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Abschlussbericht

Frauen in Fach- und
Fiihrungspositionen
in der IG Metall

Eine empirische Befragung




VORWORT

Vorwort

Vor mehr als zwanzig Jahren verabschiedete die IG Metall einen Frauenférderplan, der die Position
von Frauen bei ihren Beschaftigten verbessern sollte. Seither hat sich viel getan: Frauen machen
heute mehr als ein Viertel der politischen Sekretdrinnen und Sekretdre aus, mit steigender Tendenz.
Galten Frauen in leitenden Positionen in der IG Metall vor noch nicht allzu langer Zeit als Exotinnen,
so ist heute bereits jede sechste hauptamtliche Fiihrungsposition in der IG Metall weiblich besetzt.

GroBBen Nachholbedarf gibt es nach wie vor bei den Fiihrungskraften in den ortlichen Verwaltungs-
stellen und damit dort, wo die IG Metall in besonderem Maf3e nach auBen reprasentiert wird — in
den Betrieben und in der lokalen und regionalen Offentlichkeit.

Diese Situation war Anlass fiir das Projekt ,,Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der

IG Metall®, das wir im Friihjahr 2009 starteten. Mittels einer empirischen Befragung wollten wir
besonders in den Verwaltungsstellen erfahren: Was sind die Wege in eine Fiihrungsposition?
Welches sind Erfolgsfaktoren oder auch hemmende Faktoren fiir die Einnahme und Ausiibung von
Fach- und Fiihrungspositionen? Sind sie fiir Frauen und Manner gleich? Was sind die Vorstellungen
und Wiinsche besonders jiingerer Beschaftigter, von Frauen und Madnnern, im politischen Bereich in
der IG Metall beziiglich ihres beruflichen Fortkommens und ihrer Lebensgestaltung? Was sind ihre
Unterstiitzungsbedarfe? Schlussendlich wollten wir mit dem Projekt konkrete Vorschldage erhalten,
wo und wie die IG Metall aktiv werden muss, um die Situation zu verbessern.

Der hier vorliegende Projektbericht ist das Ergebnis einer Fokusgruppendiskussion und reprdsentati-
ver Interviews mit weiblichen und mannlichen Fiihrungskrédften und Gewerkschaftssekretaren aus
Verwaltungsstellen und Bezirksleitungen. Auf kurzweilige Art und Weise erzahlt er Werdegange von
Frauen und Mannern, welche positiven Verdanderungen sie in unserer traditionell mannerdominierten
Organisation erleben, aber auch davon, wo noch Barrieren in den Kopfen und auch in den Strukturen
bestehen. Er zeigt nach wie vor deutliche geschlechterdifferenzierte Unterschiede bei Berufs- und
Karrierewegen auf. Er zeigt jedoch weiter, wie der gesellschaftliche Wandel, zum Beispiel in der
Frage der Vereinbarkeit von Familie und Privatleben, auch bei den Frauen und Mannern in unserer
Organisation angekommen ist.

Der Projektbericht beinhaltet eine Reihe Gute-Praxis-Beispiele, von denen wir lernen kénnen, verbunden
mit einer Vielzahl konkreter und praxisnaher Handlungsempfehlungen fiir die verschiedenen Organisati-

onsebenen, um die Situation zu verbessern.




VORWORT

Unser erkldrtes Ziel ist die weitere Erhohung des Anteiles von Frauen in Fach- und Fiihrungspositio-
nen in der IG Metall. Dies muss mehr noch als bisher integrierter Bestandteil unserer Personalent-
wicklungspolitik werden, als wichtiger Bestandteil unserer strategischen Uberlegungen fiir die weite-
re Modernisierung der Organisation. Nicht zuletzt geben uns die Projektergebnisse deshalb auch
wichtige Anregungen fiir unser aktuelles Organisationsentwicklungsprojekt ,,1G Metall 2009“.

Wir brauchen eine intensive Auseinandersetzung mit Geschlechterrollen und Geschlechterverhiltnis-
sen, um die gesamte IG Metall wie auch ihre Fiihrungskrafte und Beschaftigten dabei zu unterstiit-
zen, jenseits traditioneller Rollenzuschreibungen einen Blick auf die Vielfalt von Lebensmodellen,
Rollen und Kompetenzen ihrer Mitglieder und Beschaftigten zu entwickeln. Eine auf ErschlieBung
neuer Mitglieder ausgerichtete Gewerkschaft kann von einer geschlechterbewussten Organisation

nur profitieren.

Der Projektbericht liefert dazu einen wichtigen Beitrag, auch fiir am Thema Interessierte und Aktive
iber die IG Metall hinaus.
Wir wiinschen eine anregende Lektiire.

bt

Detlef Wetzel Rainer Grobel
2. Vorsitzender der IG Metall Personalleiter
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EINLEITUNG

Einleitung

Die IG Metall hatte im Jahre 1995 die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern nicht nur in Betrieben
und Gesellschaft, sondern auch in ihren eigenen Reihen zu einem hochrangigen Ziel erklart (vgl. § 2
der Satzung der IG Metall). Im Vorfeld war bereits im Jahre 1986 ein Férderplan fiir die Gleichstellung
von Frauen im hauptamtlichen politischen Bereich verabschiedet worden, der einen Mindestanteil
von Frauen entsprechend dem Mitgliederanteil vorsieht und den Vorstand zu jahrlicher Berichterstat-
tung verpflichtet. Im Jahre 1999 wurde eine entsprechende Mindestbeteiligung von Frauen fiir alle
Gremien und Satzungsorgane in § 13 der Satzung verankert.

Das im Jahre 2003 gestartete Gender-Mainstreaming-Projekt der IG Metall griff das Ziel der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern in der eigenen Organisation und konkret fiir die Beschaftigten
der IG Metall mit einer detaillierten Analyse der Ist-Situation auf. Diese wurde vier Jahre spéter, im
Vorfeld des 21. ordentlichen Gewerkschaftstags der IG Metall im Jahre 2007, aktualisiert.’

Die anldsslich des Projektendes Gender Mainstreaming im April 2008 mit dem Vorstand der IG Metall
abgestimmten ,,Gender-Ziele 2011* sahen neben anderen Zieldimensionen fiir den Personalbereich
als wichtige Ziele die weitere Erh6hung des Frauenanteils sowohl im politischen Bereich als auch fiir
die Fiihrungspositionen der IG Metall vor.

Die Datenlage ergibt insbesondere bei den Fiihrungspositionen der IG Metall noch grof3en Hand-
lungsbedarf. Wahrend im hauptamtlichen politischen Bereich der Frauenanteil mit durchschnittlich
inzwischen 26 Prozent (gegeniiber einer Ausgangsbasis von 11,5 Prozent im ersten Berichtsjahr des
Frauenforderplans 1989) stetig und stark gestiegen ist, nicht zuletzt zuriickzufiihren auf einen iiber-
durchschnittlich hohen Frauenanteil beim Traineeprogramm der IG Metall, geht es bei den

Fiihrungspositionen nur langsam voran.’

Auch wenn der Anteil der Frauen bei den Fiihrungspositionen heute, bezogen auf die gesamte

IG Metall, bei 15,5 Prozent liegt, gibt es bei Betrachtung der einzelnen Ebenen noch gro3e Nachhol-
bedarfe.? Dies betrifft ganz besonders die ortliche Ebene der 163 Verwaltungsstellen der IG Metall,
in denen der durchschnittliche Frauenanteil bei den Fiihrungspositionen nur 11,6 Prozent betragt.
Bei den Ersten Bevollmachtigten, zu vergleichen mit der Funktion eines Geschaftsfiihrers oder einer

1Vgl. Frauen und Mdnner in der IG Metall. Erster Gender-Bericht der IG Metall, Hg. 1G Metall-Vorstand, Funktionsbereiche
Gesellschaftspolitik und Personal/PE, Elke Eller und Rainer Grobel. Frankfurt am Main September 2003, und Aktualisierung
des Ersten Gender-Berichtes der IG Metall (Oktober 2007).

2 Zum Vergleich: Mitgliederanteil Frauen 17,7 Prozent. Der durchschnittliche Frauenanteil im Traineeprogramm der IG Metall,
dem im Mai 2000 gestarteten Nachwuchsprogramm fiir den politischen Bereich, betrdgt 40 Prozent.

3 Filhrungskrifte werden definiert als Beschéftigte mit umfassenden Fiihrungsaufgaben oder in sonstigen Leitungsfunktionen
oder in hoch qualifizierten, anleitenden Tatigkeiten ohne Personalverantwortung (geschéftsfiihrende Vorstandsmitglieder,
Funktionsbereichs-, Stabstellen-, Bezirks- und Schulleiter/innen, Erste und Zweite hauptamtliche Bevollméachtigte und
Kassierer/innen, Ressortleiter/innen).
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Geschiftsfiihrerin, betragt der Frauenanteil lediglich knapp fiinf Prozent (in absoluten Zahlen:
sieben weibliche gegeniiber 136 mannlichen Ersten Bevollméachtigten), bei den hauptamtlichen Zwei-
ten Bevollmachtigten 24,7 Prozent (in absoluten Zahlen: 18 weibliche gegeniiber 55 ménnlichen
Zweiten Bevollméchtigten).

Zu beriicksichtigen ist dabei, dass die Fiihrungskrafte und insbesondere die Ersten Bevollmdchtigten
der Verwaltungsstellen die IG Metall in besonderem Maf3e nach aufRen reprasentieren — in den
Betrieben wie auch in der lokalen und regionalen Offentlichkeit.

Vor dem Hintergrund der inshesondere in den Verwaltungsstellen unbefriedigenden Situation bei
den Fiihrungskraften, aber auch eines im Vergleich zu den anderen Organisationsebenen nach wie
vor unterdurchschnittlichen Anteils von Frauen im politischen Bereich der Verwaltungsstellen,
startete der Funktionsbereich Organisation und Personal beim I1G Metall Vorstand im Februar 2009
das Projekt ,,Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der IG Metall“.

Mittels einer empirischen Befragung (Fokusgruppe und Einzelinterviews)

sollten folgende Projektziele erreicht werden:

e Forderliche und hinderliche Faktoren fiir die Einnahme und langfristige Ausiibung von Fach- und
Fiihrungspositionen inshesondere in den Verwaltungsstellen ermitteln

e Vorstellungen und Wiinsche inshesondere jiingerer Frauen und Manner beziiglich beruflichen
Fortkommens und Lebensgestaltung erheben

e Unterstiitzungsbedarfe bei Karriere und Laufbahn konkretisieren

Als Ergebnis wurde erwartet, Grundlagen fiir weiterfiihrende Diskussionen und Mafinahmen zu
erhalten und konkrete Vorschldge fiir verbindliche MaBnahmen zu entwickeln.

