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Im Folgenden sind die Ergebnisse der fiinf ThemenWerkstatten dokumentiert, die zwischen dem 14.
Januar und dem 3. Februar 2022 stattfanden. Die Gruppen haben ihre Ergebnisse stichpunktartig auf
Wandzeitungen festgehalten. Zur besseren Nachvollziehbarkeit sind sie hier nun in einen FlieStext
gefasst.

Der Text spiegelt dabei auch die Arbeitsweise wider: Ausgangspunkte sind jeweils Anforderungen, die
die Veranderungspromotor*innen in den Zukunftsreihen und RoutenWorkshops erarbeitet haben.
Dann folgten zwei Schritte: Zuerst wurden einzelne Begriffe der Anforderungen beschrieben. Der
jeweilige Begriff steht in Anfiihrungszeichen (,,Beispielbegriff), und die verschriftlichen Stichworte zu
diesem Begriff sind in den FlieRtext eingearbeitet. Im zweiten Schritt haben die Arbeitsgruppen
diskutiert, was ,passieren muss” und was ,nicht passieren darf”, um diese Anforderung zu erftllen.
Der Text wird hier durch Zwischenlberschriften strukturiert und die Formulierungen aus dem
Arbeitsgruppenergebnis sind ebenfalls in einen Flieltext umgearbeitet.
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ThemenWerkstatt Tarifpolitik

Am 14. Januar hat die ThemenWerkstatt , Stark gestalten, durchsetzen, umsetzen: Tarifpolitik” mit 13
Teilnehmenden stattgefunden.

An forderung 1: | Tarifpolitik mit ErschlieRungsarbeit verbinden.

Der Begriff ,Tarifpolitik“ beschreibt im Kontext dieser Anforderung die Tarifarbeit im Betrieb und
umfasst entsprechend nicht nur die Auseinandersetzung im Rahmen einer Tarifrunde, sondern auch
die tagliche Tarifanwendung im Betrieb. Es geht also nicht nur darum, Rechte zu verankern, sondern
sie auch konkret zur Anwendung zu bringen. Daraus resultiert unmittelbar die ,Macht“ Frage, werim
Betrieb in der Lage dazu ist, gleichermallen Inhalt und Prozess zu bearbeiten. Der Begriff
»ErschlieBungsarbeit” ist aus Sicht der Arbeitsgruppe zu tiberdenken, da er zu unspezifisch ist. Es geht
in diesem Zusammenhang um eine Heranflihrung zur nachhaltigen Handlungsfahigkeit. Daraus folgt,
dass ein hoher Organisationsgrad und Handlungsfahigkeit sich gegenseitig bedingen. Um dahingehend
einen Betrieb zu entwickeln bedarf es eines konkreten Anlasses. Beides zu ,,verbinden”, erfordert die
konkrete Alltagsumsetzung von ErschlieBungstechniken bei der tarifpolitischen Arbeit im Betrieb und
eine entsprechende politische Haltung der involvierten Akteur:innen. Ein ganzheitliches Vorgehen
nach dem Model 365 Tage Tarif erleichtert die Nutzung der Anlasse (Stichtage, Auszahlzeitpunkte, etc.)
zur Ansprache.

Was muss passieren? Wir wollen gemeinsame Teams bilden (siehe folgende Anforderung) und
Projektstrukturen aufbauen, um mit unseren tarifpolitischen Errungenschaften im Betrieb starker
sichtbar zu werden und auf die kommenden Herausforderungen im Rahmen von
Tarifauseinandersetzungen optimal vorbereitet zu sein. Damit wird Tarifals Markenkern der |G Metall
erkennbar und unterstitzt die Ansprache von Noch-Nichtmitgliedern sowie die Haltearbeit. Zur
Umsetzung bedarf es Qualifizierung/Ressourcen bei ehrenamtlichen Kolleg:innen und

/
1G Metal
Seite 2 Ergebnisdokumentation ThemenWerkstétten vom Betrieb
aus denken \

//




Hauptamtlichen. In Flachentarifrunden miissen wir die Ansprache konkretisieren und Mitgliederziele
und MaRnahmen vom Betrieb aus definieren.

Was darf nicht passieren? Durch ,Scheinbeteiligung” darf kein falscher Eindruck von Beteiligung
vermittelt werden, da der mittel- bis langfristige Schaden daraus groRer ist als der kurzfristige Nutzen.
Auch diirfen wir nicht Aktive ausbremsen und durch ,,Stellvertreter:innen“-Politik wichtige Ansprache-
und Beteiligungspotenziale ungenutzt lassen.

Anforderung 2: Bei betrieblichen Tarifauseinandersetzungen sollen Vertrauensleute,
Betriebsrate und Hauptamtliche ein Teambilden.

Unter ,,Team“ ist eine Frau-/Mannschaft mit klarem Rollenverstindnis und Aufgabenverteilung zu
verstehen, wodurch sich Beteiligung organisieren lasst. Der Begriff ,Tarifauseinandersetzung”
beschreibt (wie zuvor , Tarifpolitik”) im Kontext der Anforderung die Tarifarbeit im Betrieb, und er
umfasst entsprechend nicht nur die Auseinandersetzung im Rahmen einer Tarifrunde, sondern auch
die tagliche Tarifanwendung im Betrieb. Es geht also nicht nur darum, Rechte zu verankern, sondern
sie auch konkret zur Anwendung zu bringen. Daraus resultiert unmittelbar die ,Macht” Frage, werim
Betrieb in der Lage dazu ist, gleichermafien Inhalt und Prozess zu bearbeiten. Die ,,Vertrauensleute”
sind hier abweichend zur Richtlinie weiter zu fassen. Neben Vertrauensleute und Aktive kénnen hier

anlassbezogen Interessierte zuden Teams hinzugezogen werden.

Was muss passieren? Wir benétigen einen Kompetenzaufbau (-> fachlich; -> Methodenkompetenz;
-> Haltung) und wir missen beantworten, wie Strukturen projektbezogen oder dauerhaft aufgebaut
werden kénnen und welche moglichen Varianten forciert werden sollen. Fir die Umsetzung dieser
Strategienist ein langer Atem notwendig und dabei missen wir Solidaritdt und Support organisieren,
um taglich mehr zu werden. Die Teams missen allgemein Verantwortung von A —Z ibernehmen und

sich dabei sowohl selbst aktiv beteiligenals auch Beteiligung der Kolleg:innen ermoglichen.

Was darf nicht passieren? ,Eine:r entscheidet alleine” erschwert eine Zusammenarbeit und
Intransparenz im Prozess muss verhindert werden, damit alle Beteiligten die Zusammenhange
nachvollziehen kénnen

A n forderung 3 : Deutlich starker als bislang sollen Tarifforderungen von den Mitgliedem
selbst entwickelt werden.

Im Kontext dieser Anforderung ist der Begriff , Tarifforderung“ beschrieben worden mit dem Anspruch
der Mitglieder, Prioritdten zu setzen und Themenfelder zu definieren. Um diese ,,selbst entwickeln”
zu kénnen, mussen wir Ebenen und Prozesse klaren und uns die Mitgliedermeinung und Votum
organisieren. Damit einhergehend muss der Anspruch auf Transparenz bei Entscheidungswegen
bedient werden und wir miissen Raume fiir Meinungsbildung schaffen.
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Was muss passieren? Wir missen einen verldsslichen und klar beschriebenen Beteiligungsprozess
organisieren, der fiir das jeweilige Stadium das richtige MaR an Beteiligung erméglicht. Dabeikann auf
die Beteiligungsstufen aus dem Konzept der , Treppe der Beteiligung“ zuriickgegriffen werden und ein
ehrliches Erwartungsmanagement von Anfang an geférdert werden, indem die Form der Beteiligung
in der Breite zwischen , Information” und , Mitentscheiden” bereits im Vorfeld klar benannt ist. Das
bedingt eine Wechselwirkung aus dem Austausch Mitglied <-> |G Metall und dabei dem
Zusammenspiel aus Transparenz und Kompetenz. Insbesondere die Steigerung der tarifpolitischen
Kompetenz auf den verschiedenen Ebenen kann die Bereitschaft zum Engagement wecken—bis in alle
Gruppen der Belegschaften hinein.

Was darf nicht passieren? Wir dirfen keine ,Eintagsfliegen” starten, sondern missen auf einen
verlasslichen Prozess achten. Dabei diirfen wir auch keine Haltungsnoten verteilen.

A n forderung 4 . Unsere Tarifaktivitaten miissen in der digitalen Welt ankommen.

Mit , Tarifaktivitaten” werden alle Aktionen in der Tarifrunde, die Menschen in Bewegung setzen,
beschrieben. Das umfasst Warnstreik, Torverteilung, aktive Mittagspause genauso wie Infostande
(alles mit Bezug zum Betrieb). Zentral sind dabei der betriebliche Bezug und der Handlungsort im
Betrieb. Durch,,digitale Welt“ werden Aktivitaten wie Livestreams, teilbare Inhalte, Social Media und
Umfragen benannt und auch die Prdasenz im Internet bzw. Intranet.

Was muss passieren? Wir missen eine gute Kombination suchen, wie , digital” ergdnzen kann. Das
erfordert, dass wir digitale Formate zu Beginn des Prozesses mitdenken und Standards (Formate,
Ausstattung, etc.) definieren. Insbesondere die qualitativen Standards fir digitale Formate erfordern
vielfach noch einen Kompetenzaufbau bei Funktionar:innen. Dabei kann auf viele hervorragende
Praxisbeispiele zurlickgegriffen werden, die in der ganzen Organisation als Benchmark zu betrachten
sind.

Was darf nicht passieren? Keine 1:1-Ubersetzung von prasenten zu digitalen Aktivitaten und digital
darf real nicht ersetzen und die Erfahrungen durch Corona diirfen nicht vergessen werden.

A nforderung 5 . Mehr Wahlméglichkeiten verankern.

Im Kontext dieser Anforderung bedeutet ,Mehr” (ber das Bestehende hinaus. Unter
»Wahlmoglichkeiten” sind Regelungen wie das T-ZUG zu verstehen. Darlber hinaus bestehen bereits
zahlreiche tarifliche Regelungen, die den Mitgliedern die Moglichkeit zur Wahl bieten (zum Beispiel
AVWL; Qualifizierungszeit), jedoch nicht stichtagsgebunden sind und daher in der Wahrnehmung der
Belegschaften eine geringere Rolle spielen und weniger Anlass zur direkten Ansprache bieten. Mit
»,verankern“ist der Wunsch verbunden, neue tarifliche Regelungen zu schaffen, die nach dem Modus
der Stichtagsgebundenheit wirksam werden.
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Was muss passieren? Wir miissen schon bestehende Wahlmaoglichkeiten darstellen und zur Ansprache
nutzen (365 Tage Tarif). Gleichzeitig sollten wir das T-ZUG auf alle erweitern, insbesondere in Bezug
auf die anspruchsberechtigten Gruppen fiir die tarifliche Freistellungszeit. Dazu benétigen wir eine
gute Vorfeldarbeit. Mogliche weitere Themen identifizieren bedeutet, herauszufinden, welche
Mechanismen mobilisierungsfahig sind und zur Ansprache genutzt werden koénnen. Als
Tarifvertragspartei missen wir klaren: , Wie viele Wahimoglichkeiten wollen wir zulassen?” und dabei
bericksichtigen, dass es grolRe ideologische Hirden bei Arbeitgebern gegeniber dieser
Regelungsmechanik gibt. Dennoch sind wir gut beraten, wenn wir Wahlmoglichkeiten immer
mitdenken bei Verhandlungen.

Was darfnicht passieren? Tarifrunden ohne qualitative Themen, da die Erfahrung zeigt, dass wir dann
besonders starkin den Tarifrunden agieren, wenn die Forderung nicht nur das Portemonnaie, sondern

auch die Herzen unsere Kolleg:innen erreicht.

An forderung 6 . Tabellenwirksamkeit ist tausendmal wichtiger als Einmalzahlungen.

Im zeitlichen Kontext gesehen werden ,,Einmalzahlungen“vorwiegend durch jahrlich wiederkehrende
Zahlungenwie dem T-ZUG und dem T-Geld (Trafo) definiert, weniger durch Festgeldbetrdage, mit denen
die Zeit bis zum Wirksamwerden der Tabellenerhéhungen tberbrickt wird und die unteren
Entgeltgruppen bessergestellt werden. Mit ,tabellenwirksam“ wird die prozentuale Erhéhung der

Grundentgelte beschrieben.
Was muss passieren? Forderung umsetzen

Was darfnicht passieren? ,Wieder” nur eine Einmalzahlung

Anforderung 7: Das breite Bediirfnis nach einem Mitgliederbonus muss behandelt und
Losungengefunden werden.

»Mitgliederbonus“ beschreibt tarifvertragliche Regelungenin der Flache, durch die eine Privilegierung
der Mitglieder gegeniiber Nichtmitgliedern ermoglicht wird. Durch ,behandelt” wird der Dreischritt
zum ,Thema machen”, ,diskutieren”, ,entscheiden” als Auftrag formuliert. Durch finden von
geeigneten Instrumenten schaffen wir ,Losungen”. Gleichzeitig wird ,Bediirfnis (breit) als
abgeschwachte Form von Forderung verstanden, die mehrheitlich getragen wird, jedoch nicht als
unverrickbar in der organisationsinternen Diskussion zuwerten ist.

Was muss passieren? Wir benétigen eine transparente Aufbereitung der Wirksamkeit, um anhand von
nachweisbaren Faktoren die Diskussion in Tarifkommissionen flihren zu koénnen. Hierbei ist zu
bericksichtigen, dass sich zwei Pole in der bisherigen Diskussion zeigen. Zum einen die Annahme, dass
ein Mitgliederbonus als extrinsische Motivation eine starke Mitgliederwirksamkeit entfaltet. Und zum
anderen die Position, das extrinsische Anreize immer nur fiir den Zeitraum des jeweiligen Vorteils
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einen kleinen Effekt zeigen und danach unmittelbar verpuffen. Gleichzeitig sollten Mitgliedervorteile
in gesamter Betriebspolitik thematisiert werden, da eine Besserstellung von Mitgliedern in allen
Handlungsfelder der betrieblichen Arbeit gelebt werden konnen.

Was darf nicht passieren? Fatal ware das Fihren einer Symboldebatte: Wir verlieren sonst
Funktionar:innen. Ein ehrlicher Umgang und eine intensive Diskussion der Chancen und Gefahren
beférdert die Entwicklung unserer Kultur besser, als das Bedirfnis einfach zu ignorieren.

