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Sissi Banos*

Praxisbericht: Erfolgsstrategien fur Geschlechterpolitik in
einer mannlich dominierten Organisation am Beispiel der
|G Metall**

Zusammenfassung

Industriegewerkschaften und allen voran die IG Metall galten und gelten auch heute noch als der
Prototyp einer spezifisch mannlich dominierten Organisation. Der Beitrag beschreibt die gender-
politischen Entwicklungslinien innerhalb der IG Metall, die von der absoluten Unterreprasentanz
von Frauen hin zu einem fiir Industriegewerkschaften weltweit bisher nicht gekannten Frauenan-
teil von 30 Prozent bei den Gewerkschaftssekretdrinnen und -sekretdren sowie einem stetig stei-
genden Anteil von Frauen bei den hauptamtlichen Fithrungspositionen gefiihrt haben. Die Autorin
analysiert die Erfolgsfaktoren und hier insbesondere die Verbindung des Gender- und Diversitéts-
themas mit der strategischen Neuausrichtung und damit einhergehenden Organisationsentwick-
lungs- und Modernisierungsprozessen der IG Metall, um sich angesichts des gesellschaftlichen
und industriellen Strukturwandels gestirkt aufzustellen. Der Beitrag schlieit mit einem Ausblick
auf alte und neue Herausforderungen.

Praxis report: success strategies for gender policy in
male-dominated organisations, using the example of IG Metall
(IGM = the German Metal Workers Union)

Summary

Industrial trade unions, above all IGM, have long been regarded as protypical male-dominated
organisations. This report describes IGM gender-political developments that have led from a to-
tally under-represented state for women to a 30 percent women share of full-time union officials at
IGM, as well as to a steadily increasing share of the leading positions at IGM. The author, who has
had years of active experience in IGM's gender policy, analyses the success factors, in particular
the connection of gender and diversity themes with IGM s strategic reorientation, its organisatio-
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nal development and modernisation processes (undertaken to meet the social and industrial requi-
rements of structural change). The article concludes with an outlook on old and new challenges.

Key words: trade unions, industrial unions, Industrial Union of Metalworkers (IG Metall),
work councils, gender, gender mainstreaming, diversity, cultural change, industrial
transformation, modernisation process, participation.

Wenn wir den Geschlechterblick auf Organisationen und wie in meinem Fall auf Gewerk-
schaften und die IG Metall richten, ist es hilfreich, den Blick in die Historie zu richten um zu
sehen, wie die Ausgangslage war, und zu verstehen, welche spezifischen Kulturen sie iiber
Jahrzehnte hinweg geprégt haben.

Ich habe mir vor einiger Zeit Fotografien aus der IG Metall-Geschichte angesehen und
stiel} auf dieses Foto eines Gewerkschaftstages im Jahre 1972.

AuRerordentlicher Gewerkschaftstag der IG Metall am 10. Juni 1972 in Munchen

Hier scheint die Méannerwelt noch in Ordnung: Klar und deutlich und in schier erdriickender
Anzahl Ménner und hyper homogen: allesamt in Anziigen, grau in grau.

Nur zwei Frauen fand ich, die diese Geschlossenheit storten, und dies im wahrsten Sin-
ne des Wortes: Zumindest eine schien nicht ganz bei der Sache, sondern unterhielt sich mit
ihrem Tischnachbarn. Andere taten das sicherlich auch, aber bei den wenigen Frauen fiel es
auf. Damit bot mir dieses Foto zugleich ein wunderschones Beispiel fiir den sogenannten
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Token-Effekt.! Frauen stellten damals 5,8 Prozent der Delegierten, und dies obwohl sie da-
mals 23,2 Prozent der Mitglieder ausmachten, einen bis heute nicht wieder erreichten Mit-
gliederanteil.? Dieses Bild mag ein Sinnbild dafiir sein, wie sich heute mancher oder manche
die IG Metall noch vorstellt; vielleicht nicht mehr ganz so schlimm aber ein bisschen wohl
schon: Die IG Metall als homogener Verband ménnlicher Industriearbeiter, in dem Frauen
wenn liberhaupt nur eine marginale Rolle spielen.

