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Gewidmet all jenen,

die durch ihren tdglichen Mut im Betrieb zeigen,
dass sie nie Roboter sein werden.

In tiefer Dankbarkeit ganz besonders den Kolleginnen, Kollegen
und ver.di-Sekretdrinnen bei Amazon fiir die Einblicke, Inspiration
und den Mut, den sie mir und anderen geben, weil sie beweisen,
dass kimpfen lohnt, beharrlich, kreativ und dabei voller Freude
- egal wie grofS und mdchtig der Gegner scheint.



Aus der Praxis fiir die Praxis

Eine Broschiire in Zeiten der Krise von Solidaritat

»Aus der Praxis, fiir die Praxis« bietet Aktiven, die sich im
Betrieb fiir ihre Interessen eingesetzt und gewerkschaftlich
organisiert haben, einen Raum, um ihre Erfahrungen aus-
zuwerten. Die einzelnen Broschiren sollen dazu dienen aus
Erfolgen und Niederlagen zu lernen, um gute Organisie-
rungsansatze und Strategien — aber auch vermeidbare Feh-
ler — weiter zu verbreiten.

Euer OKG Team

Zur Autorin

Violetta Bock studierte Politikwissenschaften und Global
Political Economy in Wien, Newark und Kassel. Dabei lernte
sie durch Praktika Ansdtze US-amerikanischer, franzdsi-
scher und deutscher Gewerkschaften kennen. Ihre Master-
arbeit untersucht die Nachhaltigkeit des Organizingprojekts
unter den Kolleginnen und Kollegen bei Amazon in Bad
Hersfeld, denen sie sich weiterhin durch das Amazon-
Streiksoli-Blindnis verbunden fiihlt.

Violetta leitet Workshops zum Aufbau von Aktivengruppen
und arbeitet in der Redaktion einer monatlich erscheinen-
den Zeitung zum Thema Betriebs- und Gewerkschaftsarbeit.
Den Rest der Zeit engagiert sie sich in der kommunalpoliti-
schen Arbeit, unter anderem in einem Stadtteilladen und
dort besonders im Kampf fiir einen besseren, sozialen Nah-
verkehr.
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3.4 »Wir sind ver.di« vs.
»ver.di als Dienstleister«

Wir sind ver.di

Wadhrend des Organizingprojekts wuchs die Gruppe der
Aktiven durch soziale Events und Seminare zusammen und
baute Bindungen untereinander auf. Den Organizern gelang
es in einem zeitintensiven Verfahren, die Fahigkeiten der
Einzelnen herauszufinden und in die gewerkschaftliche Be-
wegung einzubringen. Bedeutend war, dass die Aktiven die
Dinge selbst in der Hand hatten, wahrend die Organizer
dafir als ,,Werkzeug* zur Umsetzung zur Verfligung stan-
den:

»Wir haben gesammelt, was wir machen kénnen, Flyeraktio-
nen oder Schilder an den Zaun hdngen oder Luftballons in die
Luft jagen oder irgend sowas. Alle Ideen, die haben wir erst-
mal aufgeschrieben und dann haben wir geguckt, was kann
man Uberhaupt realisieren, was ist machbar (Aktiver). Er-
folgreich war das Projekt ,,weil wir zumindest das Gefiihl
hatten, es war eben auch wirklich so, dass wir das selber ma-
chen. Dass es unsere Sache ist. Deswegen kann das auch nur
weiterbestehen. Also wenn jemand das flir uns macht und
derjenige ist dann weg, passiert dann auch nichts mehr (Ak-
tiver I1).