Fiir die Ermittlung forderlicher und hinderlicher Faktoren war geplant, im Rahmen der Diskussionen
und Interviews besonders auch organisationskulturelle und -strukturelle Fragestellungen in den
Blick zu nehmen, zum Beispiel: das ,Berufsbild‘ von Hauptamtlichen und Fiihrungskraften in der

IG Metall (Gewerkschaftssekretdr/in und Bevollméachtigte), spezifische Anforderungen, Bilder und
Zuschreibungen von Fiihrung in der IG Metall und deren Auswirkungen auf das Geschlechterverhalt-
nis wie auch das Gewinnen und Halten von Fiihrungskraftenachwuchs generell.

4 Stichtag fiir alle Zahlen ist der 31.12.2009. Komissarische Beauftragte sind nicht beriicksichtigt.
Die Funktion eines/einer hauptamtlichen Zweiten Bevollmachtigten gibt es nicht in allen Verwaltungsstellen. Sie hdangt von
der GroBe bzw. Mitgliederstarke der Verwaltungsstellen ab. In 83 kleineren Verwaltungsstellen gibt es die Funktion
eines/einer ehrenamtlichen Zweiten Bevollméachtigten. Hier betrdgt der Frauenanteil lediglich sieben Prozent (in absoluten
Zahlen: sechs weibliche gegeniiber 77 médnnlichen ehrenamtlichen Zweiten Bevollmachtigten). Wahrend in den meisten Ver-
waltungsstellen das Amt der Kassiererin/des Kassierers von den Ersten und Zweiten Bevollmé&chtigten wahrgenommen wird,
gibt es in acht (GroB-)Verwaltungsstellen eine hauptamtliche Kassiererin/einen hauptamtlichen Kassierer ohne weitere Auf-
gaben. Hier betrdgt das Frauen-Mdnner-Verhaltnis 1:7.
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Nicht zuletzt vor diesem Hintergrund wurde ein enger Austausch mit dem zeitgleich gestarteten
grof3en Organisationsentwicklungsprojekt in der IG Metall, dem Projekt ,,IG Metall 2009, vereinbart.
Damit war die Erwartung verbunden, die Ergebnisse des Projektes ,,Frauen in Fach- und Fiihrungs-
positionen* mit den Ergebnissen des Projektes ,,IG Metall 2009 eng zu verzahnen.

Diese Verzahnung fand durch die Mitarbeit des Projektkoordinators ,,IG Metall 2009“ in der Steuer-
gruppe des Projektes ,,Frauen in Fach- und Fiihrungsfunktionen* auch personell ihren Niederschlag.

Der nachfolgende Bericht erldutert zu Beginn den methodischen Zugang (Teil A). Sodann werden in
Teil B die Ergebnisse der Diskussionen der Fokusgruppe im Mai 2009 vorgestellt, in Anschluss daran
jene der im Zeitraum Juni bis November 2009 durchgefiihrten Einzelinterviews. Die Darstellung folgt
hier den grof3en Linien der Interviews: dem Blick zuriick, dem Blick auf die Gegenwart und der
Einschadtzung der aktuellen Situation bis hin zum Blick in die Zukunft, verbunden mit konkreten Vor-
schlédgen fiir eine Verbesserung der Situation. Nach dem Resiimee (Teil C) befasst sich ein weiterer
Teil (Teil D) mit der Verkniipfung der Ergebnisse dieses Projektes mit dem Projekt ,,IG Metall 2009“.
Der Bericht schliefit mit konkreten Handlungsempfehlungen (Teil E).

An dieser Stelle sei allen Mitwirkenden, von den Mitgliedern der Steuergruppe bis hin zu den vielen
Frauen und Mannern — Bevollmachtigten, Gewerkschaftssekretdaren und -sekretdrinnen, Bezirksleite-
rin und Bezirksleitern — herzlich gedankt: fiir ihre Bereitschaft, trotz hoher zeitlicher Belastungen
das Projekt zu unterstiitzen, und die iiberaus grof3e Offenheit, mit der sie sich an den Diskussionen
der Fokusgruppe und den Einzelinterviews beteiligt haben.







TEILA — METHODISCHER ZUGANG

Teil A — Methodischer Zugang

Das Projekt ,,Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der IG Metall“ war als empirische Befragung
angelegt und wurde im Zeitraum Februar 2009 bis Januar 2010 durchgefiihrt.

Im Fokus standen nicht nur Frauen, sondern auch Manner verschiedener Organisationsebenen und
Funktionen in der IG Metall, die beziiglich ihrer eigenen personlichen Erfahrungen, Einschdatzungen,
Beobachtungen wie auch Wiinsche befragt werden sollten.

Neben einer Dokumenten- und Materialauswertung und verschiedenen Riickkopplungs- und Reflexi-
onssettings standen qualitative Erhebungsmethoden (Fokusgruppe, teilstrukturierte qualitative
Einzelinterviews) im Zentrum der Arbeit. Im Folgenden werden die einzelnen Methoden vorgestellt.

1. Riickkopplungs- und Reflexionsmethoden

Steuergruppe

Die zu Beginn des Projektes eingerichtete Steuergruppe, die den gesamten Prozess begleitete, hatte
folgende Aufgaben: Neben der Klarung der Projektziele sollte sie die Abstimmung des Feinkonzeptes
(inkl. Zeit- und Arbeitsplan) vornehmen. Weiter begleitete die Steuergruppe die verschiedenen Pro-
jektschritte. SchlieBlich sollte sie die Akzeptanzsicherung der Ergebnisse planen.

Die Projektsteuergruppe setzte sich folgendermafien zusammen: aus den Leitern und Leiterinnen
der Funktionsbereiche Organisation und Personal sowie Frauen- und Gleichstellungspolitik (kommis-
sarische Leiterin), der Ressorts Personalentwicklung und Organisationspolitik/-beratung, dem Koor-
dinator des Projekts ,,IG Metall 2009“, einer weiblichen und mannlichen Fiihrungskraft aus einer
Verwaltungsstelle (Erste Bevollmachtigte und Kassierer) sowie dem Vorsitzenden des Gesamtbe-
triebsrates der IG Metall.

Die Steuergruppensitzungen wurden von der Projektleiterin und der externen Beraterin moderiert.

Externe Beratung

Die wissenschaftliche Begleitung und Beratung erfolgte durch Dr. Birgit Buchinger, Solution, Sozial-
forschung & Entwicklung, Salzburg. Neben regelmafiigen Absprachen mittels E-Mail oder Telefon gab
es verschiedene Arbeitsmeetings (in Frankfurt/Main, in Miinchen und in Salzburg).

Projekt ,,1G Metall 2009“
Mit dem Organisationsentwicklungsprojekt ,,IG Metall 2009“ erfolgte ein kontinuierlicher Austausch
der jeweiligen Zwischenergebnisse.

2. Dokumenten- und Materialrecherche und -auswertung

Eine ausfiihrliche Dokumenten- und Materialrecherche begleitete den gesamten Forschungsprozess:
Neben den Materialien des Projektes ,,IG Metall 2009%, den Ergebnissen der ,,Gender-Berichte“ und
den alljahrlichen Berichten zum Stand des Frauenforderplans fiir den politischen Bereich der IG Metall
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stellten die Personal- und Sozialberichte sowie die Berichte zu den Organisationswahlen der IG Metall
sowie eine geschlechterdifferenzierte Untersuchung zu Herkunft und Berufswegen von Teilnehmen-
den am Traineeprogramm der IG Metall wichtiges Forschungsmaterial dar.

3. Empirische Erhebungen

Fokusgruppe

Mit einer Fokusgruppe sollten unter anderem die Fragestellungen fiir die darauffolgenden Einzelin-
terviews abgestimmt und eingegrenzt werden.

Fiir die Mitarbeit in der Fokusgruppe waren gezielt Kolleginnen und Kollegen aus Verwaltungsstellen —
Gewerkschaftssekretdre und -sekretdrinnen und Bevollmachtigte — , ehemalige Fiihrungskrafte und
weitere Expertinnen und Experten mit Verwaltungsstellen-,Kenne* aus einer Bildungsstatte und der
Vorstandsverwaltung angesprochen worden. Weitere Auswahlkriterien waren: Jiingere — und hier vor
allem Nachwuchskrifte bzw. ehemalige Trainees — wie auch Altere mit lingerer Erfahrung als Haupt-
amtliche und/oder Fiihrungskraft im politischen Bereich der IG Metall, eine moglichst regionale Aus-
gewogenheit sowie die Beriicksichtigung der Vielfalt von Lebenssituationen. Und nicht zuletzt war ein
weiteres wichtiges Kriterium, dass die Geschlechter moglichst ausgewogen vertreten sein sollten.
Konkret hief3 das: Frauen und Manner sollten unter den Teilnehmenden jeweils mindestens einen
Anteil von 30 Prozent erreichen — im soziologischen Diskurs definiert als ,,kritische Masse“ —, damit
auch hier eventuell unterschiedliche Sichtweisen und Erfahrungen in der Diskussion Gehor finden.
Der Workshop fand am 14. Mai 2009 mit 20 Teilnehmenden statt: Die ausgewogene Vertretung der
verschiedenen Ebenen und Funktionen sowie der Geschlechter konnte erreicht werden.

Die Plenumsdiskussionen wurden aufgenommen, transkribiert und themenspezifisch ausgewertet.

In zwei Arbeitsgruppenphasen wurden folgende Themenkomplexe behandelt:

Eine erste Phase, die als Riickschau und zugleich dem Heben des Erfahrungsschatzes der Teilneh-
menden dienen sollte, hatte insbesondere die Organisationskultur im Fokus: mit Fragen nach Aufga-
ben und Werten der IG Metall, gelebten Werten, Fiihrungsverstandnis, dem Verhiltnis von Frauen
und Madnnern und geschlechtsspezifischen Aufgaben- und Rollenzuweisungen in der IG Metall.

In der zweiten Phase wurden forderliche und hinderliche Faktoren fiir die Ausiibung von Fach- und
Fiihrungspositionen, Wiinsche inshesondere von jiingeren Kolleginnen und Kollegen wie auch Vor-
schlage fiir die Verbesserung der Situation erfragt.

Einen weiteren Diskussionspunkt bildete die Frage nach dem moglichen personlichen Nutzen wie
auch dem Nutzen fiir die IG Metall gesamt, wenn sich das Geschlechterverhaltnis in der Organisation
verbessern wiirde.

In der Abschlussphase wurden Vorschldge fiir die wichtigsten und in den Interviews zu vertiefenden
Fragestellungen entwickelt (,,Was/welche Frage ware fiir mich bei den Interviews am wichtigsten?)
Die Arbeitsgruppen wurden entsprechend den Funktionen der Teilnehmenden gebildet: Fiihrungs-
krafte, Gewerkschaftssekretdre und -sekretarinnen und eine Gruppe mit weiteren Expertinnen und
Experten. Fiir die Gruppe der Gewerkschaftssekretarinnen und -sekretdre wurde eine Frauen- und
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eine Mdnnergruppe gebildet, um auf diese Weise eventuelle unterschiedliche Sichtweisen auch nach
Geschlecht herausarbeiten zu kénnen. Es stellte sich heraus, dass es sich dabei um ein Novum in
der IG Metall handelte: nicht nur die Bildung einer explizit als solche bezeichneten ,,Mannergruppe®,
sondern bei allen vier Kollegen der Gruppe handelte es sich zudem um junge Vater.