Anforderung 8: Den Tarifsprech versteht kein normaler Mensch, wir miissen
verstandlicher werden.

Der , Tarifsprech” ist nicht gleich normaler Sprachgebrauch und damit fiir AuRenstehende, also den
Uberwiegenden Teil der Betroffenen, nicht nachvollziehbar. Organisationsinterner Sprachgebrauch
(Neologismen, Abkirzungen, Fachbegriffe) schaffen eine kiinstliche Barriere in der Kommunikation mit
den Beschaftigten. Insbesondere juristische Formulierungen sind vielfach bereits fiir unsere Aktiven
schwer zu verstehen und damit unmoglich in die Belegschaften hinein kommunizier bar.
Dementsprechend kann ,,normaler Mensch“ alles zwischen Funktionar:innen, Mitglieder, Beschaftigte
und Offentlichkeit sein. Besonders herausfordernd ist die Spannweite von An- und Ungelernten bis
Hochqualifizierten. Durch ,verstandlicher” muss unser Verstandnis fir Anspriiche, Vorteile und
Erfolge befordert werden. ,Kommt im Hirn und im Herzen an (-> begeistert)”. Damit erreichen wir
mehr Menschen. Dazu ist eine Ubersetzungsleistung erforderlich, die komplexe Sachverhalte in
einfache Sprache transformiert und andere Formate als das geschriebene Wort nutzt. Im Idealfall
finden wir bereits in der tarifvertraglichen Regelung zu einer einfacheren Sprache.

Was muss passieren? Wir brauchen mehr gutes Erkldar-Material (,Erklar-Film“) und populare
Ubersetzungen. Die Kernbotschaften miissen tibermittelt werden und dazu kénnen wir die Tarifrunde
arbeitsteilig abarbeiten! Im Kommunikationsprozess ist die gesamte Kette in den Fokus zu nehmen
vom Produkt erstellen -> Vertrieb -> Marketing -> Controlling. Ein Kommunikationsmedium ist NICHT
mit der Veroffentlichung abgeschlossen, sondern dann, wenn die Beschéaftigten damit ihr
Informationsbediirfnis erfillt haben. Dazu ist die Nutzung ,aller” geeigneter Medien weiter zu
forcieren.

Was darf nicht passieren? Das Material ist nicht bekannt, ,Juristen” schreiben Flugblatter oder
,Tarifpolitiker” schreiben Instagram-Post als Indikatoren dafiir, dass vorhandene Kompetenzen nicht
genutzt werden. Gleichzeitig darfauch keine Kommunikation an der Zielgruppe und am ,,Kanal“ vorbei
erfolgen.

A n forderung 9 : Mehr Beteiligung schafft Transparenz, macht die Bedeutung klar und ist
mitgliederwirksam.

»,Beteiligung” bedeutet, Impulse, Ideen, Stimmungen aufnehmen und verarbeiten. Dazu sind
Betriebs-, Mitglieder-, VL-Versammlungen, Gesprache am Arbeitsplatz in unterschiedlicher Weise
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geeignet. Wirkungsvolle und zielgerichtete Beteiligung setzt Kenntnisse voraus. ,Transparenz“ist die
Grundlage fiir Klarheit, flir Verstandnis tber den Sachverhalt und den Prozess. ,Bedeutung“ist als
Beschreibung fir den betrieblichen und individuellen Stellenwert bzw. Wichtigkeit zu verstehen. Wir
sind ,,mitgliederwirksam®, wenn wir Mitglieder halten und gewinnen.

Was muss passieren? Wir bendtigen eine Beschreibung des Prozessablaufes und ein
Erwartungsmanagement, welches deutlich macht, welche Form der Beteiligung beim jeweiligen
Prozess-Schritt moglich ist. Wichtig ist die erste Stufe der Beteiligungstreppe - die Information.
Dadurch schaffen wir Wertschatzung durch exklusive Informationen bei allen, die sich aktiv einbringen
und engagieren. Klar ist: Der Beteiligungsprozess muss verbindlich sein. Ein einmal eingeschlagener
Weg kann nicht beliebig verlassen bzw. verandert werden. Darilber hinaus wollen wir Know-how-
Trager:innenim Betrieb nach vorne bringen und ihre Erfahrungen bzw. Kenntnisse nutzen.

Was darf nicht passieren? Hoffnungen wecken, die nicht eingehalten werden kénnen und dass man
beteiligt und dann aber nichts von dem, was dabei rauskommt, offen diskutiert und nichts davon in
die Tarifforderungen einflieSt?

Anforderung 10

Fiir Tarif brauchen die Geschaftsstellen andere personelle Ressourcen.

Generelle Anmerkung der Arbeitsgruppen: ,,Mehr oder nur andere?”

Im Kontext der Anforderung verstehen wir unter ,Tarif das gesamte Kompetenzspektrum:
Tarifvertrage verhandeln, schreiben, erklaren, umsetzen. ,Andere” umfasst juristische, tarifpolitische,
kommunikative, ... Kompetenzen, die nicht immer im vollen Umfang bereitgestellt werden kénnen
bzw. in einer Person konzentriert sind. Durch ,personelle Ressourcen” ist die organisatorische
Aufstellung im Hinblick auf Qualifikation, Zustandigkeit und Haltung beschrieben. Dieser Ansatz hat
Auswirkungen auf Einstellungspolitik, Qualifizierung und Flihrungsverstandnis der gesamten |G Metall.

Was muss passieren? Wir wollen Interessierte qualifizieren und einbeziehen und unsere
Einstellungspolitik, Qualifizierung, Flhrungsverstandnis weiterentwickeln. Dazu bedarf es einer
Qualifizierungsoffensive fiir Haupt- und Ehrenamtliche. Wir werden unsere Organisationsstruktur
analysieren und anpassen und verstarkt auf gemeinsame Projektarbeit mit Ehrenamtlichen und
Hauptamtlichen setzen. Dazu gehért die Uberpriifung der Prozesse in Geschiftsstellen, der
Geschaftsstellen-Prozesse und Prioritaten.

Was darf nicht passieren? Personelle Engpdsse diirfen nicht dazu fiihren, dass unser Kerngeschaft
Tarifpolitik aus den Augen verloren wird und gleichzeitig darf wegen mangelnder Ressourcen keine
Tarifbindung verloren gehen. Ganz im Gegenteil: Wir miissen uns noch starker darauf ausrichten, mehr
Betriebe in allen Branchen in die Tarifbindung zu holen, um dem ordnungspolitischen Auftrag des
Flachentarifvertrages Rechnung zu tragen. Wir diirfen auch keine Situation beférdern, in der die 1G
Metall auRRen vor ist, weil etwa die betrieblichen Akteur:innen Beratung von Anwalt:innen in Anspruch
nehmen.
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ThemenWerkstatt Gesellschaftspolitik

Die ThemenWerkstatt ,Stark sichtbar und durchsetzungsfahig in der Offentlichkeit: Transformation in
der Region gestalten, Gesellschaftspolitik“ hat am 19. Januar mit 15 Teilnehmenden stattgefunden.

Anforderung 1: Betriebliche Kommunikation mit Mitgliedern und Beschiftigten wird
bei allen Aktivitaten mitgedacht.

Der Begriff ,betrieblich“ wird im Kontext der Kommunikation als Zusammenfassung mehrerer
Skalierungen definiert. Betriebsteil — Betrieb — Unternehmen — Konzern -> Alles beschreibt die
einzelnen Teilbereiche. Auch der Begriff ,,Kommunikation” wird weit gedacht in Art (Gespréch,
Arbeitsgruppe, Gremienarbeit, Betriebsversammlung, ...) und Form (Aushdnge, Flyer, Social Media,
Website, Social Intranet, Videos, ...). Damit verbindet sich die Frage, ob Kommunikation Top-down
oder/und dialogisch (Bottom-up) organisiert werden soll. Dies ist auch entscheidend fir die Wahl der
richtigen Art und Form, jeweils in der Annahme, dass die beste Variante das direkte Gesprach ist.
»Mitglieder und Beschaftigte“ sind alle betrieblichen Zielgruppen (inkl. Leitende Angestellte) bei der
gleichzeitigen Frage, ob ,alle” wirklich? der Anspruch sein kann, oder eine Priorisierung stattfinden
muss. Konsens bildet sich bei ,Aktivitdten” in Form von alle Handlungen, bei denen
Mitglieder/Beschaftigte eingebunden werden konnen. Durch ,mitgedacht” wird ein Link zur
Beteiligung gelegt, da gute dialogische Kommunikation zum Mitmachen einladt (= Mitgemacht).

Was muss passieren? Kommunikation als eigener standiger Punkt in Planungs-, Verhandlungs- und
Umsetzungsprozessen bedeutet im ersten Schritt zusatzlichen Aufwand, wird sich aber mittelfristig
durch die Gewinnung von mehr Aktiven relativieren. Jedenfalls werden Qualifizierung; Ressourcen;
Support bendtigt. Nicht jede:r hat nach Ansicht der Arbeitsgruppe Sicherheit bei den Fragen Wie
schreibe ich einen Text? Wie spreche ich mit Kolleg:innen? Dazu gehort, gerade im direkten Gesprach,
Techniken wie die ,Ja-Stralle” zu verankern und zum Standard zu machen. Material,
Qualifizierungsangebote missen bekannt sein und wir brauchen Befdhigung: - Kommunikation, -
thematisch, was die Schwerpunkte gleichermaRen auf Methoden wie auf Inhalte verteilt. Aus der
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Annahme, dass junge Kolleg:innen erfahrener mit digitalen Medien sind, resultiert der Ruf nach guter
Nachwuchsplanung.

Was darf nicht passieren? Klassische Stellvertreter:innenpolitik und verbale Aufgeschlossenheit bei
gleichzeitiger Verhaltensstarre

Anforderung 2: Beteiligung der Beschiftigten bei der Entwicklung von
Zukunftskonzepten zur Standort- und Beschaftigungssicherung.

»Beteiligung” bedeutet im genannten Zusammenhang Mitmachen, miteinander gestalten und
gemeinsam entwickeln. Mogliche Formen sind Votum, Abstimmung, Befragung. Unter ,,Entwicklung”
verstehen wir das Spektrum von Ideenfindung, Mitgestaltung bis hin zur Bearbeitung von
Konzeptvorschlagen. Injedem Fall sind bei ,,Zukunftskonzepten“ die Fragen Was wird gebraucht? und
Was haben/kénnen wir? zu beantworten. Bei ,,Standort- und Beschiftigungssicherung” geht es aus
unserer Sicht neben dem Ausschluss betriebsbedingter Kiindigungen auch darum, dass der jeweilige
Standort erhalten bleibt (Investitionen; Zukunftsprodukte). Eine Moglichkeit ist dabei die
Festschreibung Zahl der Arbeitspldatze? um ein ,Sterben auf Raten” durch natirliche Fluktuation zu
verhindern. In jedem Fall steht der Erhalt guter Arbeitsplatze im Zentrum.

Was muss passieren? Wir miissen ein Bewusstsein fiir die zentrale Bedeutung des Themas schaffen
(WIE?) und dazu brauchen wir einen starken Wirtschaftsausschuss (Wollen die Menschen was
verdndern?). Wir wollen so viele echte Beteiligung wie moglich und kénnen als IG Metall Ideen,
Konzepte, Beratung einbringen. Das heiRt auch, im jeweiligen Kontext: Branchen und Regionen
einbeziehen.

Was darf nicht passieren? Dass die Kolleginnen und Kollegen die Situation ignorieren, leugnen,
aufgeben. In Bezug auf die Arbeit der IG Metall darf es nicht sein, dass alles bleibt wie es ist!

Anf rderun . Projekt- und Prozesskompetenz bei unseren Akteuren schaffen fiir die
o de u g 3 Beteiligung von Beschiftigten als Expert:innen ihrer Arbeit und fiir die
Zusammenarbeit mit Verantwortlichen in Unternehmen und Politik.

»Projekt- und Prozesskompetenz“ ist die Kenntnis der Methodik, Fahigkeit diese anzuwenden, zu
kommunizieren und Themen umzusetzen, erfordert aber auch ,einen Plan zu haben”. Unter ,,unsere
Akteur:innen“ verstehen wir Ehrenamtliche und Hauptamtliche. Im Kontext der Anforderung
beschreibt ,,Expert:innen ihrer Arbeit”, dass der/die Beschiftigte wei, was er/sie braucht + will. Der
zweite Teil der Formulierung bezieht sich auf die operative Umsetzung. ,,Zusammenarbeit” hat
entsprechend mehrere Dimensionen: Zum einen das konkrete Tun durch Verhandlungen, Regelungen,
Umsetzung von Regelungen. Dariber hinaus aber auch die gemeinsame Kommunikation der
genannten Akteur:innen. Grundlage dafir ist, den Machtfaktor klarzumachen und Kompetenz
anzubieten. Mit ,Verantwortliche im Unternehemen” werden der/die (echten) Entscheider:innen
benannt, unabhangig davon, ob sie sich am jeweiligen Standort befinden oder ggf. in Konzernzentralen
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an einem anderen Ort zu finden sind. Letztlich bildet ,Verantwortliche in der Politik” die
zusammenfassende Formulierung fiir alle Ebenen + ministeriale / politische Verwaltung.

Was muss passieren? Unsere Aktiven Metaller:innen sind politische Moderator:innen: vom
Verdanderungspromotor:in zum Moderator:in und Motivator:in, indem sie die wahrend den
Zukunftsreihen erworbenen Kompetenzen nutzen und damit eine wichtige Rolle wahrnehmen. -
Qualifizierung und Machen! nur so kénnen sie beim Gehen lernen! Fiir die I1G Metall bedeutet das
einen Kulturwandel: machenlassen. Das heifSt auch, nicht mit vorgefertigten Lésungsmechanismen zu
agieren sondern Hilfestellung in laufenden Prozessen zu geben. Fiir die Aktiven heifdt das, die 1G Metall
,hutzen lernen”, also zu wissen, welche Vielfalt an Angeboten vorhanden ist. Dieser Punkt beinhaltet
auch ein verbessertes Wissensmanagement und einen barrierefreienZugang.

Was darf nicht passieren? Die Zusammenarbeit darf nicht zum Kindergarten werden. Wir missen als
verlassliche Verhandlungspartner:innen auftreten und dirfen keine neuen Abhangigkeiten schaffen.

Anforderung 4: Kon-zepte entwickeln ffxr die Gestaltung der Transformation in de'n
Regionen und Betrieben: Rahmen, Regeln, Standards fiir
Vereinbarungenund Vertrage.