Doch weit gefehlt: Beim letzten Gewerkschaftstag der IG Metall im Oktober 2015 stell-
ten Frauen 28,2 Prozent der Delegierten (IG Metall, 2015, Tagesprotokoll). Ein Viertel des
Vorstands und fast 30 Prozent der geschéftsfiilhrenden Vorstandsmitglieder der IG Metall
sind weiblich. Mit Christiane Benner wurde auf dem letzten Gewerkschaftstag zum ersten
Mal in ihrer einhundertfiinfundzwanzigjahrigen Geschichte eine Frau zur Zweiten Vorsitzen-
den der IG Metall gewdhlt. Nahezu jede fiinfte hauptamtliche Fithrungskraft ist heute in der
IG Metall eine Frau (19,1 Prozent, IG Metall Vorstand, 2016). Bei den Fithrungspositionen in
der Vorstandsverwaltung in Frankfurt machen Frauen mehr als ein Drittel aus, und dies nicht
nur auf der mittleren Fithrungsebene, sondern auch bei den Bereichsleitungen und Stabsstel-
len, also der Ebene direkt unterhalb des Vorstands. Der Frauenanteil in Fithrungspositionen
in den oOrtlichen Geschéftsstellen ist von diesen Erfolgszahlen zwar noch ein ganzes Stiick
entfernt. Aber auch hier konnte im Vergleich zu den Ausgangszahlen eine beachtliche Steige-
rung erzielt werden: Nach Abschluss der Organisationswahlen 2016 der IG Metall liegt der
Frauenanteil bei den hauptamtlichen drtlichen Geschéftsfithrungen bei knapp 17 Prozent und
bei den sogenannten Ersten Bevollméchtigten bei fast 13 Prozent.

Der Frauenanteil bei den Gewerkschaftssekretdrinnen und -sekretdren betrdgt heute
30 Prozent. Die Basis fiir diese wie auch die positive Entwicklung bei den Fiihrungspositi-
onen bildete ein kontinuierlich hoher Frauenanteil bei der Nachwuchsausbildung: Bei dem
im Jahre 2000 gestarteten Traineeprogramm der 1G Metall, dem Ausbildungsprogramm fiir
den Beruf des/der Gewerkschaftssekretirs/in, wurde von Anfang an ein durchschnittlicher
Frauenanteil von 40 Prozent erzielt (IG Metall Vorstand, 2016).

Diese Entwicklungen sind fiir die IG Metall als klassische Industriegewerkschaft umso
bemerkenswerter, da der Frauenanteil bei den Beschiftigten in den Betrieben im Organisa-
tionsbereich der IG Metall nach wie vor bei 20 Prozent und bei den Mitgliedern bei knapp

1 Der Begriff Token-Effekt geht zuriick auf die U.S.-amerikanische Soziologin Rosabeth Moss Kanter (1977,
zitiert nach Stahlberg, Dickenberger & Szillis, 2009), die Frauen und Ménner in geschlechteruntypischen Beru-
fen als Tokens bezeichnete, wenn sie sich in der extremen Minderheit befinden. Beim Token-Effekt geht es um
Einstellungen und Verhalten der Gruppe, die sich in einer extremen Mehrheit befindet gegeniiber den Tokens,
und den Folgen, die dies fiir die Minderheitengruppe nach sich zieht: Aufgrund ihrer extremen Minderheit ste-
chen Tokens besonders hervor und erhalten mehr Aufmerksamkeit, was oft zu einem erhohten Leistungsdruck
fithrt. In Gruppen mit extremer Minder- und Mehrheit werden die Unterschiede zwischen den beiden Gruppen
tiberschitzt und die Gemeinsamkeiten unterschétzt, mit der Folge, dass die extreme Minderheit sozial isoliert
ist. Personen der extremen Minderheit werden als typische VertreterInnen ihrer Gruppe wahrgenommen. Ein
dem Stereotyp der Gruppe entsprechendes Verhalten wird erwartet (Stahlberg, Dickenberger, & Szillis, 2009).

2 Die Griinde fiir den damaligen fiir eine Industriegewerkschaft relativ hohen Mitgliederanteil von Frauen und
deren Riickgang auf heute knapp 18 Prozent sind u.a. in Zusammenhang mit dem wirtschaftlichen Struk-
turwandel der vergangenen Jahrzehnte zu sehen, und dem Riickgang bei bzw. der Verlagerung insbesondere
von sogenannten Frauenarbeitsplédtzen in den Produktionsbereichen oder ganzer Branchen, die einen beson-
ders hohen Frauenanteil aufwiesen, wie zum Beispiel die Textil- und Bekleidungsindustrie, in das Ausland.
Dass dieser Strukturwandel im Vergleich zu dem in stark ménnerdominierten Branchen wie zum Beispiel der
Stahlindustrie weitaus gerduschloser verlief, starkt allerdings nochmals das bereits geschilderte Bild.
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18 Prozent liegt, auch wenn hier die Tendenz ebenfalls steigend ist: Vor drei Jahren organi-
sierte die IG Metall erstmals wieder tiber 400.000 weibliche Mitglieder.