Im Rahmen der Fokusgruppe wurden duflerst engagierte und konstruktive Diskussionen gefiihrt. Viel
Energie wurde in das Aufzeigen der Verdanderungsmaglichkeiten gelegt, wie auch der Workshop
generell als sehr positiv bewertet wurde.

Alle Teilnehmenden nahmen Fragestellungen wie auch Anregungen fiir sich personlich wie auch fiir
ihre Bezirke bzw. Praxis vor Ort mit nach Hause.

Einzelinterviews

Die Fokusgruppe hatte eine wichtige Grundlage fiir die in den Einzelinterviews zu vertiefenden Fragestel-
lungen gelegt. Schwerpunkte der Frageleitfaden fiir die Interviews bildeten denn auch die von der Fokus-
gruppe vorrangig diskutierten und zur Vertiefung angeregten Themen.

Fiir die verschiedenen Gruppen (Gewerkschaftssekretdre/-sekretarinnen, Fiihrungskrafte, enemalige
Fiihrungskrafte und andere Expertinnen und Experten) wurden drei unterschiedliche Frageleitfaden ent-
wickelt, um vor dem Hintergrund der knappen Zeitressourcen moglichst umfassend die jeweiligen Per-
spektiven auf den eigenen Weg und die Organisation gesamt erheben zu kénnen.* Gemeinsam — wenn
auch mit unterschiedlichen Gewichtungen — war allen drei der Blick in die Vergangenheit, auf die Gegen-
wart und in die Zukunft. Als Briickenschlag von der eigenen, personlichen Ebene zuriick in das Allgemei-
ne wurden alle nach ihren Ratschldgen fiir junge Frauen und Manner gefragt. Zum Schluss der Interviews
wurde nochmals Raum fiir sozusagen freie Anmerkungen und Statements zum Thema gegeben (,,Gibt es
noch etwas, was dir auf dem Herzen liegt und was du mir mitgeben méchtest?“).

Die Auswahl der Interviewpartnerinnen und -partner erfolgte aus einem Pool von urspriinglich 50 Perso-
nen. Neben den bereits fiir die Auswahl der Teilnehmenden an der Fokusgruppe zugrunde gelegten Kri-
terien — einem moglichst ausgewogenen Mix nach Geschlecht, Alter, Bezirk und Lebenssituationen — lag
ein besonderer Fokus auf den Funktionen und auf Menschen mit Wissen iiber besondere Personalent-
wicklungsstrategien. Insgesamt wurden 25 Personen interviewt, wobei auch hier die Auswahlkriterien
erfiillt werden konnten. Angenehm iiberraschend war auch hier die ausnahmslos grof3e Bereitschaft aller
Gesprachspartnerinnen und -partner, sich fiir ein Interview zur Verfiigung zu stellen, trotz der iiber das
,normale‘ Maf} noch weit hinausgehenden zeitlichen Belastungen infolge der Finanzkrise.

Die Interviews wurden von der Projektleiterin selbst gefiihrt. Dieses Setting — Interview durch eine sozu-
sagen eigene Kollegin, also eine Person aus der eigenen Institution — war bewusst gewahlt worden, um
die Interaktion wahrend der Interviews zu fordern, und hat sich als positiv erwiesen.

Alle Interviews wurden aufgenommen, transkribiert und themenspezifisch ausgewertet. Die fiir den vor-
liegenden Bericht verwendeten Originalzitate wurden von den Befragten autorisiert. Um die Anonymitat
der interviewten Personen sicherzustellen, haben wir bei den Zitaten nur Geschlecht und Funktionsebe-
ne angefiihrt, Altersangaben hingegen nicht.

5 Die verschiedenen Leitfdden siehe Anhang
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Teil B — Ergebnisse der qualitativen Erhebungen

1. Ergebnisse der Fokusgruppendiskussion

1.1 Vorbemerkung

An der Fokusgruppendiskussion nahmen insgesamt 20 Personen teil, die sich wie folgt zusammen-
setzten: 14 Frauen und 6 Minner, 10 Gewerkschaftssekretdrinnen und -sekretére (iiberwiegend
ehem. Trainees; 8 aus Verwaltungsstellen, 2 aus der Vorstandsverwaltung), 4 Erste bzw. Zweite
Bevollmachtigte, 2 ehemalige Bevollmachtigte bzw. eine ehemalige Gewerkschaftssekretdrin in
einer Verwaltungsstelle, 4 weitere Expertinnen und Experten aus der Vorstandsverwaltung (FB Orga-
nisation und Personal und FB Frauen- und Gleichstellungspolitik). Mit Ausnahme des Bezirks Baden-
Wiirttemberg, in dem am selben Tag ein bezirksweiter betrieblicher Aktionstag stattfand, waren Kol-
leginnen und Kollegen aus allen Bezirken der IG Metall vertreten.

Im Rahmen von Kleingruppenarbeiten wurden verschiedene Fragestellungen bearbeitet, die an-
schlieBend im Plenum diskutiert wurden: Neben der Frage danach, was in der IG Metall hemmend
auf die Beteiligung von Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen wirke, nahmen die Auseinanderset-
zung mit dem erwarteten Nutzen einer gesteigerten Frauenbeteiligung ebenso wie die Erarbeitung
konkreter Handlungsvorschlage einen breiten Raum in dieser Gruppendiskussion ein. Die wesentli-
chen Ergebnisse werden im Folgenden dargestellt.

Im Rahmen der Fokusgruppe wurden dufBerst engagierte und konstruktive Diskussionen gefiihrt und
viel Energie wurde in das Aufzeigen der Veranderungsmaoglichkeiten gelegt.

Ausgangspunkt dafiir war fiir alle: Die IG Metall ist die politische Heimat, die allen am Herzen liegt.
Es gibt eine grofe Identifikation mit den Werten und Aufgaben, welche die IG Metall von Grund auf
pragen. Genannt wurden hier besonders Solidaritat, Gerechtigkeit, Wertschdtzung, Schutz und
Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen, Beteiligung und Chancengleichheit.

Zugleich wurde jedoch eine Ambivalenz zwischen Anspruch und erstrebtem Bild nach au3en und
einer haufig widerspriichlichen Realitdt nach innen festgestellt:

»Nach aufien emanzipatorische Werte, nach innen fehlt oftmals die Authentizitdt. “

Vor dem Hintergrund der hohen Identifikation und Heimat wird diese Ambivalenz oftmals als Zer-
rei3probe erlebt. Die Einschatzung — Werte nach auBen kénnen nicht (immer) nach innen gelebt wer-
den - wurde von allen Teilnehmenden, unabhdngig von Funktion, Bezirk, Alter und Geschlecht,
geteilt. Dies wurde als ein wichtiger Aspekt gesehen, der nicht nur Frauen, sondern vermehrt auch
insbesondere jiingere Mdnner davon abhalt, Verantwortung in Fithrungspositionen zu iibernehmen.
Zugleich wurde durchgédngig jedoch auch festgestellt, dass sich in der IG Metall einiges zum Positi-
ven verandert hat, zum Beispiel was die Beriicksichtigung unterschiedlicher beruflicher Wege und
Lebenssituationen (Menschen mit oder ohne Kinder, Fiirsorge und Unterstiitzung in schwierigen
personlichen Situationen wie etwa bei eigener Krankheit, Burn-out oder bei Krankheitsfallen in der
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Familie) anbetrifft. Weiter wurden in diesem Zusammenhang bereits bestehende Mafinahmen fiir
eine gezielte Personalentwicklung (zum Beispiel Angebote der Nachwuchsqualifizierung und/oder
zur Vorbereitung auf Fiihrungspositionen, Trainee-Programm) genannt wie auch die Tatsache, dass
heute mehr Frauen als friiher in verantwortungsvollen Positionen sind.

Nicht zuletzt wurde auch die Tatsache, dass solch ein Workshop stattfinden konnte, als ein positives
Novum und Indiz fiir den Fortschritt auch in der IG Metall hervorgehoben (Thema wie auch Auswahl
und Zusammensetzung der Teilnehmenden):

»Den Workshop fand ich sehr gut, da man sich iiber die unterschiedlichen Erfahrungen und Ansich-
ten austauschen konnte, welche im Mittelpunkt des Workshops standen, und nicht irgendwelche
Theorien oder andere Lehrbuchideologien. Vor allem die breite Auswahl der Teilnehmenden ist
hierbei positiv hervorzuheben — es gab junge und dltere Hauptamtliche, Mdnnleins und Weibleins,
Politische wie auch Bevollmdchtigte und Sachverstindige und jede Region (auch Ostdeutschland)
war vertreten — Prima!“

1.2 Hemmende Faktoren

In Zusammenhang mit der Diskussion der hemmenden Faktoren nahm die Auseinandersetzung um
die Diskrepanz der nach auf3en vermittelten und nach innen real gelebten Werte einen breiten Raum
ein. Die Debatte brachte wichtige Ansatzpunkte fiir das Verstehen dessen, warum es oftmals nicht
gelingt, die Werte auch innen zu realisieren:

Wesentliche strukturelle Hemmnisse wurden in folgenden Themenfeldern verortet:

e Fiihrungsverstandnis (zwischen ,,Durchstellen“ und ,,Laisser-faire*)

»Von ,kleinen Kdnigen‘ bis keine Fiihrung, [...] von ,hier bin ich Chef* und es wird gesagt, was zu
machen ist — bis [...] dass gar keine Fiihrung da ist — von da bis da gibt es alles.“

e Mangelnde Wertschatzungs- und Anerkennungskultur

e Arbeitsverdichtung und Ressourcenknappheit (gerade in den Verwaltungsstellen und noch massiv ver-
schérft in der Krise; besonders fatal vor dem Hintergrund ,,Wir sind die Basis, wir bringen die Mitglieder*)

»Das ist weniger ein Vorstandsverwaltungsproblem, sondern bei uns [in den Verwaltungsstellen;
Anm. d. Aut.] ein tatsdchliches Problem. Wir haben so viel zu tun, dass es ohne Selbstausbeutung bei
den knappen Ressourcen gar nicht geht. Aber es ist auch eine organisationskulturelle Frage: Man ist
hier etwas wert, wenn man viel schuftet.*

»Je kleiner die Verwaltungsstelle ist, desto weniger Personal steht fiir die Aufgaben zur Verfiigung,

desto mehr Druck ist da — gerade in der Krisenzeit — und damit héngt natiirlich stark die Arbeitszeit
zusammen. “
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»Wir sind die Basis, wir bringen die Mitglieder und hier miissen die Leute hinein. Dort muss auch die
Familienfreundlichkeit gegeben sein und das wiirde sich dndern, wenn mehr Personal da wdre. Dann
kénnten wir uns auch anders verteilen und zum Beispiel auch Teilzeitmodelle durchspielen.

