Gewerkschaftliche
Bildungsarbeit | Vorstand

Grundlagen transnationaler Solidaritat:
Bildung fiir Europdische Betriebsrate

— Bedarf, Ziele und Methoden -

IG Metall Vorstand, FB Gewerkschaftliche Bildungsarbeit :







Gewerkschaftliche
Bildungsarbeit | Vorstand

Ergebnisse des Projekts Trans-Quali-EWC

Grundlagen transnationaler Solidaritat:
Bildung fiir Europdische Betriebsrite

— Bedarf, Ziele und Methoden -

IG Metall Vorstand, FB Gewerkschaftliche Bildungsarbeit



Impressum

Herausgeber
IG Metall Vorstand, FB Gewerkschaftliche Bildungsarbeit
Wilhelm-Leuschner-Strale 79, 60329 Frankfurt am Main

Redaktion
Claudia Kaczmarek
Tom Kehrbaum

Autoren
Tom Kehrbaum
Undine Memmler
Alexander Neif3
Holger RoBBer
Martin Roggenkamp
Marika Varga
Dr. Olga Zitzelsberger

Satz und Gestaltung
Visualisierung & Konzepte, Braunschweig

The project ,,Trans-Quali EWC* is funded by the European Commission‘s
Directorate General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities
within the framework of social dialogue / Information, Consultation and
Participation.

The sole responsibility lies with the author.

The Commission is not responsible for any use that may be made of the
information contained herein.

Frankfurt/Main, November 2010




Inhalt

R 0] 1, 1

Kapitel 1
Fit fiir den EBR! - Mit Geduld und Weitsicht zur erfolgreichen EBR-Arbeit ............................
Ziele der Europdischen Betriebsrdte — Herausforderung fiir ihre Qualifizierung......................
Warum brauchen EBR-Mitglieder zusatzliche Qualifizierung? ........... oot iii.n.
Handlungs- und Kommunikationsfelder der EBR-Arbeit ........coiiuiiiiiiin ittt
Welche Kompetenzen miissen erweitert werden? ... ..ottt ittt ittt iineenaeans
Internationale Bildungsarbeit braucht auch andere methodisch-didaktische Ansdtze.................
Wie starten EBR-Gremien eine Qualifizierungsoffensive? . ... ..ottt

Kapitel 2

Ziel und Aufbau der UntersUuchUNg . ..ottt i i i it i et it e it e et et en e
Charakteristika der EBR-Mitglieder aus Deutschland ............co i iiiinniiiiniiinneennn.
Ergebnisse zum Weiterbildungsverhalten. ... ...t i i i i it i ettt eaeann
Schlussfolgerungen / Handlungsempfehlungen. ... ... oot it et

Kapitel 3
Entwicklung transnationaler Kompetenzen in Europdischen Betriebsrdten............................
Zusammenbhalt aus Vielfalt - Anforderungen an die Kompetenzentwicklung im transnationalen Raum . ..
Transnationale Kompetenz als handlungsorientierte Kompetenz. ............coviiiiiiiiiennan,
Die transnationalen Aspekte der unterschiedlichen Kompetenzebenen ............ ... ... oot
Fachliche KoM Petenz ..ottt i i it it ittt et ettt te e tie e ieenneaneennns
Methodische Kompetenz . ...ttt i i i ettt ettt e tie e iiieeeneneannns
S0ziale KOMPELENZ. ¢\ttt i it ittt ittt ittt e e e e,
HandlungsKomPetenzZ. . oo vttt ittt it ittt it ettt et ettt ie e tie e eaneenneaneennns
Konsequenzen fiir die Bildungsarbeit. . .......oouuiriiiin i i ittt e

Kapitel 4
Integration von Theorie und Praxis der EBR-Qualifizierung auf transnationaler Ebene...................
Herausforderungen der EBR-Qualifizierung aus europdischer Perspektive . ............ccvvviiiinn.
Ziele und Vorgehensweise des Projektes . ....vvvn ittt it it ittt et it e
Verlauf des Projektes . oo vttt e e e e e e e,

Kapitel 5
Internationaler EBR-Workshop im Bildungszentrum Sprockhdvel: Programm und vertiefende Hinweise. . ..
T 0] V= 0 = PPt

Kapitel 6
Evaluation des EBR-Workshops im Rahmen des Trans-Quali-EWC-Projekts..................... ... ...,
Anlage der Evaluation und Methodik. .. .. .ot i i i i i i i et i it i e
Die Ergebnisse der BefragUngen ...ttt ittt ittt ittt ettt e
Die Evaluation der einzelnen Workshop-Phasen . .......c.oiiiiiiiniiiiin ittt iiinneennns
Schlussfolgerungen und Aushlick ... .. it i i i i i i i i ittt ittt

11
12
13
14

17
17
18
19
22

24
24
25
28
29
29
30
30
31

34
34
37
40



GRUNDLAGEN TRANSNATIONALER SOLIDARITAT: BILDUNG FUR EUROPAISCHE BETRIEBSRATE

Kapitel 7
SeMINArMethOdeN ... . e e e e i e e s 69

Methoden zum Kennenlernen

L oo 1 T=T DAY 11 /AP 69
BegriiBung in eigener Sprache ... .. oottt i i i it i e i e 70
VOrstellung des EBR ..ottt ettt it it ettt it ettt e e e e 71
StANAOG AMM EUIOPa. « et vttt ettt ettt it tee et tne e eaneeneeeneenneoneeaneeneeonnennnns 73
Mein ArbeitSPlatZ . o vttt e e e e e e e 74
51 -1 0T T=T 1] - o PPN 75

Methoden zur Auflockerung
T =1 PP 76
Kleiner SPrachkUIS ..ttt i i i it ittt it ittt e e neenneeneseneennsannennns 77
LT o - Y 1124 U= 78
Quiz GewerksChaftSNamMeN ... ittt i i i it et it et it et e i e e 79
=0 T D=3 =4 -1 PPt 80
L]V 2 PPN 81
ZITON NI DUNG .« ittt i i i i e e e e e e e i e e e e e 82

Methoden zur Bearbeitung von Themen
Wichtige Infos an der Wz .. ..ottt i i it i i ittt it ettt ettt et et eeenens 84
Gewerkschaftsstrukturen vorstellen . .... ottt i i it ittt ittt e e 85
Die NIt atiVKUIVE. ottt e ittt ittt ittt et e e e e 86
2 1 £Y=] (=Tl = PP 87
[ o T AP 89
Internationaler Vergleich von EBR-Vereinbarungen ........oviiiiiriiiin ittt iinenennnn. 91
Rollenspiel: Vertragsverhandlungen . . ..o o vttt ittt ittt tiettne e reneennnannennns 92
Tiertibung zu interkulturellen Konfliktstilen . ... ..ot i i i it e et et e enns 94

Methoden zur Seminarreflexion
=T 1T 110 o PPN 102
(N0 0] 215 [T o2 o F- 13 T PP 103

Checkliste fiir internationale Veranstaltungen ........... ... . i ittt 104
Kapitel 8
AUSDLICK. . .. oot e e 105




VORWORT

Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen, liebe Europdische
Betriebsrdtinnen und Betriebsrite,

liebe Referentinnen und Referenten und liebe Europderinnen
und Europdéer,

die weltweite Finanz- und Wirtschaftskrise, deren Aus-
wirkungeninvielen Landern noch massiv zu spiiren sind, hat
vor allem eines sehr deutlich gemacht: Der alleinige Fokus
auf die monetdren und 6konomischen Einigungsprozesse
Europas bildet ein fragiles Fundament fiir ein soziales
Europa und ein menschliches Miteinander in Sicherheit und
Frieden.

Erschreckend ist es mitzuerleben, dass manche Politiker
den europdischen Einigungsprozess angesichts massiver
Finanzprobleme einiger Mitgliedstaaten schon als geschei-
tert betrachten oder ein Ende der Solidaritat verkiinden.
Die Menschen Europas sehen und praktizieren das ganz
anders. Sie arbeiten weiterhin auf vielen Ebenen an einem

gemeinsamen Europa.

DieJugend, diemitihren kreativen Ideen Europa eine Zukunft
und vielfdltige Perspektiven gibt, die Forscherinnen und
Forscher, die die Grundlagen fiir bestimmte Entwicklungen
schaffen, die Ingenieurinnen/Ingenieure und technische
Expertinnen/Experten die diese Grundlagen nutzen um
Neues zu schaffen. All diejenigen Frauen und Manner,
die diese neuen ldeen aufnehmen und in der Praxis der
Arbeitswelt umsetzen, sowie die dltere Generation, die
aus eigener dunkler Erfahrung den Wunsch nach einem
friedlichen und sozialen Miteinander bis heute in unseren
Gesellschaften aufrecht erhalt.

All diese gemeinsam handelnden Menschen sind Europa,
und sie sind sich viel naher und haben viel mehr gemein-
sam, als manche Staatenlenker zu wissen scheinen. Sie

haben Europa langst geschaffen.

Die Jugend, die Beschaftigten, ihre Interessenvertretungen
und ihre Gewerkschaften arbeiten somit nicht nur an
der materiellen und dkonomischen Nachhaltigkeit eines
Wirtschaftsraumes, sondern auch an der 6kologischen und
vor allem sozialen Nachhaltigkeit Europas mit enorm posi-
tiver Ausstrahlung in die ganze Welt.

Die Krise — und vor allem die aktive Bewaltigung der
Krisenauswirkungen — hat dabei gezeigt, wie wichtig die
Einbindung der Interessenvertretungen, der Beschéftigten
und ihrer Gewerkschaften ist. Gemeinsam haben sie mit
ihren Unternehmensleitungen Konzepte und Strategien
entwickelt, um Arbeitspldtze zu erhalten, haben Qualifi-
zierungen fiir die Beschaftigten organisiert und somit die
Zeit nach der Krise im Blick gehabt und aktiv vorbereitet.
In einigen Landern — zum Beispiel Deutschland - zeigt der
konjunkturelle Aufschwung deutlich, wie erfolgreich dieses
Handeln war.

Dafiir braucht es hochkompetente Interessenvertretungen,
die in der Lage sind, schwierige Prozesse zu meistern, die
Initiative ergreifen, wenn Manager ratlos sind. Gemeinsam
mit ihren Gewerkschaften entwickeln sie die notwendigen
Perspektiven, schaffen Lernrdume und Lernzeiten fiir
Bildungs- und Qualifizierungsprozesse mit dem Ziel einer
demokratischen Teilhabe am ganzen Gemeinwesen und an

dessen wirtschaftlicher Grundlage.

Diese Prozesse miissen heute gemeinsam, auf europa-
ischer und globaler Ebene, gemeistert werden. Dafiir
braucht es zusatzliche Bildungsprozesse, neue Methoden
und Lernrdume, die vor allem auch die transnationale Per-
spektive beriicksichtigen und weiterentwickeln.

Wir gratulieren deshalb allen beteiligten Kolleginnen und
Kollegen aus den Europdischen Betriebsraten von sechs
GroBunternehmen, allen europdischen Projektpartnern,
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den Pddagoginnen und Pddagogen, den Projektkoordinatoren,
und allen weiteren Beteiligten zu diesem grofartigen Projekt. Die
Ergebnisse dieses Projektes sind ein weiterer wichtiger Baustein
zur Schaffung eines geeinten und sozialen Europas.

Wir wiinschen lhnen und Euch viel Spaf} beim Lesen dieser interes-
santen Lektiire und viel Erfolg beim Ausprobieren und Umsetzen
der pddagogischen Ma3nahmen.

. m%’ %(Mﬁa»( |

Bertin Eichler Ulrike Obermayr
Hauptkassierer, Leiterin
geschaftsfiihrender Vorstand Gewerkschaftliche Bildungsarbeit

der IG Metall beim Vorstand der IG Metall
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Kapitel 1

Fit fiir den EBR! - Mit Geduld und Weitsicht

zur erfolgreichen EBR-Arbeit
Marika Varga

DiesesKapitelbeschreibtdiebesonderenHerausforderungen
der Bildungsarbeit fiir Europdische Betriebsrate (EBR) — die
einen wichtigen und bereits relativ weit entwickelten kon-
kreten Teil der internationalen Bildungsarbeit insgesamt
darstellt.

Zundchst wird dargestellt was die EBR-Richtlinie vorsieht
und mit welcher Zielsetzung Arbeitnehmer/innen und
Gewerkschaften EBR-Arbeit angehen, bzw. was sie aus
den Moglichkeiten der Richtlinie machen. Daraus leiten
wir ab, warum fiir EBR-Mitglieder die klassische gewerk-
schaftliche Bildungsarbeit zwar eine wichtige Grundlage
darstellt, aber nicht ausreicht. Wir beschreiben dann,
welche ergdnzenden Kompetenzen in der internationalen
Zusammenarbeit bendtigt werden. Unsere Erfahrungen
auf dem Gebiet lehren uns, dass auch andere methodisch-
didaktische Ansdtze in internationalen Gruppen bendtigt
werden. AbschlieRend wird beschrieben, wie EBR-Gremien
eine Qualifizierungsoffensive starten. Dieser Text fadt zu-
sammen, was andere Kolleg/innen bereits dazu geschrie-
ben haben und erganzt dies um aktuelle Debatten und an-
stehende Verdanderungen.

Ziele der Europdischen Betriebsrdte -
Herausforderung fiir ihre Qualifizierung

Seit 1996 gibt es eine gesetzliche Grundlage, in interna-
tionalen Unternehmen Europdische Betriebsrdte zu griin-
den. In der 1994 erlassenen EBR-Richtlinie heifit es in der
Prdambel:,,Im Rahmen des Binnenmarkts findet ein Prozess
der Unternehmenszusammenschliisse, grenziibergreifen-
den Fusionen, Ubernahmen und Joint Ventures und damit
einhergehend eine ldnderiibergreifende Strukturierung
von Unternehmen und Unternehmensgruppen statt. Wenn
die wirtschaftlichen Aktivitdten sich in harmonischer

Weise entwickeln sollen, so miissen Unternehmen und

Marika Varga

Unternehmensgruppen, die in mehreren Mitgliedsstaaten
tatig sind, die Vertreter ihrer von den Unternehmens-
entscheidungen betroffenen Arbeitnehmer unterrichten
und anhoren.“

Die ersten Gremien wurden auf freiwilliger Basis bereits
lange vorher gegriindet, so dass wir auf etwa zwanzig
Jahre Erfahrung in der EBR-Arbeit zuriickblicken. Heute
gibt es im Organisationsbereich des Europdischen Metall-
gewerkschaftsbundes (EMB) iiber 300 EBRs mit etwa
6000 EBR-Mitgliedern. Diese EBR-Mitglieder stehen vor
der Aufgabe, die gesamte Belegschaft eines Konzerns im
Europdischen Wirtschaftsraum - derzeit 30 Lander - ge-
geniiber der zentralen Konzernleitung zu vertreten. Auf
der Basis von Unterrichtung und Anhdérung {iber wich-
tige landeriibergreifende Angelegenheiten sollen sie
sicherstellen, dass wichtige Entscheidungen im Unter-
nehmen nicht ohne die Beteiligung der Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen getroffen werden. Dariiber hinaus
haben sich viele EBRs zum Ziel gesetzt, sich durch den
Austausch von Informationen und Erfahrungen ein eigenes
Bild von der Politik des Unternehmens zu machen und sich
bei moglicher Standortkonkurrenz nicht gegeneinander
ausspielen zu lassen. Es geht letztlich auch darum, Arbeits-
bedingungen zu verbessern oder mindestens zu halten, an-
statt Abwartsspiralen infolge von Zugestandnissen an den
Arbeitgeber freien Lauf zu lassen.

Ein ehrgeiziger Anspruch angesichts der Tatsache, dass
einer globalen Unternehmensstrategie in der Regel eine
standortbezogene Interessenvertretungsarbeit auf der
Arbeitnehmerseite gegeniibersteht. Die Mitglieder im EBR
hingegen sollen alle europdischen Beschdftigten eines
Unternehmens vertreten. Dabei haben sie meist keine

1 EU-Richtlinie 94/45/EC.
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gemeinsame Strategie entwickelt und umgesetzt. Diese
Situation wird durch eine Reihe weiterer Faktoren be-
stimmt: In einem Konzern, dessen Sitz womdglich in den
USA liegt und der 20 Tochterunternehmen in ganz unter-
schiedlichen Sektoren hat, wird die Unternehmenszentrale
kaum als Gemeinsamkeit empfunden - auch wenn dort
wichtige Entscheidungen fallen. Die EBR-Mitglieder kom-
men aus den unterschiedlichen Sparten eines Konzerns
oder Unternehmens, sie kommen aus bis zu 30 Landern
mit genauso vielen verschiedenen Systemen industrieller
Beziehungen und sie kommen aus bis zu 70 Gewerkschaften
- oder sie sind unorganisiert. Sicher haben viele EBRs iiber-
schaubarere Verhdltnisse, aber es handelt sich immer um
sehr heterogene Gremien, auch wenn das Unternehmen nur
in fiinf Landern tatig ist, sich die Leitung in der EU befindet
und es nur eine Sparte gibt.

Die EBR-Richtlinie sieht zu dem nur eine regelmédfige
Sitzung pro Jahr vor, in der so etwas wie ein gruppendyna-
mischer Prozef3 stattfinden kdnnte. Eine grofie Anzahl von
EBR-Vereinbarungen gewdhrt dem Gremium zwei Sitzungen
im Jahr - hinzu kommen Sitzungen bei au3ergewdhnlichen
Umstdanden, an denen aber nicht immer der komplette
EBR beteiligt ist. In der Regel finden die Sitzungen mit
Simultandolmetschung statt, so dass wahrend dieser of-
fiziellen Phasen die rein sprachliche Kommunikation eini-
germafen funktionieren kann. Dennoch sind die Chancen
fiir Miflverstandnisse aufgrund der vielfdltigen Systeme,
Produktsparten, Berufsgruppen etc. hoch.

Auch wenn EBR-Arbeit auf den ersten Blick eher undurch-
fiihrbar scheint, gibt es inzwischen doch eine beachtliche
Zahl von EBR-Gremien, die es durch zielgerichtete und
erfolgreiche Arbeit zu einem gewissen Ansehen gebracht
haben. Sie haben erreicht, dass die Unternehmensleitung
sie tatsdchlich als Gesprdachspartner ernst nimmt.

Sie lassen es sich nicht mehr bieten, erst nach einer
Mafinahme dariiber unterrichtet und angehort zu werden.
Sie proben den Schulterschluss, wenn der Arbeitgeber
die Standortkonkurrenz ausnutzen will. Sie streiten vor
Gerichten um ihre Rechte aus der EBR-Vereinbarung. Sie
fiihren gemeinsam europaweite Aktionen durch. Sie infor-
mieren ihre Belegschaften mit gemeinsamen Flugblattern
oder regelmafigen Zeitungen, die in alle Sprachen des
Konzerns iibersetzt werden.

Neben einem gewerkschaftspolitischen Bewusstsein und
einer klaren Bereitschaft, Interessen der Arbeitnehmer/
innen zu vertreten, sind Kenntnisse und Fahigkeiten erfor-
derlich, um den Anforderungen dieser neuen Aufgabe ge-
recht zu werden. Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass
die Qualifikationen und Erfahrungen, die fiir die nationale
Interessenvertretungsarbeit benotigt werden, fiir eine in-
ternationale Interessenvertretung oftmals nicht ausreichen.
Neue Herausforderungen fiihren zu Schwierigkeiten und
zu einer Einschrankung der Effizienz der Arbeit. Deshalb
kommt es darauf an, Kolleginnen und Kollegen, die in den
Europdischen Betriebsrdten tatig sind, mit den notwen-
digen Qualifikationen auszustatten.

Der enorme Qualifizierungsbedarf der EBRs scheint auf
der Hand zu liegen. Dennoch enthielten die erste EBR-
Richtlinie vom 22. September 1994 sowie samtliche Um-
setzungsgesetze keine Qualifizierungsanspriiche fiir
EBR-Mitglieder. Dies ist eine Ursache dafiir, dass viele
EBR-Vereinbarungen keine Qualifizierungsregelungen
enthalten. Trotz dieser Liicke im Gesetz war die
Qualifizierung von EBR-Mitgliedern kein Tabu: In einer
Reihe von Unternehmen hat der EBR Mdglichkeiten und
Wege gefunden, Qualifizierungsvereinbarungen mit der
Unternehmensleitung zu treffen. Der EMB und seine Mit-

gliedsorganisationen haben immer wieder auf das Fehlen
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des Qualifizierungsanspruchs hingewiesen und den Gesetz-
geber aufgefordert, diesen Mifistand bei der Revision der
EBR-Richtlinie zu beheben. Unser Kampf hat in diesem
Punkt Erfolg gehabt. In der neugefassten EBR-Richtlinie,
die 2011 in Kraft tritt, wurde ein Qualifizierungsanspruch?
fiir EBR-Mitglieder aufgenommen. Man kann gespannt sein,
wie dieser — nicht sehr prdzise formulierte — Anspruch auf
Weiterbildung in der nationalen Umsetzung aussehen wird.

Die Qualifizierung der betrieblichen Arbeitnehmervertre-
tungen ist in vielen Ldandern ein zentrales Aufgabenfeld
der Gewerkschaften mit einer langen Tradition und vielfél-
tigen Erfahrungen; daran gilt es anzukniipfen. Zunachst
miissen aber auch hier die Unterschiede respektiert
werden: So leben deutsche Gewerkschaften gut damit,
dass der Arbeitgeber erforderliche Qualifizierungen fiir
Betriebsrdte finanzieren muss. In anderen Landern gehen
Gewerkschaften eher davon aus, dass der Arbeitgeber
damit auch die Inhalte der Schulung beeinflussen wiirde.
Entsprechend wenig Energie wird auch in der EBR-Arbeit
darauf verwendet, die Finanzierung von Schulungen beim
Arbeitgeber durchzusetzen. Entsprechend knapp sind die
Ressourcen fiir Bildungsarbeit bei den Gewerkschaften.
Dies wird bei der Umsetzung der neuen EBR-Richtlinie in
der Frage des Qualifizierungsanspruchs noch eine wichtige
Rolle spielen. Dariiber hinaus unterscheiden sich Qualifizie-
rungsmanahmen auf der nationalen Ebene in Form und
Inhalt erheblich und damit auch die Ansatze in der interna-
tionalen Bildungsarbeit. Trotz der verschiedenen Ansadtze
bei der Qualifizierung auf nationaler Ebene ist es fiir die in-
ternationale Bildungsarbeit wichtig, dass folgende Aspekte

gemeinsam vorangetrieben werden:

2 Art. 10.4, EBR-RL 2009/38/EC: ,In dem MafBe, wie dies zur Wahrnehmung
ihrer Vertretungssaufgaben im internationalen Umfeld erforderlich ist, miissen
die Mitglieder des (...) Europdischen Betriebsrates Schulungen erhalten, ohne
dabei Lohn- bzw. Gehaltseinbuf3en zu erleiden.*

In der ,,nationalen* Bildungsarbeit muss die internationale
Dimension des Handelns von Interessenvertretungsarbeit
vorkommen. Bildungsarbeit muss also um internationale
Fragen und Informationen ergédnzt werden.

e Im EMB und seinen Mitgliedsorganisationen miissen
die vielfdltigen gemeinsamen Ansédtze in der EBR-Quali-

fizierung weiter entwickelt werden.

Warum brauchen EBR-Mitglieder zusatzliche
Qualifizierung?

Wer in den EBR gewahlt oder entsandt wird, kann meist auf
eine lange Erfahrung mit Arbeitnehmervertretungs- und
Gewerkschaftsarbeit auf der lokalen und nationalen Ebene
zuriickblicken. Es gibt auch EBR-Mitglieder, die ohne solche
Vorkenntnisse zur EBR-Sitzung kommen. Dabei handelt es
sich nach unseren Erfahrungen jedoch um eine Minderheit.
Aber auch diejenigen mit viel Erfahrung erleben die EBR-
Arbeit als ein neues unbekanntes Feld und fiihlen sich hau-
fig iberfordert. Sind sie nicht ausreichend darauf vorbe-
reitet, dauert es oft Jahre bis es gelingt, den EBR zu einem
handlungsfahigen Gremium zu machen, das selbstbewusst
gegeniiber dem Arbeitgeber auftreten kann. Internationale
Bildungsarbeitist keine Kopie der nationalen Bildungsarbeit
mit ein paar zusatzlichen Aspekten, sondern sie stellt eine
notwendige Ergdnzung dar. Gute internationale (Bildungs-)
Arbeit hat wiederum positive Riickwirkungen auf die lokale
(Bildungs-)Arbeit. (Buchholz 2004)

Mitglieder in Europdischen Betriebsradten stehen vor beson-
deren Herausforderungen:

e In der EBR-Arbeit treffen Arbeitnehmervertreter/innen
aus verschiedenen Ldndern mit unterschiedlichen Kulturen
und Traditionen, mit unterschiedlichen Informations- und
Kenntnisstinden, Problemlosungsverhalten und Sprachen
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zusammen, um gemeinsam die Interessenvertretungs-
arbeit in einem multinationalen Unternehmen zu organi-

sieren und zu gestalten.

Kenntnisse {iber die industriellen Beziehungen in ande-
ren Landern und die Arbeitsbedingungen der anderen
Arbeitnehmervertretungen sind kaum vorhanden.

Die Arbeitgeberseite nimmt den EBR selten ernst und ver-
weigert eine rechtzeitige und umfassende Unterrichtung
und Anhorung auf der europdischen Ebene. Sie verweist
auf die nationalen Rechte der Arbeitnehmervertretungen
und stellt den EBR hinten an. Entsprechend fehlt der
Arbeitnehmerseite hdufig der Gesamtblick auf ein
Problem.

Die Unterrichtungspolitik der Arbeitgeber erstreckt
sich {iber eine Spannbreite von Verweigerung jegli-
cher Informationen bis hin zum ,Zuschiitten® der
Arbeitnehmervertreter/innen mit teilweise unniitzen
Informationen, die kaum verarbeitet werden konnen. In
der Regel erfolgen wichtige Informationen zu spdt oder
sie sind unzureichend. Dies gilt es zu erkennen und ge-
meinsam zu verdndern.

Daraus konnen Interessengegensdtze und Konkurrenz
zwischen den Belegschaften in den verschiedenen Lan-
dern entstehen. Fiir das EBR-Mitglied bedeutet das einen
Konflikt. Einerseits erwarten die Wahler/innen am Stand-
ort, dass ihre Interessen vertreten werden; andererseits
hat der EBR den Anspruch, Konkurrenz zu {iberwinden
und gemeinsam zu handeln. Das EBR-Mitglied muss da-
riiber hinaus also auch deutlich machen kénnen, dass
der Schulterschluss gegen Standortkonkurrenz bei der
erfolgreichen Interessenvertretung am Standort hilft.

Im Mittelpunkt der EBR-Arbeit stehen eine Vielzahl
komplexer Themen (Restrukturierungen, Produktions-

verlagerungen, neue Arbeitsmethoden u. &.), mit erheb-
lichen Auswirkungen auf die Arbeitnehmer/innen an
den verschiedenen Standorten. Die Einwirkungsméglich-
keiten der Interessenvertretungen sind in den einzelnen
Landern sehr unterschiedlich geregelt, trotzdem kommt
es im EBR darauf an, gemeinsame Lésungsansdtze und
Strategien zu vereinbaren.

Das fiir die EBR-Arbeit zur Verfiigung stehende Zeit-
budget (in der Regel ein bis zwei EBR-Sitzungen pro Jahr)
ist relativ gering, die arbeitsorganisatorischen Voraus-
setzungen (Biiro, Kommunikationssysteme, Schreibkraft)
sind in vielen Féllen nicht bzw. unzureichend geregelt.

Fehlende Sprachkenntnisse erschweren eine ausrei-
chende Kommunikation zwischen den Sitzungen und in
Sitzungspausen. In diesen informellen Phasen findet je-
doch bekanntlich ein beachtlicher Teil der Arbeit statt.

Die meisten EBR-Mitglieder finden sich im EBR in einer
sehr ungewohnten Rolle wieder. Wahrend sie im lokalen
Gremium eine Fiihrungsrolle ausiiben, sind sie im EBR
»Einer unter Vielen“. Dieser Rollenwechsel fiihrt zu wei-
terem Unbehagen und Unsicherheit. Andererseits sind
diejenigen, die im EBR die Fithrungsrolle haben, nicht aus-
reichend auf die interkulturelle Dimension dieser Arbeit
vorbereitet. Fiir beides muss sensibilisiert werden, damit
es sich nicht negativ auf die EBR-Arbeit auswirkt.

Alle EBR-Mitglieder miissen sich in dieser Situation zu-
rechtfinden und daraufvorbereitet werden. In einer,,frem-
den Umgebung*“ klar zu kommen, kann als Bereicherung
empfunden werden, aber auch als anstrengend. Dariiber
hinaus genief}t die EBR-Arbeit bei den Kolleginnen und
Kollegen auf der lokalen Ebene nicht immer das Ansehen,
das sie verdient.
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Handlungs- und Kommunikationsfelder der EBR-Arbeit

EBR und Management

Zentrale Leitung

o informiert die Arbeitnehmervertreter/innen zu unter-
schiedlichen Themen gemdR der EBR-Vereinbarung

e hort den EBR zu diesen Themen an

e muss die EBR-Vereinbarung umsetzen

EBR und nationale Ebene
Nationale Arbeitnehmervertretung
e wahlt EBR-Mitglieder
e wird iiber die Arbeit des EBR informiert
* gibt Arbeitsauftrage an den EBR weiter
e Belegschaft
e wird iiber EBR-Griindung informiert
e wird iiber die Arbeit des EBR informiert

e wird bei inhaltlichen Schwerpunkten einbezogen

EBR intern / Engerer Ausschuss

Arbeitnehmervertreter/innen

e tauschen Informationen und Erfahrungen wahrend der in-
ternen EBR-Sitzungen aus

e halten die Kommunikation zwischen den Sitzungen auf-
recht

e verlangen und nehmen Informationen entgegen

e geben Stellungnahmen zu den Informationen des
Managements ab

e kommunizieren / verhandeln mit der Zentralen Leitung

EBR und Gewerkschaften
Gewerkschaften
e beraten und unterstiitzen die EBR-Mitglieder
e sorgen fiir gewerkschaftliche Positionen in der EBR-Arbeit
e EBR-Koordinator/in
e nimmt an allen Sitzungen teil
e ist Ansprechpartner fiir alle Gewerkschaften
e stellt den Kontakt zwischen den Gewerkschaften her

e handelt im Auftrag des europdischen Gewerkschafts-
verbands (EMB, EFBH, EGV:TBL....)

Vier Handlungs- und Kommunikationsfelder der EBR-Arbeit ( Lecher, Platzer, Riib,Weiner, 1999, Inhalte: Buchholz2004)

Die Abbildung zeigt den Gesamtkomplex des Informations-
und Kommunikationszusammenhanges, in dem eine
Vielzahl von Personen mit teilweise unterschiedlichen und
gegensatzlichen Interessen in Kontakt treten und komplexe
und vielfdltige Aufgaben zu erledigen haben. Erfolge und
MiBerfolge stehen in enger Verbindung zu einem effizient-
en Informations- und Kommunikationssystem.

Im Zentrum der EBR-Richtlinie steht der Dialog zwischen
Zentraler Leitung und Arbeitnehmervertreter/innen. Fiir
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die Arbeitnehmerseite stellt die gelungene Kommunikation
untereinander einerseits einen wichtigen Mehrwert an sich
dar, andererseits ist sie die Basis fiir einen erfolgreichen
Dialog mit der Zentralen Leitung. Die Praxis zeigt: Nicht sel-
ten treten innerhalb des EBR Meinungsverschiedenheiten,
MiBverstandnisse, Kommunikationsblockaden und Infor-
mationsdefizite auf. Das Verhindern bzw. der Umgang mit
diesen Barrieren und Defiziten erfordert Kompetenzen in
den unterschiedlichen Feldern. Der EBR muf} aber nicht
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nur intern und mit der Arbeitgeberseite gut ,funktionie-
ren“. Adressaten seiner Arbeit sind die Belegschaften, die
er vertritt und die eine erfolgreiche Interessenvertretung
erwarten. Eine zentrale Rolle in der EBR-Arbeit spielen
auch die nationalen Gewerkschaften und ihre europdischen
Verbande. So sind eine breite Mehrheit der EBR-Mitglieder
aktive Gewerkschafter/innen und die Gewerkschaften un-
terstiitzen die EBRs mit ihren europdischen Netzwerken.

Welche Kompetenzen miissen erweitert werden?3

Kompetenzen, die auf der nationalen Ebene bendtigt wer-
den und vielfach auch vorhanden sind, erweitern sich je-
weils um eine internationale bzw. europdische Dimension.
Durch die internationale Dimension verdndert sich aber
auch die Sicht auf die nationale Arbeit, die sich darauf hin
ebenfalls verdandern wird.