Generelle Anmerkung der Arbeitsgruppen zur Anforderung: ,Prazisieren und klarstellen: Welche
Vereinbarungenund Vertrdage? Wer macht es?“

»Konzepte” umfasst die Faktoren Zielbild, Akteur:innen, Inhalt (2 Klarheit), Prozess, Zeit. Im Kontext
ist ,,Gestaltung” mit einem beteiligungsorientierten Anspruch verbunden, der die Umsetzung der
Veranderung mit allen Beschaftigten (prozesshafte Umsetzung) aufnimmt. Die ,,Transformation“ stellt
uns vor die Herausforderung, Zukunftsfahigkeit zu sichern fiir Betriebe und Beschaftigte. Wichtig ist
das Verstandnis von ,,Region, da es sich um einen zu definierenden raumlichen Zusammenhang aus
Sicht der Beschaftigten handelt, der nicht immer mit den jeweiligen organisationsinternen Grenzen
zusammenpasst. Etwas ,,entwickeln” heilt, es gemeinsam zu erarbeiten.

Was muss passieren? Wir missen prifen, ob eine Branchenfokussierung, Streichen von Themen
notwendig ist, um Ressourcen fir diese Fokussierung freizubekommen. Darlber hinaus missen wir
konkrete Unterstiitzung definieren und Verantwortung klaren (Eine:r oder mehrere; HA oder EA). Dazu
bedarf es einer Projekt- und Prozess-Teamorientierung, bei der Rahmen, Regeln, Standards definiert
(situative Ansprache) sind. Herausfordernd - jedoch unerlasslich - sind dabei prozessuale Standards
(Mindestbedingungen) zu definieren. Darliber hinaus brauchen wir Kriterien fir die Definition der
,Region”, wenn diese von den Grenzen der IG Metall abweicht. Auch miissen Erwartungen an
Fihrungskrafte (HA, BR; VL) besprochen werden. Transparenz gegeniiber allen Beteiligten und
Verbindlichkeit gehendabei Hand in Hand.

Was darf nicht passieren? Kirchturmdenken, also die Fokussierung auf den jeweiligen
Zustandigkeitsbereich ohne Riicksicht auf andere.
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Anforderung 5: Regionale Struktur- und Industriepolitik in externen Netzwerken auf-
und ausbauen.

»Strukturpolitik” ist zunachst die Analyse und dann die Gestaltung der Arbeits- und
Lebensbedingungen in der Region auf Grundlage einer aktiven ,Industriepolitik”. Diese umfasst den
Erhalt und Ausbau nachhaltiger industrieller Wertschépfung PLUS Herausstellen der Bedeutung
selbiger. Als ,,externe Netzwerke“ verstehen wir eine gemeinsame Klammer von Akteur:innen fir
wirtschaftliches Handeln in der Region. Der Auftrag von ,,auf- und ausbauen” braucht Ressourcen und
Kompetenzen und muss nachhaltig sein.

Was muss passieren? Wir brauchen ein klares ZIEL, also Klarheit/Analyse der Regionen mit deren Hilfe
Regional-Cluster gebildet werden kénnen. Das dient als Grundlage fiir eine aktive Kontaktaufnahme
zu relevanten Akteur:innen.

Struktur- und Industriepolitik bedarf einer Definition als Fliihrungsaufgabe in der IG Metall und muss
Prioritdt bekommen. Denndie |G Metall muss sich profilieren: Als Player in der Region. Daraus kénnen
wir Starke aufbauen und erreichen einen Image-Booster. Denn die beste Werbung lauft nicht im
Fernsehen, sondern ergibt sich im kompetenten Austausch mit anderen engagierten Akteur:innen der
Region.

In der Umsetzung gewinnen wir Klarheit Gber Macht-und Durchsetzungsbedingungen auf Grundlage
unserer bestehenden Kenntnis Uber Entscheidungswege/Forderbedingungen etc. In den
Geschéftsstellen brauchen wir aber auch Unterstiitzung: aus der Organisation und von externen
Unterstitzer:innen undvielfach ist auch eine Grundlagen-Qualifizierung (Angebote fiir Hauptamtliche)
notwendig. Insgesamt ist ein langer Atem notwendig!

Was darf nicht passieren? Unsere Struktur- und Industriepolitik darf kein Papiertiger sein, sondern
muss von unseren Kolleg:innen als reales Tun wahrgenommen werden.

A n forderung 6: Die ?rfolgrelche Gestaltung der Transformaflon entschte”ldet sichin den
Betrieben: ,Das Herz der IG Metall schlagt vor Ort“ und braucht
entsprechende Ressourcen.

Im Kontext wird das Wort ,,erfolgreich” mit den Kriterien Erhalt und Schaffung und Sichere und gute
Arbeitsplatze fiur alle Beschaftigten definiert. Als Prifstein gilt, dass ... kein sozialer Abstieg passiert.
Durch,,entscheidet” wird die Perspektive und der Handlungsauftrag benannt. Es geht darum, aus Sicht
der Beschaftigten Umsetzung im Betrieb und Region zu forcieren. ACHTUNG: Nicht nur in den
Betrieben, das weitet den Blick fir MaBnahmen, sich Solidaritat im Umfeld zu organisieren, da an
jedem Industriearbeitsplatz auch Existenzen im Dienstleistungssektor und Einzelhandel hangen. Die
»entsprechende Ressourcen” sind Qualifikation, Kompetenzen, aktive Bereitschaft zum Mitgestalten,

Zeit, Finanzen.
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Was muss passieren? Wir brauchen dazu die Aktivierung von Ehrenamtlichen bei gleichzeitiger
Transparenz Gber Angebote. Voraussetzung ist dabei auch die Offenheit zur Kommunikation Gber GS-
Grenzen hinaus und dariber hinaus die Nutzung der regionalen Bildungsarbeit oder anderer
Netzwerke. Ubergeordneter Auftrag an die IG Metall ist es, Ldsung Uber Betriebs- und
Branchengrenzen hinausdenken und damit ein Narrativ zu pragen, dass anschlussfahig fir moglichst
viele Schichten der Gesellschaft ist. Dazu gehort es, die Tarifbindung ganzheitlich zu thematisieren,
denn eine hohe Tarifbindung unterstiitzt Mobilitdt und schafft einen Rahmen, der verlassliche

Bedingungen und existenzielle Sicherheit schafft.

Was darf nicht passieren? In der operativen Umsetzung darf es nicht zu einer Uberforderung der
Geschaftsstellen kommen. Insbesondere durch den Blick auf die Ressourcen droht eine Verknappung
der Finanzen und damit von Personal, was der Problemlésung abtraglichist.

A n forderung 7 : Wir brauchen (mehrinternen) Austausch und Netzwerke liber regionale
Grenzen hinweg.

Zu dieser Anforderung wurde die gemeinsame Sicht auf die Formulierungen durch Fragestellungen
organisiert. So ist zu ,,Wir”“ zum Beispiel zu klaren, Wer ist das? Wie stellt sich dasher? um die Dynamik
in den Prozessen nutzbar zu machen. Wie erkennen wir den Bedarf an Austausch ist Grundlage, um
Prozesse zu schaffen und bekannt zu machen. Durch ,regionale Grenzen“ sind vielfiltige
Abgrenzungen beschrieben, das umfasst mindestens Geschéaftsstellen, Bezirke, Wirtschaftsregion,
Branchen, ... ? und kann auch dariiber hinaus gehen. Als IG Metall verstehen wir uns natdrlich als
,Netzwerk“, missen aber Antworten auf den Bedarf tiber |G Metall-Strukturen hinaus beantworten.
Grundlage dazu ist der ,,Austausch”, bei dem immer Form, Zweck, Ziel und MaBnahmen geklart sind.

Was muss passieren? Uberregionaler Austausch muss gewollt werden und bedeutet immer auch einen
Kontrollverlust. Dabeiist im Zusammenhang mit dem Dreieck der Organisationsentwicklung: Kultur —
Struktur — Strategie zu beachten, dass wir eine entsprechende Kultur beférdern miissen, da kulturelle
Praxis jede Struktur und Strategie relativieren kann. (,,Kultur frisst Strategie zum Friihstlick” — Peter F.
Drucker)

Was darf nicht passieren? Kirchturmdenken und die Blockade von Entscheidungen & Handlungen
begriindet durch organisationsintern Abldaufe (Autonomie der Geschaftsstellen kann zu Abgrenzungen,
die nicht aufgabenorient sind).

Anforderung 8: Unser:e Branchen-und Sfrukturpol‘ltlk starker ausrichten auf.kon.krete
Begleitung und Unterstiitzung bei der Gestaltung der betrieblichen
Veranderungsprozesse.

Wir mussen ,betriebliche Veranderungsprozesse” definieren! Welche sind gemeint und kdénnen wir

uns auf Standards und Prozesse einigen? Denn Verdanderung findet taglich statt, ist aber nicht immer

von kollektiver Relevanz. Dennoch machen uns viele Indikatoren friihzeitig auf wesentliche

Veranderungen aufmerksam, wo unser Anspruch auf ,Gestaltung”realisiert werden muss. Da/h\eiBt
1
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nicht, dass wir uns von anderen treiben lassen wollen. Passive Gestaltung ist nicht unser Anspruch,
sondern proaktive Gestaltung unter Einbeziehung von moglichst vielen Beteiligten und Betroffenen.
Unsere ,Branchen- und Sozialpolitik” steht fir mehr Praxisndhe und umfasst viele wichtige
Instrumente. Zu ,,Begleitung und Unterstiitzung “ sollten wir uns dariiber verstandigen: Wer setzt das
Thema? Vorher ist das Verhaltnis von Moderation, Anregung ...? zu klaren.

Was muss passieren? Wir miissen aktiv nach Unterstiitzung im Betriebfragen und damit mehr Aktive
fir die Gestaltung der Transformation in ihren jeweiligen Betrieben gewinnen. Dabei stellt sich
folgende Rollenaufteilung her: Gewerkschaftssekretdr:in Anlaufstation -> Gesamtorganisation ist
Kompetenzzentrum. Das heillit fiir die Aktiven, Vertrauensleute, Betriebsrate sind die
Gewerkschaftssekretare:innen  der  Geschaftsstelle  erste  Ansprechpartner:innen. Die
Gesamtorganisation ist dann das Kompetenzzentrum im Hintergrund. Die zentrale Herausforderung
ist dabei, die jeweilige hauptamtliche Kontaktperson fiir die betrieblichen Kolleginnen und Kollegen
nicht als Einzelkdmpfer:in ,im Stich” zu lassen, sondern die Kompetenzen und Erfahrungen der
Gesamtorganisation verfligbar zu machen. Entsprechende Datenbanken sind hier hilfreich, aber wir
missen auch Beratungsnetzwerke etablieren. Allgemein miissen wir priorisieren und damit
Schwerpunkte unserer Arbeit definieren.

Was darfnicht passieren? Wir diirfen uns nicht Verzetteln und wir diirfen auch kein ,,sozialpolitisches
Kleinmachen” betreiben.

An forderung Q: | PositivesImage der1G Metall in der Offentlichkeit
(weiter-)entwickeln.

Ein ,positives Image” bedeutet ganz allgemein, die IGM wird als Akteurin wahrgenommen, die
gesellschaftlich relevante Themen bewegt. Mit ,,Offentlichkeit“ist der Bereich auRerhalb der Betriebe
in diesem Kontext zu verstehen. In der Bearbeitung der Anforderungen ist sichtbar geworden, dass
zwar eine Definition moglich ist, diese aber gleichzeitig die Frage aufwirft, wie weit der Begriff zu
stecken ist: zum Beispiel Gegendffentlichkeit, Welche Offentlichkeit (TV, Social Media, Print,
betriebliche Kommunikation).

Was muss passieren? Wir sind gut beraten, unsere Offenheit fiir Diskurs und Biindnisse zu bewahren
und situationsgerecht einzusetzen. Das bringt auch mit sich, als groBte Einzelgewerkschaft
eigenstandig vom DGB Gesamtgesellschaftliche Debatten aufzugreifen wie wir das zum Beispiel bei
der Klimapolitik machen. Aber auch im Nahfeld unserer Mitglieder tragen wir Verantwortung fir
gesellschaftspolitische Impulse Uber das betrieblich Notwendige hinaus. Ein Beispiel: die
Stammtischkampfer:innenausbildung (IGM Jugend NRW), in der junge Kolleg:innen fit gemacht
werden, Stammtischparolen entgegenzutreten und mit einfachen Mitteln komplexe Themen zu
veranschaulichen. Gleichzeitig miissen wir der Komplexitat politischer Debatten Rechnung tragenund
unsere Mitglieder kontinuierlich & dosiert informieren.

Was darf nicht passieren? Eine klar erkennbare politische Linie ist nachhaltiger. als dem Mainstream
hinterherrennen.
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Anforderung 10| Beigesellschaftspolitischen Auseinandersetzungen benétigen wir eine
klarere Sprache und Zuspitzungen, fiir die Mobilisierung mehr Vorlauf.

Der Auftrag ,klare Sprache und Zuspitzung“ geht mit der Entscheidung einher, entweder Emotionen
wecken und damit ggf. politische Debatten in Analyse und Schlussfolgerung zu stark zu vereinfachen
oder Aufklaren und damit ggf. an der Zielgruppe vorbeizukommunizieren. Letztlich hat sich gezeigt,
dass abhangig von der jeweiligen Situation beides in einer Ausgewogenheit behandelt werden kann,
die alle zufrieden stellt oder eben alle gleichermallen vor dem Kopf stoRt. Die ,,gesellschaftspolitischen
Auseinandersetzungen” kénnen damit interpretiert werden, dass die I1G Metall ein Thema setzt, das
in die gesellschaftspolitische Debatte kommen soll, dariiber hinaus aber auch bestehende Debatten
aufgreift und organisationspolitisch bewertet und sich dazu duRert.

Was muss passieren? Wir brauchen das ,, WIR“ als Angebot und sind damit anschlussfahig fiir vielfaltige
Interessengruppen. Gleichzeitig brauchen wir gesellschaftspolitische Bildung in der gewohnten und
seit vielen Jahren praktizierten Qualitatim Rahmen unserer gewerkschaftlichen Bildung.

Was darf nicht passieren? Von ,,Gewerkschafts-Sprech”, also ganz spezifischen Sprachschopfungen,
missen wir Abstand nehmen. Sonst verlieren wir Zeit durch begleitende Erklarungen, wasgemeint ist,
statt tiber die Inhalte zu sprechen.
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ThemenWerkstatt Zusammenarbeit

Die ThemenWerkstatt ,Stark verzahnt in allen Strukturen: Gut zusammenarbeiten in unserer
IG Metall“ hat am 25. Januar mit 17 Teilnehmenden stattgefunden.