In meinem Beitrag will ich darstellen, wie es zu diesen Entwicklungen kam, und darauf
eingehen, welche wichtigen Erfolgsfaktoren, Herausforderungen und Handlungsbedarfe ich
weiterhin sehe.

1. Gender-relevante Leitlinien und Meilensteine

Das Thema der Geschlechtergerechtigkeit in der IG Metall ist kein neues Thema: Bereits
1986, also vor dreiBlig Jahren, hatte der Vorstand der IG Metall einen sogenannten Frauenfor-
derplan fiir den hauptamtlichen politischen Bereich verabschiedet.

Er mag bei einigen als zahnloser Tiger gegolten haben, da er lediglich Empfehlungen —
allerdings mit jahrlicher Berichtspflicht an den Beirat der IG Metall — enthielt. Aber damals
hatte er eine wichtige Bedeutung, um mehr Frauen als Hauptamtliche in den politischen Be-
reich der IG Metall zu bekommen: Thematisierte er doch zum ersten Mal in der Geschichte
der IG Metall die Frage der Reprédsentanz von Frauen zumindest bei den Gewerkschaftsse-
kretdrinnen und -sekretdren. Seitdem konnte ein kontinuierlicher Anstieg des Frauenanteils
beobachtet werden. Auch ich hétte ohne diesen Frauenforderplan nicht den Einstieg in eine
Laufbahn als Hauptamtliche in der IG Metall gefunden.

1999 verabschiedete der Gewerkschaftstag der IG Metall eine Mindestquote fiir Frauen
fiir ihre Organe und Gremien entsprechend ihres jeweiligen Anteils an der Mitgliedschaft,
also eine fixe Frauenquote, verankert in § 13 der Satzung (IG Metall, 2015). Dieser Beschluss
betraf beispielsweise Gremien wie den Vorstand, Beirat, bezirkliche Kommissionen, Tarif-
kommissionen, Ortsvorstdnde und drtliche Delegiertenversammlungen, aber nicht hauptamt-
liche Fiihrungspositionen. Bereits 1995 war das Leitbild der Geschlechtergerechtigkeit, der
aktiven Gleichstellung von Frauen und Minnern in Betrieben, Gesellschaft und in der eige-
nen Organisation in § 2 der IG Metall Satzung hochrangig verankert worden. Im Jahr 2007
erginzte ein erneuter Gewerkschaftstag dies um Diversity-Aspekte analog dem AGG (All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetz) — ethnische Herkunft, Religion oder Weltanschauung,
Behinderung, Alter, sexuelle Identitdt (ebenda).

1.1 Neuer Riickenwind durch Zukunftsdebatte

Die Beschliisse der 1980er und 1990er Jahre waren sicherlich auch dem Riickenwind der
damaligen Frauenbewegung zu verdanken. Eine neue Qualitit gewann das Thema mit der
sogenannten ,,Zukunftsdebatte* in der IG Metall zu Beginn des neuen Jahrtausends: Es ging
darum, wie die IG Metall angesichts gesellschaftlicher Entwicklungen und struktureller Ver-
dnderungen in Betrieben und Unternehmen weiterhin anschlussfahig und damit attraktiv fiir
neue Mitglieder werden kann. Einfach gesagt: Ohne Mitglieder zu halten und neue zu ge-
winnen, kann eine Gewerkschaft ,keinen Staat machen‘ — weder im Staat, in Politik und Ge-
sellschaft, noch gegeniiber den Unternehmen. Besondere Defizite wurden bei Angestellten,
Jugendlichen und Frauen gesehen. Mit Defiziten waren hier gemeint Defizite der IG Metall
bei der Ansprache und Verankerung in diesen Zielgruppen.