Durch diese Prozesse des Beziehungsaufbaus auf gewerk-
schaftlicher Grundlage entstand eine stabile Basis. Damit
einher entwickelte sich das Gewerkschaftsverstandnis »wir
sind ver.di«. Wahrend des Projekts pragten die Organizer
offensiv, dass die Gewerkschaft ein Instrument fir die be-
triebliche Organisierung ist und jeder seinen Beitrag dazu
leistet: ,,Wir haben den Leuten auch erklirt, dass das, was sie
gerade machen, auch Gewerkschaftsarbeit ist. Weil da war
immer die Frage, der grofSe leere Raum, was ist denn Gewerk-
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schaftsarbeit? Definier mal! (...) Das Wichtige dabei war im-
mer wieder klar zu machen, dass Gewerkschaftsarbeit hicht
irgendwie definiert ist im Duden oder so was, sondern.dass,
was wir machen, diese ganze Bewegung, alles was dazu bei-
tragt, ist gleichwertig und wichtig, ist Gewerkschaftsarbeit.
Du machst Gewerkschaftsarbeit und die machst du gut und
wenn du Kuchen backst. Ja, so haben wir diese Leute einge-
bunden, Talente eingebunden und eingebracht, was gleichzei-
tig uns nattirlich extrem entlastet hat (Organizer I).

Dieses Gewerkschaftsbild wirkte auch nach Ende der Pro-
jektphase nach. Die Aktiven vertreten diese Sichtweise of-
fensiv gegeniiber den anderen Ebenen der Organisation,
was in Kapitel 3.7 weiter ausgefiihrt wird. Der Projektsekre-
tar erklart dies aus dem entstandenen Selbstbewusstsein
und als Ergebnis davon, dass sie immer wieder klar mach-
ten: ,,’'Dein Problem‘, - und das wird’s auch sein, wenn wir
weg sind - ist es immer noch ,dein Problem! Wir kénnen dir
nur beispringen. Du kannst uns, unsere Leistung nutzen, du
kannst uns als Werkzeug einsetzen, kannst was fragen, wir
kénnen auch kreativ denken, aber wir I6sen’s nicht fiir dich*
(Organizer ).

Die Aktiven versuchen auch heute noch das Bild »wir sind
die Gewerkschaft« wahrend der Streiks auszudehnen und
unter den Streikenden zu verbreiten. So komme es auch
besser an, wenn sie selbst Flyer verteilen. Allerdings haben
sich nach dem Projekt die Strukturen und der Kontext ver-
andert, da sie nun in einen grolRer angelegten und liberbe-
trieblichen Konflikt eingebettet sind. ,,Wir waren es
eigentlich so gewohnt, dass der Organizer immer nur gefragt
hat, ‘Was wollt ihr machen?‘, dann haben wir gesagt, was wir
machen wollen und er hat dann sein Bestmdgliches getan, um
das irgendwie umzusetzen. Natirlich auch nicht alleine, aber
um halt die Weichen zu stellen. Heute ist es halt, ja, ich weifS
nicht, es ist... Ich hab nicht mehr das Gefiihl, das das noch so
lduft (Aktiver II).
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Jetzt wird Uber die Strategie auf der Bundesebene ent-
schieden. Auch wenn der interviewte Vertrauensmann mit
dieser Ubereinstimmt, kritisiert er, dass sie als fertiges Re-
sultat vorgelegt wird, statt gemeinsam mit den Aktiven
erarbeitet zu werden. Die nun zustandige Uberregionale
Hauptamtliche versucht Elemente aus der Organizingphase
fortzusetzen und die Fdhigkeiten der Leute einfliefen zu
lassen. Sie verfiigt jedoch nicht lber die gleiche Zeit und
Flexibilitdt, die die Organizer durch ihre Schwerpunktset-
zung auf einen Betrieb hatten, um zum Beispiel selbstorga-
nisierte Seminare speziell fiir die Situation durchzufiihren.

Damit geht sie pragmatisch um, indem sie die Bildungsan-
gebote von ver.di bewirbt. Sie sagt: ,,Der Hauptansatz ist
Aktive zu gewinnen, Ehrenamtliche, die dann auch als ver.di
im Betrieb auftreten. Also, ich denke es funktioniert nicht,
wenn du nur von auflen immer kommst, als ver.di nur von
aufSen da bist und Flugbldtter verteilst, sondern es muss ir-
gendwann klar sein: Ver.di ist im Betrieb und agiert auch im
Betrieb . Und das ist gut gelungen durch die Aktivierung von
ver.di-Leuten.