Anforderung 1: Starkere Zusammenarbeit in Projekten, Austausch und Vernetzung
zwischen allen Gliederungsebenen.

»Starkere“ erfordert vor allem eine héhere Qualitdt und nicht zwingend mehr. Die ,Zusammenarbeit”
hat im Kontext dieser Anforderung mehrere Bedeutungen: Neben Koordination bedeutet es auch, im
Gegenstrom-Verfahren eine Positionsbestimmung vorzunehmen und das Vorgehen unter Beachtung
der Nutzerperspektive festzulegen. Zu ,,Projekt“ist zu klaren, wer entscheidet, welches Projekt? und
unabhangig davon erfolgt die Konzeption themenzentriert. Mit ,,Austausch“ ist vor allem der Anspruch
auf Transparenz gemeint und gleichzeitig der Anspruch auf Zugang (Pull) zu den Anliegen und Themen
der Beteiligten, deren Anforderung je nach ,Gliederungsebenen”, was neben der Geschaftsstelle,
Bezirksleitung, Vorstandsverwaltung, Bildungszentrum auch den Betrieb und/oder das Unternehmen
umfasst, unterschiedlich sein kénnen. Weniger der Austausch entlang der Ebenen der |G Metall als
vielmehr die Frage der Zusammenarbeit (iber regionale Grenzen hinweg ist dabei zu bestimmen. Dazu
muss fur eine wirkungsvolle ,Vernetzung“ ein systematischer Ansatz gefunden werden und ein
inklusiver Zugang geschaffen werden.

Was muss passieren? Wir brauchen fiir ehrenamtliche Kolleg:innen und vor allem fiir Hauptamtliche
die Moglichkeit fiir regelmaRige kurze Hospitation in anderen Gliederungsebenen. Beispiele gibt es
dafiir sowohl im Ehrenamt (machen mehrwdchige Einsdtze in der Geschéaftsstelle) als auch fir
Hauptamtliche - Gber die Praxiseinsdtze im Traineeprogramm hinaus (Quereinsteiger:innen in der
Vorstandsverwaltung machen Praktika in Geschaftsstellen). Allerdings bendétigen wir hier einen
systematischen Angang und keine Zufalligkeit. Weiterhin muss die politische Planung im
Gegenstromverfahren  weiterverfolgt werden, um ein gemeinsames Vorgehen aller
/
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Zustandigkeiten bekannt sind. Hilfreich hierbei ist ein zu schaffendes Telefonbuch der
Vorstandsverwaltung mit der Information ,,wer macht eigentlich was?“. Wir missen dabei auch einen
Abbau von Vorurteilen férdern und die hierarchische Zuordnung klaren (Wer arbeitet wo mit? (VV).
Insbesondere hier sind das haufig zeitintensive ,Zustandigkeitsgerangel” und die verschleppenden
Abstimmungsschleifen irritierend fir die Nutzer:innenebene. Die dadurch in Gang gebrachte Klarung
der Zustidndigkeit der Ebenen muss mit Konsequenzen (--> Ressourcen / --> Rollen) verbunden sein,
nur so kann sie Akzeptanz finden und zwingt zu priorisieren, Verbindlichkeiten schaffen. Konkreter
Vorschlag fiir eine hilfreiche Dienstleistung: Massenpost Uber die Vorstandsverwaltung zu versenden
und damit die Geschaftsstelle zu entlasten.

Was darf nicht passieren? Es darf keine Kommunikation zum Mitglied an der Geschaftsstelle vorbei
geben, da hier immer wieder Situationen entstehen, in denen die Strategie der vor Ort
Verantwortlichen konterkariert wird. Ergdnzend zum Gegenstromverfahren der politischen Planung
darf es kein groReres Projekt ohne Beteiligung ,der Flache” (--> Klarung vor dem Projekt wie -->
Einbindung der GS in Entscheidungsprozesse --> demokratisch --> Sounding Boards) geben. Auch darf
es keine Zentralisierung (die Musik spielt vor Ort) von Entscheidungen geben.

A n forderung 2 . Digitale Austausch-, Werkzeug-und Vernetzungsplattformen fiir Aktive.

»Digital” ist durch 1 und 0 konstituiert und bei vielen Anwendungsfallen fir die 1G Metall Neuland.
Insbesondere einfache und schnell verfiigbare ,,...plattformen®, die in den Betrieben schon lange
selbstverstandlich sind wie zum Beispiel SharePoint oder ein einfaches Online-Forum miissen endlich
den Wissens- und Erfahrungsaustausch unter allen Beteiligten beférdern. Daran haben ,,Aktive (BR,
VL, alle, die mehr machen als Beitrag zu zahlen) ein grofRes Interesse und erhoffen sich davon einen
schnellen Zugang zu Wissen.

Was muss passieren? Wir brauchen Kommunikations- und Feedbackregeln und weniger Angebote (--
> eine zentrale Anlaufstelle). Das heildt, nicht fiir jede Kampagne oder Initiative eine eigene Website,
sondern ein zentrales, tbersichtliches Angebot. Hier missen wir in Einfilhrungsprozessen schneller
werden und auf Grundlage von Nutzerbefragung (Heterogenitdt) die gangige Software nutzbar
machen statt aufwendige eigene Losungen zu schaffen. Der Auftrag lautet Machen! - um zum Beispiel
den Austausch von Betriebsvereinbarungen! zu beférdern und einfach zuganglich Tarifvertrage
verfigbar zu machen. Zum Beispiel haben wir alle nétigen Informationen, um Nutzer:innen direkt die
fir sie geltenden Tarifvertrage sichtbar zu machen, statt sie in einem untbersichtlichen und fir die
Nutzer:innen nur schwer nachvollziehbar strukturierten Archiv wiithlen zu lassen.

Was darf nicht passieren? Es darf kein Kontroll-Wahn entstehen und blinder Aktionismus kdnnte das
schon bestehende Zu viel weiter verstarken.
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Anforderung 3: Zusammenarbeit, Vernetzung und gemeinsame Projekte an
thematischen und oder betrieblichen Zusammenhangen Aufgaben
(auch regional iibergreifend) ausrichten. Anmerkung: Formulierung ,,und
von der Arbeitsgruppe auf ,,oder gedandert

Fir die ,Zusammenarbeit” ist zu klaren ,,Wer arbeitet zusammen?“ und passiert das ,Zwischen den
Ebenen im Team?“. Erfahrungen aus dem agilen Projektmanagement zeigen, wie Teams aus
verschiedenen Ebenen zusammenarbeiten kénnen, indem die involvierten Personen temporar die
Linienfunktionen verlassen. Mit Blick auf ,Vernetzung” ist zuallererst zu klaren ,Geht es um
Austausch?“; ,Wer vernetzt sich?” und ,Was ist das Ziel der Vernetzung?“ um schlieBlich ggf.
festzustellen ...wenn es verbindlicher wird, ist es eher Zusammenarbeit. Weiterhin sind in der
Anforderung ,gemeinsame Projekte” beschrieben, die sich entweder betrieblich und/oder
Unternehmensbezogen darstellen oder bezogen sind auf Themen oder (iberbetriebliche
Zusammenarbeit. Eine dritte Form ist personenbezogen, also auf Funktionen wie zum Beispiel
Betriebsrats-; Vertrauenskorper- oder auch JAV-Vorsitzende. Zentral ist allerdings die projekthafte
Abgrenzung gegeniiber der Regelarbeit dadurch, dass in einem bestimmten Zeitraum ein Ziel zu
erreichen ist. Fr ,,Zusammenhdnge“schldgt die Arbeitsgruppe vor: Der Begriff muss ersetzt werden!
Er ist unklar — unser Vorschlag: Aufgaben. Eine weitere Prazisierung wird bei ,thematisch und
betrieblich” vorgenommen, denn es miisste thematisch , oder” betrieblich heien. Letztlich wird
»,uberregional” durch Region = Lebensregion; (iber die Betriebe hinaus; in der Geschaftsstelle; liber
die GS hinaus und Uber die Bezirke hinaus definiert.

Was muss passieren? Wir brauchen eine klare Projektleitung mit Kompetenz; sowie Klarheit bei Rolle
und Aufgabe der Unternehmensbetreuung. Wichtig ist auch die Koordinierung zwischen den
Geschaftsstellen, eine klare Trennung: Vernetzungstreffen = Austausch und ein gemeinsames
Verstandnis fiir Projekte: gemeinsam Ziele erreichen. Wir miissen noch starker unsere Arbeit auf die
betrieblichen Strukturen anpassen (wenn maoglich) und auf flexible Ressourcen (--> Personal--> und
Geld) zurickgreifen kénnen. Bestehende Anwendungsfélle der GEP-Strukturen zeigen hier bereits gute
und praktikable Beispiele auf.

Was darf nicht passieren? Wir diirfen nicht in Silo-Denken verfallen und missen den Ausbau einer
Komfort-Zone verhindern.

Anforderung 4: Heterogenitat der Beschaftigtengruppen besser wahrnehmen;
zielgerichtet beteiligen und aktivieren.

Zu ,Heterogenitat“stellt sich die Frage ,Spielt das eine Rolle?” und wenn ja, haben wir als 1G Metall
mit unseren gangigen Ansitzen méannlich / weiblich; jung / alt oder Angestellte / Arbeiter noch den
richtigen Ansatz oder stimmt inzwischen die These, dass sich Heterogenitat Jetzt (:) raumlich und
aufgaben- oder themenbezogen darstellt. Zu ,zielgerichtet” ist zu klaren wer die Ziele festlegt: WIR,
die Beschaftigten oder der AG oder die Gesellschaft. Deshalb braucht es ein gemeinsames Ziel! aller
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Beteiligten. Fur ,beteiligen” zeigt sich in der Arbeitsgruppe, dass es sich um unterschiedliche
Hartegrade handeln kann. Dabei ist jeweils die passende Stufe der Beteiligung zu definieren - z. B.
innerhalb von Vorgaben oder Beteiligung ist themenunabhdngig die Zielsetzung im strengen
Organizing-Sinn. Dies trifft genauso auf ,,aktivieren” zu. Auch hier kann es unterschiedliche Hartegrade
geben, indem z. B. Verantwortung abgegeben wird oder aber zeitliche/raumliche Maoglichkeiten
geschaffen werden.

Was muss passieren? Haben wir genug Zeit und Kontinuitat, um die beschriebene Anforderung zu
erfillen? Oder missen wir Prioritdten setzen und ggf. entscheiden, was wir nicht (mehr) tun. Hier
missen wir unser Selbstverstandnis diskutieren. Als Grundlage ist es unerlasslich, mit den Themennah
bei den Beschéftigten zu sein! (ZUHOREN) und bei allem was wir tun sowohl raumlich als auch
aufgaben- bzw. themenbezogen Kommunikation mitzudenken (vom Empfanger aus denken).

Was darfnicht passieren? Wir missen vermeiden, nicht authentisch zu sein.

Anforderung 5: »Anreize” fiir ehrenamtliches Engagement schaffen.

»Anreize” ... kann alles sein: zum Beispiel Wertschatzung; Materielles; Mitwirken bei Entscheidungen;
gemeinsames Erfolgserlebnis; Wissen oder Netzwerke.

Was muss passieren? Unseren ehrenamtlichen Aktiven missen wir mehr sichtbare Wertschatzung
entgegenbringen und Erfolge gemeinsam feiern. Gleichzeitig kdnnen wir zum Netzwerken ermutigen

und mit unseren Angeboten personliche Weiterentwicklung ermaoglichen.

Was darf nicht passieren? Wir wollen Uber die (bliche Erstattung von Verdienstausfall und
Aufwandsentschadigungen (Reisekosten) keine Bezahlung von ehrenamtlicher Tatigkeit. Schadlich
ware auch, wenn Interessierte keine:n Ansprechpartner: in finden und wir damit Interesse ins Leere

laufen lassen.

AnforderungG: A'usbat.x Prozess- UI:ld Prolektkomp'etenz (HA + EA), t'x'm T'hemetl
zielgerichteter gemeinsamzu bearbeitenund auch temporare Mitarbeit
besserzu erméglichen.

»Ausbau“ist als Aufforderung zur Erweiterung des bestehenden ,, Angebots” der IGM zu verstehen.
Wir missen mehr Moglichkeiten schaffen wie zum Beispiel die Zukunftsreihen im Rahmen des
Projektes , |G Metallvom Betrieb aus denken®, da insbesondere in diesen vier Modulen die ,,Prozess-
und Projektkompetenz“ im Mittelpunkt der Qualifizierung und Befdhigung stand und die jeweiligen
betrieblichen Themen den zu bearbeitenden Auftrag bildeten. Dabei handelt es sich nicht um
Vorratslernen, sondern um anwendungszentriertes Arbeiten, von dem ,HA + EA“ gleichermalen ihre
Zusammenarbeit verbessern kdnnen durch Gemeinsames lernen. In Zukunft sind daher solche
Formate zuverstarken und bei der Konzeption die beiden Gruppen (EA/HA) gemeinsam zu betrachten.
Das fuihrt dazu, dass wir Ehrenamt starken und selbststandiges Arbeiten férdern, um uns starker von
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der Stellvertreter:innenlogik zu l6sen. Wichtig ist bei den ,Themen*, dass sie aus den Betrieben
generiert werden und gleichzeitig politisch notwendige Ansdtze aufgreifen. Fur ,zielgerichteter
gemeinsam* stellt sich die Herausforderung, den Prozess vom Ende her zu denken und gemeinsam
das Ziel zu definieren. Zu , bearbeiten” miissen wir gemeinsam mit allen Beteiligten Meilensteine
festlegen und Umsetzungsschritte darlegen, nach der klassischen Arbeitsplanung ,Wer macht was mit
wem bis wann?“ in kurzen und agilen Schritten. Mit ,,temporar” und , Mitarbeit” wird beschrieben,
dass wir effizient; zeitlich befristet; mit festem Teilnehmenden-Kreis und anlassbezogen arbeiten, um
Interessierte einzubinden - auch aulRerhalb unserer Welt der Funktionsnummern in der MDB. In der
Diskussion hat sich gezeigt, dass Engagement in der 1G Metall oft als lebenslange Verpflichtung
daherkommt und das potenziell abschreckend wirkt. Durch ,besser” und ,ermoglichen” wird der
Auftrag formuliert, dass es einfach sein muss fiir Menschen, mitmachen zu kénnen.