Das Neue dieser Diskussion war, die vorgenannten Beschéftigtengruppen eben nicht wie
bisher als defizitdr, sondern als wichtige Potentiale fiir den Erhalt und die Wiedergewinnung
neuer Stiarke der Gewerkschaft zu sehen. Klar wurde auch, dass eine Anschlussfahigkeit an
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diese Gruppen nur dann erreicht werden kann, wenn sich die Vielfalt der zu gewinnenden
Beschiftigten in den Betrieben auch bei den eigenen Beschiftigten widerspiegelt. Parallel
zu dieser Diskussion verpflichtete sich die IG Metall im Jahre 2002 dem Gender-Mainstre-
aming-Prinzip. Strukturell wurde dieses Thema mit dem damals ins Leben gerufenen Gen-
der-Mainstreaming-Projekt Top- Down, das heif3t an der Spitze der Organisation angesiedelt:
Zuerst im Bereich des Ersten Vorsitzenden, spiter beim Zweiten Vorsitzenden und dann wie-
der beim Ersten Vorsitzenden, und hier im Organisations- und Personalbereich.

1.2 Interne MaBnahmen im Zuge des Gender Mainstreaming-Projekts

Unter dem Motto ,,.Die IG Metall muss jiinger und weiblicher werden* wurde das Gen-
der-Thema ein wichtiger Eckpunkt bei der Modernisierungsstrategie fiir den Personal-
bereich. Dies fiihrte unter anderem zu dem iiberproportional hohen Frauenanteil bei dem
ebenfalls zeitgleich aufgelegten Traineeprogramm fiir die Nachwuchsqualifizierung im poli-
tischen Bereich, der zeitweise sogar die 50 Prozent iiberschritt und noch iiberschreitet. Damit
verbunden war eine hohere Akzeptanz von Quereinsteigerinnen, also von Menschen, die eher
nicht den klassischen Weg iiber eine betriebliche gewerkschaftliche Karriere gegangen sind.

Im Mai 2010 — und dies zeitgleich mit der Deutschen Telekom AG — verabschiedete der
Vorstand der IG Metall eine Dreiflig-Prozent-Zielquote, das heilit eine ZielgroBenverpflich-
tung fiir einen Frauenanteil in Hohe von 30 Prozent fiir die Gewerkschaftssekretirinnen und
-sekretdre, zu erreichen bis zum Jahr 2014, und fiir die hauptamtlichen Fiihrungskrifte der
IG Metall, zu erreichen bis zum Jahr 2019.3 Neben dem Wirtschaftsunternehmen Telekom
kann also auch die Industriegewerkschaft Metall als gewichtige Vorreiterin in Sachen Frau-
enquote fur Fiihrungspositionen angesehen werden.*

Fiir die hauptamtlichen gewerkschaftlichen Aufsichtsratsmitglieder der IG Metall folgte
ein analoger Beschluss ein Jahr spéter, vier Jahre vor der gesetzlich vorgeschriebenen Auf-
sichtsratsquote.’

Zugrunde lag diesen Vorstandsbeschliissen u.a. eine qualitative Studie, die forderliche
und hemmende Faktoren fiir die Steigerung des Frauenanteils in Fach- und Fiihrungspositi-
onen untersuchte (Banos & Buchinger, 2010): Die Studie enthielt viele O-T6éne von Frauen
und Minnern in der IG Metall, auch was die innerorganisatorische Kultur anbetrifft und
welche Hemmnisse diese nicht mehr nur fiir Frauen, sondern auch fiir Méanner bei der Frage
darstellt, ob sie einen Job bei der IG Metall oder gar eine Karriere anstreben oder nicht. Ne-
ben der Schilderung nach wie vor bestehender und hemmender Geschlechterrollenzuschrei-
bungen stand im Fokus der Aussagen vor allem eine besonders hohe Belastungs- und Pra-

3 Die Zielzahl von 30 Prozent, die weit iiber dem durchschnittlichen Mitgliederanteil von Frauen in der IG Me-
tall liegt, wurde bewusst gewahlt, um damit fiir Frauen die sogenannte , kritische Masse“ (IG Metall Vorstand,
2003, S. 51) zu erreichen, ab der eine Minderheit sichtbar wird, um den bereits geschilderten Token-Effekt
moglichst zu vermeiden (Maier & Roth, 2010).