Internationale Dimension

Z. B. EBR bezieht Stellung

Interkulturelle / trans-
nationale Kompetenz

Wissen um und Umgang
mit unterschiedlichen
Hintergriinden und Heran-
gehensweisen; Gespiir
fur ,kulturelle“ Besonder-
heiten, Sprachkenntnisse.

Handlungskompetenz

Qualifikationen und Kompetenzen werden zielge-
richtet eingesetzt

Soziale Kompetenz

Interessenabwdgung, Verantwortungsbewusst-
sein, Verhandlungs- und Konfliktfahigkeit,
Kommunikation, Durchsetzungsvermégen,

Solidaritat und Empathie, Selbstsicherheit und

Wohlbefinden

Methodische Kompetenz

Arbeitsorganisation, Arbeitsplanung, projekt- und
prozesshezogene Arbeitsweise, Kommunikation
und Informationsaustausch, Gestaltung von
Sitzungen und Versammlungen

Fachliche Kompetenz

Rechtliche und gesetzliche Grundlagen,
Unternehmensstrategien, Fachwissen

Politische Kompetenz

Bewusstsein {iber gesellschaftliche und betrieb-
liche Rolle und entsprechendes Handeln

zur Unternehmenspolitik und
koordiniert die Politik.

z. B. EBR-Mitglieder sorgen fiir
offene und ehrliche Kommunikation
und suchen gemeinsame Wege.

z. B. Sitzungen werden so gestaltet,
dass sich alle beteiligen kénnen.

z. B. EBR kennt Handlungsmdg-
lichkeiten auf europdischer und
verschiedenen nationalen Ebenen.

z. B. EBR bezieht gemeinsam
Stellung und verhindert, dass
Zugestdndnisse auf Kosten anderer
gemacht werden.

3 Ausfiihrlicher werden die Kompetenzen in Kapitel 3 beschrieben.
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Internationale Bildungsarbeit braucht auch
andere methodisch-didaktische Ansdtze

Erfahrungen aus 20 Jahren EBR-Arbeit zeigen, dass fiir die
Gestaltung von mehrsprachigen Sitzungen und Seminaren
im gewerkschaftlichen Kontext eine eigene interkultu-
relle Didaktik entwickelt werden muss. Zwar wird auch in
Unternehmen interkulturelle Kompetenz geschult, sie un-
terliegt jedoch anderen Voraussetzungen. Auch interkul-
turelle Kompetenz im Zusammenhang mit Migrationsarbeit
ist nur bedingt iibertragbar. Im Kontext von internationaler
Gewerkschaftsarbeit—und damitauchinderinternationalen
Bildungsarbeit — haben wir folgende Rahmenbedingungen:
(Wlecklik, Varga 2007)

e Es gibt hdufig keine gemeinsame Sprache. Dies gilt ins-
besondere fiir die EBR-Arbeit. EBR-Mitglieder werden
nicht nach Sprachkompetenz gewahlt. Entsprechend fin-
den Sitzungen in der Regel mit Simultandolmetschung
statt und Dokumente miissen {ibersetzt werden.

e Alle Teilnehmenden erwarten gleich-
berechtigte Beteiligung an Prozessen
und Entscheidungen. Demokratie und
Solidaritdt stellen gemeinsame Werte
unter Gewerkschaftsmitgliedern dar.

Topics |

e Die Akteure leben und arbeiten anson-
sten in politisch und historisch sehr viel-
faltigen Verhaltnissen und gewerkschaft-
lichen Strukturen. Dies fiihrt einerseits zu
unterschiedlichen Herangehensweisen
anProbleme, andererseits fehlt gegensei-
tiges Wissen iiber Arbeitsbedingungen
und Handlungsrahmen.*

i

e Unter diesen Voraussetzungen sind Gruppenprozesse
schwer zu organisieren - z. B. gibt es zu wenige EBR-Sit-
zungen. Fiir die Kommunikation zwischen den Sitzungen
steht in der Regel keine Simultandolmetschung zur
Verfiligung.

e Die Unternehmensleitungen haben sich ldangst interna-
tionalisiert, verfiigen {iber ausreichende Ressourcen
und haben in der Regel kein Interesse, die Internatio-
nalisierung der Arbeitnehmervertretungen zu férdern.

Aus diesen Griinden steht EBR-Bildungsarbeit vor ganz
besonderen methodisch-didaktischen Herausforderungen,
wie folgende Beispiele zeigen:

¢ Die Teilnehmenden miissen in einer Seminarkonzeption
grenziiberschreitende Ansdtze wiederfinden, selbst wenn
diese immer auch national geprdgt sein werden.

e DieAuswahlvon Referent/innen und Informationsquellen
sowie die Zusammensetzung der Seminarleitung sollte

N ™ i fF e Ty

A
A | vervasna

Develop the 3 aspects of the workshop

Agenda

I"-'h:thaq_-;

RS r

1

| —

4 vgl. Ausfithrungen zu Transnationalitdt in Kapitel 3.
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international sein und nicht durch eine nationale Variante

dominiert werden.

e Die Visualisierung an der Wandzeitung oder auf dem
Flipchart ist nutzlos, wenn diese in Deutsch erfolgt und
dann von den meisten Teilnehmenden der Sitzung nicht
gelesen und damit auch nicht verstanden werden kann.
Das gleiche gilt fiir die gern genutzten Power-Point-
Prasentationen mit viel Text. Visualisierung muss — wenn
sie erfolgreich sein soll — also mehr mit Bildern oder
Symbolen arbeiten. Oder sie braucht Begriffe, die von
vielen verstanden werden.

e Um in Arbeitsgruppen arbeiten zu kdnnen, miissen
Dolmetscher/innen und die vorhandene Technik auf
die Gruppen aufgeteilt werden. Eine reine inhaltliche
Aufteilung in Arbeitsgruppen ist damit oft nicht moglich.

e Methoden zur Auflockerung eines Seminars oder einer
Sitzung sind mit Mikrofon und Kopfhdrer nicht immer
machbar, weil man gerade dazu nicht am Tisch sitzen
soll. Ohne Kopfhorer und Mikrofon wird aber nichts ver-
standen.

e Sowohl die Sprachenvielfalt als auch die unterschied-
lichen Systeme, die im Seminar vertreten sind, fiihren
dazu, dass alles mehr Zeit braucht. Mit Dolmetschung zu
sprechen dauert langer als direkt miteinander zu spre-
chen. Viele Begriffe miissen aber auch noch genauer
gekldrt werden, als in nationalen Seminaren.

* Die Probleme des Rollenwechsels fiir die einzelnen EBR-
Mitglieder in der EBR-Arbeit und die zum Teil damit ver-
bundenen Machtfragen miissen im Seminar aufgegriffen
werden.

Wie starten EBR-Gremien eine
Qualifizierungsoffensive?

NebendenAngebotenaus demzentralenBildungsprogramm
der IG Metall steigt auch der Bedarf an Gremienschulungen
auf der nationalen wie auf der europdischen Ebene. Dies
zeigt das Bediirfnis der Gremien, ihre Arbeit effizienter zu
gestalten und auf ein besseres Fundament zu stellen.

Auch in der Vergangenheit gab es vereinzelt Anfragen nach
Schulungsmoglichkeiten fiir das gesamte EBR-Gremium.
Diese Anfragen haben schon durch die Wirtschaftskrise
leicht zugenommen. Sie werden weiter zunehmen, wenn
ab Juni 2011 die neue EBR-Richtlinie in nationales Recht
umgesetzt ist. Dann werden sich voraussichtlich mehr
EBRs als bislang auf einen gesetzlichen Qualifizierungs-
anspruch berufen kénnen und diesen auch wahrnehmen.
Diese Schulungen werden fiir jeden EBR ,,mafigeschnei-
dert“ angeboten. IG Metall, EMB und die verbundenen
Organisationen verfiigen tber ein Netzwerk von Expert/
innen zu Fachthemen, Dolmetscher/innen und eigenem
Personal. Hier kann jeweils schnell das passende Angebot
zusammengestellt werden. Die politische/inhaltliche Ko-
ordinierung erfolgt bei Anfragen aus ,deutschen“ EBRs
durch das EBR-Team beim IG Metall Vorstand. Die Aus-
gestaltung der konkreten Programme und Angebote er-
folgt durch eine Bildungsstdtte der IG Metall. Die Finan-
zierung derartiger Mafinahmen muss durch die jeweilige
Unternehmensleitung erfolgen.

Es kann nicht davon ausgegangen werden, dass alle EBR-
Mitglieder die gleiche Ansicht und die gleiche Heran-
gehensweise an ein Thema haben, so auch nicht bei
der Qualifizierungsfrage. Auch hier stellt die Vielfalt die
Gemeinsamkeit dar und die ist nicht veranderbar. Es gibt un-
terschiedliche Qualifizierungsstande, unterschiedliche nati-
onale gesetzliche Anspruchsgrundlagen, unterschiedliche
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betriebliche Praktiken und unterschiedliche Angebote der
nationalen Gewerkschaften. Ein EBR muss daher mehr noch
als ein nationales Gremium eine vorbereitende Debatte zum
Thema Qualifizierung im EBR fiihren. Dies kann in folgenden
Schritten geschehen: (Buchholz 2004)

1. Schritt:

Nach Absprache mit den EBR-Mitgliedern bzw. im ge-
schaftsfiihrenden Ausschuss wird dieses Thema in einer
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EBR-Sitzung behandelt. Ein EBR-Mitglied, der/die zu-
standige EBR-Beauftragte oder ein/e externe/r Experte/
in sollte den Tagesordnungspunkt vorbereiten und die
Ergebnisse sichern. In dieser Sitzung sollen folgende
Ziele erreicht werden:

e Es sollte eine Bestandsaufnahme iiber vorhandene
Kompetenzen und Qualifizierungsvorstellungen bei
den einzelnen EBR-Mitgliedern gemacht werden.

e Auf der Grundlage der aktuellen und zukiinftigen
Arbeitsschwerpunkte des EBR werden die erforder-
lichen Kompetenzen und Kenntnisse aufgelistet.

e Es wird iiberlegt, wie und mit welchen Aktivitdten
die Vorstellungen der einzelnen Mitglieder und des

Gremiums am besten realisiert werden kdnnen:
- auf nationaler oder internationaler Ebene

- in individuellen oder kollektiven Maflnahmen.

e Eswerden Seminarangebote vorgestellt und entschie-
den, ob bestehende Angebote in Anspruch genom-
men werden oder ob die Konzipierung einer eigenen
Veranstaltung sinnvoller ist.

e Es muss gepriift werden, ob einzelne EBR-Mitglieder
Qualifizierungsanspriiche aus nationalen Gesetzen
oder Kollektivvertragen geltend machen kdnnen. Im
EBR sollte auch eine Bestandsaufnahme {iber die
Moglichkeiten und Angebote in den verschiedenen
Landern gemacht werden.

. Schritt:

Inder Sitzung sollte ein gemeinsamer Qualifizierungsplan
erarbeitetwerden,derMafinahmenfiireinzelne Mitglieder,
eine Arbeitsgruppe oder das gesamte Gremium enthal-
ten kann. Wichtig ist, dass die Qualifizierungsaktivitdten
von den EBR-Mitgliedern akzeptiert werden und der
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Zeitplan fiir die Realisierung der aktuellen und zukiinf-
tigen Arbeitsschwerpunkte des Gesamtgremiums realis-
tisch ist.

Es muss festgelegt werden, wer sich darum kiimmert
und was passiert, falls das Management sich weigert,
die MaBBnahme(n) zu genehmigen und die Kosten zu tra-
gen. Es muss auch festgelegt werden, wie die weitere
Kommunikation lduft, denn bis zur ndchsten Sitzung
kann man sicher nicht warten.

3. Schritt:

Mit der Unternehmensleitung miissen die Bildungsvor-
stellungen des EBR besprochen werden. EBRs, die Quali-
fizierungsregelungen in ihrer Vereinbarung getroffen
haben, kénnen auf diese zuriickgreifen. Ab Juni 2011 kon-
nen sich EBRs dariiber hinaus voraussichtlich auf den in
der neuen EBR-Richtlinie verankerten Anspruch berufen.

4, Schritt:

Fiir manche Seminare ist eine Vorbereitung notwendig;
z. B. sollte man notwendige betriebliche Daten dabei
haben, die im Seminar eine Rolle spielen kdnnen. Au3er-
dem kann es sinnvoll sein, vorab mit EBR-Kolleg/innen
unternehmensspezifische Fragestellungen zu erarbeiten,
die im Seminar thematisiert werden kénnen.

5. Schritt:

Nach dem Seminar sollte dariiber im EBR und in den
nationalen Gremien berichtet und der Wissenstransfer
sichergestellt werden.
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HERAUSFORDERUNGEN SEHEN UND MEISTERN!

Kapitel 2

Herausforderungen sehen und meistern!
Ergebnisse der Online-Befragung von EBR-Mitgliedern

im Organisationsbereich der IGM
Alexander Neif3, Holger Rof3er, Olga Zitzelsberger

Zwischen Mai und August 2010 wurden erstmalig EBR-Mit-
glieder aus Deutschland zu ihren Erfahrungen mit dem EBR-
Weiterbildungsangebot der I1G Metall befragt. Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter des Institutes fiir Allgemeine Pdda-
gogik und Berufspadagogik der TU Darmstadt untersuchten
dazu anhand von Telefoninterviews und einer Onlinebefra-
gung die Interessen und Anforderungen an Qualifizierungs-

mafinahmen.

Ziel und Aufbau der Untersuchung

Die Zielsetzung der Erhebung war es, die bislang gemach-
ten Erfahrungen mit Weiterbildungsmalnahmen zu un-
tersuchen, um Wiinsche, Anregungen und Anforderungen
an zukiinftige QualifizierungsmaBBnahmen abzuleiten.
Insbesondere Aspekte der interkulturellen Kompetenz wur-
den dabei in den Blick genommen.

In diesem Zusammenhang waren folgenden Leitfragen re-
levant:

e Was sind die aktuellen Herausforderungen der EBR-
Arbeit im Hinblick auf transnationale Aspekte der Zusam-
menarbeit unter besonderer Beriicksichtigung von inter-
kultureller Kompetenz?

e Wie lassen sich die bisher gemachten Erfahrungen mit
Qualifizierungsangeboten bewerten?

* Wie konnten Handlungsempfehlungen fiir die kiinftige
Gestaltung von Qualifizierungsangeboten aussehen?

Die TU Darmstadt wédhlte zur Erstellung dieser Studie
eine Kombination aus qualitativen und quantitativen
Untersuchungsmethoden. Das Projektdesign war dabei
so gestaltet, dass iiber eine Analyse von relevanten
Daten und Dokumenten zundchst eine Aufarbeitung der
wissenschaftlichen Debatte stattfand. Im Vorfeld der
Erhebung galt es daher, neben der Sichtung relevanter
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Literatur, eine Befragung der Kooperationspartnerinnen im
Rahmen des EU-Gewerkschaftsprojektes (,,Transnationale
Weiterentwicklung der Qualifizierung von Europdischen
Betriebsrdten zur Verbesserung der Interessenvertretung
der Arbeitnehmer auf europdischer Ebene (Trans-Quali-
EWC*) sowie der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der 1G
Metall durchzufiihren.

Im Zuge von Arbeitstreffen in London, Frankfurt, Bad Orb
und Posen wurden die einzelnen Schritte mit den Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern der IG Metall sowie den europa-
ischen Projektpartnern im Rahmen des EBR-Projekts ab-
gestimmt. Die eigentliche Datenerhebung erfolgte in zwei
Schritten. Zuerst wurden eine telefonische Befragung sowie
eine Online-Befragung internationaler EBR-Mitglieder aus
Betrieben in Deutschland durchgefiihrt. Die Kontaktdaten
wurden vom Vorstand der IG Metall zur Verfiigung ge-
stellt. Bei der Auswahl der Gesprachsteilnehmerinnen und
—teilnehmer wurde darauf geachtet, die Verhdltnisse in
deutschen Euro-Betriebsrdaten moglichst ausgewogen ab-
zubilden. Dazu wurden anhand von leitfadengestiitzten
Telefoninterviews solche Aspekte angesprochen, welche
flir die Entwicklung eines Online-Fragebogens relevant
erschienen (Tatigkeit im EBR, eigene Erfahrungen mit EBR-
Seminaren sowie Wiinsche und Erwartungen an das IGM-
Schulungsangebot).

Die Ergebnisse der telefonischen Befragung lagen zur Zeit
der Programmierung des Online-Fragebogens bereits vor,
sodass diese Anregungen fiir die Formulierung der Fragen-
komplexe beriicksichtigt werden konnten. In einem nach-
sten Schritt wurde die reprdsentative Online-Befragung von
allen in der IG Metall organisierten EBR-Mitgliedern durch-
gefiihrt. Basierend auf deren Ergebnissen wurden die in der
Studie gesammelten Erkenntnisse zusammengefiihrt, um
daraus Handlungsempfehlungen abzuleiten.
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Im Rahmen der Studie waren all jene IG Metall-Mitglieder
zur Teilnahme aufgerufen, welche Mitglied in einem EBR
sind. Nach Ablauf des Erhebungszeitraumes von drei
Wochen ergab sich eine Riicklaufquote von 34 %. 17 Frauen
und 141 Manner, mehrheitlich aus der Elektrobranche, nah-
men an der Befragung teil.

Stellt man Menschen vor die Wahl, aus verschiedenen
Inhalten die wichtigsten heraus zu filtern, so fiihrt dies zu
Auswahlkonflikten. Bei der Konzeption von Befragungen
muss dies stets beriicksichtigt werden. Bei Fragen nach
der Relevanz politischer oder sozialer Sachverhalte wird
daher gerne gleichmafig viel Interesse bekundet. Beim
Entwurf eines Fragebogens miissen deshalb mitunter
Themenvorschldge gegeneinander in Stellung gebracht wer-
den, um hier eine Gewichtung der Interessen zu forcieren.

So fanden folgende Aspekte Eingang in die Untersuchung:

e Fragen zur Person / zum eigenen EBR,

e Einschdtzungen des EBRs als Institution,

e Einschdtzungen dereigenen Weiterbildungserfahrungen,
e Abfragen der personlichen thematischen Interessen,

e Fragen zur Organisation eines EBR Seminars (Methoden-
auswabhl, Ort, Dauer usw.),

e Fragen zum eigenen Informationsverhalten und
e Fragen zum eigenen Networkingverhalten.

Bei der Beantwortung dieser Fragen wird im Rahmen die-
ser Darstellung stets auf beide Quellen (Telefoninterviews/
Online-Befragung) Bezug genommen.

Charakteristika der EBR-Mitglieder aus
Deutschland

Die Mehrheit der Interviewten verfiigt iiber langjah-
rige Erfahrung in der Arbeitnehmervertretung, sei es als

Betriebsratsmitglied, Gesamtetriebsratsmitglied, Betriebs-
ratsvorsitzende oder Gesamtbetriebsratsvorsitzende.
Quereinsteigerinnen bzw. Quereinsteiger ohne Erfahrung
in der Arbeitnehmervertretung trifft man unter den deut-
schen EBR-Mitgliedern kaum an. Der iiberwiegende Anteil
der Befragten hatte bereits vor der Griindung des EBR
Erfahrungen in nationalen Gremien sammeln kénnen. Somit
erscheint das Engagement im EBR wie die logische Folge
dieser Erfahrungen.

Die Entscheidung, sich zur Arbeit im EBR delegieren zu
lassen, erfolgte meist aufgrund personlicher Ansprache
durch andere Mitglieder des heimischen Betriebsrates.
Besondere Kompetenzen wie Fremdsprachen, juristische
Kenntnisse und dhnliche fordernde Faktoren wurden
nur in einem Interview als Kriterium fiir das eigene EBR-
Engagement genannt.

Die Griindung der EBRs liegt meist langer als acht Jahre
zuriick. Die Halfte der Interviewten arbeitet schon seit der
Griindung im EBR. Viele der Befragten dufiern eine starke
Identifikation mit der EBR-Arbeit.

Viele der Interviewten sind Griindungsmitglieder ihrer
EBRs. Die Kenntnisse aus den Griindungsseminaren wer-
den nur in unregelmdBigen Abstanden aufgefrischt. Den
Telefoninterviews lie sich entnehmen, dass die Mehrzahl
der Befragten ihre Teilnahme an Seminaren von gezielten
Empfehlungen oder Einladungen abhdngig macht. Die
Absicht, innerhalb des EBR pro Jahr einmal gemeinsam eine
Schulung zu besuchen, wird kaum durchgehalten.

Unternehmensseminare, die fiir Euro-Betriebsrdte angebo-
ten werden, gehoren zu den am hadufigsten frequentierten
Seminaren. EBR-Fachtagungen und Schulungen fiir das ei-
gene Gremium werden nicht ganz so hdufig besucht.

Betriebsrdte in Deutschland sehen sich oft einer Mehrfach-
belastung ausgesetzt. Neben der Tatigkeit im EBR ist der
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Einsatz im BR oder GBR eher die Regel als die Ausnahme.
Verantwortungsvolle Nebentdtigkeiten als Schoffen oder
Stadtrdte usw. kommen meist noch hinzu. Sofern sie nicht
freigestellt sind, stellt die Arbeitsbelastung zusatzlich eine
Einschrankung fiir die regelmafige Teilnahme an Seminaren
dar. Bei 26% der Teilnehmenden an der Online-Befragung
liegt die letzte EBR-Schulung schon ldanger als zwei Jahre
zuriick. 41% der Befragten gaben an, noch nie auf einem
Seminar zu EBR-Themen gewesen zu sein. Zwischen den
einzelnen Weiterbildungsmafinahmen vergehen zum Teil
mehrere Jahre, was von den Befragten aber zumeist bedau-
ert wird.

,»Ein Problem ist es, hier raus zu kommen.“

Diese Mehrfachbelastung zeigt jedoch gleichzeitig, dass
die EBR in Deutschland sozial engagiert sowie hoch kom-
petent sind.

Die Ausfiihrungen der Befragten zu den verschie-
denen Fragenkomplexen sind zum Teil von der person-
lichen Erfahrung, zum Teil durch Erwartungen an die
EBR-Tdtigkeit geprdgt. Das langjdhrige Engagement
in der Arbeitnehmervertretung kann dabei als grofer
Vorteil fiir die EBR-Arbeit gewertet werden. Die Kompe-
tenzen der Interviewten sind Ergebnis eines Biindels von
Bildungsprozessen, bei denen der Anteil der Seminar-
erfahrungen nicht mehr exakt zu bestimmen ist. Als Griinde
fir die Teilnahme an den Seminaren speziell fiir Euro-
Betriebsrdte werden das Interesse an den Inhalten an erster
Stelle genannt, gefolgt von dem Bestreben nach besserer

Vernetzung mit anderen EBR.

Ergebnisse zum Weiterbildungsverhalten

Die IG Metall fiihrt mit weitem Abstand die Riege der
Seminaranbieter an, deren Angebote von den Befragten in
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Anspruch genommen wurden. Auf die Angebote des europa-
ischen Gewerkschaftsinstitutes oder von freien Anbietern
wird nicht einmal halb so oft zuriickgegriffen.

»Wenn halt Seminare von der IG Metall angeboten wer-
den, von Themen, die mich interessieren, bin ich prak-
tisch immer auf 1G Metall-Seminaren.*

Eine Zertifizierung der Seminare wird nur von 11% der
Befragten gewiinscht. Diejenigen, welche daraufWert legen,
geben an, hiermit den Nachweis der Schulungsqualitdt ge-
geniiber Vorgesetzten und Kollegen erbringen zu konnen.

Die Tatsache, dass Kommunikation wahrend internationa-
ler Seminare {iber Kopfhdrer und Dolmetschung lauft, wird
nicht beanstandet. Englisch wird auch in den Pausen als
tibliche Verkehrssprache akzeptiert.

EBR sind zum iiberwiegenden Teil stark sensibilisiert fiir
die Problemlagen an ihren Standorten im In- und Ausland.
Aus diesem Vorwissen der EBR und ihren Erfahrungen mit
Betriebsratsseminaren resultiert eine differenzierte Sicht
auf diejenigen Themenfelder, welche als Seminar absolviert
werden sollten.

Bei den gewiinschten Themen dominieren solche, die
praktische Losungen fiir akute Problemfdlle anbieten.
Einfiihrende Passagen bei Lehrveranstaltungen sollten
daher kurz gehalten werden und dafiir mehr Raum fiir
Hintergrundinformationen und Fallbeispiele lassen.

Die Befragten bevorzugen eine Seminardauer von 2,5
bis 3,5 Tagen. Die Weiterbildungsangebote sollten auf
Termine auflerhalb der Schulferien gelegt werden. Die
Wintermonate scheiden in den meisten Interviews als Zeit-
raum fiir Seminare aus.

Gaste bewerten die Bildungsstdtten der IG Metall im All-
gemeinen gleich gut wie Hotels. Eine schnelle Erreich-
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barkeit des Seminarortes per Bahn oder Flugzeug wird
hoch bewertet, die Lage in einem urbanen Umfeld be-
griifit. Sauberkeit, Seminarrdume mit Tageslicht und ein
zeitgemiBier technischer Standard (WLAN) werden dabei
vorausgesetzt. In der Prioritdtenrangfolge wurde die ver-
kehrsgiinstige Lage noch vor der kurzen Anreisezeit und
dem kulturellen Angebot genannt. In der Online-Befragung
wird zudem ofter der Wunsch nach Betriebsbesichtigungen
gedufert.

Die Gruppengrofie wird mit 20 bis 50 Beteiligten als op-
timal angegeben, da sich hier ein verniinftiges Verhiltnis
von Plenumsanteilen und Arbeitsgruppen realisieren lasst.
Die Zusammensetzung der Gruppe aus |G Metall-Hauptamt-
lichen, EBR-Mitgliedern und Fachreferentinnen bzw. -refe-
renten wird als wichtiger Faktor hervorgehoben.

Grundsatzlich wird bei derWahlder Seminare die Kompetenz
der Referentinnen und Referenten hoher bewertet als deren
Rang oder Titel. Die Einladung prominenter Rednerinnen
bzw. Redner zur Erlduterung einzelner Sachverhalte wird als
nicht notwendig erachtet.

»Man macht das Amt nicht, um irgendwelche Reden zu
héren. Man macht das, weil man zumindest mal eine
Vorstellung hat, was man erreichen will. Zumindest ich!*“

Da sich die meisten Betriebsrdte mit einer iiberbordenden
Aufgabenfiille konfrontiert sehen, miissen die Seminare
das rechte Maf zwischen Leistung und Zeitaufwand halten.
Primdr ist das Angebot an Themen ausschlaggebend fiir
den Besuch einer Weiterbildungsveranstaltung. Auch der
Vernetzung mit anderen EBR sowie der Starkung des eige-
nen Profils wird in der Bewertung des Angebotes ein hoher
Stellenwert eingerdumt.

»Man braucht den aktuellen Bezug. Und klar, dass
der aktuelle Bezug nach wie vor eine anhaltende
Wirtschaftskrise ist, das wiirde ich sicherlich zurzeit auf-

greifen. Das Thema Kommunikation ist immer ein sehr
gutes Thema, denn es gibt einen hohen Nachholbedarfin
der Zusammenarbeit zwischen den verschieden europd-
ischen Betriebsrdten. Gar nicht mal in den Betriebsrdten
selber, aber unter den verschiedenen Betriebsriiten
Netzwerke zu griinden, das wdre aus meiner Sicht ein
wichtiges Thema.“

Der Aspekt der praktischen Anwendung findet sich in
mehreren Interviews. Da der EBR als Gremium nicht in der
gleichen Weise agieren kann wie ein Betriebsrat vor Ort,
braucht es praxisnahe Schilderungen, wie man dieses
scheinbare Defizit kompensieren kann. Fallbeispiele
sollten daher von Fachreferentinnen und -referenten oder
Betroffenen vorgetragen werden, um schrittweise klare
Handlungsanweisungen zu erarbeiten.

Zwei unterschiedliche Interessen leiten die Euro-Betriebs-
rate bei ihrer Seminarauswahl. Zum einen besteht der
Wunsch, gemeinsam mit den Mitgliedern des eigenen
Gremiums eine ausfiihrliche Darstellung der Inhalte zu
erhalten. Auf der anderen Seite wird gewiinscht, bei
Seminaren eine moglichst breite Streuung von Branchen
und Nationalitdten zu erreichen, um mit verschiedenen
Problemfallen konfrontiert zu werden. Hieraus resultie-
ren Interessenkollisionen zwischen Aspekten der kon-
zentrierten Arbeit im eigenen EBR einerseits und der
Partizipation an Erfahrungen anderer EBR andererseits.Um
diesem Konflikt zu begegnen, miissen fiir beide Interes-
senlagen eigene Seminaranteile angeboten werden, die
von den Teilnehmenden als Arbeitsgruppenphase gewahlt
werden konnen. So ldsst sich dann auch eine Relation her-
stellen, welches Thema man im Plenum und welches man
in der Kleingruppe abhandeln mochte. Ein Fragenkomplex
der Online-Befragung machte diese Relation zwischen
Seminarinhalt und Gruppenkonstellation transparent.
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Zu Themen der EU-Politik oder ,,EU und Gewerkschaften
wiinscht man sich eine Qualifizierung im Rahmen des eige-
nen Gremiums. Fiir ein Seminar, in welchem die praktischen
Aspekte der EBR-Arbeit vermittelt werden, gibt es keinerlei
Praferenzen in Bezug auf die Gruppenzusammensetzung
oder Gruppengrofie.

Einigkeit besteht jedoch in beiden Fallen dahingehend,
dass sich praxisorientierte Anteile mit solchen Lernein-
heiten abwechseln sollten, welche das Verstandnis fiir
andere (Arbeits-) Kulturen verbessern. Reine juristische
Schulungen fiir abstrakte Inhalte finden kaum Anklang.

»Mir haben die Seminare was gebracht, wo die Leute
schon Erfahrung hatten. Ein Erfahrungsaustausch mit
Unerfahrenen ist nicht immer so ergiebig.”

Dort, wo Sprachkurse gefordert werden, sollen diese die
Kommunikation im EBR verbessern. Neben allgemeinen
Sprachtrainings werden solche Seminare gewiinscht, die
spezifische Begriffe aus der EBR-Tatigkeit vermitteln. Hier
wird deutlich, dass Seminare nicht allein der Verbesserung
des eigenen Profils dienen, sondern vielmehr helfen sollen,
den Anforderungen der Euro-Betriebsratsarbeit gerecht zu
werden.

Vorbehalte gegeniiber fremden Kulturen lie3en sich in der
Studie nichtausmachen. Da Betriebsrdte eherin sozialen als
in ethischen Kategorien argumentieren, wurden Vorbehalte
nur dort angedeutet, wo es sich um Unverstdandnis an der
unterschiedlichen Prioritatensetzung in einzelnen EBR han-
delte. Hier ergab die Studie, dass sich Euro-Betriebsrdte
gerade von der IG Metall noch weitere Angebote fiir den
Austausch wiinschen.

»Ein Siidlander zum Beispiel wiirde da an manche Dinge
emotionaler herangehen. Es ist schwierig, bei manchen
Leuten aus verschiedenen Kulturkreisen die sachliche
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Arbeit nach vorne zu stellen, auch wenn das Thema durch-
aus emotional geladen ist. Das ist bei uns auch nicht viel,
doch der Deutsche neigt dann eher dazu, den Biirokraten
heraushdngen zu lassen und die Emotionalitat mal weg zu
lassen.”

Das Bewusstsein, in unterschiedlichen Landern doch mit
dhnlichen Problemstellungen konfrontiert zu sein, regt
auch abseits der Plenumszeiten zu Gesprdachen zur EBR-
Thematik an. Die Gesprdache wdhrend der Pausen und
in den Abendstunden werden von den Befragten als
gleich wichtig wie die reguldren Vortrdge eingestuft. Dem
Erfahrungsaustausch in Arbeitsgruppen oder wahrend
Diskussionen, aber auch in den freien Zeiten (Kaffeepause/
Abendprogramm), wird ein hoher Stellenwert beigemessen.

Den Teilnehmenden ist die Bedeutung der informellen
Programmpunkte durchaus bewusst. Auch die Treffen in
geselliger Runde dienen dabei durchaus dem Austausch
von Erfahrungen mit direkter Relevanz fiir die EBR-Tatigkeit.

Die Absicht, eine Zusammenarbeit mit anderen EBRs zu ver-
tiefen, ldsst sich trotzdem nur selten iiber die Zeitspanne
des Seminars hinaus Aufrecht erhalten. Der Kontakt zu
deutschen EBR-Mitgliedern wird {iblicherweise liber Telefon
und Email gehalten. Vor allem technische und sprachliche
Hiirden werden von den Befragten als Hinderungsgrund
fur die grenziiberschreitende Kontaktpflege angegeben.
Soziale Netzwerke werden derzeit kaum genutzt. Das
Potential dieser Form der Kommunikation wird jedoch er-
kannt. Der Aufbau eines sozialen Online-Netzwerkes wird
von 55% der Befragten befiirwortet. Die Mdglichkeiten, in-
teraktives Networking aktiv zu betreiben, kdnnte zukiinftig
als eigener Seminaranteil angeboten werden.