» Identifikation wurde durch Beziehungsaufbau, das
Einbinden von Talenten und Beteiligung auf Augen-
héhe geschaffen

» Ver.di ist im Betrieb: Organisation als Mittel zum
Zweck, Gewerkschaft als Bewegung

» Das Organizingprojekt wurde vermittelt als ein zeit-
lich begrenzter Zuschuss an Ressourcen

Die gewerkschaftliche Identifizierung ist umso wichtiger, da
Amazon selbst versucht eine Identifizierung mit dem Un-
ternehmen herzustellen. Amazon verfolgt eine amerikani-
sche Unternehmenskultur, in der sich alle duzen, Amazon
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als Familie dargestellt wird und den Beschaftigten vermit-
telt werden soll, dass sie nach dem Slogan ,,work hard, have
fun, make history“ gemeinsam Geschichte schreiben:” Ge-
werkschaftliche Mitglieder miissen diesem Bild, das den
Interessengegensatz verschleiern soll, etwas entgegen
setzen kénnen.

Ver.di als Dienstleister

Da das Projekt zeitlich begrenzt war, konnte nur eine kleine
Gruppe trainiert und ,,aktiviert” werden. Die interviewten
ver.di-Mitglieder, die selbst nicht aktiv in der Projektphase
beteiligt waren, bewerten das Organizingprojekt, ebenfalls
als Erfolg und fiihren das auf die starke Prdsenz durch offi-
zielle ver.di -Vertreter zuriick. Diese hat seit Ende des Pro-
jekts notgedrungen nachgelassen, weshalb viele Mitglieder
enttdauscht sind:

»lch sage mal vom Héren sind
sehr viele Mitglieder enttduscht,
dass die nicht da sind, weil es halt
weniger von der Organisation ist.
Es gibt welche, aber die Prdsenz ist
nicht mehr da (...) Die Organisati-
on ist halt anders. Ich nehme den
letzten Streik. Da kamen sehr viele
negative Punkte fir ver.di, fir die
Organisation wie das geplant war*
(Aktive Ill, Stand 2013). Einige
machen nun ver.di als Organisa-
tion verantwortlich, wenn Dinge
nicht gut organisiert sind. Dora
(Name geédndert) wiinscht sich
eine hohere Prasenz und profes-
sionelle Betreuung von ver.di und
meint damit die Hauptamtlichen.
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Sie sieht daher »ver.di als Dienstleister« und entwickelte ihr
Gewerkschaftsverstandnis durch die Beobachtung von au-
Ben: ,,Ver.di ist 'ne Zielfiihrung. Wenn einer vorn steht von
denen, dann wissen wir, dass er da ist und uns den Riicken
deckt und uns stark macht (...) Es ist ja nicht so, dass wir
nicht stark sind. Aber wenn wirklich einer von denen da steht
und der noch gut redet, dann hat das schon eine sehr gute
Auswirkung auf die Mitglieder (1 D, I. 466-471). lhre eigene
Rolle sieht sie eher als Unterstiitzer, statt sich selbst als
primdren Akteur zu sehen: “Ich verstehe ja, wir sind
ver.dianer, wir sollen unterstiitzen (I D, |. 236-237).

Die Mehrheit der Mitglieder hat das Verstandnis »ver.di als
Dienstleister« fir die Vorbereitung und Durchfiihrung der
Streiks. Dies wird von vielen Aktiven beklagt. Manche wiir-
den am Streik auch nicht teilnehmen, weil fiir sie die Ge-
werkschaft vor allem individuellen Rechtsschutz bedeutet.
Dies resultiert direkt aus dem Bild von der Gewerkschaft,
welches abhdngig ist von dem Grad der Involviertheit der
Mitglieder und der Position in der Gewerkschaft. Denn wah-
rend die Aktivengruppe durch Treffen und Gruppenprozes-
se die Gewerkschaft selbst aufgebaut hat, teilt der Grof3teil
der Streikenden zwar die Ziele. Diese Mehrheit erlebt den
Streik aber eher aus der Beobachtung — von der Verteilung
fertig erstellter Flyer bis zur Teilnahme an fertig organisier-
ten Streiks.