4 Die Dienstleistungsgewerkschaft ver.di hat ebenfalls wie die IG Metall in ihrer Satzung eine fixe Geschlech-
ter- bzw. Frauenquote verankert, wonach ,,Frauen [...] in allen Organen, Beschlussgremien und bei Delegier-
tenwahlen mindestens entsprechend ihrem Anteil an der jeweils reprasentierten Mitgliedschaft vertreten sein®
miissen (ver.di, 2015). Eine explizite Beschlusslage fiir hauptamtliche Fithrungspositionen ist mir nicht be-
kannt. Faktisch ist es aber so, und dies auch dem hohen Mitgliederanteil von Frauen geschuldet, die bei ver.di
die Mehrheit stellen, dass der Frauenanteil zum Beispiel bei den geschiftsfithrenden Mitgliedern des Bundes-
vorstands und auch anderen Fiihrungspositionen weitaus hoher liegt als bei der IG Metall.

5 Der Frauenanteil bei den hauptamtlichen gewerkschaftlichen Aufsichtsratsmitgliedern der IG Metall liegt laut
den jiingsten Zahlen bei 22,6 Prozent (IG Metall Vorstand, 2016)



246 Sissi Banos

senzkultur. Obwohl diese Studie also ziemlich Klartext sprach, wurde sie verdffentlicht, nicht
nur organisationsintern sondern auch -extern. Diese Transparenz war ein weiterer wichtiger
Erfolgsfaktor, unterstrich sie doch die Glaubwiirdigkeit und damit auch den Willen der Vor-
sitzenden und Personalleitung, Verdnderungen herbeizufiihren.

Bei verschiedenen Projekten wie auch Handlungsfeldern gelang es zunehmend, die Ge-
schlechterblindheit abzulegen. So wurden in einem groflen mitgliederorientierten Organisa-
tionsentwicklungsprojekt ,,IG Metall 2009 von Anfang an die Verwaltungsangestellten, die
zu 90 Prozent Frauen sind, bewusst mit einbezogen. Bei internen Beschéftigtenbefragungen
im Rahmen dieses Projektes wurden auch inhaltlich Gender-relevante Themen, wie zum
Beispiel die Frage der Vereinbarkeit von Familie, Privatleben und einer Tétigkeit bei der
IG Metall, beriicksichtigt. Die Auswertungen erfolgten unter vielfdltigen Kriterien: Neben
dem Geschlecht auch nach Beschéftigtengruppen und Organisationsebenen, Alter und Be-
triebszugehorigkeit. Die Ergebnisse der Beschiftigtenbefragungen bildeten zugleich die
Grundlage fiir weitere MaBinahmen wie zum Beispiel die Neuaufstellung der Qualifizie-
rungsangebote flir Fiihrungskrifte.

1.3 Gender und Vielfalt in der ,AuBenpolitik”

Die neue Akzeptanz fiir das Gender-Thema als Bestandteil auch der externen, der betrieb-
lichen, tariflichen und gesellschaftspolitischen Handlungsfelder war auch der Tatsache ge-
schuldet, dass im Rahmen des Gender-Mainstreaming-Projektes groBer Wert darauf gelegt
wurde, den Blick auf die Vielfalt von Frauen und Ménnern zu richten. Dies war eine Pramisse
von Beginn des Gender-Mainstreaming-Projektes an:

,»,Wir miissen genau hinschauen und die unterschiedlichen Ausgangslagen und Interessen von
Maénnern und Frauen erkennen und akzeptieren lernen. [...] Es gibt weder die Ménner, noch
die Frauen, sondern vielmehr Frauen und Manner in unterschiedlichen Arbeits- und Lebens-
situationen.* (IG Metall Vorstand, 2003, S. 48)

Dies betraf beispielsweise den Blick auf die stetig wachsenden Bediirfnisse gerade auch
jiingerer Méanner und Beschéftigter, Beruf, Familie und Privatleben besser zu vereinbaren.
Dies schlug sich weniger in gezielten Vater-Kampagnen nieder, sondern wurde und wird im
Mainstream-Sinne bei verschiedensten Aktivitdten und Kampagnen wie auch generell in der
Offentlichkeitsarbeit der IG Metall sichtbar gemacht.