Uber Seminarangebote informieren sich Mitglieder der EBRs

in erster Linie Uiber das Internet. Die Informationsseiten



GRUNDLAGEN TRANSNATIONALER SOLIDARITAT: BILDUNG FUR EUROPAISCHE BETRIEBSRATE

der IG Metall liegen hierbei weit vorne. Fachliteratur oder
NewsletterfolgenmitdeutlichemAbstand.Esbestehtbeiallen
Befragten ein regelméaBiger Kontakt zu betreuenden Stellen
bei der IGM. Auch die ungezwungene Kontaktaufnahme
per Mail oder Telefon wird in den Interviews hervorgeho-
ben. Die Ansprechpartnerinnen und -partner sind den
EBR-Mitgliedern von Weiterbildungsveranstaltungen und
Treffen personlich bekannt. Die gewerkschaftsinternen
Arbeitsgruppen konnen ebenso benannt werden wie einzel-
ne Bildungszentren der IG Metall.

In den Telefoninterviews geben sich die Befragten eher
reserviert gegeniiber neuen Seminarmethoden. Die Erwar-
tung, ohne Unterbrechungen in einem iiberschaubaren
Rahmen sachlich informiert zu werden, grenzt dabei die
Auswahl an Seminarmethoden stark ein. Der Wunsch, die
Seminarzeit moglichst effizient zu nutzen, spielt hier in
die Uberlegungen mit ein. In der Online-Befragung wurde
Abwechslung im Methodenmix hingegen als wichtig einge-
schatzt.

Schlussfolgerungen / Handlungsempfehlungen

EinwichtigerAspektderBefragunggaltderAufschliisselung,
welche Seminarinhalte in welchem Rahmen vermittelt wer-
den sollten. Da es nicht ratsam erscheint, jedes Thema als
Plenumssitzung durchzufiihren, sollten die Befragten eine
Einschdtzung geben, mit welcher Gruppe sie das jeweilige
Thema erarbeiten mochten.

Im Online-Fragebogen wurden dazu die Themen ,,Praxis der
EBR-Arbeit“, ,Europa und Gewerkschaften®, ,EU-Politik*
sowie ,Personliche Qualifizierung“ getrennt voneinander
aufgefiihrt. So konnten fiir unterschiedliche Gruppen ge-
zielt Seminareinheiten ausgewahlt werden.

Im Block ,,Praxis der EBR-Arbeit“ wurden die Inhalte ,,Durch-
setzung der Rechte aus der EBR-Vereinbarung® sowie
,2Kommunikation im EBR zwischen den Sitzungen“ be-
sonders oft angewdhlt. Das Seminar ,,Umgang mit Mehr-
sprachigkeit“ schnitt nur wenig schlechter ab. An die-
sem Ergebnis ldsst sich deutlich das Befinden der EBR in
Deutschland ablesen. Das Bestreben, einen EBR gut am
Laufen zu halten, bindet bereits viele Krafte der Beteiligten.

Im Themenblock ,,Europa und Gewerkschaften“ fiihrt der
Seminarinhalt ,Arbeitnehmervertretungssysteme und
-strukturen in den einzelnen EU-Ldndern“ die Rangliste vor
»Arbeitsbedingungen in den einzelnen EU-Landern“ an.

Seminaranteile zur Sozialgeschichte oder zur Bedeutung
des Einigungsprozesses konnen dafiir keinen allzu grofien
Zuspruch erwarten. Die Haltung, auf die solche Lernein-
heiten hinarbeiten, ist bei langjdhrigen EBR-Mitgliedern
schon langst Teil der Persénlichkeit geworden. Uber die po-
litischen Verhdltnisse informieren sich die EBR-Mitglieder
meist selbststandig durch die Lektiire von Zeitschriften
oder Tageszeitungen. Der informelle Kontakt zu Kolleginnen
und Kollegen von anderen Standorten weitet den Blick zu-
sdtzlich. Die grundsdtzlich positive Haltung gegeniiber den
Fragen der Verbesserung sozialer Aspekte darf allgemein
vorausgesetzt werden.

Den Befragungen ldsst sich entnehmen, dass EBR-Mit-
glieder bei ihrem Wissen um die Belange der Arbeitnehmer-
vertretung in anderen EU-Staaten weiteren Informations-
bedarf erkennen. Die Telefoninterviews ebenso wie die Online-
Befragung ergaben, dass hier deutlich mehr Anteile fiir die
Information in diesem Feld aufgewendet werden sollten.

»Bei den internationalen Seminaren bekommt man
zwar vieles mit, aber ich habe den Eindruck, dass die
Kollegen, die dort teilnehmen, auch nicht richtig infor-
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miert sind, was in den eigenen Ldndern so méglich ist,
was Gesetzgebung und Rechte betrifft. Das Gefiihl habe
ich, wenn man sieht, wie die ausldndischen Kollegen
manchmal benannt werden. Da finden nicht unbedingt
echte Wahlen statt. Und dann heift es, es traut sich kei-
ner, also gehst du. Das Verstindnis der Unterschiede
in den einzelnen Léndern, ich denke, dass die selber
manchmal nicht wissen was bei ihnen selbst so los ist.
Das Gefiihl habe ich manchmal.“

Missverstandnisse treten in der EBR-Arbeit dort auf, wo sich
eine Seite nicht mit dem gleichen Elan in den Prozess ein-
bringt wie die andere. Dieses Ungleichgewicht duflert sich
dann oft in schleppender Kommunikation oder Fernbleiben
bei EBR-Sitzungen. Hier miissen die Seminarleiterinnen
und -leiter oft zusatzlich zu der Aufgabe der Vermittlung
von Wissen die Vermittlung zwischen den einzelnen
Gruppenteilen leisten.

Kennenlerniibungen eignen sich nur zur ersten Lockerung
der Atmosphire. Spezielle vertrauensbildende Ubungen
sollten erprobt werden, um die Distanz weiter zu verrin-
gern, Hemmungen abzubauen. Noch mehr Zeit als bislang
sollte auf die Erkldarung der Regeln der Benennung der EBR-
Mitglieder in den einzelnen Staaten verwendet werden. Die
unterschiedliche Handhabung von Benennungsverfahren
kann dabeiim Rahmen eines eigenen Abschnittes zu Beginn
der Weiterbildung geleistet werden.

Der Themenblock ,,EU-Politik“ weist das Seminarangebot
»Europdische Sozialpolitik“ und ,,Gesetzliche Grundlagen
der EBR-Arbeit“ an erster Stelle aus. Fragen des ,Lebens-
langen Lernens® oder der ,,Flexicurity* bleiben in der Wer-
tung noch hinter ,Innovationsférderung* und ,,Weiterent-
wicklung der EU* zuriick.
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Im Themenblock ,,Persénliche Qualifizierung* rangieren die
Angebote ,Interpretation von Betriebsdaten“ ganz vorne.
Da sich der Umgang mit Wirtschaftsdaten europaweit un-
terschiedlich gestaltet, gehort es zum Handwerkszeug der
Betriebsréte, sich hier zu informieren.

Aber auch ,Nachdenken iiber Fremd- und Selbstbilder im
europdischen Kontext“rangiertin der Wertung der Seminar-
inhalte weit oben. Dies kann als Hinweis darauf verstanden
werden, dass sich EBR-Mitglieder aus Deutschland durch-
aus ihrer Position innerhalb der EBR in einem kritischen
Sinne bewusst sind.

»Wenn man so was mit einer Gewerkschaft macht, darf es
nicht in eine deutsche Vorstellung der Vorgehensweisen
verfallen. Ich kenne das, was ein deutscher Betriebsrat
macht. Der sitzt da, weil er ein Vorsitzender ist und sieht
das mit deutschen Augen.“

Abschlielend ldsst sich zusammenfassen, dass es sich
bei allen Anmerkungen um Kritik auf einem hohen Niveau
handelt. So sahen sich Interviewerinnen und Interviewer
zu Beginn der Telefonate 6fter mit der Frage konfrontiert,
ob eine Verbesserung des Weiterbildungsangebotes iiber-
haupt notwendig sei.
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Kapitel 3

Entwicklung transnationaler Kompetenzen in

Europdischen Betriebsrdten

Theoretische, politische und inhaltliche Grundlagen
Tom Kehrbaum

Zur Starkung der Interessenvertretung der Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer in europaweit operierenden Unter-
nehmen und zur Férderung des Dialogs und der Zusammen-
arbeit zwischen Arbeitnehmervertretungen und Unterneh-
mensleitungen auf europdischer Ebene sind besondere
individuelle Qualifikationen und Kompetenzen erforderlich.

Die Fahigkeiten und Moglichkeiten der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, ihre Interessen und ihr Expertenwissen
aktivin die Gestaltung der Unternehmensablaufe einzubrin-
gen, sind eine unerldssliche Grundlage sowohl fiir ihr inte-
ressenbezogenes Engagement als auch fiir die Zukunft der
Unternehmen sowie fiir eine 6konomisch, 6kologisch und
sozial nachhaltige Unternehmensentwicklung.

Diesbeziigliche Qualifikationen und Kompetenzen miissen
die zunehmend grenziiberschreitenden Lebens- und Arbeits-
beziige der Menschen ausdriicklich beriicksichtigen und
somit der am Gemeinwohl orientierten Weiterentwicklung
der europdischen - und dariiber hinaus der globalen -
Gemeinschaft forderlich sein.

Die individuellen Kompetenzen von Europdischen Betriebs-
raten werden immer in einem komplexen Gefiige von so-
zialen Prozessen erworben, die sich in einem bestimmten
Kontext und in einem bestimmten Raum entwickeln. Richten
wir also den Blick auf den transnationalen ,,Raum*, in dem
sich diese sozialen Prozesse heute vollziehen.

Zusammenbhalt aus Vielfalt — Anforderungen an
die Kompetenzentwicklung im transnationalen
Raum®

Die Frage nach dem Zusammenhalt von Gesellschaft ist
eine grundlegende Frage der Soziologie, die insbesondere

5 Die folgenden Ausfiihrungen beziehen sich in weiten Teilen auf Ludger Pries,
2008, Die Transnationalisierung der sozialen Welt, Suhrkamp, Frankfurt a. M.,
S. 42 ff

Tom Kehrbaum

anldsslich der vorletzten Jahrhundertwende an Relevanz
gewann, da die Soziologen die moderne biirgerlich-kapi-
talistische Gesellschaft durch Prozesse wie Urbanisierung,
Individualisierung und Rationalisierung in ihren traditi-
onalen Strukturen aufbrechen sahen. Die Antwort, die
sie gaben, verbliifft. Denn gerade in dieser Vielfalt und
Ausdifferenzierung der neuen Lebensweisen sahen sie

einen neuen Zusammenhalt. Wie sollen wir das verstehen?

Fiir Emile Durkheim waren die neuen Formen der
Arbeitsteilung der Beginn einer ,,organischen Solidaritat”
(Pries 2008: S. 42). Georg Simmel sah zum einen durch die
Vielfalt der ,,sozialen Kreise“ (ebd.) die Individualisierung
ermoglicht, weil jeder Einzelne seine Zugehdrigkeit frei
kombinieren kdnne, zum anderen ermdégliche das neue -
kreisiibergreifende - Formen des Zusammenhalts, die durch
die Vielfalt der sozialen Kreise entsteht.

Diese Sichtweise ist nach Ludger Pries (ebd.) auch auf
die heutige Situation der Vergesellschaftung anwendbar.
Auch heute gehoren die Menschen sehr unterschiedlichen
sozialen Kreisen an. Die standesgemédfle Ordnung ist weit-
gehend liberwunden. Vielmehr bestimmen Neigungen und
Interessen — auch weiterhin im Rahmen der jeweiligen wirt-
schaftlichen Moglichkeiten - das Zusammenkommen von
Menschen z.B. in Sportvereinen, dem Taubenziichterclub,
dem Musikverein oder einer politischen oder religiosen
Gruppe. Gerade in dieser Moglichkeit und Freiheit der selbst-
bestimmten Zugehorigkeit zu mehreren sozialen Kreisen,
und eben nicht einem grof3en sozialen Kreis, ist fiir Pries der
»gesamtgesellschaftliche Verflechtungszusammenhang*
gegeben (a.a.0.S. 43), den er auf die Dynamik der Internatio-
nalisierung unserer sozialen Welt iibertragt.

Der Begriff der Transnationalisierung verweist somit auf
die sozialen, kulturellen, politischen und wirtschaftlichen
Beziehungen und Interaktionen zwischen Menschen und
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Institutionen. Er verldsst die Ebene zwischenstaatlicher
Beziehungen, bei denen {iberwiegend Regierungen die han-
delnden Akteure sind. Dadurch verliert die Geographie bei
der Identitdts- und Kollektivitatsbildung an Bedeutung und
es werden neue grenziiberschreitende Mdglichkeiten der
Zugehorigkeit geschaffen. (a. a. 0. S. 44).

Diese transnationalen Verbindungen zeigen sich konkret
in grenziiberschreitenden Zugehorigkeitsgefiihlen, kultu-
rellen Gemeinsamkeiten, Kommunikationsverflechtungen,
Arbeitszusammenhdngen und vor allem in der alltaglichen
Lebenspraxis sowie in den darauf bezogenen Organisa-
tionen (z. B. Gewerkschaften).

Transnationale Verbindungen zeigen sich daran ankniip-
fend auch in den gesellschaftlichen Ordnungen und Regu-
lierungsarten, die sich grenziiberschreitend in sozialen
Gebilden und sozialen Raumen niederschlagen (ebd.).
Diese Transnationalisierung ist als sich ausweitender und
vertiefender Prozess zu begreifen, in dem durch eine zu-
nehmende internationale Bewegung von Giitern, Menschen
und Informationen neue soziale Praktiken, Symbolsysteme
und Artefakte entstehen. Diese dkonomischen, sozialen,
kulturellen oder politischen Dimensionen stehen dabei
in einer Wechselwirkung zueinander und bilden letztlich
menschliche ,,Verflechtungsbeziehungen® (Elias 1986 nach
Pries a. a. 0. S. 45).

Die These der ,,Transnationalisierung* besteht nun darin,
dass durch diesen Prozess dauerhafte und dichte sozial-
rdumliche Verflechtungszusammenhdnge entstehen, die
sich {iber mehrere nationalstaatliche Raume und Territorien
ausbreiten (ebd.).

Die transnationale Perspektive richtet ihren Blick also auf
konkrete praktische Prozesse, die beispielsweise in inter-

nationalen Unternehmen entstehen und sich zu transnatio-
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nalen Konzernen entwickeln. Sie vollziehen sich auch in der
grenziiberschreitenden Zusammenarbeit von Nichtregie-
rungsorganisationen (NGOs) oder Migrationsnetzwerken.
Im schlechten Fall entstehen dabei auch kriminelle und ter-
roristische Organisationen.

Transnationale soziale Rdaume sind langst Realitdt gewor-
den, sie entstehen in unterschiedlichen Kontexten und mit
unterschiedlichen Zielrichtungen.

Aus internationaler gewerkschaftlicher Perspektive ist es
wichtig, die Wirkungszusammenhange genauer zu analy-
sieren. Es geht darum, zu begreifen, wie sich diese Prozesse
auf das konkrete Zusammenleben und Zusammenarbeiten
der Menschen auswirken und wie sie damit umgehen. Diese
transnationale Perspektive auf die Entwicklung ,,von unten“
istvielndher dran an den realen Prozessen und Erfahrungen
der Menschen als kulturtheoretische Perspektiven, die na-
tionenbezogene Stereotype fiir das Gelingen und Misslin-
gen von Interaktion verantwortlich machen. Das Konzept
der Transnationalisierung muss deshalb beziiglich einer
Theoriebildung zur interkulturellen Kompetenz weiter aus-
gearbeitet werden. Dennoch lassen sich aus dieser Per-
spektive schon jetzt fruchtbare Uberlegungen fiir eine
Weiterentwicklung von transnationalen Kompetenzen fiir
Européische Betriebsrdte entwickeln.

Transnationale Kompetenz als handlungsori-
entierte Kompetenz

Qualifikationen und Kompetenzen werden immer in einem
»So0zialen Raum“ erworben, der in bestimmte national ge-
prdagte Kontexte eingebundenist. Bestimmtelnhalte, Formen
und die unterschiedliche praktische Ausgestaltung be-
stimmter Seminare, Kurse oder Schulungsveranstaltungen
werden durch diese spezifischen Kontextbedingungen
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beeinflusst. Sie werden in den seltensten Fdllen expli-
zit zum Thema gemacht und sind doch zugleich eine
Grundbedingung fiir gelingende Kommunikation und
Interaktion und schlieBlich fiir gemeinsames Handeln.

Die besondere Herausforderung fiir eine transnationale
Weiterentwicklung und Verbesserung der Qualifizierung von
EBR besteht darin, eine Briicke zwischen jeweils im betrieb-
lichen und nationalen Kontext erworbenen Kompetenzen
zu Uiberbetrieblichen - also auch transnational wirksamen
- Kompetenzen zu schlagen (vgl. dazu: Buchholz 2004: S.5).

In einem nach diesen Aspekten systematisch angelegten
Bildungsprozess wird deshalb an personliche Erfahrungen der
Betriebsrdte angekniipft, die sie in betriebs- und unterneh-
menspolitischen Handlungskontexten gemacht haben, sowie
an Kompetenzen, die sie in {iberwiegend national verankerten
Qualifizierungsangeboten erworben haben. Diese Erfahrungen
und Kompetenzen werden dann im Rahmen von reflexiv und
handlungsorientiert angelegten Bildungsprozessen bezogen
auf transnationale Kontexte und entsprechend erweiterte ,,50-
ziale Rdume* systematisch weiterentwickelt.

Die ,transnationale Kompetenz* ist nicht als zusdtzliche
bzw. kumulative Kompetenzform zu betrachten. Sie kommt
vielmehr in einem Prozess zum Ausdruck, in dem bestimmtes
Wissen und unterschiedliche Fahigkeiten in bewusst ge-
machten transnationalen Raumen zielgerichtet und ange-
messen entfaltet und wirksam werden. Im Rahmen sozialer
Interaktion kann sich diese ,transnationale Kompetenz“ als
interkulturell kompetentes Handeln zeigen.6

6 Das heifdt, dass aus anwendungsbezogener Betrachtungsweise kein kategori-
aler Unterschied zwischen ,transnationaler* und ,interkultureller Kompetenz
besteht. Vgl. dazu auch: Tom Kehrbaum, Karsten Meier u. a., 2010, Aspekte
winterkultureller Kompetenz®“ - Methoden internationaler Bildungsarbeit im
Praxistest, Hrsg. |G Metall Vorstand, Funktionsbereich Gewerkschaftliche
Bildungsarbeit

Solch eine Beschreibung ,transnationaler Kompetenz“ ver-
weist auf einen handlungsorientierten Kompetenzbegriff.
Damit kann der Kompetenzbegriff, der innerhalb aktu-
eller erwachsenenpddagogischer Debatten relativ unre-
flektiert iibernommenen wurde, durch den Bezug auf die
Anwendungspraxis konkretisiert werden.

Vermeiden wollen wir einen Umgang mit dem Kompetenz-
begriff, bei dem - je nach Zunahme von Anforderungen - die
Liste der definierten Kompetenzen beliebig erweitert wird.
Nach dem Motto: ,Lern doch mal eben interkulturelle Kom-
petenz“ wiirde eine funktionalistische Sicht von Bildung
transportiert werden, die dazu fiihrt, Kompetenzen wie
»HIinstrumente“zubetrachten. Beziiglich der Bildungsangebote
wiirde die Auffassung entstehen, man miisse nur den rich-
tigen ,Werkzeugkoffer“-Kurs wahlen und schon [6st man Pro-

bleme der transnationalen Zusammenarbeit.

Einesolcheverkiirzte Sichtvon,,Kompetenz“ldsst einerseits
das handelnde Subjekt als individuelle Person mit ihrem
einzigartigen biographischen Entwicklungshintergrund
und Motiven vollig auf3er Acht. Andererseits wird missach-
tet, dass Individuen handelnd in soziale Interaktionen ein-
gebunden sind, die sich immer innerhalb von - bestimmte
Anforderungen hervorbringenden - Kontexten vollziehen.
Das heif3t in der Praxis, dass individuelle Personen im Rah-
men sozialer Prozesse innerhalb bestimmter Situationen in-
itiativ werden, agieren bzw. auf diese Situationen reagieren.

Fiir die gewerkschaftliche Bildungsarbeit ist es deshalb
wichtig, die eigene Qualitdit des Kompetenzbegriffes
unter Beriicksichtigung subjektorientierter Ansdtze und
durch Bezugnahme auf die konkreten sozialraumlichen

Praxiskontexte zu bestimmen.

Kompetenzorientierung in transnationalem Zusammenhang
verweist auf die Analyse von interaktiven transnationalen
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Handlungszusammenhdangen und die entsprechende
Erweiterung der Handlungsmaoglichkeiten von betrieblichen
und politischen Akteuren im Kontext aktueller und zu antizi-
pierender Anforderungen und Gestaltungsentwiirfe.

Diese Betrachtungsweise von Kompetenzen bildet einen engen
Zusammenhang politischer, fachlicher, methodischer, sozialer,
reflexiver und dsthetischer Kompetenzen und betrachtet diese
als Einheit. Die methodisch-didaktische Weiterentwicklung
der Bildungsangebote fiir Europdische Betriebsrdte und
somit die bildungspraktische Entwicklung transnationaler
Kompetenz orientieren wir an diesem ganzheitlich gefassten
und handlungsorientierten Kompetenzbegriff.

Welche Personen treffen nun auf welche Praxiskontexte und
Situationen und welche Kompetenzen sind hierbei gefragt?

In der folgenden Graphik sind zur besseren Unterscheidung
getrennte Kompetenzebenen dargestellt. Diese ,,Ebenen”
verweisen auf entsprechend relevante Praxiskontexte von
Betriebsrdten bzw. Interessensvertretungen.

Innerhalb dieser ,Kompetenzebenen“ sind immer be-
stimmte Wissenshintergriinde und bestimmte Fahigkeiten
von Bedeutung. Werden diese kompetent eingesetzt, fiih-
ren sie zu entsprechend zielgerichteten und wirkungsvollen
Handlungen.

Tramenatinanmala Hamnatan=

Handlungskompetenz

Die Handelnden setzen Qualifikationen und Kompetenzen zielgerichtet
und erfolgreich ein.

Soziale Kompetenz

Die Handelnden entscheiden verantwortungsbewusst und besitzen
Verhandlungsgeschick. Sie sind konfliktfahig, empathisch und fiihlen sich wohl.

Methodische Kompetenz

Die Handelnden beherrschen Arbeitsorganisation, Arbeitsplanung und projektbezogene
Arbeitsweise. Sie nutzen und beherrschen vielfaltige Moglichkeiten des Informationsaustauschs.

Fachliche Kompetenz

Die Handelnden kennen die relevanten rechtlichen und gesetzlichen Grundlagen und sind im Umgang
mit ihnen vertraut . Sie beherrschen den Umgang mit juristischen Texten und Prozessen.

Politische Kompetenz

Die Handelnden sind sich ihrer gesellschaftlichen und betrieblichen Funktion als Interessenvertreterinnen bzw.
Interessenvertreter der Beschadftigten bewusst und agieren interessenorientiert.
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In der Praxis sind diese ,,Kompetenzebenen“ nicht vonei-
nander zu trennen. In einem interaktiven Handlungsprozess
sind vielfaltige Kompetenzen aufeinander bezogen und
je nach gemeinsamem Gegenstand und personaler
Zusammensetzung einer interagierenden Gruppe werden
jeweils situationsbezogen unterschiedliche Kompetenzen
mehr oder weniger stark benotigt.

Betrachtet man diese Kompetenzen im transnationalen
Kontext, so erhalten die jeweils beschriebenen Kompe-
tenzebenen eine spezifische transnationale Weiter-
entwicklung und Ausprdgung. Die Interessenvertretungen
miissen sich dieser zusatzlichen Aspekte bewusst sein
und sie systematisch bei ihrer Arbeit beriicksichtigen.
Das heifst, dass die Planungs-, Entscheidungs- und Hand-
lungsprozesse der Akteure nicht auf die nationale Situation
des Betriebes und deren nationalen Kontext beschrdnkt
bleiben, sondern die folgenden Aspekte sowohl im Rah-
men nationaler Prozesse als auch in transnationale Inter-
aktionsprozesse mit einbeziehen. In einem Bildungspro-
zess miissen diese Aspekte inhaltlich sowie methodisch
systematisch beriicksichtigt werden.

Die transnationalen Aspekte der unterschied-
lichen Kompetenzebenen

Politische Kompetenz

Unter politischer Kompetenz verstehen wir in erster Linie
das Bewusstsein der Akteure, dass sie sich mit ihrem
Wissen, Konnen und Handeln in einem antagonistischen
Feld bewegen, das von Interessengegensdtzen gekenn-
zeichnet ist. Bezogen auf die Gestaltungsfunktion und den
Gestaltungsauftrag arbeitnehmerorientierter Akteure ver-
stehen wir das ,,Politische“ nicht einfach als funktionieren-
de Verwaltung der jeweiligen Bediirfnisse im Rahmen der

bestehenden Ordnung, sondern als Intervention, die gerade
auch die Rahmenbedingungen verdndert, die festlegen, wie
die Dinge funktionieren (Bréckling/Feustel, 2010: S. 15)

Interessenbezogen agieren statt reagieren heifit auch, dass
die Europdischen Betriebsrate die Initiative ergreifen, wenn
esumdie aktuellen und zukiinftigen Fragen geht, die mit den
Interessen der Beschidftigten zusammenhangen. Politische
Initiativen werden also sowohl auf betrieblicher Ebene
als auch auf Unternehmens- und Konzernebene ergrif-
fen (Mitbestimmung, internationale Rahmenabkommen),
sowohl auf nationalpolitischer Ebene (Arbeitsgesetze)
als auch auf internationaler Ebene (Vertrige), sowohl auf
supranationaler (EU-Richtlinien) als auch auf transnatio-
naler Ebene (Zusammenarbeit mit NGOs).

Betrachtet man die Basis der politischen Kompetenz, so
finden sich im europdischen Kontext unterschiedliche po-
litische Hintergriinde der jeweils agierenden Interessen-
vertretungen. Hierbei konnen unterschiedliche histo-
rische Erfahrungen mit politischen Systemen ebenso eine
Rolle spielen wie politisch-ideologische Uberzeugungen
und Strukturen der demokratischen Einbindung und
Mitbestimmungsmaglichkeiten der betrieblichen und ge-
werkschaftlichen Interessensvertretungen. Dabei wird oft
versucht, nationale Verhdltnisse auf andere Lander zu iiber-
tragen, um die Aussagen bzw. Handlungen der ,,Anderen®
besser beurteilen zu kénnen. So werden beispielsweise ,,po-
litisch orientierte” Gewerkschaften von deutschen Gewerk-
schaften, die vom System her ,branchenorientiert” sind,
mit dem Parteiensystem im eigenen Land verglichen und
entsprechend zugeordnet. Das hilft zundchst zur Orien-
tierung, darf aber nicht unbedingt starr zu Beurteilung des
Verhaltens des ,,Anderen” verwendet werden.
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Magliche inhaltliche Aspekte des Bildungsprozesses:

e Politische Theorien, Systeme und Geschichte

e Europapolitische und globalpolitische Abkommen und
Strategien

e Politische Praxis von Gewerkschaften

¢ Rolle und Funktion des “Betriebsrates* und der ,Vertrau-
ensleute®

e Partizipation und Mitbestimmungsmdglichkeiten
e Interessenvertretungsstrukturen
e Sozialpartnerschaftliche oder konfliktorische Orientierung

e Internationale Arbeiterbewegung und internationale
Solidaritat

Fachliche Kompetenz

Unterfachlichen KompetenzenverstehenwirimAllgemeinen
das Wissen und den gekonnten Umgang mit arbeitsrecht-
lichen, betriebs- und volkswirtschaftlichen Fragen zu
Arbeits- und Gesundheitsschutz, der beruflichen Bildung
und den Arbeitsbedingungen.

Bei der fachlichen Kompetenz ist zu beriicksichtigen,
dass die unterschiedlichen rechtlichen Grundlagen der
einzelnen Lander die Handlungsmoglichkeiten der
Interessenvertretungen entsprechend ermdéglichen bzw.
einschranken. Die transnational handelnden Akteure miis-
sen sich dieser unterschiedlichen rechtlichen Situationen
bewusst sein und sie im besten Fall gut kennen. Denn
Diskussionen werden implizit immer mit Bezug auf zu-
kiinftige Handlungen gefiihrt. Genaue Kenntnis dieses
Unterschiedes spielt eine wichtige Rolle, wenn es darum
geht beispielsweise eine gemeinsame Handlungsstrategie

zu diskutieren und zu erarbeiten.
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Mogliche inhaltliche Aspekte des Bildungsprozesses:
* Rechtssysteme

e Wirkung von rechtlichen Grundlagen und Gesetzen

e Existenz und Funktion von Tarifvertragen

e Umgang mit Recht und Gesetz

e Praxis der Rechtsdurchsetzung

Methodische Kompetenz

Unter methodischen Kompetenzen verstehen wir die
Fahigkeit, Methoden der Arbeitsorganisation und der pro-
jektbezogenen Arbeitsweise situationsgerecht einzuset-
zen und anzuwenden. Unterschiedliche Arbeitsweisen und
Methoden der Arbeitsorganisation stellen kein grundsatz-
liches Problem dar. In gemeinsamen Projekten jedoch sind
diese unterschiedlichen Vorgehensweisen zu beriicksich-
tigen, die oftmals eng mit den Aspekten der politischen
und fachlichen Kompetenz zusammenhdngen. In trans-
nationalen Arbeitszusammenhdngen spielen deshalb die
Kommunikation und der Informationsaustausch eine ent-
scheidende Rolle.

Mogliche inhaltliche Aspekte des Bildungsprozesses:

e Arbeitszeiten und Arbeitsrhythmen

e Arbeitsorganisation und Arbeitsmethodik

e Zielorientierte Vorgehensweise

e Kommunikationsformen und Nutzungsweisen
e Sprachkenntnisse

¢ Vergleichen von Informationen

¢ Diskussionsfahigkeit
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Soziale Kompetenz

Ahnlich wie bei der politischen Kompetenz finden sich
bei der sozialen Kompetenz vielfdltige Unterschiede aber
vor allem auch Gemeinsamkeiten, die bezogen auf trans-
nationale Kontexte auch als interkulturelle Kompetenzen
bezeichnet werden konnen. Hier finden sich auch die wich-
tigsten Aspekte, die {iber einen erfolgreichen interaktiven
Prozessverlauf entscheiden.

Wichtige personliche Voraussetzungen bestehen in einer
empathischen, offen-zwischenmenschlichen, neugierigen
und moéglichst vorurteilsfreien Haltung gegeniiber Fremden
und Andersartigkeit. Diese Aspekte bilden eine wichtige
Grundlage sozialer Kompetenz, die besonders in trans-
nationalen Kontexten zum Tragen kommen. Es kann sein,
dass diese Haltungen oder ,,Charaktereigenschaften” im
bisherigen biographischen Lebensverlauf nicht umfas-
send erworben wurden. Zudem konnen sich durch unange-
nehme Erfahrungen und deren unproduktive Verarbeitung
Verhaltensgewohnheiten herausgebildet haben, die nach-
haltig offene soziale Interaktionen behindern kénnen.
Deshalb kommt es in Bildungsprozessen besonders darauf
an, diese Verhaltensgewohnheiten positiv zu irritieren und
sie so einem Reflexionsprozess zuzufiihren.

Diesbeziiglich miissen Maoglichkeit geschaffen wer-
den, positive Erfahrungen zu machen. Hier kommt nun
auch die Asthetik in Form der Wahrnehmungsfahigkeit
ins Spiel. Pddagoginnen und Pdadagogen miissen einen
angenehmen atmosphdrischen Raum schaffen und die
Inhalte methodisch-didaktisch so bearbeiten, dass unter-
schiedliche positive Erfahrungen gemacht werden konnen.
Positive sinnliche Erfahrung aktiviert die Wahrnehmung
zusatzlich und regt einen aufmerksamen Lernprozess an.
Systematische Bildungsprozesse miissen hierfiir einen
»Ermoglichungsraum* schaffen.