e Erwartung der umfassenden Verfiigbarkeit (einschl. ,Konflikt* Haupt- und Ehrenamt)

»Der Raubbau an der eigenen Lebensqualitdt, der eigenen Gesundheit hdngt mit der Aufopferungs-

bereitschaft zusammen: Wir sind sozusagen allzeit bereit — oder es wird erwartet, dass wir es sind.“

»bei Grenzsetzung der personlichen Verfiigbarkeit [...], wenn man sozusagen dem Wert nicht ent-
spricht, immer jederzeit verfiigbar zu sein, sondern auch Grenzen zieht, kann es sein, dass das einem
ganz schnell auf die Fiife fallen kdnnte. Gerade aus Sicht mancher Ehrenamtlicher hat man gefilligst

immer am Handy zu sein, wenn irgendwas ist.“

e Mannliche Facharbeiterkultur

e Mdnnerkultur und mannliche Netzwerke (,Aufblasen®, Konkurrenz, Bein stellen, ,Helden der

Arbeit, Einzelkdmpfer mit Seilschaften, technokratische Losungsorientierungen)

e Mangelnde Transparenz bei Entscheidungsfindung und Kommunikation

»wenn beteiligungsorientiert, dann werden die Kriterien zur Entscheidung selten transparent

““

gemacht

,»€S gibt mitunter freundliche Vorrunden, [...] wo man Haltungen und Meinungen einsammelt, mitun-
ter sind aber die meisten nachher iiberrascht, wenn doch eine ganz andere Entscheidung getroffen
wurde, weil iiber die Kriterien und Gewichtung gar nicht gemeinsam gesprochen wurde.

»Seilschaften nicht nur im Sinne von ,Netzwerk’, sondern auch im Sinne von: [...] um Dinge zu verhin-

dern oder andere durchzusetzen. “

e Ungebrochen traditionelle Geschlechtsrollenbilder mit realitdtsstiftender Wirkung (Aufgaben und

Rollenbilder: Frauen, auch im politischen Bereich, eher als Zuarbeiterinnen, flankierend - Manner

die ,Kings‘ und ,Macker*; bis hin zu nach wie vor anzutreffendem und Energien raubendem Sexis-

mus — Spriichekultur)
»die Auseinandersetzung mit zum Beispiel sexualisierten oder sexistischen Spriichen. Dass man

quasi immer Energie darauf verwenden muss, wie ich damit umgehe. Jede findet da ihre Strategien,
aber das macht es ja eigentlich nicht besser.“
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Frauen haben tendenziell folgende Aufgaben:

e eher in der Verwaltung

e Randgruppe in einer mdnnerorientierten Machtorganisation

e ,geduldet” als fleiflige Mitarbeiterin — wenig Anerkennung und Entwicklung
e man traut ihnen wenig Fiihrung zu

e mit ihrer sozialen Kompetenz biigeln sie das Manko der Ma@nner aus

e in Soft Skills tatig

Manner haben tendenziell folgende Aufgaben:

e gehen nach auf3en und sind die Kings und Machtmenschen
e Fiihrung

e dominanter Stil

¢ haufig Einzelkdmpfer mit ,,Seilschaften®

o Offentliche Wahrnehmung
— 1G Metall = mannlich/méannerorientierte Machtorganisation

»Aufenbild der Mdnner als ,Macher‘ dominiert — Frauen treten nach auf3en kaum in Erscheinung*

»die offentliche Wahrnehmung ist, der Gewerkschaftssekretdr ist ménnlich und Fiihrungskrdfte sind
dann auch eher mdnnlich.“

- erschopfte Hauptamtliche (,,kaputte” und/oder ,,geschiedene” Hauptamtliche wenig werbewirksam)
»Wenn ich immer nur kaputt bin, habe ich keine Energien, keine Ideen und kann eben auch keine

Leute und Menschen fiir die IG Metall begeistern, geschweige denn fiir solch ein Berufsbild“

1.3 Mehr Frauen in Fiihrungspositionen — der erwartete Nutzen

Wenn mehr Frauen in Fiithrungspositionen waren, wiirde — so das Ergebnis der Fokusgruppendiskus-
sion — die IG Metall dadurch ein Stiick weit partnerschaftlicher, menschlicher, familienfreundlicher,
sachorientierter, teamfahiger und transparenter. Die Umgangsformen und die Kommunikation wiir-
den sich verbessern. Nicht zuletzt wiirde dadurch ein effektiveres, effizienteres und insgesamt
gesundheitsforderlicheres Arbeiten unterstiitzt:

»Es wdre partnerschaftlicher, weil Mdnner und Frauen einfach andere Streitkulturen haben.”
»ES wdre angenehmer, die Arbeitszufriedenheit wiirde steigen.“

. INnnovativer, [...] Frauen [sind] eher die, die auch einmal etwas Neues ausprobieren, etwas Neues
einbringen.“
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» Vielfiltigkeit der Kultur, also auch Vielfiltigkeit der Art, Probleme zu l6sen, Sachen anzupacken,
es wird bunter und breiter.“

»Anerkennung von Lebensbediirfnissen als wichtiges Faktum fiir die Gesundheit*

»Wenn sich das Geschlechterverhdltnis dndern wiirde, dann kénnte man vielleicht auf diese anstren-
genden Rituale [,,Maikdferverfahren®, Anm. d. Aut.] verzichten. Das ist ja nicht nur ein Ritual, es ist ja
eigentlich ein Kampf, um sich selbst zu platzieren, und das wiirde mit einer Verbesserung der
Arbeitszufriedenheit einhergehen.“

Die IG Metall wiirde anschlussfahiger, nicht nur fiir potenzielle weibliche Mitglieder, sondern auch

fiir Manner, ,,zumindest fiir die, fiir die Frauen in Fiihrungspositionen nicht widernatiirlich sind“.

Die Werte der IG Metall wiirden dadurch auch fiir auf3en sicht- und spiirbar gelebt:

»Die Aufienwirkung einer authentischen Organisation verdndert sich positiv.“

1.4 Konkrete Vorschldage zur Verbesserung der Situation

Im Rahmen des Workshops wurden verschiedene Vorschldge entwickelt, in deren Fokus sehr wohl

Frauen standen, sehr viele der Vorschldge aber zugleich auch fiir Manner als nutzbringend angese-

hen wurden. Bei der Diskussion und Konzeption einzelner MaBnahmen ware zu priifen, ob bzw.

welche wie auf sozial bedingte Geschlechterdifferenzen abgestimmt werden miissten.

e unterstiitzende Ma3nahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben,

von Familie und Beruf (als wichtiges Thema fiir jiingere Frauen und Manner) sowie fiir bessere

Work-Life-Balance generell

»Vereinbarkeit von Arbeit und Leben: nicht nur in Bezug auf Familie, weil es kann ja auch noch ein
Leben ohne Kinder geben, das erstrebenswert ist, dass man das stdrker fordert.“

»Die Frage nach Vereinbarkeit von Arbeit und Leben innerhalb der IG Metall [...] ist ein besonderes,
aber nicht nur ein Problem von politischen Sekretdrinnen. [...] Der Anspruch an eine mégliche Verein-
barkeit zwischen Arbeit und Leben ist bei den jiingeren Hauptamtlichen verstdrkt in den Vordergrund

geriickt. Hinsichtlich des zu erwartenden massiven Generationswechsels in der IG Metall bedarf es
deshalb eines Umdenkens, zum Beispiel bei den Arbeitsanforderungen an Fach- und Fiihrungskrdfte,

um einem Mangel an der Bereitschaft zur Ausiibung einer Fach- oder Fiihrungsposition entgegen-
zuwirken.“
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»Wir haben viel zu tun in der IG Metall, um diese Position attraktiv und zukunftsfidhig zu machen.

Wir haben viele junge Frauen und Mdnner eingestellt und wir miissen wirklich Familienfreundlichkeit
hinbekommen.

Als konkrete MaBnahmen, auch fiir eine bessere Work-Life-Balance und eine Verbesserung der
Arbeitsbedingungen generell, werden unter anderen vorgeschlagen:

- Rahmenbedingungen fiir personliche Flexibilitdt verbessern (z. B. Job-Relocation - fiir
Lebenspartner/innen; Arbeitszeitmodelle, Unterstiitzung bei Betreuungsaufgaben — auch
bei Fortbildungsangeboten)

»Organisation muss auch auf die Beschdftigten flexibel reagieren — zum Beispiel Elternteilzeit.“

— Entwicklung verschiedener, auch alternsgerechter Karrierelaufbahnen und -modelle
(nicht unbedingt ,,lebenslanglich®, Teilzeit in Fiihrungsfunktionen, Jobrotation auch hier)

»Andere Regulationen der Arbeitsbelastungen — Phasen von starker Belastung werden derzeit kaum
von Phasen mit weniger Belastung abgeldst.*

e Arbeit am Berufsbild verbunden mit einer friihzeitigen Rollenklarung:
Das Berufsbild ist eher,,schwammig und nicht richtig fassbar*

Trainee-Programm als guter Einstieg, ,,aber ob alle immer genau wissen, auf was sie sich da einlas-
sen, bezweifeln wir und deswegen miisste daran gearbeitet werden.“

e Mehr Moglichkeiten schaffen fiir Reflexion und kollegiale Beratung

»Wir machen auch soziale Betreuung und deswegen miissen wir auch einmal einen Blick auf uns
werfen, uns reflektieren [, damit wir] entsprechend besser damit umgehen. Gerade fiir Jiingere, dass
diese nicht immer mit dem Kopf gegen die Wand rennen und die Tiiren leichter ffnen kénnen. Wenn
hier ein Mentoring stattfinden konnte und Erfahrungsaustausch passiert, wire das einfach sehr gut.*

e Forderung von Potenzialen von Frauen durch Begleitung bewusster Entscheidungsprozesse und
Unterstiitzung bei strategischer Karriereplanung und -verfolgung, vor dem Hintergrund hier festge-
stellter starker geschlechtsspezifischer Unterschiede:

»Mdnner entscheiden sich hdufiger bewusst dafiir, eine Fiihrungsaufgabe zu iibernehmen — Frauen
,geraten‘ irgendwie in Fiihrungspositionen*




TEIL B — ERGEBNISSE DER QUALITATIVEN ERHEBUNGEN

»Mdnner stellen sich eher zur Verfiigung, Frauen wollen gesucht werden und warten oft darauf, dass
sie gefragt werden, wenn es um eine Fiihrungsposition geht.*