Gender und Vielfalt werden bei Mitglieder- und Beschiftigtenbefragungen in den Betrie-
ben im Organisationsbereich der IG Metall ebenfalls beriicksichtigt — von inhaltlichen Fra-
gestellungen bis zur Auswertung der Umfrageergebnisse. Die Ergebnisse einer bundesweiten
Beschiftigtenbefragung im Rahmen der Kampagne ,,Gemeinsam fiir ein gutes Leben®, an
der sich iiberproportional Frauen, auch Nichtmitglieder beteiligten, haben die Debatte um
aktuelle tarifpolitische Herausforderungen und hier besonders die Anforderungen fiir eine
neue Arbeitszeitpolitik und die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben befliigelt.

Das Gender-Mainstreaming-Projekt hat mit dazu beigetragen, den Blick iiber die Ge-
schlechterperspektive hinaus fiir die generelle Vielfalt unter den Beschéftigten verstarkt zu
Offnen, von Beschiftigten in den Produktionsbereichen, in Forschung und Entwicklung bis
hin zu den sogenannten kaufmannischen Angestellten in den Office-Bereichen oder auch Be-
schéftigten mit Migrationshintergrund, und all diese wiederum in ihrer Diversitét, auch was
das Alter oder unterschiedliche Lebensphasen anbetrifft.
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Die Gender-Thematik kam zugleich in eine immer engere Beziehung mit einer zuneh-
mend beteiligungsorientierten Politik, deren Pramisse Detlef Wetzel, ehemaliger Erster Vor-
sitzender der IG Metall, wie folgt definierte:

,, Wir erleben Akademisierung und Prekarisierung zugleich. Wir verzeichnen in den Betrieben
hohere Anteile von Angestellten und Frauen. Wir miissen junge Leute ansprechen, ohne da-
riiber die Bediirfnisse einer élter werdenden Belegschaft zu vernachldssigen. (...) Wir haben
es mit einer neuen Vielfalt zu tun, der wir nur mit vielfaltigen Antworten begegnen konnen.
Den ,einen Beschiftigten’ gibt es ldngst nicht mehr. Bei unserer Arbeit in den Betrieben und
Unternechmen muss uns klar sein, dass wir es mit unterschiedlichsten Menschen zu tun ha-
ben — mit Menschen, die ebenso unterschiedliche Vorstellungen haben, wie sie arbeiten und
leben wollen. (...) Es wird darauf ankommen, dass wir unsere Ansprache der Beschiftigten
und unsere politischen Konzepte sehr viel stiarker ausdifferenzieren und auf neue Zielgruppen
ausrichten.” (Wetzel, 2014, S. 9-10)

Diese Symbiose zwischen Beteiligung und dem Gender- und Vielfaltsthema sehe ich als
weiteren Erfolgsfaktor fiir die zunehmende Akzeptanz des Themas der Geschlechtergerech-
tigkeit: Der Blick auf die Vielfalt der Mitglieder und Beschiftigten erhoht die Chancen ei-
ner besseren Beteiligung. Zugleich unterstiitzt Beteiligung eine bessere und erfolgreichere
Zielgruppenarbeit: Eine Politik, die sich nicht oberlehrerhaft gebérdet nach dem Motto ,Die
IG Metall weil3, was Frauen (und Menschen generell) wiinschen, sondern sozusagen das
Ohr auf den Schienen hat, was jeweils die brennenden Themen sind. Die Tatsache, dass
sich die Mitgliederstruktur der IG Metall immer mehr der Struktur der Beschéftigten in den
Betrieben anndhert, spricht dafiir (Hofmann, 2017). Auch jiingste Erhebungen stellen neben
einem weiteren Zuwachs bei weiblichen Mitgliedern ebenfalls {iberproportionale Anstiege
bei Jugendlichen, Angestellten, Hochqualifizierten, Studierenden und Menschen mit Migra-
tionshintergrund® fest (Benner, 2017). Wobei das eine (Gender) und das andere (Blick auf die
Vielfalt) sich auch hier gegenseitig befliigeln, denn gerade unter Angestellten und jiingeren
Beschiftigten sind die weiblichen Mitgliederzuwéchse tiberproportional hoch.

2. Herausforderungen und Ausblick

Vielfalt ist das Einfache, das schwer zu machen ist. Es erfordert immer wieder Aushand-
lungsprozesse, welche Schwerpunkte wo und wie in Politik und Strategie, Aktivitdten und
besonders bei Kampagnen gesetzt werden. Dies gilt auch fiir innerorganisatorische personal-
politische Entscheidungen und Prozesse.