Im transnationalen Kontext sind diese Eigenschaften von
immenser Bedeutung. Sie bilden die Grundlage fiir eine
verstandnisvolle Kommunikation, fiir Vertrauensbildung
und sie ermdglichen menschliche Interaktion durch gegen-
seitiges Interesse. Dadurch wird beispielsweise Humor,
Selbstsicherheit, persénliches Wohlbefinden und last but
not least Solidaritat - als mitmenschlich geteiltes Interesse
- erst ermoglicht.

Wichtige Aspekte sowohl fiir die padagogische Theorie-
bildung als auch fiir die Methodik und Didaktik von trans-
nationalen Bildungsmaflnahmen sind dabei Reflexion,

Emanzipation, Selbstbestimmung, Mitbestimmung,

Kompetenzen, Handlungsfdhigkeit, Solidaritat, Transfer
und Nachhaltigkeit. In transnationalen Projekten zur
Entwicklung von Bildungsangeboten ist es sinnvoll, sich
zundchst {iber diese Aspekte auszutauschen und gemein-
same sowie divergierende Sichtweisen herauszuarbeiten.

Maogliche inhaltliche Aspekte des Bildungsprozesses:

e Umgang mit Unsicherheit

e Umgang mit Fremdem

e Selbstreflexion

¢ Selbst- und Fremdwahrnehmung

e Kommunikations- und Konfliktstile

e Emanzipation und die Bedeutung von Selbstbestimmung
e Umgang mit Autoritdten

e Toleranz

Handlungskompetenz

Als Handlungskompetenz kann schlieBlich die Fahigkeit
des gelingenden Zusammenspiels aller Qualifikationen und
Kompetenzen bezeichnet werden. Individuell driickt sie
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sich darin aus, dass personliche Handlungsentscheidungen
und Handlungsinitiationen bewusst und zielgerichtet und
immer im Bewusstsein der Auswirkungen auf Andere ge-
schehen. Sie sind die Folge von reflexiven Prozessen
der Erfahrungsverarbeitung und beziehen immer den
Aspekt des gelingenden gemeinsamen Prozesses mit

ein. Im transnationalen Kontext heifit dass, dass na-
tional sich vollziehende Prozesse immer auf ihre euro-
pdische bzw. globale Relevanz hin reflektiert werden.
Die transnationale Kompetenz ist deshalb wie bereits
erwahnt nicht als zusédtzliche kumulierbare Kompetenz
zu betrachten, sondern als transnationale Erweiterung
des Reflexions- sowie Handlungskontextes. Die {iberwie-
gend im nationalen Kontext erworbenen Kompetenzen
sind dadurch auch transnational anwendbar. Das verdn-
dert beispielsweise Interessensabwdgungen, Arbeits- und
Kommunikationsprozesse aber auch die zeitlichen Verlaufe

sowie das Verantwortungsbewusstsein.

Konsequenzen fiir die Bildungsarbeit

Bildung braucht Zeit! Deshalb sollte von Seiten der pa-
dagogisch Verantwortlichen nicht krampfhaft versucht
werden, alle oben beschriebenen Kompetenzen in einer
Bildungsveranstaltung systematisch zu entwickeln. Syste-
matisch zu entwickeln ist vielmehr ein Bildungsprozess iiber
einen langeren Zeitraum — beispielsweise im Rahmen einer
Amtsperiode. Natiirlich wollen Europdische Betriebsrdte
die Aufgaben, die sie mit der Amtsiibernahme iibernommen
haben, in moglichst kurzer Zeit méglichst gut und kompe-
tent erledigen kénnen. Die Praxiserfahrungen, die sie dabei
machen sind aber geradezu der ideale Ausgangspunkt
fiir einen mittel- und langerfristigen Bildungsprozess, in
dem die Praxiserfahrungen — positive wie negative — zum
Bezugs- und Ausgangspunkt des weiteren Lernprozesses
werden.
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Hat man im Rahmen der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit
die Moglichkeit, grundlegende und langerfristige Bildungs-
prozesse zu organisieren, so kann nach und nach die ganze
Palette von politischen, fachlichen, methodischen und so-
zialen Aspekten beriicksichtigt und in praxisorientierten
Lernprozessen entwickelt werden. Die Inhalte, die Form
und die jeweilige Praxis der Bildungsveranstaltungen sind
dann im Einzelnen konkret zu planen. Die unterschiedlichen
»Stufen” dieses Bildungsprozesses, bei dem Handlung und
Bildung in einem wechselseitig wirksamen Verhiltnis ste-
hen, kann folgendermafien dargestellt werden.

e Stufe 1: Sensibilisierung fiir internationale Fragestellun-
gen und Kontexte

e Stufe 2: Internationale Kenntnisse und Erfahrungsaus-
tausch (Arbeitsheziehungen, rechtlicher Rahmen, politische
Verhiltnisse, gewerkschaftliche Traditionen)

Gemeinsame
Themen/
Projekte

Internationaler

o Austausch
Sensibilisierung

Multinationale Seminare auf
Arbeitsebene

EBR- bezogene
Themen

e Stufe 3: Internationales (interpersonales) Bearbeiten von
Themen/Projekten

e Stufe 4: Internationale (interpersonale) Verhandlungen
o Stufe 5: Internationale (interpersonale) politische Aktionen

Im Rahmen des internationalen Seminars in Sprockhdvel
vom 16. — 19. Mai 2010 wurden systematisch Inhalte und
Methodiken der ersten drei Stufen beriicksichtigt. Diese
sind ausfiihrlich in Kapitel drei und vier dieses Handbuches
beschrieben.

Die IG Metall hat auf Grundlage dieser aus dem Projekt her-
vorgegangenen Uberlegungen die konzeptionelle Grundlage
ihres Qualifizierungsangebotes weiterentwickelt. Das Bil-
dungsprogramm fiir 2011 ist rechts beispielhaft abgedruckt.

Internationale,
solidarische
Aktionen

Internationale
Verhandlungen

Weltbetriebsrat
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Kategorie Titel Anzahl

Grundlagen Globalisierung mitgestalten 3
Europa step by step fiir Jugendliche 1 Reihe
Europa step by step fiir Erwachsene 1 Reihe
Interkulturelle Kompetenz fiir BR 1
Interkulturelle Kompetenz fiir Multiplikatoren 1
Interkulturelle Kompetenz fiir Referentinnen 1

Beteiligung in Europa EBR Grundseminar 1
Tagungen fiir EBR-Mitglieder 3

Regionen West-Siid-Ost
Sprachkompetenzen fiir Betriebsréte Englischkurse 6

Multinationale Seminare Auf Anfrage von Unternehmen (EBR)
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Kapitel 4

Integration von Theorie und Praxis der EBR-Qualifizierung

auf transnationaler Ebene

Herausforderungen und Vorgehen im Rahmen des Projektes Trans-Quali-EWC

Martin Roggenkamp

Die Qualifizierung von Europdischen Betriebsriten (EBR) ist
eine wichtige und notwendige Grundlage fiir die Handlungs-
und Durchsetzungsfahigkeit der Mitbestimmung in multi-
nationalen Unternehmen (vgl. Kapitel 1). Bestehende Qua-
lifizierungsangebote fiir EBR sind derzeit — sieht man
von den Angeboten des ETUI ab - iiberwiegend national
verankert. Sie folgen unterschiedlichen Interessenvertre-
tungskulturen, sind in verschiedenen Interessenvertre-
tungsstrukturen verwurzelt und spiegeln auch die un-
terschiedlichen Interessen der gewerkschaftlichen Trager
wider. Die Anforderungen an eine europdische Interessen-
vertretung sowie das transnationale setting, in dem die
Qualifizierungsmanahmen sattfinden, erfordern jedoch
eine europdische Dimension der EBR-Qualifizierung, deren
Etablierung eine grofie Herausforderung darstellt.

Gemeinsam mit ihren europdischen Partnern hat die 1G
Metall mit dem EU-finanzierten Projekt ,Transnationale
Weiterentwicklung der Qualifizierung von Europdischen
Betriebsraten zur Verbesserung der Interessenvertretung
der Arbeitnehmer auf europdischer Ebene (Trans-Quali-
EWC)“ einen Beitrag zur Transnationalisierung der EBR-
Qualifizierung geleistet, indem sie einen Orientierungs-
rahmen fiir europdische Qualifizierungsangebote erstellt
hat, der sowohl die Perspektive verschiedener europa-
ischer Gewerkschaften als auch die von Wissenschaft
und Praxis integriert. Mit ihrer Vorgehensweise haben die
Projektpartner eine Grundlage fiir die Weiterentwicklung
der internationalen gewerkschaftlichen Bildungsarbeit im
Allgemeinen gelegt. Damit sowohl der Ansatz als auch die
bei der Projektdurchfiihrung gemachten Erfahrungen an-
deren Akteuren zugdnglich sind und fiir weitere Projekte
zur Europdisierung von Bildungsangeboten genutzt wer-
den kénnen, sollen im Folgenden die Vorgehensweise und
der Projektverlauf dargestellt werden. Um die Vorgehens-

Martin Roggenkamp

weise des Projektes nachvollziehen zu konnen, ist es not-
wendig, zundchst die Herausforderungen fiir eine Trans-
nationalisierung der EBR-Qualifizierung aus einer euro-
pdischen Perspektive darzustellen (Abschnitt 1). Darauf
aufbauend werden die Ziele und Methoden des Projektes
vorgestellt (Abschnitt 2), um anschlieSend den Verlauf des
Projektes zu skizzieren (Abschnitt 3).

Herausforderungen der EBR-Qualifizierung aus
europdischer Perspektive

»European Works Councils have a key role in anticipating
and managing the social dimension of change in large
enterprises Europe wide. They also contribute to impro-
ving corporate governance — a key factor in sustaining
competitiveness. For the sake of both, workers and com-
panies, we need to make sure European works councils
can play their full role during the restructuring process
and mechanisms for dialogue established at transnati-
onal levels.“7

Die Aussage, die der Kommissar fiir Beschdftigung, so-
ziale Angelegenheiten und Chancengleichheit Vladimir
Spidla 2008 im Zusammenhang mit den Verhandlungen
iiber die Neufassung der EBR-Richtlinie gemacht hat, ver-
deutlicht die hohen Erwartungen der EU-Kommission an
die Arbeit der EBR: Nicht weniger als die Herstellung
des sozialen Zusammenhalts von transnationalen Unter-
nehmenszusammenhdngen sollen EBR leisten und gewahr-
leisten, dass die soziale Dimension bei Unternehmens-
entscheidungen angemessen beriicksichtigt wird. Dies
setzt ein erhebliches Mafl an Kompetenzen von EBR-Mit-

7 Generaldirektion Beschaftigung, soziale Angelegenheiten und Chancengleich-
heit (2008): Commission invites social partners to negotiate about European
works councils. http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=329&langld=de&n
ewsld=236&furtherNews=yes (15.10.2010). Pressemitteilung vom 20.2.2008
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gliedern voraus. Einerseits miissen EBR iiber ein hohes
MaB an Sachkompetenz im Hinblick auf landeriiber-
greifende unternehmensinterne wie unternehmensiiber-
greifende Zusammenhdnge verfiigen - insbesondere
tiber Kenntnisse der verschiedenen rechtlichen Rahmen-
bedingungen in den einzelnen Standortldndern, um
Einfluss auf Unternehmensentscheidungen nehmen zu kén-
nen. Andererseits bestimmt sich die Arbeitsfahigkeit der
EBR in hohem Mafle durch deren interne Kohdsion, die
v. a. durch folgende Faktoren beeinflusst wird (vgl. u. a.
European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions 2008: 5; Miiller/ Hoffmann 2001: 68 ff.;
Jagodzinski/ Kluge/ Waddington (Hg.) 2008):

¢ die Uberwindung EBR-interner Interessenskonflikte zwi-
schen einzelnen Standorten setzt die Entwicklung einer
europdischen Identitdt der EBR voraus;

e die unterschiedlichen nationalen Interessenvertretungs-
systeme der einzelnen EBR-Mitglieder bestimmen deren
jeweilige Art der Interessenvertretung im Rahmen der
EBR. Die interne Kohdsion der EBR ist daher abhan-
gig von der wechselseitigen Kenntnis der vielfdltigen
Interessenvertretungsstrukturen in Europa;

 unterschiedliche kulturelle Hintergriinde der einzelnen
EBR-Mitglieder bestimmen deren soziale Interaktion,
Konfliktstile und Problemldsungsverhalten. Die Hand-
lungsfahigkeit von EBR setzt daher ein gegenseitiges
Wissen iiber und Verstandnis fiir die jeweiligen kultu-
rellen Hintergriinde und kulturell verankerten Verhaltens-
weisen voraus (vgl. Lecher et al. 1999);

* eine zentrale Hiirde fiir die Zusammenarbeit innerhalb
der EBR stellen Sprachbarrieren zwischen den Mitglie-
dern unterschiedlicher Herkunftslander dar;
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e seltene Kontakte sowie eine eingeschrdnkte Kontinuitdt in
der Zusammensetzung der EBR erschweren dabei stabile
Kommunikationsprozesse und belasten die Handlungs-
fahigkeit zusatzlich.

Die Bewdltigung dieser Anforderungen setzt nicht nur
ein hohes Maf} an Wissen (vgl. Kapitel 1), sondern auch
erhebliche Kompetenzen auf der Seite der EBR voraus
(vgl. Kapitel 3). Vor diesem Hintergrund verweisen zahl-
reiche Studien auf die hohe Bedeutung von Trainings-
und Qualifizierungsmafinahmen fiir EBR, nicht alleine zur
Forderung ihrer Sachkompetenz, sondern insbesondere
zur notwendigen Steigerung ihrer internen Kohdsion und
Handlungsfahigkeit in einem interkulturellen Zusammen-
hang (vgl.: Miller/ Hoffmann 2001: 68 ff.; Jagodzinski/
Kluge/ Waddington (Hg.) 2008; Biehler/ Hahn 2007). Die
europdischen Sozialpartnerverbdande sehen daher den Aus-
bau des Qualifizierungs- und Trainingsangebots als wich-
tige Grundlage fiir die Forderung der Arbeitsfahigkeit der
EBR (vgl.: ETUC/ UNICE/ UEAPME/ CEEP 2005). Dies hat
sich schlieBSlich auch in der Neufassung der EBR-Richtlinie
niedergeschlagen, die nun einen Rechtsanspruch von EBR-
Mitgliedern auf Qualifizierungsmafinahmen begriindet
(vgl.: Amtsblatt der Europdischen Union (Hg.) 2009), was
die Nachfrage nach entsprechenden Angeboten deutlich
steigern wird.

Ininhaltlicher Hinsicht werden beziiglich der Anforderungen
an Qualifizierungsangebote fiir EBR sachbezogene von indi-
viduellen Qualifizierungen unterschieden (Miiller/ Hoff-
mann 2001: 68 ff.). Sachbezogene Qualifizierungen um-
fassen insbesondere Kenntnisse der unterschiedlichen
nationalen Interessenvertretungssysteme, iiber Kollektiv-
vereinbarungen, die rechtlichen Grundlagen der EBR-Arbeit
und den weiteren 6konomischen Kontext, in dem sich EBR
bewegen. Von besonderer Bedeutung fiir die innere Koha-
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sion der EBR sind die individuellen Qualifizierungen, die
Kommunikationsfahigkeiten und Konfliktmanagement im
interkulturellen Kontext vermitteln. Besonders hervorgeho-
ben werden dabei Fremdsprachenschulungen als notwen-
dige Grundlage der Kommunikation (Harazim 1998; Miller/
Stirling 1998).

In methodischer Hinsicht wird auf den besonderen padago-
gischen Anspruch von EBR-Qualifizierungsangeboten ver-
wiesen. Da entsprechende Trainings- und Qualifizierungs-
maBnahmen nicht nur die Grundlagen fiir die Handlungs-
fahigkeit von EBR vermitteln, sondern dariiber hinaus selbst
ein Forum fiir kommunikationsbasierte Interaktionsprozesse
der EBR-Mitglieder in einem interkulturellen Kontext sind
und so aktiv zur internen Kohdsion von EBR beitragen (kin-
nen), spielt der methodisch-pddagogische Ansatz eine wich-
tige Rolle im Hinblick auf den Erfolg der Qualifizierungs- und
Trainingsangebote (Miiller/ Hoffmann 2001: 71).

Das Qualifizierungsangebot fiir EBR ist derzeit liberwie-
gend national verankert. Wichtigster Trager von Qualifizie-
rungsmaBBnahmen sind Gewerkschaften, wobei europd-
ischen Gewerkschaftsorganisationen aufgrund begrenzter
Ressourcen eine deutlich geringere Bedeutung zukommt
als nationalen Gewerkschaftsorganisationen. Private Bil-
dungstrdger spielen ebenfalls eine kleinere Rolle. Nach
einer Befragung von EBR haben Mitte des Jahrzehnts 56,7%
der befragten 409 EBR an Qualifizierungsmafinahmen von
nationalen Gewerkschaftsorganisationen teilgenommen,
16,9% bei privaten Anbietern und 12,5% bei Qualifizie-
rungsmaBnahmen europdischer Gewerkschaftsorgani-
sationen (Waddington 2006).

Verschiedene Studien und EBR-Befragungen geben Auf-
schluss iiber die Qualitat der Manahmen. Dabei werden
besonders folgende Ergebnisse hervorgehoben (Miiller/
Hoffmann 2001; Biehler/ Hahn 2007; Kotthoff 2006):

e das Qualifizierungsangebot fiir EBR ist quantitativ be-
schrankt und hat nur ein begrenztes inhaltliches
Spektrum. Zudem geht das Angebot teilweise am tat-
séchlichen Bedarf der EBR vorbei (Kotthoff 2006: 144 ff.);

e da das Bildungsangebot iiberwiegend auf nationaler
Ebene verankert ist und es dabei nur punktuell zu einer
grenziiberschreitenden Zusammenarbeit zwischen den
Gewerkschaften kommt, fehlen verlassliche Qualitats-
standards auf europdischer Ebene;

e die Angebote werden hdufig pragmatisch oder ad hoc
bereitgestellt. Es fehlt iberwiegend eine systematische
Herangehensweise insbesondere im Hinblick auf die me-
thodische Herausforderung der Vermittlung von Grund-
lagen der interkulturellen Interaktionsfahigkeit im multi-
kulturellen Kontext. Besonders die individuellen sozialen
Qualifikationen, die die Kommunikation auf europdischer
Ebene fordern und bei den EBR zur Bildung einer euro-
pdischen Identitdt beitragen sollen, bediirfen aber eines
europdischen Rahmens und kdnnen sich nicht in unter-
schiedlichen nationalen - mehr oder weniger ausgear-

beiteten - Konzepten erschépfen. Zwar gibt es einige gut

ausgearbeitete Konzepte nationaler Gewerkschaften fiir
die Qualifizierung von EBR (vgl. u.a. IG Metall Vorstand

(Hg.) 2004) und auch punktuelle grenziiberschreiten-

de Kooperationen nationaler Gewerkschaften bei der

Qualifizierung von EBR. Es fehlt aber ein systema-

tisches transnational {ibertragbhares Konzept, das als

Orientierung fiir die gewerkschaftlichen Bildungstrager

dienen kann (Miiller/ Hoffmann 2001: 70 ff.; Jagodzinski/

Kluge/ Waddington (Hg.) 2008);

e das Fehlen einer systematischen Vorgehensweise bei
der Qualifizierung von EBR bedingt schlieBlich die feh-
lende Anschlussfahigkeit verschiedener Qualifizierungs-
aktivitdten auf sektoraler, nationaler und europdischer
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Ebene (Miiller/ Hoffmann 2001: 70 ff.). Daher gibt es
keine Angebote fiir ,,Fortgeschrittene“ (Kotthoff 2006:
146) als notwendiges Element einer nachhaltigen, syste-
matischen und zielgerichteten Qualifizierung von EBR.

Insgesamt fehlt im Bereich der EBR-Qualifizierung — nicht zu-
letzt aufgrund der nationalen Verankerung der Angebote - ein
systematisches transnationales gewerkschaftliches Konzept
- eine ,pedagogy of transnationality“ (Miller 1999: 356) — das
eine Orientierung fiir die Gestaltung von Inhalt, Methoden
und Organisation der Qualifizierungsangebote fiir EBR gibt
und auf diesem Wege verldssliche Qualitdtsstandards setzt,
die Anschlussfahigkeit der Angebote gewdhrleistet und
einen europdischen Rahmen zur Vermittlung interkultureller
Interaktionskompetenzen und der Férderung einer europa-
ischen Identitdt von EBR darstellt.

Ziele und Vorgehensweise des Projektes

Ubergreifendes Ziel des Projektes Trans-Quali-EWC war
vor diesem Hintergrund die Entwicklung, Erprobung und
Verbreitung eines transnational {ibertragbaren Ansatzes
der EBR-Qualifizierung auf der Grundlage eines systema-
tischen und strukturierten Austauschs zwischen gewerk-
schaftlichen Qualifizierungstragern. Dieser Ansatz umfasst
die Bestimmung von Zielen und Herausforderungen der Qua-
lifizierung von EBR (vgl. Kap. 1) sowie der pddagogischen
Kategorien (vgl. Kap. 3) und Methoden (vgl. Kap. 5 und 6), die
der Qualifizierung zugrunde liegen. Das Konzept ist darauf
ausgerichtet, Anbietern von Qualifizierungsmainahmen fiir
EBR eine Handlungsorientierung zu geben und eine verldss-
liche Qualitat und Anschlussfahigkeit von EBR-Qualifizie-
rungsmafnahmen auf europdischer Ebene zu férdern und
so die Qualitat entsprechender Angebote insgesamt zu
steigern. Dazu musste der Entwicklungsprozess folgenden
Anforderungen geniigen:

37

e Theorie-Praxis-Transfer: Um eine hohe Qualitat des Qua-
lifizierungsmodells sowie dessen Ubertragbarkeit zu
gewdhrleisten, sollte dessen Entwicklung ein systema-
tischer Austausch zwischen Wissenschaft und Praxis zu-
grunde liegen. Einerseits sollte die Qualitdt des metho-
dischen Konzeptes wissenschaftlichen Anspriichen ge-
niigen und im Sinne von Nachhaltigkeit und Innovation
aktuelle wissenschaftliche Ansdtze aufgreifen. Zudem er-
fordert der systematische Anspruch des Ansatzes einen
theoretischen Zugang zu dem Handlungsfeld. Zugleich
sollten aber auch von vornherein die Perspektiven der
Trager und Referent/innen von Qualifizierungsangeboten
flir EBR einflieBen, um die praktische Umsetzbarkeit des
Konzeptes zu gewdhrleisten.

e Transnationale Ubertragbarkeit: Um die transnationale
Ubertragbarkeit des Ansatzes zu gewéhrleisten, sollten
zum einen europdische Gewerkschaftsorganisationen,
die Qualifizierungsangebote fiir EBR anbieten und zum
anderen gewerkschaftliche Qualifizierungstrager aus
verschiedenen europdischen Landern an der Entwicklung
des Ansatzes beteiligt werden, damit die verschiedenen
Perspektiven in den Ansatz einflieen. Aufgrund der ver-
schiedenen Interessenvertretungsstrukturen und -kul-
tureninden neuen Mitgliedslandern der EU, die fiir die in-
terne Kohdsion von EBR eine besondere Herausforderung
darstellen, sollte auch die osteuropdische Perspektive in
die Entwicklung einflieen.

e Bedarfsorientierung: die Entwicklung des Qualifizie-
rungsansatzes muss gewahrleisten, dass das Konzept
den tatsdchlichen Bedarfen von EBR entspricht.

® Praktische Umsetzbarkeit: Um die praktische Umsetzbar-
keit des Ansatzes zu gewdhrleisten, muss das Qualifizie-
rungskonzept erprobt werden.
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Den Anforderungen an das zu entwickelnde Qualifizierungs-
konzept entsprechend setzte sich die Partnerschaft aus
gewerkschaftlichen Qualifizierungstragern, einem wissen-
schaftlichen Institut sowie aus EBR verschiedener Unter-

nehmen zusammen.

Unter den an dem Projekt beteiligten gewerkschaftlichen
Qualifizierungstragern waren neben der IG Metall als
Antragsteller, das European Trade Union Institute (ETUI), Unite
the Union (UK), FZZ ,,Metalowcy*“ und NSZZ , Solidarnosc“
(beide PL) beteiligt, so dass sowohl die europdische Per-
spektive als auch die zweier westeuropdischer Lander mit
unterschiedlichen Interessenvertretungsstrukturen und -
kulturen sowie die Perspektive eines neuen Mitgliedstaates
eingeflossen sind. Die gewerkschaftlichen Bildungstrager
hatten im Rahmen des Projektes die Aufgaben, Wissen und
Erfahrungen hinsichtlich der Qualifizierung auszutauschen,
bei der Entwicklung eines gemeinsamen Qualifizierungs-
konzeptes sowie seiner Erprobung mitzuwirken und zur
Verbreitung des Konzeptes beizutragen.

Fiir die wissenschaftliche Begleitung des Projektes war
das Institut fiir allgemeine Pddagogik und Berufspddagogik
der Technischen Universitdt Darmstadt zustdndig. Dessen
Aufgaben bestanden in einem Input zur Entwicklung des
Konzeptes in Form einer wissenschaftlichen Vorstudie, der
Durchfiihrung und Auswertung einer Befragung von EBR zu
deren Qualifizierungsbedarfen, der begleitenden Evaluierung
der Erprobung des Konzeptes sowie der Verbreitung der
Projektergebnisse auf wissenschaftlicher Ebene.

Um das Konzept zur Qualifizierung von EBR zu erproben,
wurden EBR von sieben verschiedenen Unternehmen aus
der Metallbranche zu einem Seminar eingeladen. Dabei
handelt es sich um die Unternehmen Drdger, Flowserve,
NCR, Panasonic, Rolls Royce (europdische Mitglieder des
Weltbetriebsrates) und Visteon.

Die Vorgehensweise des Projektes folgte einem vierstufigen
Entwicklungsprozess, wobei in jeder Stufe der Entwicklung
sowohl der Austausch zwischen Wissenschaft und Praxis
als auch der Austausch zwischen den verschiedenen ge-
werkschaftlichen Qualifizierungstragern gewahrleistet war:

1. Entwicklung eines vorldufigen Konzeptes zur Qualifizierung
von EBR auf der Grundlage
- einerwissenschaftlichen Vorstudie sowie einer Metho-
densammlung der TU Darmstadt sowie
- dem transnationalen Austausch der beteiligten ge-
werkschaftlichen Qualifizierungstrager;

2. Erprobung und Auswertung des Qualifizierungsansatzes
im Rahmen eines EBR-Seminars unter Beteiligung von
EBR-Mitgliedern aus sechs Unternehmen, das

- durch die beteiligten Qualifizierungstrager durchge-
fiihrt und
- durch die TU Darmstadt evaluiert wird;

3. Erhebung der Qualifizierungsbedarfe von EBR durch eine
EBR-Befragung auf der Grundlage eines Leitfadens, in den
die Perspektiven der Qualifizierungstrdger einflief3en, der
nach wissenschaftlichen Kriterien entwickelt wird und

4, Uberarbeitung des Qualifizierungskonzeptes auf der
Grundlage der Erfahrungen bei der Durchfiihrung des
Seminars sowie unter Beriicksichtigung der identifizierten
Qualifizierungsbedarfe.
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Konzeptentwicklung
Gewerkschaftliche
Qualifizierungstrager aus
TU Darmstadt DE, UK, PL, EU
wissenschaftliche Vorstudie; Vorldufiges Qualifizierungskonzept Konzepte, Wissen
Methodensammlung und Seminarprogramm und Erfahrungen

Seminarprogramm

Evaluation > Erprobung < Durchfiihrung

Starken/Schwéachen
Leitfaden, Durchfiih d EBR-Bef .
itfaden, Durchfiihrung un efragung Leitfaden
Auswertung
Qualifizierungsbedarfe aus der
Perspektive der EBR
Theoretisches Hintergrundwissen > Uberarbeitung des Konzeptes 4 Praxiserfahrung

Transnationaler Orientierungs-
rahmen fiir die Entwicklung
und Durchfiihrung von
Qualifizierungsangeboten fiir EBR
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Verlauf des Projektes

Das Projekt war auf eine Laufzeit von zwolf Monaten ange-
legt und startete im Februar 2010 mit einem kick-off-meeting
der Projektpartner in London, in dessen Rahmen sich die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer auf die Ziele und den Ablauf
des Projektes einigten, die Zustandigkeiten abstimmten und
die Termine fiir die einzelnen Arbeitsschritte bestimmten.

1. Schritt: Entwicklung eines vorldufigen
Qualifizierungskonzeptes

In einem ersten Schritt im Rahmen eines gemeinsamen Work-
shops der Projektpartneram 16. und 17. Mdrz des Jahres 2010
inderlG Metall-Bildungsstattein Bad Orb (Deutschland) wurde
zundchst ein vorldufiges Qualifizierungskonzept fiir EBR ent-
wickelt. Dies beinhaltete die gemeinsame Festlegung von
Inhalten, Programm und pddagogisch-didaktischen Metho-
den sowie die konkrete Planung des internationalen EBR-
Seminars. Basierend auf einer Vorstudie der TU Darmstadt

FA——
g

Development of Methods for
Qualification of European EWC-Members

WISSEN
KONNEN

HANDELN

PPT-Titelchart, Workshop, Bad Orb

sowie einer einfiihrenden Diskussion iiber die Bedeutung der
internationalen Bildungsarbeit der Gewerkschaften wurde als
Gesprachsgrundlage zundchst eine vorldufige Zusammen-
stellung von Vorschldgen fiir Inhalte, Programm und padago-
gisch-didaktische Methoden vorgestellt.

Maégliche Inhalte Magliches Programm Maégliche Methoden
e neue EBR-Richtlinie e Einfiihrung und Auflockerung e Einfithrung und Auflockerung
e Auswirkungen der Finanz- und * Informationen iiber das EU-Projekt ¢ Prdsentationen
Wirtschaftskrise . L .
e Die neue EBR-Richtlinie ¢ Umgang mit der neuen EBR-
e prekdre Arbeit Richtlinie

e politischer Hintergrund des

Flexicurity-Ansatzes * Fallstudien

e mogliche GegenmaBnahmen von
EBR auf Unternehmensebene und

e Unternehmenshezogene Inhalte in
Arbeitsgruppen

e Das Informations-Viereck

* Arbeitsgruppen

e Prdsentation von Arbeitsgruppen-
Ergebnissen

e Diskussion von unterschiedlichen

auf Ebene nationaler und europa- e Arbeit auf Unternehmens- und auf

ischer Politik

politischer Ebene

Ergebnissen im Plenum
e Aktivierung

* etc.
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In der Folge wurden zundchst einzelne Themen gesammelt,

die fiir eine EBR-Qualifizierung in Frage kommen. Dazu ge-

horten

e die neue EBR-Richtlinie und ihre Auswirkung auf die EBR-
Vereinbarungen;

e die gemeinsame Forderung des EMB im Hinblick auf pre-
kdre Arbeit und eine Diskussion, wie diese Forderung
durch Aktivitdaten auf Unternehmensebene flankiert wer-

den kann;

e die interne Kommunikation von EBR — es wurde darauf
verwiesen, dass dies ein anspruchsvolles Thema fiir das
EBR-Seminar sei;

e Verhandlungsfiihrung auf europdischer Unternehmens-
ebene;

e gute Arbeit/ Arbeits- und Gesundheitsschutz;

e Auswirkungen der Finanz- und Wirtschaftskrise auf der
Unternehmensebene und der Umgang von EBR mit die-

sen Auswirkungen;
e die Grundsatze des EBR zu Umstrukturierungen;

e die Diskussion von Fallbeispielen:
- Zusammenlegung von Unternehmensteilen (Flowserve)
- SchlieBung von Standorten (Bosch);

¢ die Behandlung von politischen Themen wie Flexicurity
und die Richtlinie {iber die Arbeitszeitgestaltung;

e wirtschaftliche Daten und deren Interpretation;

e Organisation der EBR-Arbeit (Struktur und interne Kom-
munikation);

e interkulturelle Kommunikation;
e nationale Interessenvertretungssysteme;

e Erwartungen an die Arbeit der EBR.
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Insgesamt solle das Seminar offen sein fiir Wiinsche und
Interessen der Teilnehmer/innen. Es wurde festgehalten,
dass es ein wesentlicher Anspruch des EBR-Seminars sei,
den Zusammenhang von Unternehmens- und politischer
Ebene zu vermitteln. Dies lasse sich etwa gut behandeln,
indem das politische Konzept von Flexicurity mit dem
Umgang mit prekdrer Arbeit auf der Handlungsebene des
Unternehmens in Verbindung gebracht werde. Offen blieb
dabei zundchst, ob die politische oder die Handlungsebene
dabei im Vordergrund stehen solle. Festgehalten wurde,
dass es fiir die Vermittlung des Zusammenhangs zwischen
politischer und Unternehmensebene notwendig sei, auf ein
bestimmtes Thema zu fokussieren.