Die Herausforderung liegt daher darin, dies aufzubrechen,
indem Informationen ({ber Geschehnisse und Entschei-
dungsfindungsprozesse offengelegt und Diskussionen ge-
meinsam gefiihrt werden - im Betrieb, beim Streik und in
der Gewerkschaft. Dies gelingt an einzelnen Punkten, wenn
a) die Streiks als Ort der Diskussion genutzt werden, bei
denen jeder etwas beitragt, b) ein Rahmen ohne festgeleg-
tes Programm geboten und vor Ort spontan organisiert
wird und dies auch alle mitbekommen und c) wenn die Ver-
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trauensleute (also die ehrenamtlichen und gewdhlten Ge-
werkschaftsaktiven im Betrieb) durch den Streik fihren:

» fiir Beobachter entstand das Bild von ver.di als pro-
fessioneller Organisation, in der Mitglieder nur Unter-
stltzer sind und Erwartungen an die Organisation
gerichtet werden
dies flihrte zu Enttduschung nach der Projektphase
das Bild von der Gewerkschaft hdngt stark von der
individuellen Involviertheit ab
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3.7 Inside ver.di: Konflikte

Im Verlauf von Organisierungsprozessen und wenn Be-
schaftigte aktiv werden, geraten sie nur allzu oft in Konflikt
mit der gewerkschaftlichen Organisation. Nachdem die
Organizer bei Amazon in Bad Hersfeld abgezogen wurden,
anderten sich prompt die Bedingungen. Nicht nur standen
zwei Projektsekretdre weniger zur Verfligung, sondern die
Tarifauseinandersetzung startete und wurde damit zu einer
bundesweiten Auseinandersetzung mit Amazon.

Im Folgenden soll an zwei Beispielen gezeigt werden, wie
das unterschiedliche Gewerkschaftsverstandnis sich im
Umgang mit ver.di ausdriickt. Dabei sind weniger die ein-
zelnen Konflikte interessant, die inzwischen bereits zwei bis
drei Jahre zurtickliegen, sondern vielmehr die Haltung der
Aktiven. Sie lassen sich innerhalb der Gewerkschaft nicht zu
schnell abweisen und kénnen dadurch ihren Spielraum er-
weitern. In anderen Fillen, in denen die Gewerkschaft als
Organisation und Struktur sich nicht so flexibel zeigt, ist es
ebenso wichtig unabhdngig agieren zu koénnen. Der Ent-
scheidungsfindungsprozess und die verdnderte Betreu-
ungssituation nach der Projektphase waren damals die
Hauptkonfliktfelder mit ver.di als Organisation. Diejenigen,
die direkt am Projekt beteiligt waren, sind sich bewusst,
dass es um ihre Probleme an der Arbeit geht und es an
ihnen liegt, diese zu I6sen, weshalb sie ihre Forderungen
selbstbewusst gegeniber der Landesebene vertreten. Die-
se Beharrlichkeit wird auch von den Hauptamtlichen auf
lokaler Ebene begriif3t und fiihrte in beiden Fallen zu Kom-
promissen, wie folgende zwei Beispiele zeigen.