Auch in der IG Metall werden auf der Hinterbiihne Vorstandsentscheidungen wie zum
Beispiel die Frauenquote fiir Fithrungspositionen und Aufsichtsrite nicht nur wohlwollend
aufgenommen oder deren Unterstiitzer auch schon mal als ,Frauenversteher’ gehénselt. Auch
hier gibt es mehr oder weniger offen geduBerte Widerstinde und Angste vor der Teilung oder
gar dem Verlust von Status und Macht sowie des gewohnten Umfelds ,unter seinesgleichen®,
auch wenn diese aufgrund der besonderen demokratischen und sozialen Werteorientierung

6  Eine Mitgliederbefragung, die die IG Metall kiirzlich gemeinsam mit dem Berliner Institut fiir Migrations- und
Integrationsforschung (Humboldt Universitit Berlin) durchgefiihrt hat, ergab, dass fast 500.000 Mitglieder
und damit mehr als jedes fiinfte Mitglied einen sogenannten Migrationshintergrund aufweist. Die IG Metall
ist damit die grofte Organisation in Deutschland, in der Menschen mit Migrationshintergrund ihre Interessen
vertreten konnen (IG Metall, 2017).
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der IG Metall wohl lange nicht so heftig ausfallen wie anderswo (Adsiz & Banos, 2015).
Von ihrer Geschichte her ist die IG Metall von dem Einheits- und Geschlossenheitsdenken
einer spezifisch miannlichen Industriekultur gepragt. Hinzu kommt eine besonders hohe Be-
lastungs- und Présenzkultur, die sich auch bei anderen sozialen Organisationen und Berufen
feststellen ldsst.

Betrachtet man die verschiedenen Organisationsebenen, so ldsst sich eine Ungleichzei-
tigkeit von Entwicklungen feststellen. Die Leitung der sieben IG Metall Bezirke ist nach wie
vor in mannlicher Hand. Allerdings ist die Zahl der sogenannten Bezirkssekretarinnen in den
letzten Jahren stark gewachsen, und dies auch bei den sogenannten Tarifsekretiren und damit
im Kerngeschift der IG Metall.

Auch wenn, wie geschildert, bei den Fithrungskréften in der Vorstandsverwaltung das
DreiBBig-Prozent-Ziel bereits mehr als erreicht ist, ist dies in den ortlichen Geschiftsstellen
noch lange nicht der Fall. Auch wenn es hier im Zeitvergleich ebenfalls groe Fortschritte
gegeben hat und bei den Personalplanungsgespriachen zwischen Vorstand, Bezirken und Ge-
schéftsstellen das Thema der Erhdhung der Frauenanteile durchaus eine Rolle spielt, ist es
hier schwieriger, Frauen in eine Spitzenposition zu bringen als in der Vorstandsverwaltung.

Auf der Ebene der Geschiftsstellen wirken andere Mechanismen: Die Herkunft, ob je-
mand aus dem Betrieb ist oder nicht, spielt hier beispielsweise eine weitaus wichtigere Rolle
als auf anderen Organisationsebenen. Im Gegensatz zu den Fiithrungspositionen in der Vor-
standsverwaltung handelt es sich bei den Fiihrungspositionen vor Ort um Wahlfunktionen.
Die ortlichen Strukturen sind durch Spitzen-Funktiondre in den Betrieben, Betriebsrite und
Vertrauensleute, geprégt. Sie sind sozusagen ein Spiegelbild der Verhéltnisse und damit auch
der Geschlechterverhiltnisse in den Betrieben, die nach wie vor stark mdnnerdominiert sind.

Es ist zu erwarten, dass die beteiligungsorientierte Ausrichtung der IG Metall-Betriebs-
politik, die mehr als bisher Beschéftigte in ihrer Vielfalt ansprechen will, auch entsprechende
weitere Anderungen in den 6rtlichen Gremien nach sich ziehen wird. So ist beispielsweise
der Anteil jiingerer Mitglieder sowie von Mitgliedern ohne deutschen Pass in den ortlichen
Vorstédnden und Delegiertenversammlungen im Zuge der letzten Organisationswahlen erneut
gestiegen, auch wenn es hier sicherlich noch Luft nach oben gibt.