Ausfiihrlich und differenziert wurde im Anschluss das
Programm des EBR-Seminars diskutiert. Im Vordergrund
standen dabeiv. a. die Aspekte, wie durch einen Spannungs-
bogen des Veranstaltungsprogramms das Engagement
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer sowie deren wech-
selseitiges Kennenlernen geférdert werden kdonnen, wie
iber den Ablauf der Veranstaltung der soziale Kontakt und
der Austausch zwischen den EBR-Mitgliedern auch au-
Berhalb der Veranstaltungen unterstiitzt wird und in wel-
cher Form das Zusammenspiel zwischen unterschiedlichen
Veranstaltungsformen (Plenum, Arbeitsgruppen, Foren etc.)
positive Effekte hervorruft. Ergebnis der Diskussionen war
das detaillierte Programm fiir das EBR-Seminar (vgl. Kap. 5).

Als Input fiir die Diskussion der im Rahmen des Seminars zu
verwendenden Methoden prasentierten die Mitarbeiter/innen
der TU Darmstadt eine Reihe von Ansdtzen, die nach der sozi-
alen und inhaltlichen Ebene differenziert wurden (vgl. Kap. 6).

Als besonderes Ziel bei der Verwendung der padagogisch-
didaktischen Methoden wurden die Starkung der Konflikt-
fahigkeit sowie die Sensibilisierung fiir unterschiedliche
kulturelle Hintergriinde der Teilnehmer/innen hervorgeho-
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ben. Dies setze eine wechselseitige Ubernahme der Per-
spektiven voraus. Daher seien Rollenspiele ein besonders
geeignetes Instrument in diesem Kontext. Diese seien im in-
terkulturellen Rahmen allerdings schwer umzusetzen wegen
der Sprachbarrieren und ihrer Zeitintensitat. Dennoch seien
Rollenspiele, die unterschiedliche Interessenvertretungs-
systeme, Institutionen und interkulturell verschiedenes
Konfliktverhalten reflektierten eine geeignete Methode fiir
die EBR-Qualifizierung.

Diskutiert wurde, inwieweit den Teilnehmer/innen Raum
gegeben wird, den Inhalt und Ablauf des Seminars selbst
zu gestalten (,,open space®). Fiir einen grofien Raum
der Teilnehmer/innen sprechen deren Aktivierung sowie
partizipative Bildungsziele. Fiir eine Strukturierung der
Veranstaltung spricht dagegen, dass die jeweiligen Bildungs-
ziele der Veranstaltung gewdhrleistet werden sollten. Die
Frage wurde letztlich offen gelassen.

Nach derKldrungorganisatorischerFragenim Hinblick auf die
Durchfiihrung des EBR-Seminars wurden die Vertreterinnen
und Vertreter der gewerkschaftlichen Bildungstrager ge-
beten, die TU Darmstadt dabei zu unterstiitzen, Kategorien
und Items8 fiir den Leitfaden fiir die EBR-Befragung zu ent-
wickeln. Dazu wurden Zettel mit Kategorien und Items an
die Wand gehangt. Die Teilnehmer/innen sollten diese dort
schriftlich ergdnzen und wurden auch auf die Gelegenheit
aufmerksam gemacht, ein Feedback per Email zu geben. Die
aufgehangten Listen enthielten die Moglichkeit, zusatzliche
Items zu benennen oder aber bereits vorhandene Items als
»hicht notwendig*“ zu markieren.

In der Zeit zwischen dem Vorbereitungsworkshop und der
Durchfiihrung des EBR-Seminars im Mai 2010 wurde die

8 Ein Item ist eine Untersuchungseinheit, die sich auf eines von mehreren Merk-
malen einer Kategorie bezieht.

Vorbereitungsgruppe

Organisation durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
IG Metall konkretisiert. Zudem wurde mit der Einrichtung einer
Projekt-Website begonnen, so dass diese bis zur Durchfiihrung
des EBR-Seminars online gestellt und im Rahmen des Seminars
vorgestellt werden konnte. Unter der Adresse www.bildung-in-
ternational.de finden sich eine Darstellung des Projektes, des
Projektprogramms, der einzelnen Veranstaltungen, der Partner
inkl. Kontaktmoglichkeiten, Publikationen in Zusammenhang
mit dem Projekt sowie ein Forum zum Austausch zwischen den
Teilnehmer/innen in einem internen Bereich.

Gleichzeitig entwickelten die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter der TU Darmstadt ein Konzept zur Evaluation des
EBR-Seminars.

2. Schritt: Erprobung des Qualifizierungskonzeptes

Das vorldufige Qualifizierungskonzept fiir EBR wurde im
Rahmen eines EBR-Seminars vom 16. bis 19. Mai in der
Bildungsstatte der 1G Metall in Sprockhével (Deutsch-
land) erprobt. An dem EBR-Seminar nahmen insgesamt
43 Teilnehmerinnen und Teilnehmer teil. Neben den Pro-
jektpartnern, die teilweise inhaltliche Beitrdge zu dem
Workshop leisteten und sich teilweise in der Organisation
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des Seminars engagierten, nahmen 23 EBR-Mitglieder von
sechs multinationalen Unternehmen (s.0.) und acht europa-
ischen Landern an dem Seminar teil.

Das Seminarprogramm umfasste neben inhaltlichen Mo-
dulen im Plenum, in Foren und in Arbeitsgruppen Freizeit-
aktivitaten und Seminarbestandteile, die auf die Forderung
von Kontakt, Vernetzung und Austausch zwischen den EBR-
Mitgliedern ausgerichtet waren (vgl. Kap. 5).

Begleitend wurde das Seminar durch die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der TU Darmstadt evaluiert. Die Evaluation
umfasst dabei fiinf Instrumente (vgl. ebd.):

e eine schriftliche Befragung der Teilnehmerinnen und

Teilnehmer zum Ende des Seminars;

e ein Blitzlicht im Rahmen der Abschlussrunde des Semi-

nars;

e tdgliche Stimmungsabfragen auf einer Wandzeitung zum
Tagesabschluss;

e eine teilnehmende Beobachtung durch die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der TU Darmstadt und

e eine weitere schriftliche Befragung der EBR-Mitglieder,
die an dem Seminar teilgenommen haben, sechs Monate
nach der Veranstaltung.

3. Schritt: Erhebung der Qualifizierungsbedarfe durch
eine EBR-Befragung

Parallel zur Vorbereitung und Durchfiihrung des EBR-
Seminars entwickelten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
TU Darmstadt gemeinsam mit dem EBR-Team der IG Metall
einen Leitfaden zur Erhebung der Qualifizierungsbedarfe
von EBR-Mitgliedern und fiihrten die Befragung durch.
Grundlagen fiir die Entwicklung des Leitfadens waren zum
einen die Sammlung von Kategorien und Items im Rahmen
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des Workshops in Bad Orb und zum anderen Experten-
Interviews, die mit den Projektpartnern gefiihrt wurden.

Bei der Vorbereitung der Erhebung kamen die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der TU Darmstadt und die Projekt-
koordination zu dem Schluss, dass die urspriinglich ge-
plante Durchfiihrung von hundert Telefoninterviews einer-
seits nur eine geringe Reprdsentativitdt der Ergebnisse ge-
wahrleiste, die Zahl zugleich aber so grof3 sei, dass vertiefte
Interviews nicht moglich sind. Projektkoordination und TU
Darmstadt beschlossen daher die Befragung kostenneutral
zu erweitern und zu vertiefen, indem zunachst als Vorstudie
dreizehn telefonische leitfadengestiitzte Tiefeninterviews
mit EBR-Mitgliedern gefiihrt werden, um darauf aufbau-
end eine Online-Befragung von rund 500 EBR-Mitgliedern
durchzufiihren. Durch die Verbindung von qualitativen und
quantitativen Methoden der Sozialforschung konnen auf
diesem Wege Qualifizierungsbedarfe vertieft erhoben und
zugleich reprasentativ tiberpriift werden.

Die Online-Erhebung hatte eine Riicklaufquote von rund
34%, so dass insgesamt 158 EBR-Mitglieder an der Befra-
gung teilnahmen. Die Ergebnisse der Erhebung werden in
Kap. 2 vorgestellt.

4. Schritt: Uberarbeitung des Konzeptes unter
Beriicksichtigung der Evaluationsergebnisse und der
Ergebnisse der EBR-Befragung

ImRahmen eines Nachbereitungstreffens der Projektpartner
am 9. und 10. September in Posen (Polen) wurden die
Ergebnisse der Evaluation sowie der EBR-Befragung schlief3-
lich den Projektpartnern prdsentiert und die Konsequenzen
der Ergebnisse fiir das Qualifizierungskonzept disku-
tiert. Im Rahmen von zwei weiteren Workshops, an denen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der 1G Metall sowie der
TU Darmstadt teilnahmen, wurden die Uberarbeitungen des
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Qualifizierungskonzeptes konkretisiert und vertieft. Das
iiberarbeitete Qualifizierungskonzept wurde abschlieend
umfassend dokumentiert und in der Form des vorliegenden
Handbuchs verbreitet.

5. Fazit

Der strukturierte Austausch zwischen Wissenschaft und
Praxis sowie zwischen gewerkschaftlichen Qualifizierungs-
tragern aus verschiedenen europdischen Landern und
auf europdischer Ebene hat sich als ein erfolgreiches
Modell zur Entwicklung eines transnational tibertragbaren
Qualifizierungskonzeptes fiir EBR erwiesen. Die wissen-
schaftliche Vorstudie und die systematische Methoden-
sammlungdurchdieTU Darmstadtermdglichteneinebreitere
und systematischere Vorgehensweise bei der Entwicklung

des Qualifizierungskonzeptes und eine Erweiterung des

Moglichkeitshorizontes, der in der alltdglicheren Praxis
der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit in der Form nur
eingeschrankt moglich ist. Zugleich gewdhrleistete die
Beriicksichtigung der Perspektiven der gewerkschaftlichen
Referentinnen und Referenten die praktische Umsetzbarkeit
des Konzeptes und die Einbringung der langjdhrigen und
umfassenden Erfahrungen bei der Durchfiihrung transnati-
onaler Qualifizierungsveranstaltungen. Die wissenschaft-
liche Begleitung des Projektes ermdglichte zudem, dass
die Erprobung des Qualifizierungskonzeptes systematisch
evaluiert und die Qualifizierungsbedarfe von EBR belastbhar
identifiziert und bei der Erstellung des Qualifizierungs-
konzeptes einflieen konnten.

Zentrale Grundlage des gesamten Projektes war jedoch der
transnationale Austausch zwischen gewerkschaftlichen

Teambesprechung
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Qualifizierungstrdgern aus verschiedenen europdischen
Landern bzw. auf europdischer Ebene. Die produktive
Integration der vielfdltigen Erfahrungen und des Wissens
der beteiligten Trdger sowie die Beachtung unterschied-
licher Bildungskulturen und —traditionen gewdhrleistet erst
die transnationale Ubertragbarkeit des Qualifizierungs-
konzeptes sowie die Herstellung einer europdischen
Dimension der Qualifizierung.

Als besondere Herausforderung bei der Durchfiihrung des
Projektes hat sich die relativ kurze Laufzeit erwiesen, die
eine hohe Intensitdt der Zusammenarbeit bedingte. Ein
besonderer Anspruch der Zusammenarbeit war vor dem
Hintergrund der kurzen Projektlaufzeit die Integration der
unterschiedlichen Zeitrhythmen wissenschaftlichen und
akademischen Arbeitens.
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Kapitel 5

Internationaler EBR-Workshop im Bildungszentrum Sprockhovel:

Programm und vertiefende Hinweise

Rosi Schneider

Der internationale EBR-Workshop vom 16. - 19. Mai 2010
war ein zentraler Bestandteil des EU-Projekts zur Weiter-
entwicklung der Bildungsarbeit fiir Europdische Betriebs-
rdate. Auch wenn bei den beteiligten Partner und den
jeweiligen politisch und padagogisch Verantwortlichen
bereits Erfahrungen in der Vorbereitung und Durchfiihrung
solcher internationaler Grof3veranstaltungen bestand, war
der Workshop ein Hohepunkt der Arbeit in dem Projekt: Die
theoretischen Uberlegungen, Ideen und neuen Methoden
konnten in der Veranstaltung umgesetzt und auf ihre
Praxistauglichkeit iiberpriift werden.

Das Konzept des Workshops wurde in den vorbereitenden
internationalen Planungstreffen entwickelt, immer mit dem
Fokus darauf, welche Elemente fiir eine mehrsprachige Ver-
anstaltung mit Simultandolmetschung geeignet sind. Mit
dieser Begriindung wurden Methoden-lIdeen wie z. B. Open
Space verworfen, obwohl sie der Vorbereitungsgruppe als
methodisch passend, jedoch nicht fiir mehrsprachige Grup-
pen handhabbar erschienen.

X N{iikt‘n
Ot Syl "

Rosi Schneider

Die Vorbereitungstreffen mit den Verantwortlichen der
Partnergewerkschaften sowie die enge Zusammenarbeit
mit dem Europdischen Gewerkschaftsinstitut (ETUI) ermog-
lichte es zum einen, den allein nationalen Blick bei der
Konzeption der Veranstaltung zu korrigieren und zum ande-
ren, die verschiedenen Blickwinkel und Herangehensweisen
der beteiligten Lander abzubilden. Zu beachten ist dabei,
dass diese Form der Vorbereitung zeitlichen, organisa-
torischen und finanziellen Mehraufwand bedeutet, da
grenziiberschreitende An- und Abreise sowie Dolmetschung

zu organisieren ist.

Die Rahmenbedingungen: Der zeitliche Rahmen des Work-
shops wurde mit drei Tagen bewusst gewdhlt, um die Hiirde
der Abwesenheit nicht zu gro zu machen, andererseits aber
das Verhdltnis zwischen Anreise- und Seminarzeit ange-
messen zu halten. Eine bewuf3te Entscheidung war es auch,
die Anzahl derteilnehmenden EBRs zu begrenzen und damit
eine Teilnehmenden-Zusammensetzung zu erreichen, die
moglichst vielen EBR-Mitgliedern aus einem EBR-Gremium
die Anwesenheit erméglicht. In der Planungsgruppe wur-
den deshalb Gremien ausgewdhlt, die ihren zustdndigen
Gewerkschaften bereits aktuellen Beratungs- oder Schu-
lungsbedarf signalisiert hatten. Ziel des Workshops war es,
die EBR-Mitglieder inhaltlich zu schulen und ihnen gleich-
zeitig die Gelegenheit zur Weiterentwicklung der Arbeit im
eigenen EBR-Gremium zu geben.

Die folgende Ablaufbeschreibung ist somit ein iibertrag-
bares Beispiel, wie bestimmte Inhalte mit entsprechend
hilfreichen Methoden behandelt werden konnen und wie
der Gesamtablauf eines internationalen Seminars ein didak-
tisches Setting erhélt. — Veranderungen und Weiterentwick-
lungen sind ausdriicklich gewiinscht.
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Sonntag, 16. Mai 2010

12:00 - 15:00

15:00 - 19:00

19:00 - 20:00

Im Vorfeld

Vorbereitung Veranstaltungsort
® Raum freundlich und international
gestalten

¢ Biicher- und Broschiirentisch mit Mate-
rialien in verschiedenen Sprachen

* Hinweisschilder in allen Sprachen
im Veranstaltungsort verteilen

Empfang der Teilnehmenden

¢ Anreise und Ankunft der TN

¢ TN freundlich empfangen, Team und
TN erhalten Namensschild mit deut-
lich sichtbarem Vermerk tiber Sprach-
kenntnisse

e Treffpunkte und Ablauf des Abends
erldutern: Seminarraum, Abendes-
sen, Friihstiick, Seminarbeginn am
So-Abend und am Mo-Morgen.

* Fotos machen fiir Konzernvorstellung
Abendessen

Festliches Abendessen im Saal der Bil-
dungsstitte
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Vertiefende Hinweise

Einladungen und Informationen zum Veranstaltungsort
werden in den Sprachen aller teilnehmenden Nationen
bzw. in allen Arbeitssprachen versendet. Dies reduziert
Unklarheiten und Missverstandnisse beziiglich des Ab-
laufs und der Ziele der Veranstaltung. Wichtig ist, sich im
Vorfeld bereits einen Uberblick iiber die von den Teilneh-
menden gesprochenen Sprachen zu verschaffen, damit
wird eine Arbeitsgruppen- und Forenplanung maglich.

Vertiefende Hinweise

Der Veranstaltungsort wird so gestaltet, dass von Anfang
an die internationale Atmosphére deutlich wird. Deshalb
werden Informationen entweder mit Bildsprache aufbe-
reitet, so dass sie auch ohne Sprachkenntnisse verstand-
lich sind oder es werden die wesentlichen Infos in allen
Arbeitssprachen gegeben. Orientierung zu geben und
Unsicherheit zu reduzieren ist zu Beginn eines Seminars
immer Aufgabe der Seminarleitung, in internationalen Zu-
sammenhadngen ist dies noch wichtiger.

Vertiefende Hinweise

Ein Begriifiungskomitee nimmt die Teilnehmenden in
Empfang und steht fiir erste Fragen beziiglich Organisa-
tion und Ablauf zur Verfiigung. Am besten wird eine Person
damit beauftragt, sich um alle Anreisefragen (Flug- und
Zugverspatungen und damit verbundene Veranderungen)
zu kiimmern. Informationsbroschiiren zum Haus liegen
auf den Zimmern. Ein kleiner Snack und Getranke sollte
vorhanden sein, da die TN z.T. eine lange Anreise hinter
sich haben.

Vertiefende Hinweise

Wadhrend des Abendessens kurze offizielle Begriilung
und Hinweise auf den weiteren Verlauf des Abends. Fiir
diesen internationalen WS haben wir uns entschieden,
den ersten Abend ohne Dolmetschung zu machen, d.h.
alle Ansagen wurden vom Team selbst oder von TN in die
jeweiligen Arbeitssprachen {ibersetzt.
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20:00 - 22:00

20:00 - 20:10
20:10 - 21:00
21:00 - 23:00

Gemeinsames Kennenlernen

Kurze Begriifiung

Kennenlernmethoden, die ohne oder

mit wenig Dolmetschung funktionieren:

¢ Jede/r begriitjeden mit Handschlag
in der eigenen Sprache (siehe Begrii-
Bung in eigener Sprache S. 70).

e Europakarte (siehe S. 73) stellen nach
Herkunftsort

* Welcome Diversity (siehe S. 69)

* Europapuzzle (siehe S. 78) gemein-
sam losen

Kulturspiel (siehe S. 76): Alle wurden
im Vorfeld gebeten, etwas Typisches
aus ihrem Land mitzubringen und stel-
len dies vor.

Vertiefende Hinweise

Team wird sichtbar als Veranstaltungsleitung.

Diese Methoden werden bewusst gewahlt, um die TN zu
inspirieren, diese oder dhnliche Methoden in ihrer Arbeit
z. B. bei EBR-Sitzungen anzuwenden. Haufig findet die An-
reise der EBR-Mitglieder dabei ebenfalls am Abend vorher
statt und die Gefahr besteht, dass ohne Dolmetschung
die einzelnen Kollegen/innen in ihren Sprachgruppen
bleiben, statt die Gelegenheit zu nutzen, bereits informell
Kontakt aufzunehmen.

Beim Stellen der Europakarte und bei Welcome Diversity
konnen dariiber hinaus bereits wichtige Informationen
abgefragt werden, z. B.: Welche Gewerkschaften gibt es
in eurem Land? Seid ihr alle Gewerkschaftsmitglied? In
welcher Gewerkschaft? Wer ist Mitglied eines EBR? Wer
ist EBR-Koordinator? Wer kennt seinen EBR-Koordinator?
Usw.

Das gemeinsame Losen des Europapuzzles soll zeigen,
dass bestimmte Teamaufgaben auch ohne Worte bzw. ge-
meinsame Sprache gelost werden kénnen.

Mit dieser Methode werden mehrere Ziele gleichzeitig
erreicht: Eine organisierte gemeinsame Abendveranstal-
tung bietet einen Anlauf- und Orientierungspunkt. Alle TN
werden sichtbar und erzdhlen liber etwas aus ihrem eige-
nen Land, etwas was den meisten sehr leicht fillt. Viele
bringen aus ihrem Land typisches Essen, Getrdnke oder
Musik mit. Gerade {iber das Essen kommt man auch mit
wenig Sprachkenntnissen leicht ins Gesprdch und da er-
wiinscht ist, dass die mitgebrachten Sachen im Anschluss
konsumiert werden, ist ein abwechslungsreicher und
kommunikativer Abend sehr wahrscheinlich.
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Montag, 17. Mai 2010

08:30 - 09:30

09:30 - 11:50

09:30 - 10:00
10:00-11:20
11:20-11:50

11:50 - 12:45

12:45 - 14:00

Guten Morgen und Organisatorisches

Gemeinsamer Start in den Tag:

e Offizielle BegriiBung durch Projekt-
leitung und Schulleiter

e Vorstellung des Ablaufs des Work-
shops

e TN-Listen und Fragen zur Abrech-
nung

Vorstellungsrunde

UN-bezogene Arbeitsgruppen (siehe Vor-
stellung des EBR S. 71)

Vorstellung des Unternehmens (Stand-
orte, Beschiftigte, EBR seit wann, Zusam-
mensetzung EBR, Sitz zentrale Leitung,
Fotos) auf 1 WZ. Vorbereitete Beispiel-WZ
zur Erlduterung der Aufgabe.

Vorstellung der Ergebnisse der Arbeits-
gruppen

Pause
Die neue EBR-Richtlinie

Teil 1
¢ Uberblick iiber den Entstehungs- und
Uberarbeitungsprozess

e Einblick in die politischen Auseinan-
dersetzungen auf europdischer Ebene

Mittagspause
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Vertiefende Hinweise

Hier werden nach der offiziellen BegriiBung auch Informa-
tionen zur Entstehung des EU-geférderten Projekts, zu
den Projektpartnern und Beteiligten, zu den Rahmenbe-
dingungen und moglichen Ergebnissen gegeben. Dabei
wird deutlich gemacht, welche Rolle und Aufgaben fiir die
TN dadurch entstehen, dass der WS im Rahmen des Pro-
jekts stattfindet (Bitte um Teilnahme an Evaluation und
Bildungsbedarfsbefragung, etc.).

Vertiefende Hinweise

Verschafft schnell Uberblick iiber die Anwesenden TN und
Firmen. Jeder TN wird gebeten, zumindest einen Satz zu
sich selbst zu sagen und evtl. einen Teil der Vorstellung
des AG-Ergebnisses zu {ibernehmen. Auch Arbeitsstab,
Projektpartner und Dolmetscher konnen sich iiber diese
Methode vorstellen. Wandzeitungen werden aufgehangt
und bleiben wdhrend der ganzen Veranstaltung sichtbar.

Vertiefende Hinweise

Prdsentation durch Bruno Demaitre vom ETUI. Im Vorfeld
wird die Prdasentation in alle Arbeitssprachen iibersetzt.
Je mehr mit Bildern und Symbolen gearbeitet wird, um so
weniger Ubersetzungsaufwand ist notwendig. Vor Beginn
der Prasentation Zeit einplanen, um allen TN eine Kopie in
der eigenen Sprache auszuhdndigen. Dolmetscher nicht
vergessen.
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14:00 - 15:15

15:00 - 15:35

15:35-17:30

17.30 - 18.00

Die neue EBR-Richtlinie
Teil 2
¢ Inhalte und Neuerungen

* Was bedeutet sie konkret fiir die Ar-
beit der EBRS?

* Hinweise fiir die Uberarbeitung beste-
hender Vereinbarungen (siehe S. 91)

e Fragen und Antworten

Pause

Die aktuelle Politik der EU und ihre Aus-
wirkungen auf AN-Vertreter/innen und
Gewerkschaften

e Auswirkungen der Strategie von Lissa-
bon, Riickblick 2010 und Ausblick 2020
e Flexicurity und prekdre Beschdftigung

e Diskussion

Tagesabschluss

e Hinweise auf die Foren und Arbeits-
gruppen am Dienstag, TN bitten, dass
sie sich entsprechend eintragen.

e Hinweise fiir die Abendgestaltung

e Stimmungsabfrage mit Punkten: Wie
fandest du den Tag? (siehe Abb. auf S. 62)

Symbole: ©, ®, ®

Vertiefende Hinweise

Prdsentation durch Bruno Demaitre. Bereits im Vorfeld
werden die EBR-Vereinbarungen der EBRs der teilnehmen-
den Unternehmen zusammengetragen (soweit moglich)
und auch die TN im Vorfeld gebeten, jeweils die giiltige
Vereinbarung in der eigenen Sprache mitzubringen. So
kénnen schnell Fragen gekldrt werden, ob der EBR nach
einer alte Art. 6 oder Art. 13 Vereinbarung arbeitet und
entsprechend Hinweise fiir das weitere Vorgehen gege-
ben werden.

Vertiefende Hinweise

Referat von Mélanie Schmitt. Ziel dieses Seminarteils war
es, einen internationalen Blick ,,von auBen bzw. von der
Wissenschaft” auf die Situation und die Bedingungen zu
werfen, unter denen EBRs und Gewerkschaften auf euro-
pdischer Ebene ihre Arbeit machen. Bei einem so globalen
Thema empfiehlt es sich, mit dem Referenten/der Refe-
rentin im Vorfeld zu vereinbaren, eine kurze pointierte
Prdasentation vorzubereiten, z. B. in einem 3-er Schritt mit
Thesen, Zahlen bzw. Beweisen und moéglichen Auswirkun-
gen. Dies vereinfacht die Dolmetschung und die anschlie-
Bende Diskussion. Die Prasentation muss iibersetzt vor-
liegen, sonst wird eine gezielte Debatte unmdéglich.

Vertiefende Hinweise

Ein Ziel des EBR-Workshops war es, moglichst viele Arbeits-
phasen in kleineren Gruppen zu gestalten. Dies erfordert
aber erheblichen logistischen Aufwand. Fiir den Dienstag-
vormittag haben wir uns entschieden, 2 Foren anzubieten
und im Vorfeld festzulegen, welche Sprachen dort jeweils
angeboten werden. Ein Forum fand 2-sprachig statt (D/
En, ohne Dolmetschung), das zweite Forum wurde in al-
len Sprachen mit Dolmetschung angeboten. Fiir die Ar-
beitsgruppenphasen am Nachmittag wurden die TN ge-
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beten, sich von vier méglichen AGs zwei auszusuchen und
gleichzeitig die moéglichen Sprachen dazuzuschreiben,
in denen die Arbeitsgruppe bzw. Dolmetschung stattfin-
den miisste, damit sie an der AG teilnehmen kénnen. Im
AnschluB wurden TN, AG-Wiinsche, Sprachkenntnisse,
vorhandene Dolmetscher und Rdume mit Ausstattung fiir
Simultandolmetschung solange hin- und hersortiert, bis
fuir alle ein befriedigendes Ergebnis zustande kam.

Die Stimmungsabfrage mit Symbolen ist sehr sinnvoll, da
die Dynamik eines Seminars, in dem viele Gesprache iiber
die Dolmetschanlage laufen, seitens des Teams nicht so
gut zu erspiiren ist. Von den TN gab es eine grof3e Bereit-
schaft bzw. das Bediirfnis, zur Stimmung und zum Semi-
narverlauf eine kurze Riickmeldung zu geben.

18:00 - 19:00 Pause

19:00 - 21:00  Abendessen und gemeinsame Abend-
gestaltung

e Grillabend

e Gemiitliches Beisammensein
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Dienstag, 18. Mai 2010

08:30 - 09:10  Guten Morgen und Organisatorisches

Gemeinsamer Start in den Tag:
e BegriiBung der neu Hinzugekommenen

e Tagesiiberblick und roten Faden der
Veranstaltung aufzeigen

e Zitroneniibung (siehe S. 82)
09.10 - 11.00
09:30 - 10:40

Themen im EBR gemeinsam anpacken

e fForum 1: Gemeinsame Forderung des
EMB: Prekdre Arbeit. Referenten/in-
nen: Ralf Gotz, Aline Hoffmann

e Forum 2: Gute Arbeit, Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz. Referenten/innen: Iris
Becker, Giinter Kasch. Moderation bzw.
Unterstiitzung: Rosi Schneider

10:40-11:00 Pause

11:00-12:30  Die EBR-Praxis optimieren

11.00-12.30 e Unternehmensiibergreifender Austausch

iiber Themen in Arbeitsgruppen

e Zusammenlegung von Unternehmens-
teilen: Fallbeispiele

¢ Interne Kommunikation: Probleme, Ur-
sachen, Losungsansatze

e Umstrukturierung von Unternehmen
auf europdischer Ebene - 10 Grund-
sdtze des EMB.

e Interkulturelle Aspekte der EBR-Arbeit

12.30-13.30 Mittagspause

13:30 — 14:45  Die EBR-Praxis optimieren

Fortsetzung der Arbeitsgruppen

Vertiefende Hinweise

Zitroneniibung in 2 Gruppen, eine Gruppe Englisch, eine
Gruppe alle Sprachen

Vertiefende Hinweise

Den TN war wichtig, das Forum nach eigenem Interesse
bzw. den aktuellen betrieblichen Belangen aussuchen zu
konnen, sie wollten auf keinen Fall aufgrund fehlender
Dolmetschung gezwungen sein, in das jeweils andere Fo-
rum zu gehen. Es gab in den Foren ein hohes Interesse an
erfolgreichen betrieblichen Beispielen und konkreten Vor-
schldagen, wie die Themen in EBRs angegangen wurden.
AuBerdem war in verschiedenen Sprachen vorliegendes
Info-Material sehr begehrt.

Vertiefende Hinweise

Ziel dieser Arbeitsgruppen war es, iiber die Unterneh-
mensgrenzen hinweg in kleinen Gruppen zu verschiede-
nen Themen ins Gesprdch zu kommen, einen Input zu dem
Thema zu erhalten und dann gemeinsam an Erfahrungen,
Fallbeispielen und Thesen Ideen zur Erweiterung und Ver-
besserung der eigenen EBR-Arbeit zu entwickeln.
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15:00-17:30

17:30 - 17:45

17:45-18:30

18:30 — 22:30

Interkulturelle Kommunikations- und
Konfliktlosungsstile

e Kurze Vorstellung der Referentinnen
und des AFS

¢ Uberblick iiber die Nachmittagsein-
heit
e Einstieg mit Tieriibung (siehe S. 90)

e Durchfiihrung des Tests Intercultural
Conflict Style Inventory

e Vortrag PPT

e Aufstellung im Raum anhand der
Ergebnisse des Tests

* AGs zu den Starken der einzelnen
Konfliktstile

¢ Diskussion
Tagesabschluss

Stimmungsbild iiber Pfeilabfrage: Wie
fandest du die Inhalte, Methoden,
Zeitplanung, Stimmung? (“¥* -3 .1.)

Pause
Kultur- und Abschlussabend

e Abfahrt von Sprockhovel nach Wup-
pertal mit dem Bus

e Fithrung im Museum fiir Frithindu-
strialisierung oder Fahrt mit der
Wuppertaler Schwebebahn

e Abendessen im Gewdlbekeller des
Engels-Hauses (im Gebdude des
Museums)

e Riickfahrt zum Bildungszentrum mit
dem Bus

Vertiefende Hinweise

Trainingseinheit mit dem AFS Interkulturelle Begegnun-
gene. V.

Ziel dieser Seminareinheit ist die Sensibilisierung fiir
Selbst- und Fremdwahrnehmung im transnationalen Kon-
text. Ausgehend von bestimmten Theorien interkultureller
Unterschiede sollen Reflexionsprozesse angestofien wer-
den. (siehe auch Kehrbaum/Meier u. a. 2010)

Die interaktiv angelegten Methoden bringen Bewegung
in den Raum. Ein Aufstellungsdiagramm wird mitten im
Saal durchgefiihrt. Dabei werden kognitive Methoden mit
korperlich-sinnlicher Wahrnehmung verbunden.

Vertiefende Hinweise

Analog zum Kulturspiel am ersten Abend war das Ziel der
Abendgestaltung am letzten Abend, den Teilnehmenden
einen Einblick in die Kultur der gastgebenden Region zu
gewdhren. Die Auswahlmdglichkeit zwischen den beiden
Angeboten wurde gerne angenommen
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Mittwoch, 19. Mai 2010

08:30 - 09:10  Guten Morgen und Organisatorisches
Gemeinsamer Start in den Tag
* Tagesiiberblick

e Dokumentation — Fotos der Veranstal-
tung laufen iiber Beamer

¢ Infos zur Abreise

e Kleiner Sprachkurs (siehe S. 77) als
Tageseinstieg

09.10-11.05 EBR-Arbeit in den Unternehmen

09.10-10.40 Konkrete Planung der EBR-Arbeit in un-
ternehmensbezogenen Arbeitsgruppen.
Themen:
e Arbeitsplanung: Was wollen wir von
den Seminarinhalten anpacken
e Treffen des engeren Ausschuss
* Qualifikationsplanung
e Uberpriifung der eigenen EBR-Vereinba-
rung beziiglich der neuen EBR-Richtlinie
10.40 - 11.05 Pause

11:05 -12:00 Evaluation der Veranstaltung

e Evaluations-Fragebogen erldutern und
ausfiillen lassen

e Moglichkeit fiir persdnliche Riickmel-
dungen: Was ich noch sagen mochte ...