Was muss passieren? Passende Bildungsangebote missen schneller verflgbar sein. Lange
Wartezeiten auf Grundlagenqualifizierung als Einstieg in die Welt der gewerkschaftlichen Bildung ist
abschreckend und wahrend der Wartezeit verlieren wir viele Interessierte. Wir brauchen daher eine
Uberpriifung der bisherigen Formate. Auf der Nutzerebene brauchen wir die Bereitschaft,
Verantwortung zu libernehmen, also sich an der Bearbeitung zu beteiligen und nicht nur eine
Erwartung zu formulieren, und die Entscheidung, was als ,Projekt” bearbeitet wird. Klar ist, die
Themen kommen aus dem Betrieb und scheitern ist erlaubt & wichtig (--> Lerneffekt). Agile
Erfahrungen einbringen, die viele Beschaftigte bereits haben, hilft uns, unsere Arbeitsweisen
kontinuierlich zu erneuern.

Was darf nicht passieren? Wir dirfen nicht an den ,alten” Strukturen/Formen kleben. Wir brauchen
dabei nicht einzelne Leuchttirme zur Orientierung (nichts fur die Vitrine), sondern viele Wellen, die
Uberall ihre Energie entfalten.

Anforderung 7: Neue Formen fiir Aktive, sich anlass- und themenbezogen zu
engagieren.

Wenn wir Gber ,neue Formen“sprechen, brauchen wir zuerst eine Beschreibung der ,alten Formen:
DasAmt, Arbeitskreise & Ausschisse (GS) Gremien (im Betrieb) starre Strukturen dauerhaft verhaftet,
lebensphasenunabhdngig Anwesenheit”. In Abgrenzung dazustehen zielgruppen-orientierte Formen,
die wir in Auftreten/Aussehen auch leben missen. Neue Formen heilt auch, neue Voraussetzungen
zu definieren, also jede:r darf/kann mitmachen, egal ob er/sie immer Zeit hat. Damit werden wir
einladend/attraktiv, es ist leicht mitzumachen und macht sogar SpaR. , Aktive” sind Menschen, die
mitmachen wollen, oft auch nur ,,anlass- und themenbezogen”. Dazu missen wir die Themen der
Menschen aufnehmen und zeitlich befristete Angebote machen. Vielen wollen sich fiir ihre Belange
engagieren, das wissen wir nicht zuletzt aus den Potenzialstudien. Sich zu ,,engagieren” heift, sich zu
beteiligen und wir missen fragen, wer mitmachen will.

Was muss passieren? Wir brauchen Mut & Willen fur neue Formate und missen einladend/attraktiv
(--> leicht mitzumachen --> SpalR) sein. Das heiRt auch, niemanden auszuschliefen und die Menschen
im Betrieb fragen, was/wie sie mitmachen wollen. Die Themen mussen begeistern/emotional sein, was

/
1G Metal
Seite 19 Ergebnisdokumentation ThemenWerkstétten vom Betrieb
aus denken \

//



schon dadurch erreicht wird, wenn es die Themen der Beschaftigten sind. Wir brauchen aber auch
mehr selbstbewusstes Auftreten der Hauptamtlichen im Betrieb - zum Beispiel im Rahmen von
Betriebsrundgangen, um das Signal zu unterstreichen, wir sind da, wir sind ansprechbar und ihr kénnt
auch mitmachen. Von Sitzung zu Sitzung zu hetzen ist natirlich effizient im Sinne eines guten
Zeitmanagements, verhindert aber, mit den Menschen in Kontakt zu kommen und fir unsere
Mitglieder da zu sein.

Was darfnicht passieren? Engagement darf nicht gekauft werden.

Anforderung 8: Zielgerichteter Einsatz von Ressourcen fiir die Arbeit vor Ort - Ausbau
von Unterstiitzungsstrukturen fiir die Arbeit der Geschaftsstellen.

Zu ,zielgerichtet” sind zuerst einige Fragen zu klaren: ,,Wessen Ziel?“; ,Kennen alle die Ziele?"“ und
,Haben alle dieselbe Zielsetzung?“. Grundlegend ist dabei, dass die Ziele in der GS bekannt sind, nur
so kann ein wirksamer Einsatz der Ressourcen befordert werden. Der ,,Einsatz von Ressourcen“ wird
definiert mit personell (HA — EA) und finanziell. Es bedeutet aber auch den Riickgriff auf vorhanden
Netzwerke (Vernetzung z. B. DGB, SozPol Organisationen, Politik). In jedem Fall geht es um
Kompetenzen, Kreativitdit und Begeisterung. Die Dimensionen der ,Arbeit vor Ort“ werden
umschrieben mit der Arbeit der Geschaftsstelle (innerorganisatorisch; Betrieb; auferbetrieblich).
yunterstiitzungsstrukturen” sind zum einen ehrenamtliche Strukturen (VL, Ref., etc.), zum anderen
aber auch hauptamtliche Strukturen (Bezirk, Vorstand, BiZ) und dariber hinaus externes Know-how (z.
B.IMU,...).

Was muss passieren? Die Ziele missen definiert werden —Transparent mit Beteiligung (--> OV, GS, DV;
--> VP, EA, BR, VKL; --> neue Formate, Verstandigungsforen). Wir brauchen gleichzeitig einen Uberblick
Uber bestehende und verfligbare Ressourcen (--> kennen; --> definieren), um dann auch fehlende
Ressourcen entwickeln zu konnen. Um das Ganze handhabbar zu gestalten, brauchen wir einen
effizienten Einsatz (— Fragebogen) und Klarheit und Transparenz in der Arbeitsorganisation.

Was darfnicht passieren? Misserfolge als Stolpersteine diirfen kein Show-Stopper sein, sondern sollen
deutlich starkerals bisher sachlich bearbeitet werden im Sinne von Lernerfahrung und Impulsgebung
fir Verinderungen. Gleichzeitig ist es wichtig, keine Uberforderung des Ehrenamtes zu beférdern.

Anforderung 9: Idee und Rolle der Verdnderungspromotor:innen fiir die weitere
Organisationsentwicklung mitdenken und nutzen.

Ist die ,,ldee” schon zu Ende gedacht? In jedem Fall wird die ,,Rolle” aus der HA-Perspektive (--> aktiver
Prozessgestalter) definiert und aus der EA-Perspektive (--> ?) betrachtet, um die Frage zu beantworten
,,Wird diese Ressource von den betrieblichen Strukturen wirksam genutzt?“ und die Notwendigkeit der
Integration in weitere Prozesse. In der Organisationentwicklung ,mitdenken” heif8t, die VP aktiv
einsetzen und die VP als Multiplikator: innen nutzen. Mit ,,weitere” ist der laufende Prozess gemeint,
der in Projektform bis zum nachsten Gewerkschaftstag beschlossen ist und gleichzeitig in /eﬁen
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Grundsatzen und mit seiner Philosophie auch darlber hinaus wirken wird. Das heilt, es ist kein
neuer/anderer Prozess, sondern ein konsequentes zu Ende denken.

Was muss passieren? Wir miissen die Kommunikation aufrecht halten und die Einbindung in Arbeit
vor Ort/VP als Multiplikatoren:innen fordern. Dazu braucht es eine Klarheit tiber Rolle und Funktion
(neben VL/BR) und eine Kldrung, wer sich darum kiimmert, dass die VP ihre Kompetenz in die weitere
Arbeit einbringen konnen. Was darf nicht passieren? VP einschlafen lassen, denn dadurch entsteht
Frust bei den Beteiligten, die viel Zeit und Energie investiert haben.
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ThemenWerkstatt Starke Aktive

Die ThemenWerkstatt ,Stark bleiben, starker werden, starke Aktive: Handlungsfahig und sichtbar im
Betrieb und Unternehmen”hat am 26. Januar mit 18 Teilnehmenden stattgefunden.

Anforderung 1: Zur Stiarkung unserer Handlungsfihigkeit ErschlieBungsmethoden als
Kernkompetenz ausbauen.

»Starkung“ heilt mehr und ,unserer” bezieht sich auf die handelnden Personen (Aktive und
Funktionare). Dazu ist Fihrung ist gefragt. Im Kontext kann damit ,Handlungsfahigkeit” auch um
Durchsetzungsfahigkeit erganzt werden. Das heifdt, die , ErschlieBungsmethoden” definieren sich
durch unterschiedliche Methoden zu beteiligen und Menschen zu begeistern, sich fiir ihre Interessen
einzusetzen und dies durch eine Mitgliedschaft in der IG Metall zu untermauern. Fir ,,Kernkompetenz*
finden sich die Dimensionen fachlich; methodisch und sozial. ,,ausbauen” bedeutet fortbilden;
entwickeln und anwenden.

Dariiber habensich in der Diskussion zweiPunkte herauskristallisiert: Die Notwendigkeit, zu klaren, ob
alle dieses Selbstverstandnis teilen und klare Ziele zu definieren (SMART).

Was muss passieren? Wir sollten klaren, dass/ob wir eine ErschlieBungsgewerkschaft sind/werden
wollen ist wesentlich zu erétern, da dadurch andere wichtige Aufgaben (Tarif; Mitgliederarbeit im
Bestand; etc.) moglicherweise in den Schatten gestellt werden kénnten. Das eribrigt allerdings nicht,
dass wir ErschlieBungskompetenz ausbilden miissen und sicherstellen, dass ErschlieBungskompetenz
zur Kernkompetenz wird. Dafir missen wir Kapazitditen umschichten. Wir werden die
Ergebnisse/Wissen der 1.200 (Anm.: VP) sichern und anwenden (GEP — IGMvBad — GS-Prozesse
verbinden). Deutlich wird: Es braucht Fihrung und Qualifizierung (Themen/Projekte praktisch
erarbeiten/Theorie!).

Was darf nicht passieren? ErschlieBung darf nicht nur eines von 1.000 Themen sein, sondern braucht
eine noch abzustimmende Prioritdt in der 1G Metall und wir dirfen den Blick fir die
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A n forderung 2 . ‘ Betriebsbetreuung undErschlieBungsarbeit verkniipfen.

Im Bezug zur ,,Betriebsbetreuung” stellt sich eine Flihrungs- und Selbstverstandnis-Frage: Geht es um
Betreuung oder vielmehr um eine Begleitung. In jedem Fall geht es um die Aufgabe der
Hauptamtlichen und auch die Frage ,Wer wird betreut?” In der der Diskussion wurde deutlich, dass
wir in der Betriebsbetreuung sehr auf die Betriebsratsvorsitzenden fokussiert sind, gleichzeitig aber
auch wissen, dass diese in der Regel nicht die Mitgliederansprache operativ umsetzen. Daraus folgt,
dass ,ErschlieBungsarbeit” im Kontext dieser Anforderung bedeutet, die Handlungsweise
grundsatzlich zu verdandern. Konkretisierend zu ,,verkniipfen“ ist der Anspruch, beides dauerhaft zu
verbinden

Was muss passieren? Wir mussen unser Vorgehen/Handlungsweise verandern und betriebliche
Themen mit ErschlieBungsmethoden ,bearbeiten”, auch wenn sie sich in einer klassischen
Stellvertreter:innen-Rolle mit weniger Aufwand bewaltigen lassen wirden. Das ware zwar effizient,
aber nicht effektiv. Um diesen Gedanken ins Zentrum unseres Handelns zu riicken, braucht es ein
authentisches Praktizieren von Hauptamtlichen und Fiihrung

Was darfnicht passieren? Weiter so

Anforderung 3: ‘ Projektarbeit im Betrieb und Unternehmen auf- und ausbauen.

Bei ,Projektarbeit” geht es zuallererst um eine Verstandigung Uber Projekt, Arbeitsgruppe,
Regelarbeit, die Entscheidung ,Was wird im Projekt gemacht?” und die Klarung Wer (VL
GBR/KBR/EBR, IG Metall, GJAV/KIAV, ...). Dabei ist zu kldren wer steuert/unterstitzt
(Unternehmensbeauftragte, Geschaftsstelle, Vorstandsverwaltung, Bezirksleitung) das Projekt. Zu
»,Betrieb/Unternehmen* ist eine Abgrenzung/Definition der Struktur/Ebene notwendig. Auch ist die
Frage zu kldren, wie die Einbeziehung Konzern/international aussehen kann. Bei (berbetrieblichen
Projekten --> Ebene Geschaftsstelle sinnvoll vernetzen. Zu ,,auf- und ausbauen” steht zur Diskussion
,Wer macht was auf welcher Ebene?” und ,,Was macht man dann nicht mehr?“, denn wenn wir etwas
erweitern, missen wir dafiir die entsprechenden Ressourcen zur Verfligung stellen, sonst bleibt es bei
bloBen Willensbekundungen ohne spiirbaren Effekt fiir die Kolleg:innen in den Betrieben. Wir wollen
mehr und andere Aktive einbeziehen + JAV, VL, BR, dazu brauchen wir auch eine verstarkte Nutzung
digitaler Medien (--> Homeoffice).

Was muss passieren? Wir brauchen eine klare Priorisierung von Aufgaben (Was tun wir? Was tun wir
nicht mehr?), um die Anforderungen der Zukunft mit den bestehenden Ressourcen handhabbar zu
halten. Dazu kénnen wir auch auf bestehende Quellen zurilickgreifen, indem wir zum Beispiel
ehemalige JAVis flr Projekte gewinnen (Haltearbeit) und so mit einer Perspektive langfristig binden.
In der direkten Umsetzung brauchen wir klare Ziel-, Inhalte- und Rollenklarung fiir das Projekt und
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allgemein bei den Beteiligten eine Befahigung zur Projektarbeit sowie Zeit im Betrieb fir die Arbeit im
Projekt. Allgemein missen wir den Grundsatz leben, die Themen missen von den Menschen/Betrieb
kommen. Fur die Arbeit in Konzernstrukturen brauchen wir eine andere / neue Rolle fir
Unternehmensbeauftragte. Die Anforderungen an die Unternehmensbeauftragte bedarf also einer
Uberpriifung.

Was darf nicht passieren? Gute betriebliche Projekte dirfen nicht an mangelnden Ressourcen
(Zeit/Geld) scheitern und es darf keine Definition von nicht erfiillbaren Zielen geben, denn wir wollen
Uberlastungen vermeiden.

Anforderung 4: Vertrauensleutearbeit weiterentwickeln und Unterstiitzung fiir VL
ausbauen.