1) In Bezug auf den Entscheidungsprozess geht es um
die allgemeine Strategie und die konkreten Streiktage. Dies
passierte zu Beginn durch die Streikleitung aus
Hauptamtlichen und Gber die Bundesebene. Darauf gibt es
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verschiedene Reaktionen. Anfangs wurde nicht hinterfragt,

wie diese Entscheidungen zustande kommen. Das dnderte

sich erst, als die Tarifkommission einmal den Streik

fortsetzen wollte, aber nicht durfte. Begriindet wurde dies

von der Organisation mit der offiziellen Verantwortung, der

groferen Erfahrung, aber auch wegen dem Vorteil einer
koordinierten Strategie. Nachdem die Aktiven aus Bad

Hersfeld am Standort Leipzig gesehen hatten, dass dort
Ehrenamtliche in der Streikleitung vertreten sind, liel3en sie

sich das nicht mehr gefallen und forderten das auch fur | viele Anre-
ihren Standort. ,,Und die Gruppe, merkst du aber, ist in einem | gungen und
Organizingprozess grofs geworden. Die treten denen jetzt auf | Vergleiche
die Fiiffe und behaupten ‘wir sind die Tarifkommission‘ und | erhielten die
wir wollen streiken, das und das“ (Organizer 1). Aktiven

Durch ihre Vehemenz erreichten sie, dass auch in Bad | durchden
Hersfeld Ehrenamtliche in die Streikleitung gewahlt | Austausch
wurden. Die am Projekt Beteiligten erkennen an, dass sie = Mitanderen
nun mehr einbezogen werden, auch wenn sie nicht ganz

mit dem Ergebnis einverstanden sind.

Der Konflikt, der eigentlich auf das Verhaltnis zwischen den
verschiedenen Ebenen innerhalb ver.dis zuriickzufiihren ist,
fihrte allerdings zu Spannungen innerhalb der
Tarifkommission dariiber, wie man damit umgeht. Wahrend
die einen die Strategie der Bundesebene und deren
Auswahl der Streiktage ablehnten, stimmten die anderen
ihr zu, auch wenn sie kritisierten, dass sie bei der
Erarbeitung ausgeschlossen waren. Dies wirkte auf alle
Mitglieder zuriick, die daher auch die Tarifkommission
kritisierten: ,,Aber irgendwann musst du ja mal zum Schluss
doch ein Ergebnis haben, auch wenn’s jetzt irgendwelche
Sturképfe da drinnen gibt“ (Aktive I11).
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2) Der zweite Konflikt entstand durch die Veranderung
der Betreuungssituation. Wahrend des Projektes waren
zwei Organizer in Vollzeit fiir Amazon zustandig, wodurch
auch personliche Beziehungen wuchsen. Nach Ende des
Projekts verlangerte ver.di zwar den Vertrag fir einen der
Organizer um drei Monate, danach sollte Amazon jedoch in
die reguldre Betreuung Ubergehen. Hier konnten die
Aktiven erreichen, dass er zumindest weiterhin vier Tage im
Monat fiir den Betriebsrat zustdndig ist. Das Organizing-
projekt wird immer als Referenzpunkt fiir gute
Gewerkschaftsarbeit herangezogen. Dies setzte den
Projektsekretar unter Druck, weil er zwischen den Stiihlen
sitzt und dies auch bei seiner neuen Arbeit als
Gewerkschaftssekretdr zu Spannungen fihrte.

Fir die zustdndige Sekretdrin bedeutete die Situation
ebenfalls eine besondere Herausforderung aufgrund (1) der
fir den Einzelhandel ungewdhnlichen GréRe von Amazon,
(2) weil der anhaltende Konflikt zusdtzliche Ressourcen
bindet und (3) sich Mitglieder viel 6fter einzeln an ver.di
wenden im Vergleich zu anderen Betrieben im Einzelhandel.
Letzteres hat sich jedoch etwas gebessert, weil inzwischen
auch der Betriebsrat qualifizierter ist und Mitglieder sich an
ihn  wenden. Dennoch ist die Kommunikation
unvergleichbar intensiv, nicht zuletzt weil verschiedene
Kommunikationskanéle verwendet werden (u. a. Facebook,
SMS, WhatsApp). Vieles versucht sie zudem auf andere
Betriebe zu libertragen.