»wenn es um eine Fiihrungsposition geht, schrecken wahrscheinlich viele Frauen zuriick, weil sie das
Bewusstsein dafiir haben, welche Verantwortung sie damit eingehen und welche Auswirkungen das
hat, wobei die Mdnner hier vielleicht rascher bereit sind, es zu machen, und das Bewusstsein dann

erst spdter kommt.“

Folgende konkrete MaRnahmen wurden vorgeschlagen
— Unterstiitzung der ,,Grundannahme ,Ich kann das‘“ - Empowerment
- Einsatz verschiedener Personalentwicklungsinstrumente (Coaching, Mentoring, Férderung
von Netzwerken, Qualifizierung/Vorbereitung fiir Fiihrungsaufgaben)
— Geschlechterdifferenzierte Trainingsangebote fiir den Umgang mit ,schwierigen® Situationen:

»Als Frau ist es manchmal schwierig, sich in der IG Metall Akzeptanz zu verschaffen. Das kénnte
sicherlich vereinfacht werden, wenn das eine oder andere Training stattfinden kénnte*

- Gezielter Personaleinsatz (Ubertragung wichtiger Aufgaben wie zum Beispiel Betreuung
»,wichtiger” Betriebe, Job- oder auch ,,VS“-Rotation bzw. Wechsel zwischen den Ebenen)

— Bereitschaft, in einer Verwaltungsstelle (VS) zu arbeiten und verschiedene Gliederungen
kennenzulernen

— Gezielte Weitergabe von explizitem und implizitem Organisationswissen
(etwa formelle und informelle ,,Spielregeln®, Entscheidungsprozesse)

— Bereitschaft zu und Férderung von Netzwerken

»Frauen tauschen sich zu wenig in Netzwerken aus — dort wo dies passiert, hat es sich zwar schon
etabliert, aber der Aufbau dauerte lange -> Widerstand der Mdnner*

e Verwaltungsangestellte nicht vergessen (Potenziale)

e (méannliche) Fiihrungskréfte auf allen Ebenen in die Pflicht nehmen (,,der Genderansatz muss Top-
down gehen*)

Nachfolgeplanung (auch Frauen aktiv suchen, ansprechen und férdern)

Geschlechtergerechte Personalentwicklung und -gesprache

Strategische Bildungsplanung

Einarbeiten und Begleiten bei Fachaufgaben

e Vervielfaltigung von Geschlechtsrollenbildern (Normalitat in der Vielfalt)



TEIL B — ERGEBNISSE DER QUALITATIVEN ERHEBUNGEN

In der Abschlussdiskussion wurde festgestellt, dass es auch bei dem Projektthema nicht um Einzel-

schicksale von Frauen wie Mannern gehe, sondern die Organisation mit ihren Kulturen und Struktu-

ren reflektiert werden miisse:

»Ich denke, dass es hier nicht um Einzelschicksale geht, sondern um eine komplette Organisation, in
der alle mit den gleichen Arbeitsbedingungen zu kimpfen haben. Man muss sich Gedanken machen:
Wie attraktiv ist die IG Metall und auch in Zukunft fiir die Kolleginnen und Kollegen? Welche Aufen-
wirkung hat sie? Wir brauchen neue, junge Leute, die in der IG Metall beschdiftigt werden. [...] Es
muss an der richtigen Stelle platziert sein, damit sich etwas dndert.

Als weiter forderlich und hilfreich wurde genannt, den Blick nicht nur auf Defizite, sondern auch auf

positive Verdnderungen zu richten, um auf Grundlage dieser Erfahrungen zielgerichtet und effektiv
weiterarbeiten zu konnen:

»Das Wichtigste, was ich heute mitnehme, ist der Blick darauf: Was hat sich verdndert? Den eigenen
Blick nicht nur darauf richten, was nicht gut ist, sondern auch den Blick darauf zu richten, was gut ist,
was sich verdndert und getan hat.

»ES gibt viele Facetten, wo man noch mal hinschauen muss, wo es Ideen gibt, [...] positiv nach vorne

blicken. Nicht nur auf das, was hindert, sondern das, was férdert.

1.5 Fragestellungen fiir die qualitativen Interviews
Ein wichtiges Ziel der Fokusgruppe war, die Fragestellungen fiir die Interviews zu fokussieren. In der

abschlieBenden Diskussion wurden dazu folgende Schwerpunkte genannt:

Diese waren insbesondere:

Die Frage nach den persdnlichen Wegen (Wer ist wie in politische Positionen bzw. Fiihrungsposi-
tionen gekommen?)

Die Frage nach der Work-Life-Balance, also iiber die Frage der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
hinausgehend und damit verbunden auch die Frage der personlichen Ressourcen

Was hat sich bei den Fiihrungsrollen und Anforderungen an Fiihrung verandert?

Wie miissten sie aussehen, damit sie auch fiir jiingere Kolleginnen und Kollegen attraktiv bleiben
oder werden?

Fragen nach konkreten Vorstellungen und Wiinschen fiir die eigene Zukunft, Unterstiitzungs- und
Verdanderungsbedarfen

Gezielte Fragen insbesondere an Fiihrungskréfte als Akteure nach Good Practice, eigenen Vorstel-
lungen oder auch Unterstiitzungsbedarfen in ihren Verantwortungsbereichen (fiir die Themen
Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen und Work-Life-Balance generell)
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»Ich denke, dass es die Organisation voranbringen wiirde, wenn wir mehr Frauen in Fiihrungspositio-

2. Ergebnisse der Interviews

Im Zeitraum Juni bis Anfang November 2009 wurden insgesamt 24 (darunter ein Doppel-Interview),
in der Regel einstiindige Interviews mit 16 Frauen und 9 Mannern im Alter von 33 bis 60 Jahren in
allen sieben Bezirken der IG Metall gefiihrt.

Konkret wurden folgende Personen interviewt: 15 Fiihrungskréfte (5 weibliche und 6 mannliche
Fiihrungskrafte Verwaltungsstellen, darunter 4 Erste und 7 Zweite Bevollmachtigte bzw. Kassie-
rer/innen, und 4 Bezirksleiter/innen), 6 Gewerkschaftssekretdrinnen und 4 weitere Expertinnen

(2 ehemalige Bevollmachtigte, 1 Bezirkssekretarin, 1 ehrenamtliche Bevollmachtigte).

2.1 Motivation zur Teilnahme

Alle Teilnehmenden an den Interviews — und dies galt gleichermafien fiir alle drei Zielgruppen und
fiir Frauen wie Mdnner — signalisierten bereits im Vorfeld bei der ersten Anfrage grof3es Interesse
und hohe Bereitschaft, sich fiir ein Interview zur Verfiigung zu stellen.

Die Motivation fiir die Teilnahme war unterschiedlich: Die Mehrheit der Interviewpartnerinnen und
Interviewpartner nannte auf die Frage nach ihrer Motivation die Uberzeugung, dass es sich bei dem
Projektthema um ein wichtiges Thema handele, dem mehr Beachtung geschenkt werden miisse.
Betont wurde dabei der Zusammenhang mit den Entwicklungen in Betrieben und Gesellschaft und
der Bedeutung des Projektthemas fiir die Mitgliederentwicklung wie auch dessen innerorganisatori-
sche Bedeutung:

nen hdtten, eine gute Mischung sozusagen.“ (Fiihrungskraft VS ménnlich 5)

»ES gehdrt zu den Themen, die bei der IG Metall nicht im Mittelpunkt stehen, aber trotzdem fiir sie
wichtig sind, weil sich die Beschidiftigtenstrukturen innerhalb der Betriebe auch bei uns verdndern
und Frauen bei den Beschiiftigten zunehmend eine Rolle spielen. Es ist wichtig fiir uns als Organisati-
on, dass wir uns mit dem Thema Frauen in der Organisation auf den verschiedenen Ebenen ausein-
andersetzen, denn nach wie vor ist die IG Metall eine Mdnnerorganisation. “

(Fihrungskraft VS mannlich 3)

»Ich finde, dass wir als Gewerkschaften beim Thema Frauen in Fach- und Fiihrungsfunktionen noch
eine Menge tun miissen. Immerhin besteht die Hdlfte der Menschheit aus Frauen, wenn auch nicht
die Hiilfte unserer Mitglieder. [...] Die IG Metall ist mdnnlich geprdgt. Ihr wiirde es guttun, wenn sie
beim Thema Fiihrungspositionen und Frauen nach vorne geht und sich von manchen alten Ansichten
l6st. Manche glauben noch immer, dass es die Mdnner besser kénnen. Und das stimmt eben so
nicht.“ (Bezirksleiter 3)
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»Ich finde das Projekt total in Ordnung. Ich finde es wichtig und gut, dass man den Gender-Blick auf
das Thema Fiihrungskrdfte wirft. Das ist fiir mich auch sachlich fiir die IG Metall wichtig: Sie ist eine
Organisation, die von Mdnnern dominiert ist, nicht nur zahlenmdpfig, sondern auch, was Organi-
sationsstrukturen, den Blick auf Themen und organisationsinterne Dinge angeht. Deswegen ist ein
gednderter Blick notwendig. “ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)

Weitere Beweggriinde, sich fiir das Interview zu diesem Thema zur Verfiigung zu stellen, waren, mit
eigenen Ideen oder der eigenen ,Geschichte’, selbst initiierten oder erlebten Good-Practice-Beispie-
len zum Projektthema beizutragen wie auch aus Beispielen anderer zu lernen. Von Interesse war
dabei unter anderem, Griinde fiir die eher riickschrittliche Entwicklung bei der Zahl der weiblichen
Bevollmdchtigten, aber auch fiir die teilweise stagnierenden Zahlen bei weiblichen politischen
Sekretdrinnen in den Verwaltungsstellen zu finden und Anregungen zu erhalten, um kiinftig gezielt
gegensteuern zu kdnnen.

Fiir andere waren eher iibergreifende Themen, die mit dem Projektthema assoziiert wurden, der
Anstof, sich fiir ein Interview bereit zu erkldren, so zum Beispiel mit eigenen Erfahrungen und Ideen
fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf insbesondere im politischen und im Bereich der
Fiihrungskrafte beizutragen.

Besonders von den Interviewpartnerinnen wurde neben dem personlichen Interesse fiir Gender-The-
men explizit auch die Moglichkeit der Reflexion des eigenen beruflichen Weges als Motivationsgrund
genannt.