Zum Thema Geschlechtergerechtigkeit hat der IG Metall Vorstand im Sommer 2016 eine
neue qualitative Studie in Auftrag gegeben, die die Entwicklung bei Frauen in Fiithrungspo-
sitionen in der IG Metall im Fokus hat. Mit dieser Studie soll sieben Jahre nach der ersten
Studie und sechs Jahre nach Einfithrung der 30-Prozent-Zielquote untersucht werden, wel-
ches die Erfolgsfaktoren und welches nach wie vor hemmende Faktoren sind. Ein besonderes
Augenmerk wird dabei auf die Organisationskultur und darauf, ob und was sich in den letzten
Jahren verédndert hat, gelegt und wo weiterer Handlungsbedarf besteht (IG Metall Vorstand,
2016).

3. Fazit

Geschlechtergerechtigkeit ist nach wie vor kein Selbstldufer. Deshalb ist es wichtig und gut,
dass die IG Metall nach wie vor eine fixe Quote fiir Gremien und Organe sowie die Zielquote
von dreilig Prozent flir Fiihrungspositionen auf dem Tapet hat. Quoten fungieren als wich-
tiger und notiger ,,externer Schock®, der systemisch bedingte Mechanismen wie zum Bei-
spiel die Auswahl unter Gleichen kriftig stort. Die Berliner Organisationswissenschaftlerin
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Philine Erfurt Sandhu (2014) hat in ihrer Dissertation diesen Begriff geprégt. In ihrer Studie
zeigt sie konkret auf, welche Kréfte unbewusst wirken und immer wieder zur Auswahl von
selbstdhnlichen Personen, von Ménnern und eines ganz spezifischen Typus von Méannern fiir
Fiihrungspositionen fithren. Weiter zeigt sie auf, wie dieses sich selbst reproduzierende Sys-
tem, auch wenn es im ersten Moment vorteilhaft erscheint, auf Dauer den Erfolg von Unter-
nehmen und Organisationen bedroht: Eine Analyse, die durchaus auch fiir gewerkschaftliche
Realititen niitzlich ist.

Neben den Quoten haben meiner Ansicht nach folgende Aspekte zu der durchaus als
Erfolgsstory zu bezeichnenden Entwicklung in der IG Metall gefiihrt:

Erstens: Eine starke Gerechtigkeitsorientierung, die der IG Metall als gewerkschaftlicher
Organisation sozusagen inhérent ist;

Zweitens: die Einbindung des Themas Geschlechtergerechtigkeit in die strategischen Ziele
inklusive Modernisierungs- und Verdnderungsprozesse der IG Metall bis hin zum Thema
Beteiligung;

Drittens: der damit verbundene Perspektivwechsel von der Defizitorientierung, von der
Sicht auf Frauen oder anderer Gruppen als Problemgruppe, zur Ressourcenorientierung, oder
um es salopp im Managerdeutsch zu sagen, der ,Nutzenorientierung® (,,Was bringt’s?*);

Viertens: der Blick auf die Vielfalt von Frauen und Minnern und die Offnung fiir weitere
Differenzklassifizierungen, ohne erneut in Zuschreibungen zu verfallen;

Fiinftens: Kontinuierliche quantitative und qualitative Erhebungen und Reporting;
Sechstens: Definition von Zielen und weiteren positiven Maflnahmen;

Siebtens: Transparenz und klare Willenserkldrung durch die Vorsitzenden, Personalleitung,
Vorstand und Bezirke (Top-down-Ansatz).

Es braucht weiterhin das Wechselspiel zwischen Top-Down, also der klaren Ansage ,von
oben‘, und Bottom-Up, das heilit nach wie vor auch genderpolitischer Anstée ,von unten®.
Und es wird weiterhin ein sich gegenseitig befruchtendes Wechselspiel ,,Zwischen Zielgrup-
penarbeit und Mainstreaming®’ bendtigen, von gezielten positiven Maflnahmen bis zur In-
klusion des Themas in der IG Metall wie auch in ihrer Betriebs- und Tarifpolitik. Angesichts
jiingster gesellschaftlicher Entwicklungen, konkret dem Anwachsen populistischer und auch
das Engagement fiir Geschlechtergerechtigkeit diffamierender Bewegungen, erscheint mir
das nétiger denn je.

7  Diese Formulierung ist dem Titel einer Rede von Christiane Benner, damals geschiéftsfiihrendes Vorstandsmit-
glied und unter anderen zustdndig fiir die Bereiche Zielgruppenarbeit und Gleichstellung sowie heute Zweite
Vorsitzende der IG Metall, auf der 20. Angestellten-Konferenz der IG Metall im April 2015 entnommen.
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