12:00-12:30  Abschluss des Workshops

12.00-12.30 ¢ Internet-Plattform vorstellen

¢ Danksagungen

e Offizielles Ende und Verabschiedung
12.30-13.30 Pause
13:30 Heimreise / Transfer zum Flughafen

und Bahnhof

Vertiefende Hinweise

Die Ubung kleiner Sprachkurs dient dazu, die TN zu moti-
vieren, in der Sitzungspause mit Menschen Smalltalk zu
betreiben, deren Sprache sie nicht sprechen. Uber Dolmet-
schung wird ein kleiner Text verlesen (Hallo! Wie geht es
dir?) und die TN werden gebeten, sich diesen mitzunotie-
ren. Es werden Paare mit Personen gebildet, die zwei un-
terschiedliche Sprachen sprechen (muss bereits vorberei-
tet sein). Jeder {ibt nun den Text in der Sprache ein, die er
nicht beherrscht. 2 bis 3 Paare werden wihrend der Ubung
gebeten, ihre Ergebnisse offentlich vorzustellen.

Vertiefende Hinweise

In diesem Seminarteil geht es darum, moglichst konkret an
den Bediirfnissen der EBRs zu arbeiten. Es wird im Vorfeld
abgefragt, wer Beratung/Moderation von den anwesen-
den Referenten/innen oder vom EBR-Team wiinscht. Rau-
me und Dolmetschung werden wieder so zusortiert, dass
in der kurzen Zeit ein effektives Arbeiten méglich wird.

Literatur

Tom Kehrbaum, Karsten Meier u. a., 2010, Aspekte ,interkultureller Kompe-
tenz“ — Methoden internationaler Bildungsarbeit im Praxistest, Hrsg. IG Metall
Vorstand, Funktionsbereich Gewerkschaftliche Bildungsarbeit
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Kapitel 6

Evaluation des EBR-Workshops im Rahmen

des Trans-Quali-EWC-Projekts

Undine Memmler, Holger R6f3er

Einleitung

Um die Erfahrungen, die bei der Durchfiihrung des Work-
shops mit Mitgliedern von Europdischen Betriebsraten (EBR)
gesammelt wurden, systematisch aufzubereiten und fiir eine
Weiterentwicklung des Workshopkonzepts zu nutzen, wurde
dieser evaluiert. Entwickelt und durchgefiihrt wurde die
Evaluation von der TU Darmstadt in enger Zusammenarbeit
mit den anderen Projektpartnern. Zundchst werden die Vor-
gehensweise der Evaluation und die Methoden dargestellt.
Darauf folgt die Vorstellung der Ergebnisse der Befragungen
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Um die Ergebnisse der
Evaluation im Detail darzustellen, haben wir den Workshop
in drei Phasen eingeteilt. Erstens das Ankommen mit der
BegriiBung und dem Kennenlernen. Zweitens die inhaltlichen
Vortrdge, in denen es unter anderem um die Vermittlung
der neuen EBR-Richtlinie ging. Die dritte Phase ist die
des Austausches, in der teilweise zu einem bestimmten
Thema in Arbeitsgruppen ein Erfahrungsaustausch statt-
fand. AbschlieBend werden Schlussfolgerungen aus der
Evaluation gezogen und Hinweise fiir die Weiterentwicklung

des Konzepts gegeben.

Undine Memmler

Holger RoBer

Anlage der Evaluation und Methodik

Die Evaluation des Workshops sollte dazu dienen, die ange-
wendeten Methoden, Gruppengréfien und -zusammenset-
zungen sowie die inhaltlichen Themen und den zeitlichen
Ablauf der Veranstaltung daraufhin zu {iberpriifen, ob
sie fiir eine WeiterbildungsmaBnahme fiir Mitglieder von
EBRs geeignet sind oder ob und in welcher Form Verbes-
serungen moglich bzw. notwendig sind. Es galt also fest-
zustellen wie die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die
einzelnen Workshop-Phasen wahrnehmen, inwieweit sie
sich am Workshop beteiligen und wie sie selbst die einzel-
nen Bestandteile des Workshops bewerten, um auf diesem
Wege zu ermitteln, inwiefern Inhalte, Ablauf, setting und
Methoden den spezifischen Qualifizierungsbedarfen und
—erwartungen politischer Akteure im transnationalen Raum
entsprechen. Ziel der Qualifizierungsangebote fiir EBR ist
neben der Vermittlung von Wissen und dem Aufbau von
Kompetenzen auch die Forderung des Austauschs und der
Vernetzung zwischen den EBR-Mitgliedern. Daher war fiir
die Auswertung auch relevant, ob die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer den Workshop nutzen konnten, um mit anderen
EBR-Mitgliedern in Kontakt zu kommen, ob ein Erfahrungs-
austausch stattfand und eine nachhaltige Vernetzung der
EBR-Mitglieder vorangetrieben werden konnte.

Fiir die Evaluation wurden vier Instrumente genutzt. Kern
der Evaluation war eine schriftliche Befragung der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer zum Abschluss der Veranstaltung.
Der Fragebogen ermittelte die Motivation zur Teilnahme
an der Veranstaltung, forderte zur Bewertung von je zwei
Programmbestandteilen auf (,,Highlights“/“Lowlights*), be-
wertete den Nutzen fiir die alltdgliche EBR-Arbeit (welche
inhaltlichen Ergdanzungen sind ggf. sinnvoll) und erfragte
schlieilich, inwieweit das Seminar zum Kontaktaufbau

und zur Vernetzung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
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beigetragen hat. Die schriftliche Befragung wurde ergédnzt
durch eine miindliche Feedback-Runde (,,Blitzlicht*) zum
Abschluss der Veranstaltung und tdgliche Bewertungen des
Seminars auf Metaplanwanden.

Um die Ergebnisse der Befragungen zu vertiefen, wurde
zudem eine teilnehmende Beobachtung des Seminarablaufs
durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der TU durchge-
fiihrt. Das Beobachterteam bestand aus vier Personen und
wurde so eingeteilt, dass jeder Workshopteil, der im Plenum
stattfand, von zwei Beobachtern gleichzeitig beobachtet
wurde. Bei getrennten Gruppen wurde darauf geachtet, dass
in jeder Gruppe ein Beobachter ist. Grundlage der Beob-
achtung waren Kategorien, die festlegten, auf was geachtet
werden soll, so dass eine Vergleichbarkeit der Beobach-
tungen der verschiedenen Beobachter gewahrleistet war.
Im Vordergrund standen dabei die Aufmerksamkeit und das
Interesse sowie die aktive Beteiligung der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer. Zudem wurde der Austausch zwischen den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern innerhalb und auf3erhalb
der Veranstaltungen beobachtet.

Die Ergebnisse der Befragungen

In inhaltlicher Hinsicht werden unter den befragten EBR-
Mitgliedern Themen bevorzugt, die einen konkreten Bezug
zur Arbeit der EBR haben und sich unmittelbar fiir die EBR-
Arbeit nutzen lassen. Dies zeigt sich an den Antworten
auf die Frage nach der Motivation zur Teilnahme an dem
EBR-Seminar. Die meisten der Befragten nannten hier Infor-
mationen {iber die neu gefasste EBR-Richtlinie, die grundle-
gende Auswirkungen auf die Arbeit der EBR hat, gefolgt von
»Impulsen, Ideen sowie Informationen fiir die eigene EBR-
Arbeit“. Wichtig sind den Teilnehmerinnen und Teilnehmern
des Seminars dariiber hinaus die Moglichkeiten zu
Austausch und Vernetzung mit anderen EBR im Rahmen

des Seminars. So werden im Hinblick auf die Motivation zur
Teilnahme der Erfahrungsaustausch und das Networking
hervorgehoben.

Die pragmatische Orientierung im Hinblick auf den Qualifi-
zierungsbedarf der EBR schldgt sich auch in den ,,Highlights“
und ,Lowlights“ nieder. So fiihrte der Vortrag zur neuen
EBR-Richtlinie die Liste der,,Highlights“ mit weitem Abstand
an. In der Liste der ,Lowlights“ stand dagegen der Vortrag
tiber Auswirkungen der EU-Politik auf die EBR-Arbeit an er-
ster Stelle, der sich eher auf abstrakte politische Aspekte
bezog und keinen unmittelbaren Zusammenhang zur alltag-
lichen EBR-Arbeit herstellen konnte. Interessant ist bei der
Auswertung dieser Frage, dass der Seminarbestandteil zu
»Interkulturellen Kommunikations- und Konfliktldsungsstilen“
sowohl bei den ,,Highlights“ als auch bei den ,,Lowlights“ je
sechs Nennungen erhielt, obwohl dieses Thema von unmit-
telbarer Relevanz fiir die alltdgliche EBR-Arbeit ist. Dafiir
spricht auch die unter den Fragen 9a. und b. gedufierte Zu-
stimmung zur Behandlung des Themas im Rahmen des Semi-
nars. Die Nennungen als ,,Lowlights“ sind wohl in erster Linie
auf die Art der Umsetzung im Rahmen des Seminars zuriick-
zufiihren, die den unmittelbaren Bezug zur EBR-Arbeit nicht
herstellen konnte.

Auch die Beantwortung der Frage nach inhaltlichen Ver-
besserungsmoglichkeiten spiegelt den primdren Bedarf
nach konkreten Beziigen zur EBR-Arbeit sowie nach dem
unternehmensiibergreifenden Erfahrungsaustausch wider.
Genannt werden hier eine Vertiefung der gesetzlichen
Grundlagen der EBR-Arbeit, der Erfahrungsaustausch zwi-
schen Unternehmen und konkrete Fallbeispiele. Dann folgen
allerdings abstraktere Themen wie das Verhaltnis zwischen
Gewerkschaften und EBR sowie die Zukunft der Arbeits- und
Sozialpolitik der EU. Insgesamt sollte aus der Perspektive
der Befragten der unmittelbare Bezug zur EBR-Arbeit also
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Evaluation des EBR-Seminars Sprockhével, 16. - 19.05.2010

Auswertung des Fragebogens

Motivationen fiir die Teilnahme am Workshop?

EBR-Richtlinie (EG 2009/38)

Impulse, Ideen sowie Informationen fiir die eigene

EBR-Arbeit
Einladung
Allgemeines Interesse

Networking (intern/ extern)

Inhaltliche ,,Highlights“?

EBR-Richtlinie

Auswirkungen von EU-Politk auf
EBR-Arbeit

Forum 2: Arbeits- und Gesundheits-
schutz

Interkulturelle Kommunikations-
und Konfliktlosungstile

Forum 1: Prekédre Arbeit
EBR-Arbeit in den Unternehmen
Interne Kommunikation

Interkulturelle Aspekte der
EBR-Arbeit

Umstrukturierung von Unternehmen
auf europdischer Ebene — EMB

Zusammenlegung von Unternehmen

Anzahl der
Nennungen

15

Inhaltliche ,,Lowlights*“?

Auswirkungen von EU-Politik auf
EBR-Arbeit

Interkulturelle Kommunikations-
und Konfliktlosungstile

Forum 2: Arbeits- und
Gesundheitsschutz

Umstrukturierung von Unternehmen
auf europdischer Ebene - EMB

Interkulturelle Aspekte der
EBR-Arbeit

Forum 1: Prekédre Arbeit
EBR-Richtlinie

Zusammenlegung von Unternehmen
EBR-Arbeit in den Unternehmen

Interne Kommunikation

Anzahl der
Nennungen

7 (davon 1 x auch
Highlight)

4 (davon 1xauch
Highlight)

3 (davon 1 xauch
Highlight)

3 (davon 1 xauch
Highlight)

2 (davon1xauch
Highlight)
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Inhaltlich hat gefehlt?

Gesetzliche Grundlagen starker erldutern (speziell
EG/2009/38)

Erfahrungsaustausch mit anderen Unternehmen
Konkrete Beispiele (bei Vortragen)

Verhaltnis von nationalen Gewerkschaften, EMB
und EBR

Zukunft der EU-Arbeits-und Sozialpolitik

Wirkung und Ubertragbarkeit?

6) Hat euch der Workshop als EBR-Gremium weiter-

gebracht?
o )
| | O, &) .
| | I
gar etwas sehr
nicht

7)  Wie schitzt du die Ubertragbarkeit der Inhalte
des Workshops auf deinen EBR-Alltag ein?

et

gar etwas
nicht

sehr

Pldne fiir die Zukunft? Anzahl der
Nennungen

Bleiben mit Kollegen aus dem eige- 14

nen Unternehmen in Kontakt

Bleiben mit Kollegen aus anderen 13

Unternehmen in Kontakt
Bereiten eine gemeinsame Aktionvor 5
Haben noch keine Plane 3

Sonstiges:

Anpassung der eigenen EBR-
Vereinbarung an neue rechtliche
Rahmenbedingungen, Bilder wei-
ter versenden, Notwendigkeit der
Sondersitzungen erkannt

Methode/Interkulturalitadt?

9) Inwieweit stimmst du mit folgenden Aussagen
iberein?

a) Ichfand es gut, dass auch mal so etwas wie die
international verschiedenen Konfliktstile behan-

delt wurde
o
o @ ® u| s—o}o—&%
gar etwas sehr
nicht
b) Fiir meine EBR-Arbeit ist es wichtig, tiber kul-
turbedingte Unterschiede der verschiedenen
Nationen Bescheid zu wissen.
[ ] y Ao
=t =
gar etwas sehr
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Zusammenstellung der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer?

¢) Ichfand es positiv. Dass die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer aus verschiedenen Nationen

kamen.
[}
| | | |
| | I I
gar etwas sehr
nicht

d) Ich fand es positiv. Dass die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer aus verschiedenen Unternehmen
kamen.

o o
[ )
| | | | A
| | I |
sehr sehr
negativ positiv

Kontaktproblem Sprache?

e) Ich bin trotz unterschiedlicher Sprachen mit an-
deren in Kontakt gekommen.

4 o | ?o.g o0

gar eher etwas eher sehr
nicht nicht viel

zwar im Vordergrund stehen, aber eingebettet werden in wei-
tere politische Beziige. Die Zusammenstellung im Rahmen
des Seminars wird in dieser Hinsicht insgesamt positiv
bewertet (vgl. Frage 6 und 7). Besonders positiv wird das

Erneute Durchfiihrung? Anzahl der
Nennungen

Soll der Workshop nochmal .
24 )a -0 Nein

gemacht werden?

Was ist verbesserungswiirdig?
Zeitplanung

Stdrkerer Erfahrungsaustausch

Konkrete Beispiele (bei Vortragen)
Intensivere Beschdftigung mit den Themen
Mehr Diskussionen

Weniger Interkulturelle Aspekte

Technische Aspekte

Fazit

mehr Zeit fiir Austausch
mehr Zeit fiir Diskussionen

tiefer gehendes Behandeln von Inhalten (speziell
EG/2009/38 und andere rechtliche Grundlagen)

Seminar im Hinblick auf den unternehmensiibergreifenden
Erfahrungsaustausch und die unternehmensiibergreifende
und transnationale Zusammensetzung der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer bewertet, was sich in der {iberproportional
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hohen Zustimmung zu den Fragen 9c und d ausdriickt. Diese
hat sich trotz der Sprachbarrieren bewéhrt (vgl. 9e).

Verbesserungsbedarf sehen die Befragten v. a. in einer
Vertiefung des Erfahrungsaustausches sowie der Erweite-
rung des zeitlichen Rahmens fiir eine vertiefte Behandlung

von Themen.

In der miindlichen Befragung zum Abschluss wurde v. a.
der unternehmensiibergreifende Austausch und Aufbau
von Kontakten als positiver Aspekt der Veranstaltung her-
vorgehoben. Die Begleitung durch Dolmetscher eréffne hier
vollig neue Moglichkeiten, die die Befragten gerne in einer
erweiterten Form nutzen mdchten. So wurde angeregt den
Kreis um weitere Unternehmen und auch Gewerkschaften
zu erweitern und einen Austausch der EBR-Vereinbarungen
sowie die gemeinsame Besprechung von Fallbeispielen aus
den beteiligten Unternehmen mit einzubeziehen. Es wurde
die Idee geduBBert, auf der Grundlage unternehmensiiber-
greifender Seminare dauerhafte Netzwerke zu bilden. In

Kulturspiel

inhaltlicher Hinsicht duflerten sich die EBR-Mitglieder sehr
zufrieden, regten allenfalls an, praktische Fallstudien in
starkerem Mafe zu beriicksichtigen.

Die Evaluation der einzelnen Workshop-Phasen

Im Folgenden werden nun die einzelnen Workshop-Phasen
kurz beschrieben. Als erstes werden kurz der Inhalt, die
Methoden und die settings (Gruppenzusammensetzung,
Dolmetschung, Raum) vorgestellt. Danach wird mit Hilfe der
Ergebnisse aus den Fragebdgen, der Blitzlichtrunde, der
Metaplanabfrage und der Beobachtungen dargestellt, ob
und wo es Verbesserungsmoglichkeiten gibt.

Ankommen und Kennenlernen

Die Methoden, die die erste Kontaktaufnahme am Tag
der Ankunft der Teilnehmerinnen und Teilnehmer fordern
sollten (vgl. Kap. 5), haben sich als gut erwiesen, um
Schwellen fiir eine eigenstdandige Kontaktaufnahme zu
senken und diese zu initiieren. Gruppierten sich die EBR-
Mitglieder vor dieser Kennenlernphase noch
tiberwiegend in ihrem EBR, auf den sich
dabeiauch {iberwiegend die Kommunikation
fokussierte, sorgten die in Kap. 5 genann-
ten Kennenlernmethoden fiir eine (forcierte)
Auflockerung der Atmosphare und der Kom-
munikationsgrenzen. Besonders erfolgreich

war dabei das anschlieffende ,,Kulturspiel,
in dessen Rahmen die einzelnen Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer der gesamten
Gruppe kulturtypische Mitbringsel vorstel-
len mussten. Nahezu alle Teilnehmerinnen
und Teilnehmer nutzten dies, um Aspekte
des jeweiligen kulturellen Hintergrundes
in leicht selbstironischer Weise darzustel-
len. Insofern erwies sich diese Methode
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als besonders wirksam, interkulturelle Kontaktschwellen
abzubauen und lieferte zugleich einen Anlass bzw.
Gesprachsstoff zur individuellen Kontaktaufnahme
nach Abschluss der Vorstellung. Entsprechend ist es im
Laufe des Abends gut gelungen, die EBR-iibergreifende
Kontaktaufnahme zwischen den einzelnen Teilnehmerinnen

und Teilnehmern zu férdern.

Ebenso erfolgreich erwies sich die Methode zur Kontakt-
aufnahme auf institutioneller Ebene am ndchsten Vor-
mittag. Jeder EBR sollte auf einer standardisierten Wand-
zeitung das eigene Unternehmen und den eigenen EBR
vorstellen. Um einen personlichen Bezug herzustellen,
wurde die jeweilige Wandzeitung mit Fotos der anwesen-
den EBR-Mitglieder versehen. Diese Wandzeitung wurde
dann im Plenum durch die verschiedenen EBR prdsentiert
und erldutert. Diese Methode erwies sich als ausgespro-
chen erfolgreich darin, aufbauend auf der erfolgten in-
dividuellen Kontaktaufnahme die Kontaktaufnahme auf
der Arbeitsebene zu vollziehen. Die jeweils Vorstellenden
nutzten die Gelegenheit liberwiegend, um iiber konkrete
Schwierigkeiten und Herausforderungen ihrer alltaglichen
Arbeit im Unternehmen zu berichten, was sofort zu ange-
regten Diskussionen und zum Erfahrungsaustausch zwi-
schen allen Anwesenden fiihrte. Es zeigte sich darin, dass
diese Methode iiber das oben genannte primdre Interesse
an einem unternehmensiibergreifenden pragmatisch orien-
tierten Austausch einen besonders geeigneten Einstieg in
die gemeinsame Arbeit bietet.

Inhaltliche Vortrage

In dieser Phase gab es zwei Vortrdge im Plenum und noch
mal zwei Vortrage, die auf zwei Foren aufgeteilt waren. Der
erste Vortrag galt der neuen EBR-Richtlinie. Der Referent
- Bruno Demaitre - ist ein Mitarbeiter des Europdischen
Gewerkschaftsinstituts ETUI. Die Mittagspause trennte
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den Vortrag in zwei Teile. Der erste Teil bezog sich auf die
Entstehung der neuen Richtlinie, Teil zwei hingegen be-
trachtete konkrete Inhalte sowie die Neuerungen gegen-
tiber der alten Richtlinie und ihre Bedeutung fiir die prak-
tische Arbeit der EBRs. Mit zwei Prdasentationen wurden
die Vortrdge medial unterstiitzt. Die Vortragssprache war
Englisch ebenso die der Prasentationen, die im Anschluss
in Papierform ausgehandigt wurden. Der neuen EBR-Richt-
linie maBen die TN eine hohe Bedeutung bei. So gaben
acht von 24 TN im Fragebogen als Motiv fiir die Teilnahme
an dem Seminar explizit die Richtlinie an. Auf die Frage
nach den personlichen Highlights gaben 15 Personen den
Vortrag zur neuen Richtlinie an, zwei Personen nannten ihn
als Seminarteil, der ihnen am Wenigsten gefallen hatte.

Dennoch zeigte sich bei der teilnehmenden Beobachtung,
dass die Aufmerksamkeit und die aktive Beteiligung der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer wdhrend der zwei Teile
des Vortrags deutlich gegeniiber der vorhergehenden Vor-
stellung der EBR nachlief3. Dies ist moglicherweise darauf
zuriickzufiihren, dass der an die angeregte Vorstellung
der EBR anschlieBende erste Teil des Vortrags keinen
unmittelbaren Bezug zur EBR-Arbeit hatte, sondern sich
auf einer eher abstrakten politischen Ebene bewegte.
Diese ist wie die EBR-Befragung (vgl. Kap. 2) und die
schriftliche Befragung im Rahmen der Evaluation zeigten,
nicht das primdre Interesse der EBR-Mitglieder. Zudem
folgte der Vortrag einem chronologischen Aufbau, der aus
didaktischer Perspektive im Allgemeinen ungiinstig fiir
die Aufmerksamkeit von Zuhorerinnen und Zuhorern ist.
Der fiir die EBR-Arbeit relevantere Teil folgte nach dem
Mittagessen in einer — in biorhythmischer Hinsicht — eher
ungiinstigen Phase. Dementsprechend gering waren die
Beitrdge der EBR-Mitglieder zu diesem Vortrag insbeson-
dere vor dem Hintergrund des hohen Interesses an dem
Thema. Insgesamt zeigte sich bei diesem Vortrag, dass
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der Spannungsbogen ungiinstig aufgebaut war: Der hohe
Aufmerksamkeitslevel nach der Vorstellung der EBR konnte
durch das zundchst abstrakt-politische Thema ohne un-
mittelbaren Bezug zur EBR-Arbeit nicht aufrecht erhalten
werden und nach der Mittagspause trotz der pragmatisch-
relevanteren Thematik nicht mehr aufgebaut werden.

Der zweite Vortrag in dieser Phase fand ebenfalls im Ple-
num statt. Die Vortragssprache war franzosisch, der Vor-
tragsstil war sehr ruhig und sachlich. Die Referentin be-
diente sich keinerlei Hilfsmittel wie Folienprdsentation
oder Handouts. Sie stellte den Lissabonprozess, dessen
Strategie und Auswirkungen auf die Sozialpolitik vor.
Insgesamt war der Vortrag anspruchsvoll und erforderte
hohe Aufmerksamkeit. An der anschlieBende Diskussion
beteiligenden sich fast zwei Drittel der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer. Sie verlief ruhig und sachlich, wenn auch
wenig auf die jeweils vorherigen Beitrdge Bezug genom-
men wurde. Es gab insgesamt 16 Wortmeldungen. Im
Fragebogen wurde dieser Teil des Workshops sechs Mal als
»Highlight angegeben und ist somit neben zwei anderen
Seminarteilen auf Platz zwei der Highlights. Er wurde aber
auch sieben Mal als ,Lowlight” angekreuzt und ist damit
Spitzenreiter bei den ,,Lowlights*.

Wadhrend des zweiten Vortrags, konnten bei einigen TN
Anzeichen von Miidigkeit festgestellt werden. Hier ware
eine Unterstiitzung des Vortrags mit einer Prdsentation
sicherlich hilfreich gewesen. Eventuell wdre auch ein
Methodenwechsel von Vorteil gewesen. Dass der Vortrag
dennoch geeignet war viele Beitrdge zu initiieren spricht
aber dafiir, dass er insgesamt mit Interesse verfolgt wurde.

Der erste Workshoptag endete nach dieser Diskussion und
wurde von den TN bei der Wandzeitungsabfrage als iiber-
wiegend gut eingestuft. Lediglich einem TN hat es iiber-
haupt nicht gefallen.

Comment ed-ce qua I journée €a pl 2
How did gou bke the dm:&.?

Cay podobat o sie dzieh deisigeay?

Lie bnak dic der Tag gfollun?

Ti & praciula fo gornata 7 Guante?

G (wa te Lo qustade of dia 7

[

®

Blitzlichtumfrage zum Abschluss des ersten Seminartages

Der letzte Teil der inhaltlichen Vortrdge war auf zwei Foren
aufgeteilt. Da nicht ausreichend Dolmetscher und bzw.
Technik fiir die Dolmetscher vorhanden waren, wurde das
Forum 1 ,Prekére Arbeit‘ nur auf Englisch durchgefiihrt. Das
Forum 2 ,Arbeits- und Gesundheitsschutz* wurde in alle

Sprachen iibersetzt.

Forum 1 begann mit einem Vortrag dervon einer Powerpoint-
présentation begleitet wurde. Zudem erhielt jeder TN eine
Papierversion der Prdsentation. Die Diskussion verlief
sehr rege, gelegentlich wurden Scherze gemacht. Bei der
Diskussion fiel allerdings auf, dass diejenigen deren ak-
tives Englisch weniger gut war, sich deutlich weniger an
daran beteiligten. Eine Dolmetschung hdtte diesen TN
eventuell eher ermoglicht, sich zu beteiligen. Andererseits
war die Diskussion vielleicht deshalb so rege, weil keine
Dolmetscher dazwischen geschaltet waren und somit
schneller auf das Gesagte eingegangen werden konnte.
Insgesamt verlief das Verhdltnis zwischen Diskussion und
Vortrag etwas unstrukturiert. Nachdem bereits zu Beginn
des Vortrags eine angeregte Diskussion entstand, wurde
diese nach einer Weile durch die Moderation unterbrochen,
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um den Vortrag zu Ende zu bringen. Mangels Zeit konnte
die Diskussion nach Beendigung des Vortrags jedoch nicht
in angemessener Weise wieder aufgenommen werden. Vor
diesem Hintergrund sollte von vorneherein {iberlegt wer-
den, ob dem Austausch oder dem Vortrag Vorrang einge-
rdumt und dies konsequent umgesetzt werden soll.

Forum 2 wurdein alle Sprachen iibersetzt. Die Referentinnen
und Referenten sprachen Deutsch, die Prasentation war
ebenso auf Deutsch. Eine Ubersetzung der Prdsentation
sollte nachgereicht werden. Der Vortrag wurde in zwei
thematische Blocke geteilt, die mit einer ausfiihrlichen
Diskussion endeten — Teil 1 befasste sich mit dem aktu-
ellen Stand des Arbeits- und Gesundheitsschutzes in
Unternehmen, Teil 2 blickte auf die Moglichkeiten von EBRs
den Arbeits- und Gesundheitsschutz zu verbessern.

In der Diskussion nach dem ersten Teil berichteten die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer iiber ihre Situation im je-
weiligen Land. Nach Teil 2 stellten einige Teilnehmerinnen
und Teilnehmer Konzepte aus ihrer Praxis vor oder berich-
teten, wie man in ihrem Unternehmen versucht, die Pro-
bleme zu losen. Fast alle TN beteiligten sich durch Wort-
beitrdge an dem Gesprdch, sodass die geplante Seminar-
zeit iiberschritten wurde.

Das in beiden Foren die Diskussionen reger verliefen als
nach den Vortragen am Vortag, liegt mit daran, dass die
Gruppen kleiner waren und die Themen durch einen ho-
heren Praxisbezug mehr zu einem Erfahrungsaustausch
einluden.

Erfahrungsaustausch und Planung der weiteren
Zusammenarbeit

Inderdritten Phase des Workshops arbeiteten die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer in kleinen Gruppen mit maximal neun

Personen. Im ersten Block fanden vier Arbeitsgruppen statt.

63

Aus technischen Griinden konnten nur drei AGs (,Interne
Kommunikation®, ,Interkulturelle Aspekte in der EBR-
Arbeit“, ,Unternehmenszusammenlegung®) in die teilneh-
mende Beobachtung mit einbezogen werden. Am Vorabend
konnten sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer entschei-
den, an welcher AG sie teilnehmen wollen, so dass die Dol-
metschung entsprechend organisiert werden konnte.

Die Arbeitsgruppe Interne Kommunikation fand auf Deutsch
und Spanisch statt. Die Dolmetschung erfolgte konsekutiv.
Die Gruppe bestand aus drei Spaniern und fiinf Deutschen.
Die AG thematisierte die verschiedenen Personengruppen
mit denen sich der EBR bzw. einzelne Mitglieder von EBR
auseinandersetzen miissen und wie das im Optimalfall
passieren kann. Nach einer kurzen Einfiihrung berichteten
die Anwesenden, wie sie mit der Thematik umgehen. Es
entstand eine Diskussion, an der sich alle beteiligten. An-
fangs verfiihrte die Konsekutivdolmetschung die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer der jeweils anderen Sprache in
der Dolmetschungspause zu Nebengesprdchen, die jedoch
nach und nach eingestellt wurden.

In der Arbeitsgruppe zum Thema Unternehmenszusammen-
legung wurde ein Fallbeispiel aus der Praxis bearbeitet. Ziel
der Gruppenarbeit war es, eine Bewertung der Handlungen
der einzelnen Personen aus dem geschilderten Fall vorzu-
nehmen und andere Handlungsoptionen aufzuzeigen.

Die Referentin skizzierte den Fall mit Hilfe eines Flipcharts.
Die Notizen wurden von den Dolmetschern iibersetzt. Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden aufgefordert, das
Handeln der Personen im Beispiel zu bewerten. Nur schlep-
pend gaben die Ersten eine Meinung iiber die Reaktionen
im Fall ab, doch nach und nach duBBerten alle eine Meinung,
sodass eine Diskussion entstand.
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Nach der Mittagspause wurden die im Gesprdach entwickelten
alternativen Handlungsoptionen verschriftlicht. Obwohl die
Ideen bereits am Vormittag entstanden waren und somit
nichts Neues thematisiert wurde, verlief das gemeinsame
Niederschreiben der Ergebnisse sehr schleppend.

Die Arbeitsgruppe Interkulturelle Aspekte in der EBR-
Arbeit wurde von Referentinnen des AFS durchgefiihrt.
Die Vortragssprache war englisch ebenso die Unterlagen.
Anwesend waren drei Deutsche, drei Englander und jeweils
eine Teilnehmerin bzw. ein Teilnehmer aus den Nieder-
landen und aus Osterreich. Die AG-Phase bestand aus
einem Vortrag, der plakativ und sehr unterhaltsam war,
und einer Ubung, die durch den Beobachter eher als Spiel
wahrgenommen wurde. Wahrend der AG fand wenig bis gar
keine Reflexion iiber die Thematik statt. In Gesprdach am
Mittagstisch dufierten sich die TN dahingehend, dass sie
gerne noch andere Nationalitdten dabei gehabt hatten, da
es fast nur Deutsche und Engldander waren. Zudem fanden
sie, dass es inhaltlich zu einfach dargestellt wurde.

In diesen drei Arbeitsgruppen konnte beobachtet werden,
dassbeidenDiskussionenbzw. beim Austauschzwischenden
Teilnehmerinnen und Teilnehmern eine aktivere Beteiligung
erfolgte, wenn auch in einem Fall die Mittagspause dazu
fiihrte, dass eine langere Anlaufzeit fiir die Diskussion in der
zweiten Halfte bendtigt wurde. Hier gilt es zu iiberlegen, ob
man den Workshop so gestaltet, dass einzelne Phasen nicht
durch ldangere Pausen getrennt sind. Insgesamt hat sich
der moderierte und strukturierte pragmatisch orientierte
Erfahrungsaustausch als erfolgreich erwiesen.