»Ich finde das Thema total wichtig. Also erstens Gender-Fragen im Allgemeinen, zweitens persén-
lich.“ (Gewerkschaftssekretérin 6)

»Zum einen das Thema, das ist ja auch mein persénliches Thema, aber es ist auch ein Stiick Revue
passieren lassen. Ich will zuriickschauen in die Vergangenheit, ein Stiick bewerten und zum anderen
einen Ausblick schaffen fiir die Zukunft, zukiinftige Vorstellungen fiir meine Berufstdtigkeit bei der
IG Metall. Hdufig nehme ich mir in diesem Job zu wenig Zeit, um das zu reflektieren. “
(Gewerkschaftssekretérin s)

Dariiber hinaus erachteten es einige Interviewpartnerinnen als wichtig, sich vertiefend mit der Frage
der Arbeitskultur in der IG Metall auseinanderzusetzen:

»Ich denke, dass es sinnvoll ist zu reflektieren, wie wir in dieser Organisation arbeiten, unter welchen
Umstdnden und in welchen Zusammenhdngen. “ (Fiihrungskraft VS weiblich 1)

»Bewogen [sich fiir ein Interview bereit zu erklaren, Anm. d. Aut.] hat mich, dass [...] wir seit Jahren
liber die Arbeitsbedingungen in der IG Metall und deren Veréinderung Diskussionen fiihren. Ich finde
es wichtig, darin Erfahrungswerte einfliefen zu lassen: fiir die Verdnderung von Arbeitsbedingungen,

aber auch von Bedingungen in der IG Metall generell.“ (Gewerkschaftssekretdrin 2)
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Fiir einige Interviewpartner und -partnerinnen war besonders die Moglichkeit, durch die Teilnahme
am Projekt an Veranderungsprozessen mitwirken zu konnen, auch iiber das Projektthema hinaus, fiir

ihre Entscheidung mitzumachen bestimmend:

»Ich denke, dass die IG Metall sich nur durch Verdnderung bewegen wird, und das hat mich gereizt,
an diesem Projekt mitzumachen, zu sagen: ,Mensch, ich kann vielleicht mit dazu beitragen, eine Ver-
dnderung im kleinen Teil herbeizufiihren. ““ (Gewerkschaftssekretdrin 4)

»Ich bin immer bereit mitzuwirken, wenn sich Dinge verdndern sollen. [...] Wenn ihr euch das Thema
vornehmt, dann wollt ihr ja irgendwas verdndern. Und wenn man an dem Verdnderungsprozess
beteiligt ist, auch wenn es jetzt nur ein Interview ist, hat man zumindest die Mdglichkeit, auf die Ver-
dnderung Einfluss zu nehmen |[...], indem vielleicht ein Aspekt beriicksichtigt wird, der einem selbst
wichtig wdre. “ (Fiihrungskraft VS méannlich 6)

Zum Teil wurden bereits auf die Motivationsfrage hin ganz konkrete Vorstellungen iiber Verdnderungs-
bedarfe benannt, die mithilfe des Interviews platziert werden wollten:

,»dass sich in dieser Organisation etwas verdndert, insbesondere auch in der Fiihrungskultur. Ich
selbst pflege eher einen kooperativen Fiihrungsstil, aber einige meinen doch noch, mit dem auto-
ritdren Fiihrungsstil weiterzukommen. Ich denke, dass wir gerade auf Verwaltungsstellenebene
Teamarbeit brauchen und keine festgezurrten Strukturen, um unsere Ziele zu erreichen.“
(Fihrungskraft VS mannlich 5)

2.2 Der Blick zuriick ...

2.2.1 Berufswiinsche

Die nach ihren urspriinglichen Berufswiinschen Befragten gaben als Traumjobs ihrer Kindheit oder
Jugend tiberwiegend Berufe an, die mit Helfen, Begleitung, Anleitung oder Kooperation bzw. Kommu-
nikation mit Menschen zu tun hatten. Hier lieRen sich im Grundsatz keine geschlechtsspezifischen
Unterschiede feststellen, bei der konkreten Ausformung der Berufsbilder allerdings schon: Sie reich-
ten von Erzieherin, Stewardess, Lehrerin, Arztin bis hin zum Feuerwehrmann. Weitere Kolleginnen
gaben als Traumjob Tierdrztin oder selbststandige Handwerksmeisterin an. Auch wenn die Kindheits-
trdume nicht als mittelbar ursdchlich fiir die Entscheidung fiir den Berufsweg als hauptamtliche
Gewerkschafterin gesehen werden, wird riickblickend durchaus eine Verbindung zu den urspriingli-
chen Berufswiinschen festgestellt:

»Wenn ich heute dariiber nachdenke, glaube ich, dass es etwas damit zu tun hatte, mit Menschen zu
tun zu haben, mit Verdnderung, mit Kommunikation. Wenn ich heute Seminare mache oder in einer
Sitzung sitze, ist es immer ein Stiick mit Menschen zu arbeiten, gemeinsam etwas weiterzuent-

wickeln. “ (Gewerkschaftssekretarin 2)
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»Helfende Berufe lagen mir wahrscheinlich ndher. Was ich heute konkret in meiner Verwaltungsstelle
in der Beratung mache, ist im Prinzip sehr sozialpddagogisch und sozialarbeiterisch geprdgt.“
(Gewerkschaftssekretarin 3)

»Beim Aspekt des Helfens bin ich, glaube ich, in sehr ausgeprégter Form geblieben. Weil das ist
letztendlich der Job, Beschdftigte zu unterstiitzen, ihre Interessen vorzubringen, zu vertreten, héufig
verbunden mit Beratung, also dieses Prinzip des Helfens oder das, was ich unter helfen verstehe.“
(Gewerkschaftssekretdrin s)

»In meiner Kindheit hatte es etwas mit Feuerwehr zu tun. Zu helfen, zu helfen. Helfen war mir eigent-
lich immer ganz wichtig, ich habe mich schon immer mehr um andere gekiimmert als um mich
selber. [...] Und es ist das eine oder andere Mal durchaus eine Feuerwehrfunktion, die man heute
ausiibt. “ (Fiihrungskraft VS mannlich 5)

In einem Fall scheint der Beruf als hauptamtliche Gewerkschafterin iiber verschiedene Umwege die
Erfiillung des urspriinglichen Traumberufes zu sein:

»Erzieherin. Das wollte ich immer werden. Das war mein Traumberuf schlechthin. Da hatte ich ein
Praktikum gemacht in der Schule. [...] Als es dann so weit war, haben meine Eltern gesagt: ,Das
kommt nicht infrage.” Sie sagten, Erzieherinnen verdienen nichts und ich muss ja auch irgendwann
einmal auf eigenen Fiif3en stehen. Ich sollte ein Praktikum bei X [Name der Firma, Anm. d. Aut.]
machen. Das habe ich dann gemacht als Werkzeugmechanikerin, weil das Handwerk mir auch immer
Spaf3 gemacht hat, nicht nur basteln, sondern auch so etwas wie Pizzaofen bauen. Da bin ich auf die
Schiene gekommen, dass Erzieherin doch vielleicht nicht das Richtige sein kénnte, obwohl ich jetzt
auch wieder mit Jungen zu tun habe. [...] So bin ich doch im Endeffekt wieder manchmal Erzieherin
fiir Grof3 und Klein, man hat Kontakt mit den Menschen. Man sieht Entwicklungen, bei den Jugendli-
chen sowie bei den Betriebsrdten, die man in der Betreuung hat.“ (Gewerkschaftssekretdrin 1)

Andere Gewerkschaftssekretarinnen kénnen sich nicht an Kindheitstrdume erinnern, aber schon dar-
an, dass sie, teilweise auch gegen den Widerstand der Eltern, sich fiir eine technische Ausbildung
und damit fiir einen nicht unbedingt rollenkonformen Weg entschieden.

2.2.2 Berufswege und Lebenssituationen

Der geschlechterdifferenzierte Blick auf die Berufswege der Interviewpartnerinnen und -partner
zeigt, dass die Karrieren der Frauen liberwiegend bunter als die der Manner sind. Sie weisen hochst
unterschiedliche Bildungs-, Berufswege und gewerkschaftliche Wege auf. Diese reichen von der Aus-
bildung als Backereifachgehilfin, Dekorateurin bis hin zur Industriekauffrau oder Facharbeiterin in
einem IT-Beruf oder Metallberuf, von Hauptschul- bis Hochschulabschluss, von unterschiedlichen
Formen ehrenamtlichen Engagements {iber die Tatigkeit als Verwaltungsangestellte bis hin zur
hauptamtlichen Tatigkeit in einer anderen Gewerkschaft.
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Die Wege der Madnner sind geradliniger und weisen weniger Umwege auf. Insbesondere bei jenen
Interviewpartnern, die eine Fiihrungsposition in einer Verwaltungsstelle bekleiden, fallt auf, dass sie
ausnahmslos iiber den traditionellen gewerkschaftlichen Karriereweg (Ausbildung in einem Metall-
betrieb, Jugend- und Auszubildendenvertretung/JAV, gewerkschaftliche Jugendarbeit und/oder
Betriebsrat und gewerkschaftliche Vertrauensleutearbeit, Akademie der Arbeit oder Hochschule fiir
Wirtschaft und Politik und/oder das Traineeprogramm der |G Metall) in die aktuelle Position gekom-
men sind. Sie bringen also weitaus mehr ,Stallgeruch‘ mit, auch wenn sie durchaus nicht alle aus
dem Produktionsbereich stammen, sondern teilweise auch aus klassischen Angestelltenbereichen.
Aber auch die mannlichen Karrieren weisen durchaus Differenzierungen auf. Dies betrifft zum einen
die Kiirze oder Lange des Vorlaufs in einem Betrieb. Und es gibt durchaus auch wie bei einigen Frau-
en Mdnner, die iiber den ersten Bildungsweg als Hauptamtliche zur IG Metall gekommen sind.
Weiter fallt auf, dass berufsbegleitende Studien und/oder das Einschlagen des zweiten Bildungs-
weges (zum Beispiel mit dem Besuch der Akademie der Arbeit) bei Frauen mehr als bei Mdnnern
aus Eigeninitiative und weniger zielfiihrend auf eine hauptamtliche gewerkschaftliche Karriere statt-
fanden.

Vor allem jiingere Frauen mit einer Berufsausbildung in einem Betrieb im Organisationsbereich der
IG Metall haben diese in klassischen, mannlich besetzten Facharbeiterberufen absolviert. Sie haben
also mit ihrem Berufsweg bereits traditionelle Pfade verlassen.

Die geschlechterdifferenzierte Betrachtung der Lebenssituationen ergibt, dass die grofie Mehrheit
der Interviewpartner, unabhangig vom Alter, verheiratet ist, ein oder zwei Kinder hat und mit einer
Partnerin lebt, die ihnen zu Hause ,,den Riicken frei halt“. Bei naherer Betrachtung fallt auf, dass
dieses klassische Arrangement gerade von jiingeren Interviewpartnern lediglich als befristet angese-
hen wird und sie ihre Partnerinnen aktiv beim Aufbau einer eigenen beruflichen Karriere unterstiit-
zen. Ein Interviewpartner verzichtete aus diesem Grund sogar auf einen weiteren Karriereschritt.

Die Lebenssituationen der Interviewpartnerinnen weisen erneut eine bunte Mischung auf: vom klas-
sischen Single liber getrennt oder in einer Fernbeziehung Lebende bis hin zu einer ,traditionellen’
Partnerschaft. Auch die Lebenspartner stellen mit ihren Berufstatigkeiten ein buntes Mix dar. Unter
den Partnern finden sich auffallend viele gewerkschaftliche Hauptamtliche, Freiberufler oder Wissen-
schaftler. Einer der Partner arbeitet in Teilzeit. Bis auf einen Partner in Elternzeit finden sich keine
Hausmadnner.

