig Lohn arbeiten miis-
sen. Wenn wir die Belegschaft jetzt 6f-
fentlich gegen den Arbeitgeber mobili-
sieren, besteht das grofSe Risiko, dass
die Arbeitnehmer/innen entlassen wer-
den oder der Lieferdienst die Zusam-
menarbeit mit dem Subunternehmen
beendet.

Stattdessen stellen wir Verbindun-
gen zwischen unseren gewerkschaftlich
organisierten Arbeitnehmer/innen und
jedem einzelnen Beschdiftigten beim
Subunternehmen her. Sie bleiben in
Kontakt und bauen persénliche Bezie-
hungen auf. Gleichzeitig kontaktieren
wir Beschdiftigte bei anderen Subunter-
nehmen.

Der (ibliche Prozess fiir unsere Ge-
werkschaft wdre, baldméglichst nach
der Kontaktaufnahme mit Arbeitneh-
mer/innen einen Betriebsrat zu wéhlen.
Wenn man bei uns in Osterreich vom
Organisieren spricht, ist damit oft

Werbung fiir die Steigerung der Mit-
gliederzahl oder die Wahl eines Be-
triebsrats gemeint.

Wir kénnen Rechtsschutz fiir die Be-
triebsratsmitglieder bereitstellen, aber
ohne eine hohe Gewerkschaftsdichte
werden sie oft ganz einfach vom Arbeit-
geber entlassen. Den Prozess gewinnen
wir, aber das kann zwei Jahre dauern.
Wéhrenddessen ist der Arbeitsplatz von
Konflikt und Angst geprdgt, und die Ge-
werkschaften haben keinen Zugang zu
den Beschdiftigten. Oft weif3 der Arbeit-
geber, dass er vor Gericht verlieren wird,
und geht einen Vergleich ein. Dazu ge-
hért die Wahl eines neuen Betriebsrats,
aber dieser ist dann neutralisiert und
kann keine wirklichen MafSnahmen ge-
gen das Unternehmen ergreifen.

Unsere Vorgehensweise fiir die Or-
ganisationsarbeit in der globalen Liefer-
branche ist langsamer, aber sie bringt
unserer Meinung nach gute Ergebnisse
und besseren Schutz fiir die Beschdiftig-
ten bei den Subunternehmen.

Harald Voitl
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Osterreich
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Voneinander lernen
Wir fingen an, Maersk-Beschdftigte in
den Hdfen von Agaba, dann in Tanger
und Bahrain und schliefSlich in Casa-
blanca zu organisieren. Maersk war ein
neues Unternehmen in Casablanca.
Dort gibt es 780 Beschdftigte an acht
Krénen. Die Belegschaft ist jung — die
meisten ca. 20 Jahre alt — und fiir viele
war dies ihre erste Erfahrung vom Be-
rufsleben. Deshalb haben wir die Situa-
tion ein Jahr lang still beobachtet.

Dann entsandte das Unternehmen
30 Marokkaner zur Schulung nach Aqa-
ba in Jordanien. Die Gewerkschaftsmit-
glieder bei Maersk in Aqaba konnten
uns eine Liste von 30 Namen und Kon-
taktangaben (ibermitteln. Ich nahm
persénlich Kontakt zu zwei Beschdiftig-
ten auf. Als sie meinen Namen hérten,
war ihnen das unangenehm, weil mein
Name so klar mit der Gewerkschaft ver-
bunden ist. Also habe ich mit ihnen nicht
liber die Gewerkschaft gesprochen, son-
dern liber die neuen Anlagen in Tanger.
Langsam kamen wir auch zum Thema
Bezahlung, und sie fragten mich nach
Vergleichzahlen. Es schockierte sie, wie
viel héher die Bezahlung anderswo war.

Schrittweise entwickelten wir weite-
re Kontakte. Sechs Beschidiftigte wurden
von Casablanca zur Arbeit nach Tanger

entsandt, wo die gewerkschaftlich orga-
nisierten Hafenbeschdftigten Kontakt
zu ihnen aufbauten. Inzwischen gingen
bereits 20 bis 30 Beschdiftigte im Ge-
werkschaftsbiiro ein und aus. Wir woll-
ten nicht die Aufmerksamkeit des Un-
ternehmen erregen, also baten wir sie,
nach der Schicht in kleinen Gruppen zu
uns zu kommen.

Wir organisierten ein Seminar zum
Thema "Gesellschaftliche und berufliche
Auswirkungen der globalen Finanzkrise
auf APM-Beschdiftigte". Dabei ging es
auch um Probleme der Beschdftigten,
die wir in solche unterteilten, die (1)
durch das Gesetz gelGst werden kénnen,
und solche, die (2) das Einschreiten der
Gewerkschaft erfordern. Danach waren
die Beschdftigten eindeutig fiir die Ge-
werkschaft.

Nachdem wir geniigend Unterstlit-
zung von den Beschdiftigten gewonnen
hatten, konfrontierten wir das Unter-
nehmen — mit Unterstiitzung des ITF-
Maersk-Netzwerks — bei einem ITF-Tref-
fen in Kopenhagen, wo Maersk dariiber
sprach, wie sehr sie das Recht der Be-
schdftigten auf gewerkschaftliche Or-
ganisierung respektieren.

Said El-Hairech
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Marokko
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Voneinander lernen

Wir organisieren Taxifahrer/innen in
Cartagena. Anfangs hielten wir Treffen
an Tankstellen und Autowaschanlagen
ab.

Wir appellierten an die Stadt, Taxi-
standpldtze (gelbe Zonen) zu schaffen.
Ohne offizielle Standpldtze verteilten
die Behérden Strafzettel an die Fahrer/
innen und liefSen ihre Autos abschlep-
pen, wéhrend sie vor Hotels auf Fahr-
gdiste warteten. Wir wurden im Wahl-
kampf aktiv, um Druck auf den Biirger-
meister und den Stadtrat auszuiiben.
Dazu organisierten wir auch eine grofse
Kundgebung mit Taxis rund um das Rat-
haus. Wir waren siegreich, und das war
die Grundlage unserer Gewerkschaft.

Als wir stérker wurden, organisier-
ten wir Versammlungen in jedem Teil
der Stadt. Wir wdhlten Vertreter/innen
dieser Stadftteile als Hauptfiihrungskrdf-
te der Gewerkschaft. Es gibt 5.741 Taxi-
fahrer/innen, 3.200 sind inzwischen Mit-

glieder bei uns, und wir wachsen lau-
fend weiter.

Infolge unserer Organisationsarbeit
haben wir es auch mit Repressionsver-
suchen zu tun. Unsere Gewerkschafter/
innen erhalten Morddrohungen; einige
sind umgekommen und andere leben
im Exil.

Jetzt arbeiten wir mit den nationa-
len Behérden, um Sozialversicherung,
Gesundheitsversorgung, Unfall- und Ar-
beitsunfallversicherung fiir Taxifahrer/
innen durchzusetzen. Die Unternehmen
halten sich diesbeziiglich nicht an das
Gesetz.

Die Behérden haben inzwischen
Respekt fiir uns, weil sie wissen, dass
wir auch in den Tourismusgebieten den
Verkehr lahm legen kénnen. Die Stadt
ist umgeben von Wasser, und alle Ho-
tels haben nur eine Zufahrt vom und
zum Flughafen.

Orlando Olier
ITF-Mitgliedsgewerkschaft, Kolumbien
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