Im zweiten Block dieser Phase hatten die TN Gelegenheit
sich in ihren EBRs zusammenzufinden und eine gemein-
same Planung zu erarbeiten oder Inhalte des Workshops
zu vertiefen bzw. zu besprechen. Diese Phase fand ohne
Beobachter statt. Es kann lediglich berichtet werden, dass

die Zeit von allen gerne genutzt wurde und sich alle TN in
ihrem EBR zusammenfanden. Teilweise bedienten sie sich
eines Dolmetschers, andere sprachen auf Englisch mitein-
ander und halfen sich gegenseitig beim Ubersetzen.

Methoden zu Interkulturellen Kompetenzen

Neu an dem Workshopkonzept war, dass dem Thema in-
terkulturelle Kompetenz viel Zeit eingerdumt wurde. Daher
sollten diese Einheiten gesondert in der Evaluation be-
riicksichtigt werden. Dazu gehdrten das Zitronenspiel,
das Europapuzzle (siehe dazu Kap. 6) am ersten Abend
aber auch ein ganzer Themenblock der von externen
Referentinnen vom American Field Service (ASF) durchge-
fiihrt wurde. Dieser Block bestand aus einem Vortrag iiber
verschiedene Konfliktstile, dem Ausfiillen und Auswerten
eines Tests zur personlichen Einschdtzung des eigenen
Konfliktstils, einer Gruppenarbeit zu den Vorteilen der
verschiedenen Konfliktstile und einer abschliefenden
Diskussion. Dieser Teil des Seminars fand, bis auf die
Arbeitsgruppen, im Plenum statt und wurde gedolmetscht.
Begonnen wurde mit einer Ubung zu Reaktionen in
Konfliktsituationen. Den Teilnehmerinnen und Teilnehmern
wurden bestimmte Situationen vorgestellt und sie sollten
ihre Reaktion verschiedenen Tieren zuordnen. Zuvor wur-
den einzelne Personen befragt, welchem Tier sie welches
Konfliktverhalten zuordnen wiirden. Die Dolmetscher mus-
sten dabei sehr schnell zwischen den Sprachen schalten,
was oftmals nicht gelang. Dies sorgte fiir Erheiterung. Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer beteiligten sich aktiv und
rege, die Stimmung war gut.

Im Anschluss folgte ein Vortrag {iber verschiedene
Konfliktstile. Dabei wurden die einzelnen Stile anhand
von kleinen Filmausschnitten verdeutlicht. Die Filme waren
zumeist in Deutsch und ohne Untertitel. Auch hier war
die Aufmerksamkeit grof}, und die Stimmung heiter. Beim
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Ausfiillen des Fragebogens waren die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer ruhig und konzentriert. Alle fiillten den Test
aus. Die jeweiligen Testergebnisse gaben die Position in
der Aufstellung vor. In der folgenden Arbeitsgruppenphase
wurden die Vorteile der einzelnen Diskussionsstile heraus-
gearbeitet.

Die Vorstellung der AG-Ergebnisse und die anschlie-
Bende Diskussion verliefen schleppend. Hier miissten die
FragestellungenfiirdieAGsundauchdie Diskussionsimpulse
besser auf das Klientel EBR abgestimmt werden.

Schlussfolgerungen und Ausblick

Die Erprobung und Evaluierung des Seminarkonzeptes in
einem begrenzten Rahmen kann sicherlich keine abschlie-
Benden, reprdsentativen und umfassenden Schliisse iiber
die Qualifizierung von EBR liefern. Doch lassen sich einige
grundlegende und wichtige Erkenntnisse fiir die Gestaltung
von Qualifizierungsangeboten fiir EBR daraus ziehen.

Zundchst ist das gemeinsam mit den Projektpartnern erar-
beitete Qualifizierungskonzept (vgl. Kap. 5) insgesamt sehr
positiv bewertet worden. Es ist als grundlegendes Modell
also durchaus geeignet, auch in anderen Kontexten verwen-
det zu werden.

In inhaltlicher Hinsicht hat sich gezeigt, dass die EBR-Mit-
glieder insbesondere Wert auf einen unternehmensiiber-
greifenden Erfahrungsaustausch legen. D. h. dass man den
Qualifizierungsbedarfen von EBR in besonderer Weise ent-
gegenkommt, wenn man bei der Zusammensetzung der Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer darauf achtet, dass EBR meh-
rerer Unternehmen vertreten sind. Zugleich sollte die Ver-
mittlung von Wissen im Rahmen von Seminaren nach Mog-
lichkeit in irgendeiner Form mit einem Erfahrungsaustausch
zwischen den EBR-Mitgliedern verbunden werden.
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Besonders wichtig sind EBR-Mitgliedern dariiber hinaus
Themen mit einem unmittelbaren Bezug zur alltdglichen
Arbeit der EBR. Es ist daher ratsam, diesen Bezug auch bei
der Vermittlung von abstrakten oder allgemein politischen
Inhalten herzustellen — ebenso bei der von der Seite der
EBR-Mitglieder grundsatzlich erwiinschten Vermittlung in-
terkultureller Kompetenzen.

Im Hinblick auf den zeitlichen Ablauf der Veranstaltung
sollte darauf geachtet werden, dass abstraktere Themen
einen Rahmen bilden fiir pragmatische Inhalte und im
Tagesverlauf nicht auf Module folgen, die eher auf den pra-
xisorientierten Austausch ausgerichtet sind, da mit ihnen
das Beteiligungs- und Aufmerksamkeitsniveau nicht auf-
recht erhalten werden kann.

Bei der Wahl des settings sollte viel Raum fiir den Austausch
in kleineren Gruppen bestehen. Eine Kombination aus Ple-
nem, Foren und Arbeitsgruppen hat sich als erfolgreich

erwiesen.

Bei den Methoden sollte auf Abwechslung geachtet werden.
Mehrere Vortrdge hintereinander sind gerade im mehrspra-
chigen Kontext fiir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer an-
strengend. Vortrdage sollten stets mit einer Visualisierung
und evtl. mit Handouts begleitet werden. Dies erleichtert
das Verfolgen des Vortrags und macht es leichter wieder an
den Vortrag anzukniipfen wenn man gedanklich kurz abge-
schweift ist.

Hinsichtlich der Methoden zum Kennenlernen hat sich
der Ablauf aus individueller Kontaktaufnahme in lockerer
Atmosphdre und darauf aufbauender wechselseitiger
Vorstellung der EBR als sehr erfolgreich erwiesen.

Dolmetschung sollte auf jeden Fall stattfinden. Man schliefit
sonst diejenigen von der Debatte aus, die zwar einen guten
passiven aber nur einen geringen aktiven Wortschatz haben
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und somit vieles verstehen aber sich eventuell unsicher
fiihlen, einen eigenen Beitrag zu leisten. Dies konnte man
in einer AG beobachten, in der nur Englisch gesprochen
wurde. Dort beteiligten sich diejenigen, die Englisch nicht

gut sprechen konnten, nur sehr wenig an den Diskussionen.

Dolmetscherkabine

Beobachtungen aus der Kabine — Zur Rolle
von Dolmetscher/innen

Dolmetscher/innen haben eine andere Perspektive auf
eine Sitzung / Seminar - z. B.:

* Rollenverhalten einzelner
e Wie wird im Seminar gesprochen?

e Wie oft wird — wenn die Kommunikation nicht klappt -
die ,,Schuld“ auf Dolmetscher geschoben, anstatt auf
eigene Kommunikationsprobleme?

e Welche Rolle haben Dolmetscher/innen in der Pause?
Oft sind sie fiir Kolleginnen und Kollegen, die allein aus
einem Land kommen, einzige Ansprechpartner/in, um

tiberhaupt mit jemandem informell reden zu kénnen

* In vielen Fillen werden die Dolmetscher/innen ,be-
nutzt“, um Probleme anzusprechen,die in der Sitzung
nicht angesprochen werden (obwohl sie eigentlich
dorthin gehoren).

e Dolmetscher/innen sorgen hdufig dafiir, dass EBR-
Mitglieder tiberhaupt mit jemandem Kontakt haben.
Die Gruppe der ,,gastgebenden“ EBR-Mitglieder ver-
nachldssigt oft die sozialen Kontakte, sowohl wahrend
der offiziellen Sitzung als auch in den Pausen und bei
gemeinsamen Abendveranstaltungen.

e Dolmetscher/innen konnen wertvolle Hinweise zur
Sitzungsgestaltung und -leitung geben — etwa, dass
wesentlich mehr Zeit eingeplant werden muss, als
fuir einsprachige Sitzungen, dass beim Sprechen be-
stimmte Regeln eingehalten werden miissen, die eine
Sitzungsleitung allen TN bekannt geben sollte, etc.




EvALUATION DES EBR-WORKSHOPS IM RAHMEN DES TRANS-QUALI-EWC-PROJEKTS

Zu guter Letzt die Materialien: Wandzeitungen, Flipcharts,
Handouts und Hinweisschilder sollten in den Sprachen
aller TN zur Verfiigung stehen. Sie sollten rechtzeitig vor
Seminarbeginn fertig gestellt sein, so dass noch ausrei-
chend Zeit bleibt, sie in alle ben&tigten Sprachen iiberset-
zen zu lassen. Bei den Ubersetzerbiiros sollte auf Qualitét
geachtet werden, besonders in Hinblick auf juristisches

oder gewerkschaftliches Fachvokabular.
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SEMINARMETHODEN

Kapitel 7

Seminarmethoden

Methoden zum Kennenlernen

Welcome Diversity

@ Ziele
Sichtbarmachen der Anwesenden und ihrer unterschiedlichen Funktionen

@ Vorgehensweise

Die Teilnehmenden werden gebeten einen Kreis zu bilden. Wenn ein aufgerufenes Kriterium
auf sie zutrifft, sollen sie in die Mitte des Kreises kommen, die anderen geben jeweils
Applaus. Wer in der Mitte steht, schaut sich die Personen an, die auch in der Mitte stehen
und diejenigen die im Auf3enkreis geblieben sind.

e Alle, die Mitglied eines EBRs sind, werden gebeten, in die Mitte zu kommen.
e Alle EBR-Koordinatoren werden gebeten, in die Mitte zu kommen.
* Alle, die ihre/n EBR-Koordinator/en kennen, ?

e Alle, die...?

Gruppengrofie

Bis 50 Personen

Einsatzmoglichkeiten

Vorstellungsrunde oder als Teil davon.

Zeitbedarf

Je nach Anzahl der Fragen 5 bis 10 min

Zusétzliche Hinweise

Q0D

Die Erklarung muss gedolmetscht werden. Sprachkenntnisse der Referenten und TN nutzen,
geht ohne Simultan-Dolmetschung.
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BegriiBung in eigener Sprache

Ziele

BegriiBung untereinander, Kontaktaufnahme zu Kollegen/innen ohne Dolmetschung

Vorgehensweise

D A

Jeder Teilnehmer / jede Teilnehmerin wird gebeten, im Raum umherzugehen und jede/n
Anwesende/n in der eigenen Sprache und mit Handschlag oder der landesiiblichen Gestik
zu begriiBBen.

Gruppengrofie

Bis 80 Personen

Einsatzmoglichkeiten

Als erste Ubung zur BegriiBung

Zeitbedarf

Je nach Gruppengrofe 3 bis 20 min

Zusitzliche Hinweise

Die Erkldarung muss gedolmetscht werden.

Variation

QPDO0DD

Die Ubung kann mit einer weiteren Aufgabe verbunden werden, z. B. bleibe bei dem Kollegen/
der Kollegin stehen, die du als letzte begriifit hast.
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Vorstellung des EBR

&
G

2D

Ziele

Schneller Uberblick iiber die anwesenden EBR-Mitglieder und Unternehmen. Visualisierung.
Ergebnisse bleiben wahrend der ganzen Veranstaltung sichtbar und kénnen von Anwesenden
in Ruhe betrachtet werden.

Vorgehensweise

Am besten bei Anreise werden Fotos von allen Teilnehmenden, Arbeitsstab, Dolmetschern/
innen gemacht. Referenten/innen stellen vorbereitete Beispiel-Wandzeitung zur Erlduterung
der Aufgabe vor. Auf einer Wandzeitung soll kurz visualisiert werden:

* Name des Unternehmens

e Standorte auf Europakarte markieren

e Anzahl der Beschéftigten in den jeweiligen Standorten
e EBR-Zusammensetzung und wann gegriindet

e Sitz zentrale Leitung

* Fotos

Die Teilnehmenden werden gebeten, diese Aufgabe in unternehmensbezogenen Arbeits-
gruppen zu bearbeiten. Bei Bedarf konnen Dolmetscher angefordert werden. Die Vorstellung
erfolgt im Plenum mit Simultandolmetschung. Die EBR-Mitglieder werden gebeten, zur
Vorstellung des Ergebnisses nach vorne zu kommen, und jede/r soll einen kleinen Part der
Vorstellung tibernehmen.

Gruppengrofie
Bis 8 Arbeitsgruppen

Einsatzmoglichkeiten

In der Kennenlernphase des Seminars oder Workshops
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Zeitbedarf

30 min Zeit in Arbeitsgruppen, Vorstellung je nach Anzahl der Gremien max. 1,5 Stunden.

Material

Wandzeitungen, Fotos, Europakarte (bestellen bei Bundeszentrale fiir politische Bildung
oder EU Veroffentlichungen), Stifte, Kleber, Moderationskarten.

Zusitzliche Hinweise

Die Dolmetscher werden gebeten ebenfalls eine Wandzeitung zu gestalten.

Variation

Mehr oder weniger Kriterien in die Vorstellung aufnehmen (z. B. hergestellte Produkte, ...)
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Standogramm Europa

D A

Q@DO0DD

Ziele

Miteinander ins Gesprach kommen, Uberblick iiber die Herkunft der Anwesenden verschaf-
fen. Evtl. zusatzliche Informationen herausfinden.

Vorgehensweise

Die Referenten bitten die Teilnehmenden sich im Raum eine Europakarte vorzustellen (Nord,
Siid, Ost, West vorgeben) und sich dann dort hinzustellen, wo sich der Heimatort ungefihr
befinden wiirde. Wenn alle glauben, dass sie richtig stehen, werden die einzelnen Lander
abgeschritten (Frage: Wo kommt ihr her?) und die Teilnehmenden aus dem jeweiligen Land
begriifit. Mogliche Zusatzfragen: Welche Gewerkschaften gibt es in eurem Land? Seid ihr alle
Gewerkschaftsmitglied? In welcher Gewerkschaft?

Gruppengrofie

Bis 50 Personen

Einsatzmoglichkeiten

Vor der Vorstellungsrunde oder als Teil davon.

Zeitbedarf

Je nach Gruppengrofie und Zusatzfragen 10 bis 25 min

Zusétzliche Hinweise

Die Erkldrung und die Antworten auf die Zusatzfragen miissen gedolmetscht werden.
(Sprachkenntnisse der Referenten und TN nutzen, geht ohne Dolmetschung)

Variation

(weitere) Zusatzfragen
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Mein Arbeitsplatz

D A

DP20DD

@D

Ziele
Um das Kennenlernen zu erleichtern kann diese Ubung eingesetzt werden.

Gleichzeitig tauscht man sich schon iiber die Arbeitswelt der anderen Seminarteilnehmer/
innen aus.

Vorgehensweise

Alle Teilnehmenden haben zwei Bilder mitgebracht. Eines von ihrem Firmen-/Biirogebéude
und ein anderes vom eigenen Schreibtisch (ohne Person). Das Bild vom Gebaude behélt jeder
in der Hand - die Bilder vom Schreibtisch werden verteilt. Es ist nun die Aufgabe jene Person
zu finden, zu welcher das Schreibtischbild passen kdnnte. So sind die Anwesenden aufgefor-
dert mit moglichst vielen anderen Personen Kontakt aufzunehmen, um die passenden Bilder
(Schreibtisch und Gebaude) zusammen zu bringen.

Gruppengrofie
15 bis 40 Pers.

Einsatzmoglichkeiten

Beim ersten Zusammentreffen, um die Kommunikation zu fordern.

Zeitbedarf
ca. 45 Min

Material

Jeweils zwei Fotografien sollten schon vor Seminarbeginn angefertigt werden und per Mail
an die Seminarleitung geschickt werden, damit die Fotos rechtzeitig ausgedruckt werden
kdnnen.

Zusétzliche Hinweise

Falls die Anzahl der Teilnehmenden ungerade ist, kann ein Mitglied der Seminarleitung ein-
springen.

Variation

Im Anschluss an die Suche kann der jeweilige Partner / die jeweilige Partnerin vorgestellt
werden. Dabei werden die Fotos vom Arbeitsplatz vorgezeigt und einige Merkmale des
Gegeniibers erldutert (Herkunft, Sprache, Hobbys).
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Stationenpfad

2D IO

D D

Ziele

Die wichtigsten Etappen in der Geschichte des eigenen EBR werden dokumentiert.

Vorgehensweise

Die entscheidenden Daten und Fakten werden auf Din A2 Bégen aufgezeichnet und chrono-
logisch auf die Erde gelegt. Die Person, welche am ldngsten Mitglied ist, stellt sich auf das
Blatt, welches den eigenen Einstieg in die EBR-Arbeit reprasentiert. Nun werden die rele-
vanten Daten erldutert. Sobald eine Station abgehandelt ist, wird der Schritt zum nachsten
Bogen gemacht. Wenn dort eine neue Person hinzu kommt, so kann diese ihren Teil zur EBR-
Geschichte erzdhlen.

Gruppengrofie
4 bis 5 EBRs

Einsatzmoglichkeiten

Anstatt einer Vorstellungsrunde vor dem Plenum, kann diese Variante gewdhlt werden.
Dadurch, dass immer neue Personen zu dem Stationenpfad hinzutreten wird den Zuschauern
deutlich, wie dieser EBR im Laufe der Zeit gewachsen ist.

Zeitbedarf
Pro EBR ca. 7 Min.

Material

10 Bogen Din A2 Papier pro beteiligter Gruppe.

Zusétzliche Hinweise

Die relevanten Daten zur eigenen EBR-Historie sollten bekannt sein.
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Methoden zur Auflockerung

Kulturspiel

&
G

S D0DD

Ziele

Organisierte gemeinsame Abendveranstaltung bietet einen Anlauf- und Orientierungspunkt
und verhindert Griippchenbildung. Alle Teilnehmenden werden sichtbar und erzdhlen etwas
aus ihrem Land. Landeriibergreifende Kontaktaufnahme und Gesprdche.

Vorgehensweise

Beim Verschicken der Einladung oder des detaillierten Seminarablaufs werden die
Teilnehmenden bereits gebeten, etwas Typisches aus ihrem Land mitzubringen. Dabei kann
darauf hingewiesen werden, dass es nicht unbedingt etwas zu Essen oder zu Trinken sein
muss und dass es wirklich nur eine Kleinigkeit sein soll (keine hohen Kosten).

Am Abend wird ein Zeitpunkt verabredet, zu dem die mitgebrachten Sachen prdsentiert
werden sollen. Der Reihe nach werden die Teilnehmenden gebeten, ihr Mitgebrachtes vorzu-
stellen und ein paar Worte dazu sagen (Warum ausgewdhlt, was ist das Besondere daran?)

Erfahrungsgemaf} bringen trotz des Hinweises viele etwas zum Essen oder Trinken mit, im
Anschluss werden diese Dinge gemeinsam konsumiert, lockere Gesprache entstehen.

Gruppengrofie
Bis 60

Einsatzmoglichkeiten

Am ersten Abend eines Seminars oder Workshops.

Zeitbedarf
1-2 Stunden

Material

Ein Tisch fiir die mitgebrachten Gegenstdnde, Glaser, Teller, Brettchen, Messer, CD-Player
fiir Musikstiicke etc.

Zusdtzliche Hinweise

Ohne Dolmetschung. Sprachkenntnisse der Referenten erforderlich. Gemeinsame Sprach-
kenntnisse der TN mitnutzen. Rest ,,mit Hdnden und FiiBen*.
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Kleiner Sprachkurs

D A

DP0DD

S

Ziele

Mit einem Menschen zusammenarbeiten, mit dem man keine gemeinsame Sprache hat.
Motivation, z. B. in Sitzungspausen landeriibergreifend Smalltalk zu betreiben. Wert-
schdtzung gegeniiber der anderen Sprache zeigen.

Vorgehensweise

Von den Refenten/innen wird langsam gedolmetscht, am besten 2x hintereinander, einen
kleinen Text verlesen, die TN werden gebeten, sich diesen mitzunotieren. Z. B. ,,Hallo. Wie
geht es dir? Wo warst du letztes Jahr im Urlaub? Oh, die Pause ist zu Ende, wir miissen wie-
der reingehen. TschiiB, bis bald“. Es werden Zweier-Teams mit Personen gebildet, die zwei
unterschiedliche Sprachen sprechen (muss von den Referenten/innen bereits im Vorfeld aus-
gewdhlt werden). Jeder {ibt nun den Text in der Sprache ein, die er nicht beherrscht. 2-3 Paare
werden wihrend der Ubung gebeten, ihre Ergebnisse &ffentlich vorzustellen.

Gruppengrofie

Bis 60 Teilnehmerinnen.

Einsatzméglichkeiten

Als Tageseinstieg oder zur Auflockerung

Zeitbedarf

15 min Zeit in Partnerarbeit, Vorstellung von Beispielteams: je 5 min.

Material
o Zettel und Stift fiir die Teilnehmenden.
e Vorbereiteter Text,

* Namen der Zweier-Teams im Vorfeld bestimmen.

Variation

Variante: Guten Tag, Ich heifle James Bond und komme aus Bayern. Ich arbeite seit 10 Jahren
bei der IG Metall und bin dort Betriebsrat. (Als Vorstellungsrunde nutzbar - vielleicht nicht
mit TN, die zum allerersten Mal in einer internationalen Veranstaltung sind).

77




GRUNDLAGEN TRANSNATIONALER SOLIDARITAT: BILDUNG FUR EUROPAISCHE BETRIEBSRATE

Europapuzzle

D A

QDODD

Ziele

Nonverbale Kommunikation trainieren. Gemeinsam eine Aufgabe l6sen, obwohl man keine
gemeinsame Sprache spricht.

Vorgehensweise

Die Referenten bilden Arbeitsgruppen mit max. 8 Teilnehmenden. An die Arbeitsgruppen
werden Europa-Puzzle-Spiele verteilt. Aufgabe der Gruppen ist es, ohne miteinander zu
sprechen das Puzzle fertig zu stellen. Die Siegergruppe oder alle erhalten einen kleinen
Preis. (Schokolade, Pinns, etc.). Am Ende der Ubung wird auf die Ziele der Ubung hingewie-
sen und Mut gemacht, Probleme im EBR grenziiberschreitend auch dann anzugehen, wenn
Sprachbarrieren existieren.

Gruppengrofie
Bis 60

Einsatzmoglichkeiten

Vor der Vorstellungsrunde oder als Teil davon.

Zeitbedarf

15 min

Material

Europa-Puzzle-Spiele

Zusitzliche Hinweise

Die Erkldarung muss
gedolmetscht werden.
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Quiz Gewerkschaftsnamen

D A

O@DO0DD

Ziele

Namen von Gewerkschaften in der Originalsprache (auch estnisch, ungarisch, finnisch etc.)
lesen und versuchen rauszufinden, um welche Gewerkschaft es sich handeln kénnte.

Vorgehensweise

Blatt mit 10 Gewerkschaftsnamen in der Originalsprache vorbereiten und Lénder in anderer
Reihenfolgen daneben. TN sollen Ldnder richtig zu ordnen. Wer zu erst fertig ist und alle rich-
tig hat, erhalt kleinen Preis (Schokolade, Pin, Stofftasche....)

Gruppengrofie
Bis 60

Einsatzmoglichkeiten

Auflockerung im Seminar, Einstieg morgens oder nach der Mittagspause

Zeitbedarf
Ca. 30 Minuten

Material

Blatt mit Namen und Landern fiir alle TN, Kugelschreiber

Variation

Namen von betrieblichen Arbeitnehmervertretungen in verschiedenen Sprachen
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Logo-Designer

D

Q@ ODP0 DD

Ziele

Bewusstsein fiir die eigene Arbeit als Arbeitnehmervertreter/in schaffen, sowie die Relevanz
fir das Unternehmen herausarbeiten. Ein Logo/Bild fiir den eigenen EBR soll dieses
Bewusstsein spdter im Raum prasent halten.

Vorgehensweise

Anhand von Annoncen oder Werbespots des eigenen Unternehmens soll dessen internatio-
nale Vernetzung erldutert werden. Der EBR kann daraufhin ein eigenes EBR-Logo entwerfen,
um seine Stellung im Unternehmen und innerhalb der Belegschaft darzustellen.

Gruppengrofie
4 bis 5 EBRs

Einsatzmdglichkeiten

Als Aufwdarmphase am zweiten Tag, um die Gemeinschaft der einzelnen EBR-Mitglieder un-
tereinander zu starken.

Zeitbedarf
Kreativphase 30 Min, Vorstellungsrunde 30 Min.

Material

Filzstifte, Zeitschriften, Prospekte, Din A3-Ausdruck des Firmenlogos, Din A 0 Bégen/Pinn-
wand fiir die Prdsentation.

Zusitzliche Hinweise

Die Anwesenden sollten sich bereits einigermafien gut kennen, um sich iiber ihre kreativen
Ideen austauschen zu kdnnen. Prospekte und Werbematerialen sollten vom jeweiligen EBR
selbst mitgebracht werden.

Variation

Anstatt das eigene Logo zu kreieren, kann auch das Corporate Design bzw. das Logo des ei-
genen Unternehmens erldutert werden.
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OQDODD

Ziele

Auflockerung von Vortragen. Verfestigung von Wissen.

Vorgehensweise

Vor Beginn muss iiberlegt werden, ob Gruppen gebildet werden sollen oder jeder gegen
jeden spielt. Bei Gruppen konnte man einer erfahrenen Teilnehmer/in, eine/n etwas weniger
erfahrene Teilnehmer/in zuteilen.

Es gibt zwei Spielvarianten:

1. Die Fragen werden wdhrend des Vortrags gestellt. Hierbei wird nach etwa jeder vierten
Folie eine Frage eingeblendet und der Vortragende liest diese vor. Nachdem die Frage in
alle Sprachen {ibersetzt wurde kann geantwortet werden. Wird die Frage richtig beant-
wortet, erhalt die Person oder Gruppe einen Punkt oder einen Preis.

2. Das Quiz wird nach dem Vortrag gespielt. Ablauf entsprechend Variante 1

Gruppengrofie
beliebig

Einsatzmoglichkeiten

Bei Vortrdgen iiber rechtliche Rahmenbedingungen. Zur Auflockerung von Vortragen.

Zeitbedarf

Je nach Variante und Menge der Fragen

Material

Fragen, Preise

Zusiétzliche Hinweise

Fragenkatalog den Dolmetschern zur Verfiigung stellen. Damit alle Teilnehmenden die glei-
chen Chancen haben, muss darauf geachtet werden, dass erst geantwortet werden darf,
wenn in alle Sprachen tibersetzt wurde.

@Variation

auch als Einstieg in den Tag oder zum Tagesausklang genutzt werden.

Kann
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Zitroneniibung

Ziele

 Ubung, die die Wahrnehmung und den sprachlichen Ausdruck schrft

* Macht den Unterschied zwischen Vorurteilen/sprachlichen Verallgemeinerungen einer-
seits und der genauen Betrachtung/Wahrnehmung von Eigenarten andererseits be-
wusster und erlebbar

Vorgehensweise

e Zu Beginn ein Brainstorming: ,Was fallt euch zum Thema Zitrone ein?“

e 3 -5Assoziationen durch Zuruf auf Flipchart sammeln (in der Regel werden genannt: gelb,
oval, sauer...)

¢ Jede/r sucht sich eine Zitrone aus und soll sie ausgiebig durch fiihlen, riechen, betrachten
kennenlernen.

e Jede/r TN soll seiner Zitrone einen Namen geben.

e Nach drei Minuten werden die Zitronen in einem Beutel gemischt und dann auf einem
Haufen vor den TN ausgebreitet.

¢ Die TN werden gebeten, ihre Zitrone wiederzufinden.

¢ Bei Streitigkeiten werden die strittigen Zitronen zundchst beiseite gelegt und es wird am
Ende noch mal geschaut. Erstaunlicherweise finden in der Regel alle TN (auch in Gruppen
von 25 TN) ‘ihre’ Zitrone problemlos wieder.

Zielgruppe/Gruppengrofie
7 bis 25 TN

Einsatzmoglichkeiten

Die Ubung ist ein ,Eishrecher’ zum Thema individuelle und kulturelle Unterschiede. Gut zu
nutzen am Beginn einer Einheit iiber Stereotype, Unterschiede etc.

Die Auswertung des Prozesses kann gut als Auftakt fiir weitere Diskussionen zu Themen wie
‘Stereotype — Eigenarten’, ‘Vorurteile — Genauere Wahrnehmung’, ‘Typisches — Individuelles’ ...
genutzt werden.
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Q D

6

Zeitbedarf
ca. 20 Min

Auswertung

Auswertungsfrage:
o ,Wie sicher seid ihr, dass dies ‘eure’ Zitrone ist? Woran habt ihr es erkannt?“

* Reflexion liber die zundchst genannten Stereotypen zu Zitronen (gelb, sauer...).

Ubertragung
Fragen:

e ,Wassinddie Parallelen zwischen dieser Ubung und den Unterschieden zwischen Menschen?*

o ,Welche Stereotype gibt es in Bezug auf Menschen unterschiedlicher Hautfarbe etc? Wie
‘gleich’ erscheinen uns Menschen schwarzer Hautfarbe oder asiatischer Herkunft?“

o ,Was bedeuten solche Stereotypen fiir dich/euch?”

Vorbereitung und Material

e Flipchart
 Eine Zitrone fiir jede/n TN

e Ein Beutel zum Mischen
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Methoden zur Bearbeitung von Themen

Wichtige Infos an der WZ

&

DDDD

Ziele

TN sollen von Anfang an méglichst viel verstehen. Wandzeitungen mit Zeitangaben, wichtige
Infos (z. B. wo, was in einer Bildungsstitte ist) sollen daher mit Bildern und/oder in mehreren
Sprachen vorbereitet werden.

»Guten Morgen* oder ,,Guten Tag“ in verschiedenen Sprachen an Seminartiir.

Vorgehensweise

Referenten bereiten WZ vor — vor Seminarbeginn

Einsatzmoglichkeiten

Angenehmer Seminareinstieg

Zeitbedarf
2- 3 Stunden

Material

e Wandzeitung, Stifte (Farben), Bilder mit Symbolen.... (z. B. aus ,,ohne-Worterbuch“von
Langenscheidt oder ClipArt-Dateien).

e Bestimmte Begriffe vorher iibersetzen lassen.

e Handynummern und Namen von Ansprechpersonen mit Sprachkenntnissen aufschreiben.
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Gewerkschaftsstrukturen vorstellen

QP A

D0 DD

Ziele

Vorstellung der Gewerkschaftsstrukturen eines Landes; Visualisierung an der Wandzeitung
ganz ohne oder mit einem Minimum an Text.

Vorgehensweise

Variante 1

AGs (2-5 TN) erhalten kurzen Text tiber ein Land und werden gebeten, dieses im Plenum vor-
zustellen. Visualisierung an der Wandzeitung mit gezeichneten Symbolen und Begriffen, die
in moglichst vielen Sprachen verstanden werden.

Variante 2

AGs (2-5 TN) werden gebeten, die Gewerkschaftsstrukturen in ihrem eigenen Land vor-
zustellen. Dies ist auch ohne schriftlichen Text méglich, aber Fragen vorgeben (die ge-
dolmetscht werden oder in verschiedenen Sprachen vorliegen miissen) z. B.: Welche
Gewerkschaftsverbdnde gibt es? Wie viele Mitglieder haben die? Welche betrieblichen
Arbeitnehmervertretungen gibt es und wie setzen sich diese zusammen? Wer kiimmert sich
um welche Aufgaben im Betrieb? Wo werden welche Themen verhandelt ? (Beispiele)

Gruppengrofie
Bis 60

Einsatzmoglichkeiten

Thema industrielle Beziehungen in den verschiedenen Landern. Ubung kann inhaltlich aber
nur ein Einstieg sein. Bei Bedarf Vertiefung notwendig oder weitere Quellen angeben - z. B:
www.worker-participation.eu

Zeitbedarf
15 Minuten Einleitung, 40 Min in AGs, pro Land 15 Minuten Bericht inkl. Diskussion

Material

Texte (z. B. Artikel aus Zeitschrift ,,Arbeitsrecht im Betrieb“ 2000 und 2003 zu F, UK, E in
Deutsch, ggf. Texte in anderen Sprachen auswahlen, wichtig: diirfen nicht zu lang sein - in
ca. 15 Minuten lesbar) oder Fragen zum Landern, die vorgestellt werden sollen. Wandzeitung,
Stifte, Blatt mit Beispielen fiir Symbole und Begriffe, die zu Visualisierung in mehrspra-
chigen Gruppen verwendbar sind, oder Foto einer friiher erstellten WZ zeigen.