Die Gewerkschaftssekretdarinnen sind eher kinderlos — eine Beobachtung, die bereits in den Diskus-
sionen der Fokusgruppe gemacht wurde. Weibliche Fiihrungskrafte haben durchaus auch Kinder,
dies jedoch seltener als ihre Kollegen, und wenn, dann nur ein Kind und haufiger bereits im Teen-
ager- oder Erwachsenenalter.

2.2.3 Berufseintritt als Hauptamtliche

Auf die Frage nach Eindriicken und Wiinschen am ersten Tag ihrer Hauptamtlichkeit berichten einige
der Interviewpartnerinnen von eher traumatischen Erlebnissen, die ihnen im Gedachtnis geblieben
sind. Die einen erinnern sich an verschlossene Tiiren oder andere Eindriicke der Verlorenheit und
Fremdheit, verbunden mit dem Gefiihl des Sich-durchbeiRen-Miissens vom ersten Tag an:
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»Ich weif, dass ich ankam in einer fremden Stadt, die mir nichts sagte. In einer Riesen-Grofstadt
[...]. An dem Tag war der erste August und da waren dort alle in Urlaub. Der Bevollmdichtigte, der
mich eingestellt hatte, hatte gesagt, ich soll am ersten August anfangen. Somit saf3 ich am ersten
Tag da, hatte ein Riesenbiiro und wusste nicht, wo ich anfangen sollte. Die Schrdnke waren voll
und es war keiner da, der mir irgendetwas dazu sagen oder mir die Strukturen hditte erkldren kon-
nen. [...] Du musstest dich erst mal durchbeien.“ (Gewerkschaftssekretdrin 2)

Eine andere Kollegin berichtet von der Herausforderung, dass sie gleich am ersten Tag fiir einen
erkrankten Kollegen allein eine Betriebsversammlung durchfiihren musste:

»Das [der erste Tag, Anm. d. Aut.] war ganz besonders, das war ein Schmiss ins kalte Wasser.“
(Gewerkschaftssekretarin 5)

Wieder andere berichten von dem hohen eigenen, aber auch dem duferen Erwartungsdruck, basie-
rend auf dem klassischen Rollen- bzw. ,Helden‘-Bild eines hauptamtlichen Gewerkschafters:

»lch erinnere mich [...], als ich heute noch als Verwaltungsangestellte und einen Tag spdter als
Gewerkschaftssekretdrin dasap. Ich habe als Verwaltungsangestellte ein grofies Selbstbewusst-
sein gehabt, Rechtsberatung zu machen oder Vertrauensleutesitzungen zu leiten. Und einen Tag
spdter war ich Gewerkschaftssekretdrin und hatte eine Riesenangst davor, ich konnte etwas falsch
machen. [...] Ich hatte das Gefiihl: ,0h Gott, als Gewerkschaftssekretdrin musst du alles konnen
und alles wissen.‘Ich begegne oft Mdnnern, Kollegen, die so tun, als wenn sie alles wiissten und
alles kdnnten. Von diesem Bild, das man von Gewerkschaftssekretdren hat, dem eigenen Bild,
aber auch der Fremdsicht auf Gewerkschaftssekretdre will ich weg.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 4)

»Alle haben erwartet, ich kann jetzt alles, weil ich aus dem Traineeprogramm komme, und ich habe
festgestellt, dass ich gar nichts konnte. Es war schwierig am Anfang, sich auch klar zu werden, was
mache ich jetzt hier eigentlich? Okay, du machst JAV-Betreuung und Jugend. Ich habe mir das dann
alles selber organisiert und iiberlegt, wie ich es mache. Es gab und gibt ja keinen Leitfaden, der sagt:
,Wenn du ankommst, dann musst du die alle anrufen oder versuchen kennenzulernen.‘Das habe ich
alles dann selber gemacht. Aber gerade im Bereich Rechtsberatung oder anderen Themen war ich
vollig aufgeschmissen. [...] Man muss schauen, dass man irgendwie zu schwimmen anféngt, und ver-

sucht, die ndchste Insel zu erreichen. So bin ich mir vorgekommen. Auch sehr alleinegelassen. “

(Gewerkschaftssekretarin 4)

2.2.4 Einschatzung der Erfolgsfaktoren fiir die eigene Karriere
Im ndchsten Schritt des Interviews wurden insbesondere die Fiihrungskrafte nach den ihrer Meinung
nach wichtigen Faktoren, die fiir ihren Weg ausschlaggebend waren, gefragt.
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2.2.4.1 Berufung
Von vielen wird — explizit oder implizit — als wichtige personliche Voraussetzung eine hohe Identifi-
kation mit dem Beruf als Gewerkschafter/in angefiihrt:

»Ich glaube, dass es wichtig ist, sich in diese Organisation ein Stiick voll und ganz hineinzubegeben.
Man kann es nicht als Job machen, sondern es ist schon ein Stiick Berufung. Nur als Job, glaube ich,
wird man bestimmte Schritte nicht mitmachen kénnen, auch weil man dann nicht wahrgenommen
wird. Man braucht Kopf, Herz und Bauch, um an, in bestimmte Stellen dieser Organisation zu kom-
men. “ (Fiihrungskraft VS weiblich 1)

»ES hat damit zu tun, welchen eigenen Anspruch oder welches politische Selbstverstidndnis man hat.
[...] Wenn es nur darum geht — Funktion, Titel, Gehalt —, das geht nicht gut. Man muss schon politisch
etwas bewegen wollen, als bestdndige Antriebsfeder. (Flihrungskraft VS mannlich 2)

»Die IG Metall ist einer der Lebensschwerpunkte und man muss sich schon iiberlegen, ob man ihn
wirklich in dieser Organisation verbringen will.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 3)

2.2.4.2 Fdhigkeiten und Kompetenzen
Gefragt ist ein ganzes Biindel von Qualitaten und nicht zuletzt auch der Spaf, sich den vielfdltigen
Herausforderungen zu stellen:

»Man muss an der zusdtzlichen Belastung, die ja nach aufSen hin gar nicht sichtbar ist, wenn man
eine Verwaltungsstelle fiihrt, einfach auch Spaf haben. Also einerseits das Thema Organisation von
einer Verwaltungsstelle, aber auch das Thema Organisation von einem Verwaltungsstellenteam. [...]
Man muss als Hauptamtlicher in der fachlichen Arbeit anerkannt sein, sonst wiirden die ehrenamtli-
chen Kollegen im Ortsvorstand gar nicht auf die Idee kommen, jemand als Zweiten Bevollmdchtigten

und spdter als Ersten Bevollmdchtigten zu wihlen. Man muss die Organisation in der Region gut ver-
treten kénnen, das heifdt, man muss in Netzwerken arbeiten kénnen. Man muss sich in den betriebli-
chen Strukturen sicher bewegen konnen. Man muss mit den Menschen gerne zusammenarbeiten

wollen. Und man muss Interesse an Fiihrungsaufgaben haben. “ (Fiihrungskraft VS mannlich 3)

Neben dem zunehmend wichtiger werdenden fachlichen Kénnen wird von Interviewpartnern auch
das ,,Gefiihl“, das heift die Fahigkeit, Anliegen der Menschen verstehen und aufgreifen zu kénnen,
als wichtiger Erfolgsfaktor genannt. Dies beinhalte auch die Fahigkeit, auf unterschiedliche Situatio-

nen flexibel reagieren zu kénnen:

»Ich glaube, dass unser Job in Wirklichkeit gar nicht so kompliziert ist, wahrscheinlich hat jeder
Chemiker und Physiker fachlich kompliziertere Dinge zu tun. Das schwierige bei uns ist die Vielfalt
der Anforderungen, dass man permanent sprechfihig sein muss und die vielen Biille, die man
gleichzeitig in der Luft halten muss. “ (Bezirksleiter 3)
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Die Fahigkeit, aber auch die Lust, schnell und spontan entscheiden zu kénnen, wird als weiterer
Erfolgsfaktor benannt. In diesem Zusammenhang wird auch die Notwendigkeit der Rollenklarheit
betont, ein Thema, das im weiteren Verlauf der Interviews immer wieder auftauchen wird:

»Man muss entscheiden kénnen und wollen und darf es nicht als Last empfinden. Es gibt Menschen,
die kénnen gut entscheiden, aber leiden darunter, weil viele Sachen sind nicht planbar. [...] Ich glau-
be, mein Vorteil ist, dass ich darunter nicht leide. Fiihrungsperson verlangt aus meiner Sicht, dass
man gerne entscheiden, man gerne auch mit unbekannten Situationen in Beriihrung kommen will.
Jemand, der zum Beispiel sagt: ,Ich méchte aber gerne eine Vorbereitungszeit haben, ich mdchte
manche Sachen noch gerne sauber ausarbeiten ...‘ -, dann ist das vielleicht jemand, der eher als
Spezialist geeignet ist. Es gibt viele Sekretdre, die sind fachlich genauso gut wie Bevollmdichtigte,
aber ich glaube, man muss mit diesen Rahmenbedingungen psychisch gut zurechtkommen. Also der
Druck von aufSen, entscheiden zu miissen in immer wechselnden Situationen, wenig Vorbereitungs-
zeit: Wenn einem das nichts ausmacht, dann kann man richtig gliicklich sein in dem Job.“ (Fiihrungs-
kraft VS ménnlich 3)

Als weitere wichtige Erfolgsfaktoren, um gerade in einer Gewerkschaft erfolgreich fiihren zu kénnen,
werden in besonderem Maf3e soziale Kompetenz, aber auch Authentizitdt genannt:

,»Bei uns sind neunundneunzig Prozent Leute, die diesen Job aus Uberzeugung machen. Die erwar-
ten, dass man entsprechend mit ihnen umgeht. Von den Leuten wird immer auch auf deine Person
geschaut: Ist das stimmig, was du tust, mit dem, was du sagst? Die soziale Kompetenz, der Blick auf
die Menschen, das sollte bei uns einfach stdrker ausgeprdgt sein als bei Fiihrungskrdften irgendwo
in der freien Wirtschaft.“ (Bezirksleiter 3)

Von positiven Erlebnissen, von Authentizitdt und davon, auch als Frau den persdnlichen Stil zu
bewahren, berichtet eine Bevollméachtigte:

»lch bin der felsenfesten Uberzeugung, dass unsere Leute nicht erwarten, dass wir im Blaumann
dastehen. Das wiirde mir niemand abnehmen. Sie miissen auf mich stolz sein kénnen und sagen, die
reprdsentiert fiir mich meine Organisation. [...] Ich finde es mittlerweile richtig Klasse, Frau in so
einer Position zu sein. Manchmal kann man Leute noch richtig beeindrucken. Die erwarten nicht,
dass da eine Frau in Stdckelschuhen und Kostiim kommt, und das ist dann richtig gut. [...] Ich bekam
schon Riickmeldungen, dass Kolleginnen sagen, endlich kommt mal eine Frau in eine solche Positi-
on, die sich auch noch weiblich zurechtmacht. [...] Ich habe gerade von Frauen ganz tolle Riickmel-
dungen gekriegt.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)