Wenn wir (ber , VL-Arbeit” sprechen, missen wir bericksichtigen, dass nicht alle Betriebe welche
haben und ganz unterschiedliche VL-Kulturen & Qualitdt in der VL-Arbeit vorhanden sind zwischen
emanzipiert oder verldngerter Arm des Betriebsrates (ist nicht gleich) Kulturfrage. Das
»Weiterentwickeln“ steht im Kontext des organisationspolitischen Anspruchs zu politisieren und
qualifizieren (--> Warum tue ich das?). Vertrauensleute-Arbeit sollte dabei kein Anhangsel sein und
auch in die Kopfe/Herzen der Betriebsrdte. Mit ,Unterstitzung” sind Tools, Infos, Vernetzung
beschrieben, aber es ist auch ein Appell an die innere Haltung (sind wir ,,nur” eine BR-Gewerkschaft?)
der |G Metall. Zum Beispiel kommt die Ansprache der Vertrauensleute vielfach zu kurz. Moglichkeiten
zur Steigerung der Aufmerksamkeit und der Attraktivitdt sind rechtliche/tarifliche Freistellungs-
/Schutzmoglichkeiten. DasLabel ,Vertrauensleute setzt eine Wahl voraus, das ,Vertrauen” fehlt bei
der Benennung von VL durch Ortsvorstand. Bei,ausbauen®geht esauch um +aufbauen/aktivieren. In
den Betriebenist auch zu prifen: , Ist ein Jugend-VK moglich?“. Insgesamt sollten wir VL-Arbeit im
Betrieb mehr Raum geben, z. B. in Betriebsversammlungen.

Was muss passieren? Wir brauchen Wertschatzung fiir VL und schlaue Vernetzungsangebote jenseits
von GrolRRkonferenzen. Ein Vorschlag ware dhnlich der Funktion der BiBer ein VL-Kiimmerer im Betrieb
(mit oder ohne gewédhlte Vertrauensleute). Eine strategische Vorbereitung der VL-Wahl
weiterentwickeln und ein Selbstverstandnis (Warum bin ich VL der IGM?) zu férdern sind weitere
Umsetzungsschritte. Letztlich ist die Frage Schutz fir VL-Arbeit: (rechtliche/tarifliche Freistellungs-
/Schutzmoglichkeiten) zu behandeln.

Was darfnicht passieren? Vertrauensleute nur als ,,Flugblatt-Verteiler” sind verschenkte Ressourcen,
gleichzeitig dirfen wir nicht VL-Arbeit als Selbstverstdandlichkeit sehen, sondern miissen uns dem
geleisteten Ehrenamt wertschatzend gegeniiber verhalten - und das bedeutet auch das keine nicht

erfillbare Erwartungshaltung formuliert wird. Allgemein ist ein Weiter so ... ausgeschlossen.

Anforderung 5: Selbstverstandnis entwickeln zu offensiver und konfliktorientierter
Betriebspolitik.
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Im Kontext dieser Anforderung bedeutet ,Selbstverstindnis” einen gemeinsamen Blick, eine
gemeinsame Haltung, gemeinsame Werte und gemeinsame Ziele zu haben. Auf der Basis kann dann
gemeinsames ,,entwickeln” stattfinden, also aus unterschiedlichen Sichtweisen einen Konsens finden
wasim |dealfall ein dynamischer Prozess ist. Unter ,,offensiv” versteht die Arbeitsgruppe, Energie nach
vorne (vorausschauend, aktiv, konsequent) und gestaltend agieren. Fir , konfliktorientiert” sind die
Punkte argumentations- und positionssicher sein und dariiber hinaus die Fahigkeit, Mehrheiten zu
schaffen Grundlage fir die Konfrontationsfahigkeit mit dem Arbeitgeber. Wichtig fir unsere Aktiven
im Betrieb ist auch das ,Nein” sagen, denn nicht jedes Thema kann immer bearbeitet und jedes
Problem sofort geltst werden, ohne unter Umstanden die gesetzten Ziele aus den Augen zu verlieren,
indem man sich stark im ,Klein-klein“ verstricken lasst. Unter ,Betriebspolitik“ ist im Kontext dieser
Anforderung die Fahigkeit beschrieben, die Interessen der Belegschaft und IGM zusammenzufiihren,
sowie Strategien und Umsetzungsstarke zu entwickeln, um die Arbeits- und Ausbildungsbedingungen
in den Betrieben zu verbessern.

Was muss passieren? Wir miissen in den Betrieben beteiligungsorientiert handeln und unsere Erfolge
auch entsprechend verkaufen, nach dem Motto , Tue Gutes und sprich dariiber!“. Dabei miissen wir
Experten:innenwissen aus der Belegschaft nutzen und vorausschauend, weitsichtig Tendenzen
erkennen und gestalten. In unserer Arbeit brauchen wir Transparenz (Kommunikation; Handeln), um
auf der Grundlage von gegenseitigem Vertrauen realistische Optionen mit Belegschaft zu erarbeiten
und Wahlmoglichkeiten zu erdffnen. Fir die Umsetzung brauchen wir auch ein grolRes
Selbstbewusstsein im Auftreten und eine Selbstverstandlichkeit unseres gewerkschaftlichen
Engagements, zum Beispiel durch Sichtbarkeit im Betrieb (Jacken...). Themen wie Tarifvertrdge nur fir
Mitglieder, Betreuung der Mitglieder durch Betriebsrdt:innen und Vertrauensleute miissen wir
diskutieren. Den wichtigen Beitrag kann die IGM leisten: beraten; Ideen einbringen; Strategie
ausarbeiten; Blick von aulRen; Reflexion).

Was darf nicht passieren? Es darf keine Stellvertreter-Politik — kein Co-Management geben und auch
eine Argumentation nach dem Muster: das haben wir schon immer so gemacht ... ist schadlich, denn
dadurch werden die Anstrengungen zur Pseudo-Beteiligung, was wir unbedingt vermeiden wollen.
Auch darf es keine Spaltung der Belegschaft geben.

Anforderung 6: Direkte Ansprache besser mit zielgerichteter (IG Metall-
)JKommunikation unterstitzen.

Mit ,,direkte Ansprache” kann die persénliche (1:1) oder die der Gruppe verstanden werden. In jedem
Fall ist wichtig, auf den Punkt zu kommen und konkret zum Thema zu sprechen. Wir signalisieren durch
fragenund zuhoren ,ichinteressiere mich fiir Dich“. Im Kontext dieser Anforderung steht ,,besser* fir
qualifiziert und vorbereitet (Inhalt/Raum) Wir zeigen Lust, Begeisterung, Feuer, Emotion. Zu
»zielgerichtet” ist zu klaren ,Wer ist mein Gegeniiber?“, habe ich ein klares Ziel und ,Was ist das
Thema?“. In jedem Fall heifRt es dranbleiben - Hartnackigkeit und immer wieder auf die Kolleg:innen
zugehen. Die Starke unserer ,Kommunikation“ist das direkte Gesprach, wir kénnen aber auch immer
auf den Dialog mit unterschiedlichen Medien setzen. Insbesondere bei Kolleg:innen im Homeoffice
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bieten sich digitale Formate an oder direkt durch Telefonate. Mit ,unterstiitzen” verbindet die
Arbeitsgruppe fit machen und das Nutzen von Kommunikationsplattformen zu verstarken,
thematisiert dabei aber gleichzeitig die notwendigen fachlichen Ressourcen.

Was muss passieren? Wir missen Web-to-print verbessern, modernisieren. Grundlegend mussen wir
starker nach dem Prinzip handeln ,Tue Gutes und sprich dariiber!“. Wichtige Voraussetzung ist dabei
das Qualifizieren (Ansprache (ben, Tarifvertrage) Und Ansprache muss KULTUR werden, denn wir
darfen nicht darauf warten, dass die Leute zu uns kommen, sondern missen aktiv auf sie zugehen.
Dazu kénnen wir den gewerkschaftlichen Betriebsplan nutzen (neue Software muss schnell fiir alle
verfugbar sein und bekannt gemacht werden). Der Appell an alle Aktiven lautet Raus aus den Biiros!.
Und die Grundlage dafir ist es, die Strategie festzulegen: Wer spricht an, wer begleitet?,,Profis“.

Was darfnicht passieren? Wir brauchen kein wahlloses Material und miissen vermeiden, dass unsere
Aktiven keine Sicherheit in inhaltlichen Themen haben. Denn sonst erwecken wir den Anschein, dass
wir blind drauf los gehen und Leute nerven, wenn unsere Kommunikation kein Ziel hat.

Anforderung 7: BR-Gremien und Betriebsrite fit fir die Zukunft machen, ohne zu
tiberlasten und zu tiberfordern.

Mit fit“ ist die Methodenkompetenz und die Fachkompetenz sowie die gewerkschaftliche
Orientierung gemeint, die nah an den Beschéftigten ist und Beteiligung zulasst und Interaktion und
Transparenz beférdert. Durch ,,Zukunft” sind die betrieblichen Themen und die Herausforderungen
durch die Mega-Trends gemeint, aber auch ein Blick auf die personliche Entwicklung unserer Aktiven
beschrieben, die auf die veranderten Belegschaftsstrukturen reagieren missen. Dazu stellt diese
Anforderung klar, dassdas alles ,,ohne Giberlasten/iiberfordern“ passieren muss. Das kann durch kluge
Verteilung von Themen und personliche Befdhigungen (?!) erfolgen. Grundlegend ist allerdings, die
Arbeit auf mehr Schultern zulegen, um Einzelne zu entlasten. Dazu miissen wir gemeinsam Prioritdaten
diskutieren und festlegen und Unsicherheit bei Themen abbauen. Denn die Folge wéare zu wenig
Konfliktfahigkeit bei betrieblichen Auseinandersetzungen. Die wichtige Rolle der ,,BR-Gremien* ist
nicht nur ortlich, sondern auch im GBR und KBR zu fokussieren.

Was muss passieren? Wir brauchen einen Ausbau und Veranderung der BR-Quali (Schwerpunkt).
Dariliber hinaus missen wir Beteiligung konkret erlebbar machen (nicht nur fragen -> mitmachen
lassen). Dabei missen wir beachten: Beteiligung braucht Ressourcen, deshalb Prioritdten setzen! Und
wir mussen das Aufbrechen von verkrusteten Strukturen (gilt fir Gremien, aber/und auch fir den
Kontakt zu den Beschaftigten) beférdern, denn die Konzentration aller Aufgaben auf einzelne Personen
(haufig der:die Betriebsratsvorsitzende) fuhrt dazu, dass wichtige Themen durch die begrenzten
zeitlichen Ressourcen zurlickgestellt werden, bis sie dringend sind und nur noch im Notfallmodus
(Retten, was zu retten ist) bearbeitet werden kénnen. Daraus resultiert schlieRlich die Notwendigkeit
einer rechtzeitigen und koordinierten Nachwuchs-Planung und -Foérderung, wenn wir ein Team IG
Metall aus- und aufbauen wollen. Der Bedarf in den Betrieben, unsere (IG Metall-) Unterstitzung
,zeitgemaRer” zu prasentieren/organisieren muss fokussiert werden und FAQs, Tutorials etc. missen
zur Verflgung gestellt werden. Diese mussen nicht immer hoch professionell produziert werden,
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manchmal reicht auch einfach Wissensdarstellung durch eine Person. Auch der Ausbau von Train the
Trainer! Zu Prozess- und Methodenkompetenz ist auszubauen. Dazu stellt sich die Frage ,Finden wir
die ,geeigneten” Kolleginnen und Kollegen?“. Das alles immer unter dem Bewusstsein ,,Die Macht ist
nur geliehen” (sollte allgemeinesVerstandnis sein).

Was darfnicht passieren? Dass wir Beteiligung und/oder Veranderung ankiindigen und dann passiert
nix ... oder auch dass betriebliche Kolleg:innen Erfolge personifizieren/Misserfolge bei der IG Metall
abladen, denn Unterstiitzung ist keine EinbahnstraBe. Es muss auch verhindert werden, dass die
Kolleg:innen Verdanderungen als Bedrohung empfinden. Allgemein ist mit Blick auf die auszubauende
Methodenkompetenz zuverhindern, ... dass die Methode zum Selbstzweck wird. Gleichzeitig darf nicht
... die vollige Vereinnahmung des BRsdurch die Prozesse der AG-Seite erfolgen.

An forderung 8 : ZeitgemiBe Begriffe einflihren fiir “Vertrauensmann / Vertrauensfrau /
Betriebsbetreuer:in...”.

Das Wort ,,zeitgemaB“ beschreibt den Anspruch, keinen kurzfristigen Moden nachzugehen. Bei den
Begriffen muss die Idee des Inhaltes zuerkennen sein. Nach dem Ublichen Sprachgebrauch meint
»yVertrauensfrau/-mann“ sowohl Funktionar:in als auch Aktive; Vertrauensleute und damit Mitglieder
im Vertrauenskorper. Der/die ,,Betriebsbetreuer:in“ist der oder die Hauptamtliche:r, die seitens der
Geschaftsstelle zustandig furr alle Belange des Betriebesist.

Was muss passieren? ,Vertrauen” setzt eine aktive Entscheidung voraus... (-> Wahlen statt benennen)
und ist damit als Wortstamm sehr gut geeignet, den Charakter der Funktion zu beschreiben. Allgemein
muss beachtet werden, dass die Inhalte viel wichtiger als der Name sind. Vielleicht kann es ja
unterschiedliche Namen flr unterschiedliche Herangehensweisen geben.

Was darfnicht passieren? Esdarf nicht ... ein langer, teurer Prozess mit viel ,,externer Unterstiitzung
gemacht werden und die ,Bezeichnung” zum Konfliktthema werden zu lassen. Wir brauchen
Kontinuitat und Keinen ,Trend“-Begriff
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ThemenWerkstatt Bildung

Die ThemenWerkstatt ,Stark und Kompetent: Wissen, Haltung, Handeln“ hat am 3. Februar mit
17 Teilnehmenden stattgefunden.

Anforderung ]_: Bildungsangebote starker auf die individuellen Bediirfnisse der
Teilnehmenden ausrichten.