Diese besonderen Anforderungen werden von ver.di bei
der Stellenaufteilung nicht beachtet. Die hauptamtliche
Sekretdrin versucht, Ansdtze des Organizing fortzusetzen.
Dennoch wird ihr die zurlickgegangene Prasenz ver.dis von
manchen Mitgliedern personlich vorgeworfen.

Durch das Organizingprojekt entstanden so Anspriiche und
Erwartungshaltungen der Mitglieder, die im Alltag nicht zu



Aus der Praxis fur die Praxis

erfiillen sind. Auch dies flihrt bei manchen zur Entmutigung,
wahrend diejenigen, die wdhrend des Projektes integriert
waren, sich mit der neuen Situation arrangieren. Anfangs
forderten sie, dass der Organizer dauerhaft ihnen zugeteilt
werden sollte, daraus wurden am Ende vier Tage im Monat.

Wahrend fiir einige Zeit noch gefordert wurde, dass ein
zweites Organizingprojekt finanziert wird, sehen sie sich
selbst nun in der Verantwortung das Projekt fortzufiihren:
»Das liegt jetzt an uns. Das liegt daran, wie wir uns, als Ver-
trauensleute, als Tarifkommission, (...) verkaufen, wie wir
unsere Arbeit machen, wie wir die Mitglieder noch weiter
betreuen, wie wir Mitglieder noch weiter ziehen. Davon hdngt
das ab. Die Projektsekretdre haben ihre Arbeit gemacht. Die
haben das ins Rollen gebracht und jetzt liegt es an uns, das
weiterzufiihren (Aktiver I).

Wahrend die Hauptamtlichen die Situation formal erklaren,
diskutieren dies die Beschaftigten eher personlich und wei-
sen auf organisatorische Mdngel der Organisation hin. Ge-
rade diejenigen, die nicht am Projekt beteiligt waren: ,,Nee,
es ist traurig. Auch viele Mitglieder, (...), die sehen, dass eini-
ges kaputt geht, was die aufgebaut haben (...) Das misste
wirklich so werden wie es damals war. Weil ich meine von
unter 20 Mitgliedern auf fast 1.000 Mitglieder, da merkt man
eigentlich, wer was erreicht hat.” (Aktive III).

Beide Konfliktbeispiele zeigen, dass es trotz des Rahmens
Spielraum fiir Kompromisse gibt, und sie illustrieren, wie
das Bild »wir sind die Gewerkschaft« nach Ende des Projekts
in Frage gestellt wurde. Die Mitglieder wurden dann in
ver.di als Gesamtorganisation eingegliedert und haben ihr
Verstandnis als Reaktion auf die gesamte Gewerkschaft
Ubertragen. Sie forderten, dass sie sowohl bei Entscheidun-
gen, als auch der Stellenbesetzung einbezogen werden.
Obwohl ihre Forderungen nicht zur Ganze erfiillt werden
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konnten, war die Landesebene derartigen Druck der Mit-
glieder nicht gewohnt und ging vereinzelt auf sie ein.

Viel wichtiger ist jedoch, dass sie einen Weg fanden sich.mit
der Situation zu arrangieren und Wege heraus zu suchen.
Der Austausch mit anderen Betrieben und Branchen ist da-
bei inzwischen wichtig. Oft werden im Austausch Anregun-
gen geliefert, die sie vor Ort selbst umsetzen oder an ver.di
stellen.

» Ein Organizingprojekt als AnstofS durch Hauptamtli-
che ist dann erfolgreich, wenn ein Aktivenkreis da-
nach fahig ist, auch innerhalb der Gewerkschaft seine
Interessen stark zu machen.

» Manches konnten die Aktiven durch Selbstbewusst-
sein und Unnachgiebigkeit gegentiber den ver-
schiedensten Ebenen in ver.di erreichen, anderes,
indem sie Dinge selbst organisierten und sich ver.di
dann offiziell anschloss.