85




GRUNDLAGEN TRANSNATIONALER SOLIDARITAT: BILDUNG FUR EUROPAISCHE BETRIEBSRATE

Die Initiativkurve

D A
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Ziele

Den Mitgliedern des EBR soll die Zusammenarbeit der letzten Jahre mit Starken und
Schwédchen verdeutlicht werden.

Vorgehensweise

Ein Vordruck (DIN A5) wird verteilt. Auf der Zeitleiste werden nun die relevanten Daten der
eigenen EBR-Historie (Gremium, Griindung, erstes gemeinsames Seminar etc.) eingetra-
gen. Oberhalb von diesen Fakten wird freihdandig eine Kurve aufgemalt, welche die eigene
Initiative wahrend dieser Phasen darstellt.

Gruppengrofie
3 - 10 Personen des gleichen EBRs

Einsatzmoglichkeiten

In Sitzungen fiir alle Mitglieder eines EBRs konnen so Reflexionsprozesse angeregt werde,
welche fiir die weitere gemeinsame Arbeit hilfreich sein kénnen.

Zeitbedarf
Erlduterung 5 Min., Kreativphase 10 Min., Besprechung 20 Min.,

Material

Pro Teilnehmenden wird eine Kopie einer Zeitleiste (DIN A5) bendtigt.
Buntstifte, Kugelschreiber,

Zusitzliche Hinweise

Die ungefdhren Daten der eigenen EBR-Historie sollten bekannt sein.

Die Seminarleitung sollte die Besprechungsphase moderieren, um eventuelle Spannungen
abzumildern. Diese Methode kann im Vorfeld der Ubung ,,To do“ eingesetzt werden.
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Rédtselecke

D A
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Ziele

Die wichtigen Begriffe, welche bereits behandelt wurden, sollen memoriert werden.

Vorgehensweise

Eine Vielzahl von lizenzfreien Kreuzwortrdtsel-Editoren erlaubt es heute in kurzer Zeit kom-
plexe Ratselseiten zu entwerfen. Fiir die spielerische Abfrage von erlernten Begriffen geniigt
es eine Matrix von 20 Begriffen anzulegen.

Gruppengrofie

20 Personen aufgeteilt in Pdrchen

Einsatzmoglichkeiten

Um sich nach einer Mittagspause an die morgens erlernten Begriffe zu erinnern, kann man
eine kleine Ratselecke abhalten, sobald die Teilnehmenden wieder zum Seminarraum zu-

riickkehren. Dazu konnen je zwei oder drei Personen gemeinsam die Ratselbdgen ausfiil-
len. Die Personen lernen sich noch besser kennen und das Thema steht im Mittelpunkt der
Uberlegungen.
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© O 32

Zeitbedarf
e Vorbereitung der Begriffe und des Layouts 60 Min.

e Losungsphase 10 Min.

e Besprechung 20 Min.

Material

PC, ein Kreuzwortratsel-Editor, Drucker, Ausdrucke je nach Teilnehmeranzahl, Kugelschreiber.

zusdtzliche Hinweise

Eine Vielzahl von lizenzfreien Kreuzwortrdtsel-Editoren erlaubt es heute in kurzer Zeit kom-
plexe Rétselseiten zu entwerfen. Fiir die spielerische Abfrage von erlernten Begriffen geniigt
es eine Matrix von 15 Begriffen anzulegen. Die eigentliche Vorarbeit besteht darin, sich fiir
die wichtigsten Begriffe je eine kurze Umschreibung als Anhaltspunkt auszudenken.

Variation

Die Suche nach passenden Umschreibungen kann man selbst wiederum als Programmpunkt
entwerfen. Dazu sollten die Anwesenden gleich nach der morgendlichen Kennenlernrunde
jene Begriffe auf Zetteln notieren, fiir welche man sich Klarung erhofft. Sofern diese Begriffe
tatsdchlich im Laufe des Tages behandelt werden, konnen sie in das Ratsel mit aufgenommen
werden.
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To do

2D

D 0D

Ziele

Ziel dieser Ubung ist es, die unterschiedlichen Situationen, mit denen ein EBR im Laufe der
Zeit konfrontiert wird, zu sammeln, zu analysieren und mit gezielten Interventionshinweisen

zu vermerken.

Vorgehensweise

Alle Teilnehmenden iiberlegen sich kurz, welche verschiedenen Probleme sie in ihrer bis-
herigen EBR-Laufbahn zu bewdltigen hatten. Jedes dieser Probleme wird einzeln auf einem
Zettel vermerkt. Nach ca. 20 Min. werden die einzelnen Félle laut vorgelesen und zeitlich
auf einer Pinnwand angeordnet. Falls es ein Thema ist, das in die Griindungsphase des EBR
gehort, weiter nach oben, falls dieses Thema erst spater auftauchte, weiter nach unten. War
es ein Problem, welches eher EBR intern veranlasst war, so wird es weiter links platziert,
wurde das Problem von aufien an den EBR herangetragen, dann wird der jeweilige Zettel nach
rechts sortiert. So ldsst sich von der Pinnwand eine Matrix von unterschiedlichen Themenbe-
reichen ablesen. Fiir die Probleme, zu denen es bereits praktikable Losungsvorschlage gibt,
wird eine kurze Beschreibung dieser Losung auf einem farbigen Blatt dazu geheftet. Noch
unbearbeitete Fdlle konnen im Plenum diskutiert werden.

Gruppengrofie

ca. 4 bis 8 Pers.

Einsatzmoglichkeiten

Am zweiten oder dritten Tag eines Seminars, wenn die Personen schon Vertrauen auf-
bauen konnten, kann diese Ubung dazu dienen Lésungsvorschldge aus unterschiedlichen
Bereichen und Branchen so weit zu strukturieren, dass auch andere von diesen Erfahrungen
profitieren bzw. an der Lésung fremder Fille mitarbeiten konnen.

Zeitbedarf
ca. 90 Min,

Material

Farbige Bldtter DIN A5, Pinnwand, Buntstifte
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Zusitzliche Hinweise

Eine gewerkschaftliche Moderatorin sollte der Fallbearbeitung beiwohnen, um dort weiter zu
helfen, wo auch die Gruppenarbeit keine Ergebnisse bringt.

Variation

Die Ergebnisse kdnnen in einer To-do-Liste zusammengefasst werden. Diese kann man allen
anderen Seminarteilnehmern zur Verfiigung stellen.
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Internationaler Vergleich von EBR-Vereinbarungen
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Ziele

Landerspezifische Unterschiede in den EBR-Vereinbarungen erkennen und zuordnen. Griinde
fiir diese Spezifika erkennen und diskutieren.

Vorgehensweise

Die Referenten bilden Arbeitsgruppen mit max. 5 Teilnehmenden aus verschiedenen Natio-
nen. Den AGs werden Textfragmente aus verschiedenen EBR-Vereinbarungen ausgeteilt.
Diese sollen von den TN den Landern, in denen der Hauptsitz des Unternehmens ist, zuge-
ordnet werden. Danach erfolgt die Auflésung. In der Diskussion soll darauf hingewiesen
werden, dass diese Verschiedenheiten auf den unterschiedlichen nationalen industriellen
Beziehungen und Praxen der Arbeitnehmervertretung beruhen. Diese Unterschiede sollen
gemeinsam erschlossen und diskutiert werden.

Gruppengrofie
Bis 30

Einsatzmoglichkeiten

Zur Veranschaulichung von verschiedenen Modellen der Interessenvertretung und der indus-
triellen Beziehungen.

Zeitbedarf

15 min. AG-Phase, 30 min. Diskussion

Material

Textfragmente aus verschiedenen EBR-Vereinbarungen in den entsprechenden Sprachen.

Zusétzliche Hinweise

Da jeder TN die Fragmente in seiner Sprache vorliegen hat, kann in der AG auch ohne Dol-
metschung gearbeitet werden. Fiir einen besseren Austausch und ein besseres Verstdndnis,
warum die sich die einzelnen Vereinbarungen unterscheiden sind aber Gruppen vorzuziehen,
in denen eine gemeinsame Sprache gesprochen wird oder die gedolmetscht werden kénnen.
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Rollenspiel: Vertragsverhandlungen

&
G

Ziele

Planen und durchfiihren einer Verhandlung. Versetzen in die verschiedenen Rollen der ein-
zelnen Verhandlungspartner.

Vorgehensweise

Es werden vier Teams gebildet — die Vertreter der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber sowie je-
weilseine Beobachtergruppe, dieinden separaten Vorbesprechungen sowiein dersimulierten
Verhandlung das Verhalten ihrer Gruppe beobachten. Die Gruppe der Arbeitnehmervertreter
teilt sich in fiinf Betriebsrdte aus den verschiedenen Niederlassungen und einen EBR-
Beauftragten seitens der zustdndigen Gewerkschaft. Die Arbeitgeberseite wird vertreten
von fiinf geschéftsfiihrenden Vertretern. Die restlichen Teilnehmer des Seminars teilen sich
in zwei Gruppen als passive Beobachter der Arbeitnehmer und Arbeitgeber.
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Jede der beiden Interessengruppen bekommt eine Handlungsanleitung {iber ihre Aufgabe
innerhalb des Planspiels. Die Arbeitgebervertretung ist mit der Aufgabe betraut einen beste-
henden Vorschlag einer EBR-Vereinbarung zu verteidigen. Die Arbeitnehmervertretung hin-
gegen bekommt in ihrer Handlungsanleitung Ziele vorgegeben, die innerhalb der Verhand-
lung zu erreichen sind.

Dann gehen die Gruppen in separate Rdume, um innerhalb der Gruppe iiber eine Strategie,
Argumente und etwaige Verhaltensweisen der Einzelnen zu sprechen. Nach 45 Minuten kom-
men die Gruppen wieder zusammen, um die Verhandlung zu fiihren.

Nach der Verhandlung wird iiber den Ablauf der Vorbereitung und der Verhandlung reflektiert.

Gruppengrofie
Bis 30

Einsatzméglichkeiten

Zur Vorbereitung von Teilnehmern auf die Griindung eines EBRs. Zur Vorbereitung von
Verhandlungen.

Zeitbedarf
30 min. AG, 20 min. Verhandlung, 20 Min. Auswertung und Diskussion

Material

Aufgabenblatter fiir jede Gruppe in den entsprechenden Sprachen.

Variation

Inhalte der Verhandlung kdnnen dem jeweiligen Bedarf angepasst werden.
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Tieriibung zu interkulturellen Konfliktstilen

&
G

Ziele

Ziel der Ubung ist es, den Teilnehmern deutlich zu machen, dass Konflikte auf vielfiltige

Weise angegangen und geldst werden konnen. Auflerdem erfahren die Teilnehmer/innen

mehr {iber ihren eigenen Konfliktstil und lernen Konflikte effektiver zu losen.

Vorgehensweise

Definition von “Konfliktlosung“ auf Flipchart schreiben:

Konfliktlosung ist der Prozess, in dem versucht wird, einen Streit oder Konflikt zu lésen
oder zu schlichten.

Dann das Chart und die Tierabbildungen vorstellen. Sicher stellen, dass die Teilnehmer/

innen die Tiere erkennen kdnnen.

Kurze Gruppendiskussion und Ideensammlung dariiber, wie diese Tiere verschiedene
Konfliktlosungsstile reprasentieren kdnnten.

Die Teilnehmer werden gebeten aufzustehen und das weitere Vorgehen wird erklart:
»Ich werde eine Reihe von Situationen vorstellen.Bitte hdre dir die Beschreibungen genau an.

Gehe dann zu dem Tiersymbol, dass am Besten deine eigene Reaktion in dieser Situation
symbolisiert.

Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten — wichtig ist, dass du iiber deine eigenen
Konfliktlosungsstile in diesen Situationen nachdenkst.“

Situationsbeschreibungen

(Beschreibungen konnen an Zielgruppen angepasst werden, sie sollten aber folgende

Situationen beinhalten: Konflikte im Privatleben/im 6ffentlichen Bereich, Konflikte mit

Freunden/Fremden)

a) Du bist verdrgert tiber deinen besten Freund/Freundin, weil er/sie nicht zu einer Essens-

verabredung im Restaurant erscheint.

b) Dein Chef/Lehrer gibt dir keine klaren Anweisungen dariiber, wie du deine Aufgaben erle-

digen sollst und du stehst unter Druck, weil du dein Projekt gut abschlieen musst.
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¢) Jemand der dir nahe steht (Eltern, Freund etc.) hat keine Lust, dir beim Verschieben eines
schweren Mobelstiickes zu helfen, weil er gerade gemiitlich Fernsehen schaut.

d) Du fahrst auf dem Fahrrad und ein Autofahrer schneidet dir den Weg ab, so dass du beina-
he einen Unfall hast.

¢ Nach jeder einzelnen Situationsbeschreibung erhalten die Teilnehmer folgende Anwei-
sungen: ,,Gehe zu dem Tiersymbol, dass am besten deine Reaktion in dieser Situation
beschreibt.*

* Im zweiten Schritt wird ein Teilnehmer aus jeder ‘Tiergruppe’ gebeten, kurz zu erldutern
fiir welchen Konfliktlosungsstil das Tier fiir ihn steht.

e Weitere Situationen konnen erganzt werden, sofern die Zeit dazu vorhanden ist.

¢ Danach kommt die Gruppe wieder zur Diskussion zusammen.

Auswertung

Zur Auswertung der Ubung werden die TN gebeten, verschiedene Elemente/Strategien im
Umgang mit Konflikten zu nennen (auf Flipchart mitschreiben, ggf. auf Konfliktlosungs-
definition auf Flipchart verweisen).

Die Seminarleitung erldutert, dass jede/r TN einen eigenen Konfliktstil hat. Dieser ist indivi-
duell und kulturell bedingt.
Weitere Fragen und Arbeitsweisen kdnnen sein:

e Aufteilung der TN in vier Kleingruppen: Welche Stdrken hat jeder einzelne Konflikt-
stil? (Hinweis: Nur die Stdrken bearbeiten lassen und die positiven Seiten des Konflikt-
verhaltens herausstellen). Danach Prdsentation der Ergebnisse in der Gesamtgruppe.

e Welche Strategien konnte man verwenden, um erfolgreich mit Menschen aus den ver-
schiedenen Stilrichtungen Konflikte zu [6sen?

Gruppengrofie
10 TN und mehr (ab 16 Jahre)
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Zeitbedarf
60 Min.

Vorbereitung und Material

DO

¢ Unterschiedliche Abbildungen von Tieren (z. B. Maus, Schlange, Elefant, Eule, Lowe).
Tierabbildungen an Wanden oder Pinnwdnden anbringen - im Raum mit ausreichend
Abstand verteilen.

e Flipchart und Filzstifte
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Methoden zur Seminarreflexion

Memoskop

D &
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Ziele

Die pragnantesten Ergebnisse, Personen oder Gegenstande der Schulung werden nochmals
spielerisch vorgefiihrt.

Vorgehensweise

In Form einer Power-Point -Prasentation wird eine Variante von Dalli-Klick gespielt. Die
Anwesenden sehen verfremdete Bilder und diirfen nun raten, wo der Bezug zum Seminar ist.
Nacheinander kdnnen so erarbeitete Text-passagen, Diagramme aber auch Bilder aus gesel-
liger Runde erraten werden.

Gruppengrofie
Bis 40 Pers.

Einsatzmoglichkeiten

Zu Beginn des Abschlussplenums kann diese Ubung eingeschoben werden, um die verschie-
denen Themen nochmals anzusprechen.

Zeitbedarf
Pro EBR ca. 30 Min.

Material

Beamer, Laptop, Power-Point, Photoshop, Fotografien, Charts, Texte.

Zusitzliche Hinweise

Das Arrangement der verschiedenen Bilddateien dauert fiir eine Abfolge von 15 Bildern ca.
1 Stunde. Jedes Bild muss als Jpg-Datei auf dem Laptop gespeichert werden und mit einem
Bildverarbeitungsprogramm stufenweise verfremdet werden. Die 4 einzelnen verfremdeten
Bilder werden nun nacheinander in eine Power-Point-Prdsentation eingefiigt. Jedes Bild ist
erst unscharf. Jedes weitere enthiillt umso mehr Details.
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Kopf-Herz-Hand
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Ziele

Zum Abschluss des Seminars sollen die relevanten Aspekte, die in Erinnerung bleiben wer-
den, reflektiert werden.

Vorgehensweise
Jeder Teilnehmer / jede Teilnehmerin erhdlt einen Bogen mit 4 Symbolen: einem Kopf, einem

Herzen, einer Hand sowie einem Handedrucksymbol.

Hinter jedes Symbol sollen die Anwesenden kurz notieren, was sie im Gedachtnis behal-
ten werden, was sie bei der Veranstaltung ins Herz geschlossen haben und was sie an
niitzlichen Hinweisen an die Hand bekommen haben. Hinter dem vierte Symbol soll die
landestypische Verabschiedung vermerkt werden. Alle Teilnehmenden kdnnen so in einem
Abschiedsstatement nochmals ihre Wiinsche und Anregungen kundtun.

Gruppengrofie
4 bis 5 EBRs

Einsatzmoglichkeiten
Als Abschiedsiibung

Zeitbedarf
Ausfiillen des Symbolbogens 5 Min, Vorstellungsrunde 30 Min.

Material

Filzstifte, Kugelschreiber, Symbolpapier,

Zusétzliche Hinweise

Die Ubung eignet sich eher fiir mehrtigige Seminare.
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Checkliste fiir internationale Veranstaltungen
am Beispiel Internationaler EBR-Workshop vom 16. - 19.05.2010

Was

Einladung und vorldufiges Programm in alle Sprachen iibersetzen und verschicken

Technik — Organisation: Dolmetschanlage (auch mobil, wenn Ausflug geplant),
Kabinen, geniigend Raum einplanen

Sprachen - Organisation:
e Simultan-Dolmetschung in entsprechende Sprachen
* Alle Prisentation und Dokumente zur Ubersetzung vorher einreichen.

Am besten beides von einem Ubersetzungsbiiro machen lassen (Synergieeffek-
te), Ubersetzer mit gewerkschaftlicher Erfahrung nehmen.

Abfragebogen an Teilnehmende mit Bitte um Riickmeldung

e Ankunfts- und Abflugzeiten

e welche Sprachkenntnisse vorhanden

o Bitte etwas Landestypisches mitbringen

e Eigene, aktuelle EBR-Vereinbarung in allen verfiigharen Sprachen mitbringen.
* Mobil-Telefon-Nr.

¢ Bankkonten zur Riickerstattung der Kosten

e weitere organisatorische Hinweis

Workshop-Ablauf — Feinplanung, Zustandigkeiten fiir Moderation und Inputs
Materialien, Arbeitsgruppen-Auftrage fertigstellen und iibersetzen in alle Sprachen
Deadline fiir Einreichen von Présentationen und Referaten zur Ubersetzung

Mehrsprachige Infos iiber Bildungszentrum

Aktualisierter Ablauf

Infos iiber Abholung am Flughafen, Bahnhof etc.

Ubersetzte Unterlagen und Présentationen an Dolmetscher senden

Namensschilder mit Hinweis auf Sprachkenntnisse erstellen

Prasentationen und Dokumente in entsprechender Anzahl Ausdrucken und
digital vorhalten

Raumgestaltung, Biichertisch, Infomaterial der Gewerkschaften

Bis wann

8 Wochen vorher

8 Wochen vorher

8 Wochen vorher

6 Wochen vorher

4 Wochen vorher
4 Wochen vorher
4 Wochen vorher

2-1 Woche(n) vorher

1 Woche vorher

1 Woche vorher

1 Tag vorher
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AUSBLICK

Kapitel 8
Ausblick

Tom Kehrbaum, Martin Roggenkamp

Das vorliegende Handbuch ist das Ergebnis eines umfassen-
den Kooperationsprozesses gewerkschaftlicher Bildungs-
trager aus Deutschland (IG Metall), Grof3britannien (Unite),
Polen (FZZ ,Metalowcy“ und NZZ ,Solidarnos¢”) sowie auf
europdischer Ebene (ETUI) und der Wissenschaft. Durch
die produktive und engagierte Mitarbeit der gewerkschaft-
lichen Bildungstrdger aus den verschiedenen europdischen
Landern ist es gelungen, die unterschiedlichen Bildungs-
traditionen und -kulturen sowie Bildungsziele und Methoden
in das Bildungskonzept zu integrieren. Zudem brachten sie
ihr umfangreiches Wissen und ihre langjdhrige Erfahrungen
aus der Praxis der internationalen Bildungsarbeit in die
Entwicklung des Konzeptes ein. Dabei wurden sie unter-
stiitzt durch die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der TU Darmstadt. Die Zusammenarbeit zwi-
schen Wissenschaft und Praxis gewahrleistete eine sy-
stematische Vorgehensweise bei der Konzeptentwicklung
als wichtige Grundlage fiir die allgemeine Ubertragbarkeit
der Projektergebnisse. Die wissenschaftliche Perspektive
auf die EBR-Qualifizierung ermoglichte es, den aktuellen
wissenschaftlichen Stand im Hinblick auf die Methoden
internationaler Bildungsarbeit in das Konzept mit einflie-
Ben zu lassen und ermoglichte den gewerkschaftlichen
Referentinnen und Referenten den Blick iiber den Tellerrand
der eigenen alltdglichen Arbeit. Dariiber hinaus konnte
durch die Mitarbeit der TU Darmstadt das Konzept nach
wissenschaftlichen Standards evaluiert werden und eine
belastbare Erhebung der Qualifizierungsbedarfe durchge-
fiihrt werden. Einen unverzichtbaren Beitrag leisteten zu-
dem die zahlreichen EBR-Mitglieder, die sich aktiv in die
Erprobung des Konzeptes eingebracht und ein konstruktives
Feedback gegeben haben. Sie haben durch ihre Teilnahme
an der EBR-Befragung dafiir gesorgt, dass die tatsdch-
lichen Qualifizierungsbedarfe aus ihrer Perspektive bei der
Konzeptentwicklung beriicksichtigt werden konnten.
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Tom Kehrbaum

Martin Roggenkamp

Durch die produktive Zusammenarbeit und das Engagement
der Projektpartner konnten alle relevanten Perspektiven bei
der Erstellung des Qualifizierungskonzeptes beriicksichtigt
werden: die der Anbieter von Qualifizierungsmafinahmen,
die der Adressatinnen und Adressaten und die iibergreifen-
de wissenschaftliche Perspektive.

Alle Beteiligten einte, trotz verschiedener Perspektiven und

Motive, das Ziel, einen Beitrag dazu zu leisten, gewerk-
schaftliche Bildungsarbeit fiir EBR — und dariiber hinaus
gewerkschaftliche Bildungsarbeit im Allgemeinen - auf
europdische FiiBe zu stellen. Das Ergebnis der gemeinsa-
men Arbeit ist eine Handlungsorientierung fiir die Gestal-
tung von Bildungsangeboten fiir EBR im transnationalen
Raum, die inhaltliche, insbesondere methodisch-didak-
tische Anregungen fiir die gewerkschaftliche Bildungs-
arbeit auf europdischer Ebene geben soll und die auf die-
sem Wege zur Forderung einer gemeinsamen Orientierung
der gewerkschaftlichen Bildungstrager in Europa auf
Qualitatsstandards der internationalen Bildungsarbeit bei-
tragt. AuBerdem kann die Wirkung des fruchtbaren Aus-
tauschs zwischen den Projektpartnern nicht hoch genug
eingeschdtzt werden.
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Um diesen Anforderungen gerecht zu werden, reflektiert
das Handbuch in einem ersten Schritt die Anforderungen
an die gewerkschaftliche Bildungsarbeit fiir Europdische
Betriebsrdte. Marika Varga stellte zundchst dar, dass die
Qualifizierung eine unerldssliche Grundlage dafiir ist, dass
EBR den hohen Anforderungen an ihre Arbeit unter un-
giinstigen Rahmenbedingungen gerecht werden. Grund-
lage ihrer Handlungsfdhigkeit ist zundchst ihr interner
Zusammenhalt, der neben Fremdsprachenkenntnissen Wis-
sen und Informationen iiber die Be-dingungen voraus-
setzt, unter denen die einzelnen EBR-Mitglieder handeln
(Interessenvertretungsstrukturen und -kulturen, Produk-
tionsbedingungen u.a.m.), um ein wechselseitiges Ver-
stdndnis und Vertrauen aufzubauen. Weitere sachlich-
inhaltliche, soziale und politische Qualifikationen sind da-
riiber hinaus notwendig, um Positionen mit den nationalen
Interessenvertretungen und Gewerkschaften abzustimmen
und gegeniiber der Unternehmensleitung zur Geltung zu
bringen bzw. durchzusetzen. Aus der Perspektive der prak-
tischen Arbeit mit EBR werden methodisch-didaktische
Anforderungen an die EBR-Qualifizierung formuliert und ein
Leitfaden zur Initiierung von QualifizierungsmaBnahmen
fiir europdische Betriebsrdte vorgestellt.

Die Perspektive der gewerkschaftlichen EBR-Betreuerin
wird anschlieBend ergédnzt durch die Ergebnisse der EBR-
Befragung zur ldentifizierung der tatsachlichen Qualifi-
zierungsbedarfe der EBR. Alexander Neif3, Holger R6f3er und
OlgaZitzelshergeruntersuchten dasWeiterbildungsverhalten
von EBR sowie deren Interessen in inhaltlicher und formaler
Hinsicht. Sie bestdtigen die Qualifizierungsanforderungen
aus der Sicht der Praktikerinnen und Praktiker und verwei-
sen insbesondere auf das {ibergeordnete Interesse der EBR
an einer unmittelbaren Orientierung der Wissensvermittlung
auf die alltagliche Arbeit der EBR.

Aus einer theoretischen und politischen Perspektive na-
hert sich Tom Kehrbaum der EBR-Qualifizierung an. Auf der
Grundlage der theoretischen Einordnung gewerkschaft-
licher Bildungsarbeit formuliert er Anforderungen an die
Gestaltung internationaler Bildungsarbeit. Dabei verortet
er die internationale Bildungsarbeit der Gewerkschaften
zundchst neu im ,transnationalen Raum®, um darauf auf-
bauend die Kompetenzen zu bestimmen und auszudifferen-
zieren, die fiir die politische Arbeit auf transnationaler
Ebene notwendig sind.

Nach der Bestimmung der Qualifizierungsinhalte und
-methoden, der Qualifizierungsbhedarfe sowie der Kompe-
tenzen, die politische Arbeit im transnationalen Raum vor-
aussetzt, wendet sich das Buch im zweiten Teil zundchst der
Beschreibung der Vorgehensweise bei der Entwicklung des
Qualifizierungskonzeptes zu. Aufbauend auf den Entwick-
lungsbedarf, den es aus der europdischen Perspektive fiir die
EBR-Qualifizierung gibt, stellt Martin Roggenkamp zundchst
die Anforderungen an den Entwicklungsprozess vor - trans-
nationaler Austausch, Austausch zwischen Wissenschaft
und Praxis sowie die Orientierung an der praktischen Um-
setzbarkeit und den tatsachlichen Bedarfen — um vor diesem

Hintergrund den Projektverlauf zu erldutern.




AUSBLICK

In Ubersichtlicher und praxisorientierter Weise hat Rosi
Schneider das Programm des im Rahmen des Projektes
entwickelten und unter Mitarbeit von 23 EBR-Mitgliedern
erprobten EBR-Seminars zusammengestellt und mit metho-
disch-didaktischen Hinweisen versehen. Auf diese Weise
wird Referentinnen und Referenten gewerkschaftlicher
Bildungstrager ein hilfreiches und detailliertes Geriist fiir
die Durchfiihrung eigener Bildungsangebote gegeben.

DiePrasentationderErgebnisse derEvaluationdes Seminars
durch Holger R6f3er wiederum gibt praktische Hinweise zur
Wirkung der einzelnen Seminarbestandteile, der jewei-
ligen Methoden und des zeitlichen Ablaufs. Beide Artikel
zusammen bieten ein umfangreiches Instrumentarium zur
Planung und Durchfiihrung von Qualifizierungsangeboten
fiir EBR, in das der komplexe Entwicklungsprozess und die
Erprobung des Workshops eingeflossen sind. Dies wird
ergdnzt durch eine umfassende Sammlung weiterer didak-
tischer Methoden transnationaler Bildungsarbeit durch
Alexander Neif3, Holger Rof3er, Rosi Schneider, Marika Var-
ga und Tom Kehrbaum, die sowohl aus der wissenschaft-
lichen Literatur als auch aus der praktischen gewerkschaft-
lichen Bildungsarbeit stammen.

An der Entstehung des Qualifizierungskonzeptes haben
iiber 50 Menschen aus der Wissenschaft, der gewerkschaft-
lichen Bildungsarbeit und der betrieblichen Mitbestimmung
auf europdischer Ebene aus acht europdischen Landern
mitgearbeitet. Es soll dazu dienen, die EBR-Qualifizierung
theoretisch zu reflektieren und einzuordnen, und zu-
gleich ein praxisorientiertes Instrumentarium fiir die EBR-
Qualifizierung anbieten. Dieses Konzept kann fiir sich in
Anspruch nehmen, ein erster und wichtiger Schritt auf dem
Weg zu einer europdischen Dimension gewerkschaftlicher
Bildung zu sein. Der Prozess zur Weiterentwicklung der
politischen Bildungsarbeit im transnationalen Raum steckt
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sicherlich noch in seinen Anfangen. Wir hoffen jedoch,

dass andere auf dieser Grundlage die Transnationalisierung
der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit vorantreiben und
dieses Projekt eine Basis fiir eine europdische politische
Bildung legen konnte.

Die IG Metall sieht es als Notwendigkeit an, gemeinsam mit
anderen europdischen Gewerkschaften die transnationale
Bildung der Interessenvertreterinnen und Interessenver-
treter zu einem zentralen Thema zu machen. Auch soge-
nannte fachspezifische nationale Qualifizierungen sind aus
arbeitnehmerorientierter Sicht immer eingebettet in trans-
nationale politische Kontexte. Deshalb findet gewerkschaft-
liche Bildung heute immer in einem transnationalen po-
litischen Umfeld statt. Dieser politische Kontext, in dem
die Beschéftigten, die Interessenvertretungen und ihre
Gewerkschaften tagtdglich arbeiten, ist der praxisbezo-
gene Ausgangs- und Bezugspunkt fiir transnationale Zusam-
menarbeit. Diese transnationalen zwischen-menschlichen
Zusammenhadnge sind der Humus fiir eine 6konomisch, 6kolo-
gisch und sozial nachhaltige gesellschaftliche Veranderung.



GRUNDLAGEN TRANSNATIONALER SOLIDARITAT: BILDUNG FUR EUROPAISCHE BETRIEBSRATE

Unser Projekt hat gezeigt, wie fruchtbar eine bewusste
und systematische transnationale Zusammenarbeit von
Gewerkschaften und ihren Mitgliedern sein kann, wenn die
Beteiligten in alle Fragen des Projektprozesses eingebun-
den sind und gleichberechtigt mitentscheiden und mitent-
wickeln kénnen. Eingeiibt und verbessert werden dadurch
nicht nur die prozess-bezogenen Arbeitsablaufe, sondern
vielmehr wird dadurch die Grundlage eines transnationa-
len Demokratieverstandnisses entwickelt, welches fiir ein
gemeinsames soziales Europa unerldsslich ist. In diesem
Zusammenhang richtet sich unser Blick vor allem auf die
neuen Qualifizierungs-Moglichkeiten der neu gefassten

EBR-Richtlinie. Zur Umsetzung der Qualifizierungsanspri-

che derRichtlinie bedarf es eines abgestimmten Verfahrens
der Europdischen Betriebsrdte innerhalb eines Unterneh-
mens. Mit dem im Projekt entwickelten transnationalen
Ansatz der Bildung fiir Europdische Betriebsrdte kann dies
nun mit einer systematischen Begleitung unterstiitzt wer-
den. Die Ergebnisse des Projektes kommen deshalb genau
zur richtigen Zeit.

Wir wiinschen uns, dass mdoglichst viele Kolleginnen
und Kollegen Lust und auch den Mut haben, unsere
Konzeptionen bzw. Methoden auszuprobieren. Die Praxis
der Bildungsarbeit wird neue Erfahrungen und Erkennt-
nisse bringen, die wir mit Hilfe der europdischen Projekt-
finanzierung — die auch dieses Projekt ermoglicht hat —
austauschen konnen.

Bauen wir auf diesem Wege gemeinsam weiter an der trans-
nationalen Solidaritat.
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