Unsere ,,Bildungsangebote” sind verschiedene, definierte Formate und abhadngig von Inhalt und
Didaktik. Durch ,,stirker” beschreibt diese Anforderung wirkméchtig; Gewichtung; Ressourcenfrage/-
einsatz und Nutzer:innenorientierung. Mit ,individuell” ist der Anspruch auf personlich + passgenau
beschrieben. Dazu ist zu klaren, inwieweit Coaching(?) als Angebot ausgebaut werden muss. Die
»,Bediirfnisse” unserer Teilnehmenden zeigen sich in der Anschlussfahigkeit und ob wir deren
personliche Vorstellungen berlicksichtigen. Damit sind nicht nur die Inhalte gemeint, sondern auch die
Rahmenbedingungen. Wie lange dauert das Seminar und wie lange bin ich deshalb von zuHause weg?
Gibt es Kinderbetreuung, muss ich weit fahren? Das sind Fragen die von groRer Wichtigkeit sind und
deren Antworten sehr individuell und unterschiedlich ausfallen koénnen. Im Kontext dieser
Anforderung sind ,, Teilnehmende* alle Kolleginnen und Kollegen - je nach Format. Im Seminar bilden
sie im ldealfall eine Interessengemeinschaft. Sowohl im oder am Seminar oder Format und damit in
der Seminarbewerbung (also der Vorbereitung zur Entscheidung, an einem Seminar teilzunehmen) als
auch bei der Durchfiihrung (der konkreten Teilnahme). Durch ,,ausrichten” ist beschrieben, dass wir
die Nutzer:innen orientieren und einbeziehen und unsere Angebote an personliche Interessen
anpassen, z. B. auch Struktur (Dauer, Ort, Rahmenbedingungen).

Was muss passieren? Wir brauchen einen konkreten Abgleich mit Beteiligten und individuelle

Bildungsberatung sowie ergdanzend ein Update bei Grundlagen-Schulungen. Die Rolle der Betrieblichen

Bildungsberater:in muss besser werden und fiir die Bewerbung unserer Angebote brauchen wir kurze

Videos Uber Inhalte fiir Gremien. Dazu sollten wir auch die verfligbaren Ressourcen (Hf)\mit
1
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zusatzlichem Handwerkszeug ausstatten (-> Prozesskompetenz). Dariiber hinaus ist bereits jetzt die
Vielfalt an Formaten, die als Bildung angenommen wird, betrachtlich und wir miissen die Evaluation
systematisieren, und zwar auf allen Ebenen — auch in der regionalen Bildungsarbeit.

Was darf nicht passieren? Beliebigkeit und fehlende qualitative Standards sind schadlich und

gleichzeitig missen wir eine Ressourceniiberforderung unseres Bildungsangebots vermeiden.

A n forderung 2 : ‘ Bildungsarbeit greift flexibel aktuelle betriebliche Themen auf.

»Bildungsarbeit” ist die strategische Kompetenzentwicklung zur Organisation von Machtressourcen.
Im Kontext dieser Anforderung heillt ,aufgreifen” zum einen herausfiltern, zum anderen

Ill

empathisches Zuhoren. Und ,flexibel” ist der Anspruch, dass die Angebote (dezentral) hier und heute
passend sind bezogen auf die Interessen und unter Berlicksichtigung der notwendigen Orte +
Ressourcen + Methoden. Logische Konsequenz daraus ist der Anspruch an ,aktuell mit (dezentral)
hier und heute anpassend und bezogen auf Themen + Inhalte und den daraus resultierenden
Anforderungen, Angebote schneller zu platzieren - unabhdngig der Seminarplanungszyklen. Denn
»,betriebliche Themen“ sind schnelllebig und umfassen alles, was die Bedirfnisse am Arbeitsort betrifft
und diese sind heute so und morgen vielleicht schon wieder anders und kénnen nicht auf eine fachliche
Schulung mehrere Monate warten. Damit bekommt alles mit kollektiver Relevanz! eine hohe

Dringlichkeit.

Was muss passieren? Wir brauchen eine Projekt-/Prozessbegleitung als ANGEBOT, die auf Grundlage
der betrieblichen Bediirfnisse inhaltlich ausgerichtet werden kann. Gleichzeitig sind die regionalen
Betriebsakademien zu stirken. Dazu mussen Anforderungen durch das Gremium an GS/HA
herangetragenwerden, um schnell daraufregieren zu kénnen. Wir brauchen auch einen Trainer:innen-
Pool und den Zugang der betrieblichen Kolleg:innen zu einer Expert:innen-Datenbank (-
>EDarstellen/sichtbar machen), wo dann Uber eine zentrale Kontaktstelle die bendétigten
Kompetenzen abgerufen werden konnen. Denn der Zugriff auf Expert:innenwissen darf kein
Zufallsprodukt des eigenen Netzwerkessein, sondern ein transparent organisierter Prozess.

Was darfnicht passieren? Flexibilitat darf kein Ersatz fiir systematische Planung sein.

A nforderung 3 . Veranstaltungsformate auf unsere Bedarfe im Betrieb zuschneiden und
die Erfordernisse der jeweiligen Situation beriicksichtigen.

Mit ,Veranstaltungsformate” ist im Detail Ort, Zeit, Inhalt, Methode fiir die Zielgruppe beschrieben
und ,zuschneiden” heilt passend verkiirzen oder kombinieren und den Bildungsauftrag
kldren/Auftragsklarung mit der Nutzer:innen-Ebene. Die ,,Erfordernisse der jeweiligen Situation sind
sowohl die Ausgangssituation als auch der Blick fur raumlich, zeitlich, Vorwissen, Bildungserfahrung,
Ausstattung, Setting (-> Umgebungsvariablen). Fir ,beriicksichtigen” (Anmerkung der Gruppe:
,falscher Begriff?“) wiirde sich passender eignen: nicht ignorieren.
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Was muss passieren? Wir missen klaren ,,Was geht?” + ,,Was geht nicht?“ (-> vom Ziel her denken)
und brauchen in der Konzeption eine Verkiirzungskompetenz (-> Dauer und Inhalte) mit dem Blick fiir
die Verzahnung von Bildung und Betriebspolitik (also ein hoher Praxis- und unmittelbarer
Anwendungsbezug). Das erfolgt dann in Form von Integration betrieblicher Projekte mit Bildung, wie
es in den Zukunftsreihen im Projekt ,1G Metall vom Betrieb aus denken” erfolgreich implementiert
wurde.

Was darf nicht passieren? Ein Verzicht auf Struktur, der die eigene Infrastruktur beschneiden wiirde.
In der Umsetzung darf es keine Denkverbote geben, die durch Aussagen wie: ,,geht nicht”; ,ham wa
noch nie ...“; ,machen wir schon immer so” gerechtfertigt werden.

Anforderung4: ‘ »Zukunftsreihen” als Teil der Grundlagenqualifizierungfortfiihren.

Die ,, Zukunftsreihen“ sind mehr-modulig angelegt und arbeiten konkret am betrieblichen Projekt. Im
Kontext dieser Anforderung ist ,,als Teil“ zuverstehen als ,kein Ersatz“, sondern als Ergdanzung. Durch
,Grundlagenqualifizierung” ist das Basiswissen und die Orientierung zum gewerkschaftlichen
Selbstverstandnis beschrieben. Mit ,fortfilhren“ ist die Aufforderung verbunden, prozessbegleitend
weiter mit den Methoden zu arbeiten, das Angebot auch nach Projektende verfligbar zu halten und
ggf. mit IGMvBad weitermachen.

Was muss passieren? Die notwendigen Kapazitdten und Ressourcen missen freigehalten/definiert
werden. Zukunftsreihen sollen verankert im Bildungsangebot und/oder auf Anforderung der GS
angeboten werden. Die Balance zwischen ,Standard” und ,Modul/Prozess/Methoden” muss
austariert werden und im Idealfall gibt es fest vereinbarte Kontingente fiir Bezirke / GSn (jede GS kann
1-3 Zukunftsreihen pro Jahr belegen). Das beinhaltet den Zwang zur Klarung: ,,Was machen wir nicht

mehr?”“ um mit den bestehenden personellen Ressourcen die Anforderung zu erfillen.

Was darf nicht passieren? Beides lauft gegeneinander ware eine nicht gewlinschte Konkurrenz. Zum
Schutz der durchfihrenden Einheiten muss verhindert werden, dass die Zukunftsreihen on
top/obendrauf gepackt werden. Damit wiirde die Gefahr bestehen, dass die neuen Formen/Module
schlecht gemacht werden (-> mangelnde Akzeptanz). Die Zukunftsreihe darf nicht als erster Schritt der
gewerkschaftlichen Bildung genutzt werden, dazu ist sie zuumfangreich und voraussetzungsvoll.

Anforderung 5: ‘ Bildungsarbeit und Betriebsbetreuung neu und miteinander verkniipft
denken.

»Bildungsarbeit” ist im Kontext dieser Anforderung gewerkschaftliche Bildungsarbeit aufallen Ebenen,
regional/zentral, themenunabhingig. Die ,Betriebsbetreuung” ist die konkrete téagliche
Unterstlitzungsarbeit auf der betrieblichen Ebene fiir die betrieblichen Kolleg:innen durch die
Hauptamtlichen der Geschaftsstelle. Sie sind erste:r Ansprechpartner:in (Anmerkung der Gruppe hier:
noch zu definieren Betriebsbetreuung). Mit ,neu und miteinander” ist die Beziehung zw%zn
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Bildungsarbeit und Betriebsbetreuung beschrieben mit dem Anspruch, wie beides besser zusammen
und nutzerorientiert gestaltet werden kann. Entsprechend ist mit , miteinander verkniipft“ der
Auftrag beschrieben, durch gewerkschaftliche Bildungsarbeit betriebliche Themen aufgreifen,
passgenau anbieten zu kénnen.

Was muss passieren? Es braucht beides: ,starre” Programme und flexible Projekte/Zukunftsreihen,
die in der Betriebsbetreuung gleich mitzudenken sind. Die Hauptamtlichen dazu schulen ist
unerldsslich. Fir die Bildungszentren heillt das, die Kapazitaten + Ressourcen missen freigehalten
werden. Fur den Anwendungsfall muss gemeinsam mit OV/BR/VKLen ein Selbstverstandnis entwickeln
werden. Handlungsleitend dafiir ist das Selbstverstdndnis: Bildungsarbeit = Umsetzungshebel im
Betrieb nutzen. Das zahlt ein auf eine Personalentwicklung mit Akzeptanz vom BRV. Gleichzeitig
brauchen wir Kontinuitit und Ubersichtlichkeit im Bildungsprogramm und Online-Sprechstunden zu
Bildungsberatung. Dazu muss es zum Standard werden, dass Bildungsberater:innen (BiBer) und
Hauptamtliche sich regelmaRig abstimmen (-> mehr BiBer!) Weiterhin missen wir kldren ,,Braucht es
X-viele (eigene) Bildungsprogramme?“

Was darf nicht passieren? Starre Systeme und jede/r macht seins. Unsere Bildungsarbeit darf im

'Il

Betrieb nicht versanden nach dem Motto ,Du warst auf Seminar? Das geht vorbei!“ im Sinne von nicht

praxistauglichen Theorievermittlung.

Anforderung 6: Fachliche Qualifizierung wird ergdnzt durch Erlernen sozialer und
methodischer Kompetenzen.

»Fachliche Qualifizierung“ ist sowohl spezielle fachliche Grundqualifizierung und Expert:innen -
Wissen. Mit ,ergdnzt” ist der Anspruch gemeint, im Seminar integriert zu werden. Die ,soziale
Kompetenz” ist das Miteinander und die Fahigkeit, beteiligen und begeistern zu kénnen und einfach
nur zuhoéren immer im Bewusstsein der Situation und des Gegeniber. Die ,,methodische Kompetenz”
ist das Werkzeug (-> was macht man mit dem Wissen im Betrieb, wie setzt man das um) und die
Erkenntnis zuvermitteln, dass Methoden im Betrieb nicht weh tun. Dazu gehort das Wie (Anm.: Blitz)
und vor allem Menschen mitnehmen, nicht durch Wissen ausgrenzen.

Was muss passieren? Es braucht integrale Seminarkonzepte, die sowohl Inhalte als auch Methoden
vermitteln. Um dies leisten zu kénnen: Und: qualifizierte Referent:innen. Dabei muss allerdings
beachtet werden, dass -> nicht jede:r muss alles kdnnen, andere konnen unterstiitzen. Hier wurde
Uber Tandems diskutiert, oder dass sich kurzzeitig Expert:innen als Referent:innen fiir bestimmte
Inhalte im Seminar einbringen. Die bestehenden sozial-/methodischen Seminare immer an ein
fachliches Thema ankniipfen, miteinander verbinden. Freude an Methoden wecken, sodass sich die
Teilnehmenden auch nach Riickkehr in die Betriebe ganz selbstverstiandlich der neu erlernten
Methoden bedienen. Eine Kombination mit Online-Angeboten vor und/oder nach dem Seminar (etwa
Abfrage der Erwartungen lber ein Onlineformular) erhéht die Verbindlichkeit.

Was darfnicht passieren? Die Seminare werden langer (zum Beispiel: zwei Wochen statt einer Woche,
oder eine Woche statt 2,5 Tage), oder die Seminare werden zu voll gepackt mit Inhalten, Stcihwort
Themen-Uberflutung.
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Anforderung 7: Systematische Qualifizierungs- und Weiterbildungsplanung im Betrieb
fiir Aktive fordern.

»Systematisch” beschreibt zum einen die Struktur der Bildungsplanung: Wer bestimmt diese?, zum
anderen die angebotenen Seminare: Was gibt es schon? Aber auch das vorhandene Vorwissen sowie
der Bedarf der Teilnehmenden wurde diskutiert: Bedarfsorientiert: Wer bringt was mit? Welche
Seminare (welches Vorwissen) muss man fiir bestimmte Seminare mitbringen: Wie wird dies ermittelt?
und Welche Bewertungskriterien? werden hier angelegt. Mit der ,,Qualifizierung” wird die Aneignung
von neuem Wissen beschrieben. Hier wurde zudem die Frage diskutiert: Wie stellen wir fest, was er/sie
schon hat? Das meint zum einen, wie bekommen die betrieblichen Kolleg:innen mit, welche Seminare
bereits in der CRM hinterlegt sind, und zum anderen, wie funktioniert ein sicherer Austausch zwischen
unseren regionalen Bildungstragern und der CRM. Die ,Weiterbildung” umschreibt schon
vorhandenes Wissen, also den Aufbau auf eine vorhandene Grundqualifikation. Die ,,Planung“ umfasst
eine Nutzerorientierung, ,,Wer braucht wann was?“, zeitliche Flexibilitdt, ,Wie starrist Planung?“, um
auf dulere Anforderungen reagieren zu kénnen, eine zeitliche Dimension Welcher Zeitraum? die
Planung umfasst und wie lange vorher damit begonnen wird, aber auch die Entscheider-Ebene ,Wer
entscheidet (ber Bedarf?”, Steuerung, Nachsteuern -> alles moglichst agil. Der Betriebsbegriff
»Betrieb” umfasst hier weitergehend die Strukturen auf Ebene von Unternehmen und von Konzern
(Strukturen). Der Begriff , Aktive“ hat viele Bedeutungen: neben den ,klassischen” Strukturen im
Betrieb BR, VL, SBV, JAV auch ,einfache” Mitglieder oder auch Noch-Nichtmitglieder und weitere zu
ErschlieRende ...,,Fordern bedeutet, den Fremd-/Eigennutz von Bildungsplanung herauszustellen und
Planung sowie Uber die tatsachliche Teilnahme eine Riickkopplung in den Betrieb. Wichtig war der
Arbeitsgruppe noch zu schauen, wann eine Bildungsplanung erfolgreichist: Woran Erfolg messen?

Weitere Karten aus der Diskussion: -> ,unterschiedliche” Akteure (GS, Bezirk, BIZ, Betrieb) zu einem
Bild vereinen ->BAngebote auf Nutzer-Perspektive anpassen

Was muss passieren? Systematische Bildungsplanung in den Betrieben auf breitere Basis stellen. Ein
Mittel dazu kann sein, neben dem Ausbau betrieblicher BiBer, auch mehr HA BiBer zu ermdoglichen.
Best Practice und Erfahrungsaustausch ermoglichen: BiBer: vernetzen, qualifizieren, Austausch tber
Strukturen. Die Lebenssituationen der Teilnehmenden im Blick behalten, dazu mehr modulare
Angebote machen. Zur leichteren betrieblichen oder personlichen Bildungsplanung, diese Planung
vereinfachen durch lbersichtliche Angebotsibersicht. Um schneller auf die Bedarfe aus den Betrieben
und betrieblichen Notwendigkeiten reagieren zu kénnen, braucht es kiirzere Planungszyklen fiir
Seminare, Seminarangebote. Um nah an den betrieblichen Bedirfnissen zu sein, ist eine Nutzerfrage
vor der Seminarplanung sinnvoll, somit konnten auch Seminarausfille reduziert werden, da das
Seminarangebot dadurch noch starker nutzerorientiert ist.

Was darf nicht passieren? Zu wenige Flexibilitdt: Kurzfristige Themen sind nicht mit Seminaren
umsetzbar. Keine Bereitschaft zur Weiterentwicklung der Bildungsarbeit im Sinne von ... weiter so.
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Anforderung 8: Referent:innen-Qualifizierung starker auf aktuelle betriebliche und
tarifpolitische Themen fokussieren.

Den Begriff der ,,Referent:innen” zu definieren ist allein durch die Unterschiedlichkeiten der Bezirke
nicht ganz leicht. Der Fokus lag in der Arbeitsgruppe auf der regionalen Bildungsarbeit.
Daher ergaben sich die Fragen: Wer ist das? und Wer darf das sein? Als Anforderung steht jedoch,
immer EA/HA gemeinsam zu denken. Als Punkt mit aufgegriffen wurde, dass man auch BR/VL ohne
Referent:innen-Status mit passender Praxis als Referent:in einsetzen solle, als Expert:innen zu
speziellen Themen. Die,, Qualifizierung“ fir Referent:innen sollte kontinuierlich weiterentwickelt und
auf neue Entwicklungen, Technologien, Medieneinsatz und Methoden angepasst werden: Welches
neue Wissen brauchen Referent:innen? Hierzu gehort auch eine Einstiegsqualifizierung und
kontinuierliche Weiterbildung unserer Referent:innen. Bei der Grundqualifizierung wurde diskutiert:
Was brauchen Referent:innen wirklich? Fir ausgebildete oder auch fir Sich-in-Ausbildung-
befindende-Referent:innen: Wie sieht Qualitatssicherung aus?, sodass Standards in unseren
Seminaren gesichert werden kénnen. Insgesamt wird eine Einsatz- und Qualifizierungsplanung als
notwendig erachtet. Bei dem Begriff ,,starker” wurde angenommen, Wir sind noch nicht stark genug!
Hier ist noch Verbesserungsbedarf. Mit ,,aktuell” wurde Folgendes beschrieben: Nah am Geschehen,
in Betrieben + GSn. Bei betrieblichen Themen auch die Referent:innen zeitweise einbinden, bei
Themen, die , betrieblich erkannt werden. Zugleich auch Themen, die betrieblich oder durch die IG
Metall erkdmpft wurden, als Erfolge in die Belegschaft kommunizieren (Kommunikation ,wir waren
es”) Seminar-Themen betriebspolitisch mit Blick auf BetrVG und Alltag im Betrieb ausrichten, damit
man nah am Erleben und am Bedarf der Kolleg:innen ist. ->mit Beteiligungsmethoden Themen
gemeinsam setzen, um die Menschen da abzuholen, wo sie stehen, und dabei immer Kampagnen und
ErschlieBung mitdenken. Zur Kernkompetenz Tarifpolitik: Bei , tarifpolitisch(en)”“ Themen auch immer
die guten Erfolge kommunizieren und wem man sie zu verdanken hat (Kommunikation , wir waren
es”). NachTarifergebnissen immer gleich die Umsetzung im Betrieb mitdenken beim Seminar und wie
es im Betrieb durchzusetzen ist, was dazu noch getan werden muss. Seminarinhalte ,fokussieren”,
aber auch im Seminar Ziel(e) und Meilensteine klaren und priorisieren. Das heift fiir die Auswahl der
»Themen“im Seminar: Sie sind konkret! kollektivl emotional! gewinnbar!

Was muss passieren? Zur Auswahl, Qualifizierung und Qualitatssicherung braucht es regelmaRig(e)
Entscheidungskompetenz, wer Referent:in ist, aber auch dariiber, wie lange Referent:innen nach
Ausscheiden aus dem aktiven Arbeitsleben, noch eingesetzt werden. Zusatzlich braucht es ein
Verstandnis dafiir und eine Absprache zu Handling Gber Funktion stellen: Referenten durch Praxis, also
dass auch betriebliche Expert:innen, die in der Regel Multifuktionadr:innen sind und daher keine
,klassischen” Referent:innen, auch Inhalte oder Module in Seminaren, Tagesschulungen, Workshops
lbernehmen konnen. Helfen kann hierbei, Referent:innen und Expert:innen zusammenzubringen,
mehr Tandem-Situationen wagen: EA/HA-Referent:innen ,betriebsnah” einsetzen. Zur Qualitats- und
Standardsicherung gehort auch, Inhalte + Methoden der Referent:innen-Qualifizierung regelmaRig zu
Uberprifen. Hierbei kann eine neue oder andere Art der Seminarevaluation unterstitzen. Dazu war
der Arbeitsgruppe noch wichtig: Mehr Angebote, insbesondere im tarifpolitischen Bereich. In der
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Diskussion um die Arbeitsgruppenergebnisse wurde betont, dass unsere Seminare, die unsere
Betriebsrat:innen als Erstes zum Einstieg in ihre Arbeit besuchen, die Wichtigsten sind. Dort werden
die Betriebsrat:innen an uns gebunden oder sie gehen bei mangelnder Qualitdt an private
Bildungstrager verloren. Diesbezlglich ist die Frage zu stellen: Koénnen die ehrenamtlichen
Referenten*innen das leisten, oder missen wir unsere besten professionellen ausgebildeten
Referent:innendort einsetzen?

Was darfnicht passieren? Falscher Einsatz: EA-Referent:innen nicht strategisch (Zeit/Inhalt) einsetzen
oder auch ungeeignete Referent:innen einsetzen. Damit war unter anderem gemeint, dass nicht jede:r
Fachexpert:in auch methodisch gut Inhalte vermitteln kann. Riickmelde- und Fehlerkultur: Negative
Rickmeldungen bleiben ohne Konsequenzen - wenn es 6fter vorkommt, dass Referent:innen negative
Riuckmeldungen zu ihren Seminaren bekommen, miissen auch Konsequenzen daraus entstehen. Das
kann von personlicher Weiterentwicklung/Kompetenzentwicklung, bis hin zur Herausnahme aus dem
Refenten:innenpool sein. Kein Einsatz von Referent:innen, deren Betriebspraxislange her ist.

A n forderung 9 . ‘ Bildungs- und Qualifizierungsangebot fiir Vertrauensleute sicherstellen.

,Bildung“ steht fur die Grundlagen fiur neue/neu gewdhlte Vertrauensleute. ,Qualifizierung”
vermittelt zudem Handlungskompetenz. Unter ,,Angebot” wird verstanden, dass es niedrigschwellig
sein soll, klar betriebs-/bereichsbezogen und/oder anlassbezogen auf betriebliche Situationen oder
gewerkschaftliche Anldsse, zum Beispiel Tarifrunden. ,Vertrauensleute” sind sowohl gewahlte
Vertrauensleute und als auch Aktive Kolleg:innen in den Betrieben. Unter ,sicherstellen“ versteht sich
die Verankerung im betrieblichen Bildungsplan. Wichtig sind noch Bildungs- und Qualifizierungs-

Angebote kurz nach ,Konstituierung” von Vertrauensleute-Gremien.

Was muss passieren? Es braucht eine ganzheitliche betriebliche Bedarfsanalyse fiir Vertrauensleute.
Der zu erstellende Bildungsplan ergibt sich auf der Grundlage der Analyse. Die
Umsetzung/Durchfiihrung der BildungsmaRnahmen braucht eine Begleitung/Controlling (von der VK-
Leitung oder des Betriebsrats oder der Geschéftsstelle). Bildungsangebote/Bildungsplanung soll einen
Bezug zu betrieblichen Themen haben und kann auch verknilpft werden mit betrieblichen Aktivitaten,
zum Beispiel bei betrieblichen Aktionen/Auseinandersetzungen oder Tarifrunden. Einstiegsangebote
sollen niedrigschwellig sein. Die IG Metall muss ihre Strukturen 6ffnen fiir solche neuen Formate und
Angebote.

Was darfnicht passieren? Am betrieblichen Bedarfvorbeiplanen. 0815-Angebot, das weder etwas mit
dem Bedarf noch mit der betrieblichen Situation zu tun hat. Laufen lassen, also nichts machen oder
nichts anpassen.

Wir benotigen eine Offensive zur Bewerbung des Bildungsurlaubs.
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Anforderung 10‘

In die Bildungs-, Offensive” gehen und dazu eine Kampagne in Belegschaften und Betriebe bringen.
Wichtig ist eine enge Verzahnung mit der betrieblichen Bildungsplanung.

,Bewerbung Bildungsurlaub“ leicht und einfach in den Betrieben platzieren mit einem plakativen
Aufhanger: Bildungsangebote (... und so geht’s ...). Zur Bewerbung kann man gut betriebliche
Anl3sse/Zeitfenster nutzen. Ein guter Anlass sind auch betriebliche SchlieRzeiten, wie etwa Phasen der
Betriebsruhe oder Kurzarbeit.

Was muss passieren? Die unterschiedlichen Regelungen in den Bundeslandern (wo vorhanden) fir
Bildungsurlaub Bildungszeit gezielt fiir unsere Themen nutzen. Dies kann zum Beispiel bedeuten:
gezielte Nutzung zur Vorbereitung von Tarifrunden etc. Angebote fur Bildungsurlaub/Bildungszeit in
den Betrieben sehr gezielt Verkniipfung mit Bildungsplan. Fiir die bessere Ubersichtlichkeit und
Planung in den Betrieben braucht es eine ,einfache” Matrix, Ubersicht, Tool, was alles fiir
Fukntionar:innen (BiBer, wo vorhanden) leicht handelbar ist. Die Geschaftsstellen sollten in ihren
Betrieben Fragen: ,,Warum nutzt lhr das nicht?“ bzw. ,Wo hakt es?“, um bei der Bildungsplanung
besser unterstiitzen zu kdnnen.

Was darf nicht passieren? Nur den Bildungsurlaub per se bewerben ist zu kurz gesprungen, viel mehr
muss drauf geachtet werden, die eigentlichen politischen Bildungsangebote zu bewerben. Dazu war
der Arbeitsgruppe noch wichtig: kein zu starker Fokus (Gesellschaftspolitik darf nicht wegfallen) -> als

Angebot.

Anforderung 11| Wir brauchen niedrigschwellige Bildungsangebote zu Rolle und
Bedeutungvon Gewerkschaften.

Als richtig und wichtig werden einfache, schnell verfliigbare und ,,niedrigschwellige Bildungsangebote”
far Mitglieder und Funktionar:innen oder auch fiir Vorfeldarbeit an Schulen, Berufsbildenden Schulen,
Fachhochschulen und Universitdten gesehen. Zum richtigen Zeitpunkt eingesetzt konnen diese
entweder als Teaser fur weitere Bildungsangebote der |G Metall, alsleichte Vorfeldqualifizierung (zum
Beispiel A0 vor Al oder Bildungsblitz) oder als Erstinformation tber die Rolle und Bedeutung von
Gewerkschaften dienen. Fiir die Teilnehmer:innen sollen sie leicht zugénglich (Dauer, Entfernung) und
fir die Geschaftsstellen leicht umsetzbar sein, wie zum Beispiel ,Pixie-Buch“-Formate, Digitale
Angebote. Gleiches gilt fir eine zielgruppenorientiert e Ansprache (Wen spreche ich wie an?). Zudem
war der Arbeitsgruppe noch wichtig: Geliehene ,,neutrale” Autoritat., d.h. wir haben als Gewerkschaft
unsere Autoritat nur abgeleitet durch das Mandat unserer Mitglieder.

Was muss passieren? Es braucht eine Kldrung/Bedarfsanalyse, wen erreicht man mit welchen
Inhalten? ... mit welchen Formaten? ...f (r welche Zielgruppe? Die Bildungsangebote sollen sich an
Multiplikator:innen richten (Referendar:innen) Ziel der Angebote muss sein, den Nutzenvon IGM muss
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klar dargestellt werden. Vorschlage fiir weitere mogliche Formate: Videos, TikTok, Youtube, Instagram,
Podcast, Shareables oder auch digitale Angebote sowie kurze Workshops.

Die Vorfeldarbeit an Schulen usw. sollte eruiert und dargestellt werden, um Ressourcen der DGB-
Gewerkschaften zu biindeln. Dies wird als Aufgabe des DGB angesehen.

Was darf nicht passieren? Ein rein eingeschrankter Fokus auf klassische Formate (Schule) reicht nicht
aus. Niedrigschwellige Bildungsangebote sollten dauerhaft systematisch angelegt ein, denn reine
Eintagsfliegen (verpuffen)
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