Von weiblichen Fiihrungskraften wird besonders auch die Fahigkeit zur Empathie gegeniiber Men-
schen in verschiedenen Arbeits- und Lebenssituationen nicht nur als bereichernder Aspekt, sondern
auch als personlicher Erfolgsfaktor erzahlt:
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»Ich glaube, dass Frauen wirklich anders arbeiten als Mdnner. Sie gehen mit Menschen einfach
anders um, es interessieren sie an Menschen andere Dinge: die persdnliche Situation, in der Men-
schen stehen, mit denen man arbeitet, was sie in ihrer Gesamtheit abbilden, das, glaube ich, sehen
Frauen viel eher als Mdnner.“ (ehemalige Bevollmachtigte 1)

Als weitere wichtige personliche Erfolgsfaktoren, und dies insbesondere fiir Frauen in einer Manner-
organisation, werden Selbstvertrauen und selbstbewusstes Auftreten benannt:

»Wenn ich ,verhuscht‘ wie ein Mduschen herumlaufe, kann ich nicht erwarten, dass sie dann Respekt
vor mir haben. Wenn ich aber mit erhobenem Haupt, mit einem inneren Stolz, mit einem inneren
Selbstbewusstsein die Arbeit mache, dann kann ich etwas erreichen.“ (Fihrungskraft VS weiblich 3)

Riickblickend auf ihren eigenen Weg werden von Frauen und Mannern neben Kénnen und Ehrgeiz
auch Zufall und Gliick als wichtige Faktoren bezeichnet.

»Als Bevollmdchtigter spielt immer eine Rolle, das Gliick zu haben, dass man zur richtigen Zeit im
richtigen Alter ist. Ich glaube, es gibt ganz, ganz viele gute Hauptamtliche, die nicht in Fiihrungs-
positionen rutschen, weil die Perspektive nach oben verbaut ist. Bei mir ist das einfach optimal
gelaufen. “ (Fiihrungskraft VS ménnlich 3)

»eine Mischung aus Kénnen und Gliick. Und Gliick heift, ab und an zur richtigen Zeit an der richtigen
Stelle zu sein.“ (Bezirksleiter 3)

»Vviel Zufall und Gliick. [...] Es ist kein systematischer Weg. Im Riickblick entsteht vielleicht so ein Ein-
druck, weil logischerweise jeder Schritt auf den anderen folgt. Aber es war nicht so, dass es einen
Start gegeben hat und ich mir zehn Schritte im Voraus einen Plan zurechtgelegt habe. Sondern ich
bin Schritt fiir Schritt gegangen und komme sozusagen heute hier an. Das hat aber viel mit Zufall zu
tun und nicht mit einer strategisch ausgerichteten Planung.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 6)

Auch wenn Frauen und Manner gleichermaf3en riickblickend den Zufalls- und Gliicksfaktor benennen,
wird bei Frauen noch mehr als bei Mannern der ,reine‘ Zufall beschworen:

»Dann hatte ich [bei der Betriebsratswahl, Anm. d. Aut.] komischerweise die zweitmeisten Stimmen
im Betrieb, warum auch immer. [...] So bin ich da hineingerutscht und seitdem mache ich das, seit
sechs Jahren auch als Vorsitzende. [...] Ob das jetzt Erfolgsfaktoren waren oder wie auch immer, weif3
ich nicht. [...] Vielleicht haben auch die anderen Kollegen gemeint, dass ich dafiir geeignet wdre, wie
sie mich halt kennengelernt haben, keine Ahnung.“ (ehrenamtliche Bevollmachtigte 1)
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Wahrend Mdnner eher eine ,,gesunde Portion“ Ehrgeiz als weiteren Erfolgsfaktor nennen, wird von
Frauen die deutliche, auch nach aufien hin sichtbare Willensbekundung, eine Fiihrungsposition
anzustreben, betont

»lch glaube, zu sagen: ,Ich will!‘, das fehlt oft. Wir hatten immer relativ wenig Kolleginnen, die das
liberhaupt wollten. “ (ehemalige Bevollméachtigte 1)

Wenn dies nicht geschieht, kann dies durchaus auch zum hemmenden Faktor werden, wie eine
Bevollméchtigte, die es letztendlich im Rahmen einer auf Erh6hung des Frauenanteiles gezielten
Personalentwicklungsplanung im Bezirk dann doch wurde, berichtet:

»Ich glaube, dass es anders funktioniert hétte, wenn ich es signalisiert hdtte. Ich habe viele Jahre
immer wieder, wenn es darum ging, was ich mal machen will, gesagt: ,Ich fiihle mich da wohl, ich
brauche das nicht, dass ich Bevollmdchtigte werde. Ich habe alles, was ich will.* Das heift, ich habe
den anderen erst mal Wind aus den Segeln genommen. Mich hat niemand angesprochen, weil ich
immer gesagt habe: ,Ich will dableiben.‘An der Stelle ticken Mdnner anders. Tendenziell wollen
Mdnner auch den Titel dazu. “ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)

Generell fallt auf, dass Frauen noch starker als Manner auch das Ankommen im Amt der Bevollmach-
tigten als unter keinen Umstdanden geplant oder gewollt anfiihren, selbst dann, wenn die Entschei-
dung fiir den Beruf der hauptamtlichen Gewerkschafterin durchaus bewusst erfolgte:

»Gewerkschaftssekretdr fand ich grundsdtzlich einen sehr attraktiven Beruf, weil ich damit meine Vor-
stellungen von politischer Uberzeugung zum Beruf machen konnte. [...] Ich habe nie geplant, Bevoll-
mdchtigte zu werden. Ich wollte Sekretdrin bei der IG Metall sein und am liebsten auch nur die Hand-
werker betreuen. Das war so mein Traumziel gewesen. Dass ich jetzt Bevollmdchtigte geworden bin,
ist ein Zufallsergebnis.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 2)

Mannliche Interviewpartner attestieren denn auch Frauen, dass sie weniger auf Karriere aus seien
als ihre mannlichen Kollegen und mehr Selbstzweifel aufwiesen:

»Von meinem Gefiihl her sind Frauen eher weniger Karriere-getrieben als viele Médnner.
(Fiihrungskraft VS mannlich 3)

Zugleich gibt es durchaus auch Kollegen, die von sich berichten, dass sie keine Karriere geplant hat-
ten und, wie spater noch zu sehen sein wird, fiir einige die Entscheidung durchaus nicht einfach und
ebenfalls mit groflen Zweifeln verbunden gewesen sei.
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2.2.4.3 Herkunft und Berufsweg

Von den meisten Interviewpartnern und -partnerinnen werden ein betrieblicher Background oder
zumindest betriebliche Erfahrungen als wichtiger Erfolgsfaktor fiir den eigenen Weg in der IG Metall
angesehen:

»Die unmittelbare betriebliche Erfahrung: also in den reinen Arbeitsauseinandersetzungen und in
den Funktionen, die ich in den Betrieben erlangt habe. [...] Ich konnte in allen Arbeiten, die ich
gemacht habe, immer nicht nur einen theoretischen, sondern auch einen praktischen Fundus ein-

bringen.“ (Fiihrungskraft VS mannlich )

Insbesondere ein Durchlaufen der verschiedenen ehrenamtlichen Stationen wird als hilfreich ange-
sehen, um die nétigen Erfahrungen zu sammeln, aber in gewisser Weise auch als wichtige Voraus-
setzung vonseiten der Organisation bzw. als ,Eintrittskarte* fiir die Tatigkeit als Hauptamtlicher:

»Was riickblickend in meine Historie dazu beigetragen hat, dass ich letztendlich zur IG Metall gekom-
men bin? Ich habe fast alle ehrenamtlichen Funktionen, die man sozusagen auf der Jugendebene
haben kann — Verwaltungsstelle, Bezirksleitung, Vorstand —, irgendwann einmal innegehabt. Dann
Betriebsrat, VK-Leiter [Vertrauensleutekorper-Leiter, Anm. d. Aut.] und mit der Verantwortung spciter
im Ortsvorstand der damaligen Verwaltungsstelle und ehrenamtlicher Zweiter Bevollmdchtigter. Da
hatte ich bereits die Gelegenheit, viel von den internen Abldufen der Verwaltungsstellenarbeit zu
erfahren. “ (Flihrungskraft VS mannlich 1)

»Ein wichtiger Punkt auf dem Weg zur Hauptamtlichkeit war sicherlich das ehrenamtliche Engage-
ment. Ich war Vorsitzender des Ortsjugendausschusses, dann VK-Leiter im Betrieb. Es war eigentlich
immer klar, dass man sich, wenn man sehr engagiert in der IG Metall ehrenamtlich arbeitet, immer
vorstellen kann zu wechseln. “ (Fiihrungskraft VS ménnlich 3)

Jene Befragten, die eine eher nicht klassische betriebliche oder gewerkschaftliche Biografie haben,
verweisen ebenfalls auf die grofe Bedeutung praktischer Erfahrungen, die sie in unterschiedlichen
Feldern gesammelt haben, etwa durch eine Berufsausbildung oder langjahrige ehrenamtliche oder
hauptamtliche Erfahrungen in der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit. Fiir 6rtliche und bezirkliche
Fiihrungspositionen werden mehrjdhrige Erfahrungen als Organisationssekretdr als wichtige Voraus-
setzung genannt, um einerseits in intensiven Kontakt mit Kolleginnen und Kollegen aus Betrieben
oder aus gewerkschaftlichen und betrieblichen Gremien zu kommen und andererseits so vertiefte
Kenntnisse iiber die Praxis von Betrieben und Unternehmen zu gewinnen.

Nahezu von allen interviewten Fiihrungskraften wird zudem eine weiterfiihrende Qualifizierung oder
ein Studium — der Besuch der Akademie der Arbeit (AdA), Hochschule fiir Wirtschaft und Politik
(HWP), ein anderes weiterfiihrendes Studium und von jiingeren auch die Teilnahme am Traineepro-
gramm der IG Metall — als weiterer wichtiger personlicher Erfolgsfaktor benannt.

Die ehrenamtliche Laufbahn wird beileibe nicht von allen und nicht nur als férderlich fiir eine Tatig-
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keit als Hauptamtliche oder Hauptamtlicher angefiihrt. Die Art und Weise, wie man iiber das ehren-
amtliche Engagement die Organisation kennenlernte, konnte teilweise sogar eher hemmend wirken
oder forderte zumindest zwiespaltige Gefiihle. Besonders das gro3e Anspruchsverhalten der Organi-
sation wurde von einigen fast als Bedrohung der Persdnlichkeit und Integritat wahrgenommen:

»Ich hatte keinen Karriereplan. [...] Der Vater war Vertrauensmann, aber wir waren keine Funktiondrs-
familie, sondern eine Arbeiterfamilie, wo das halt normal ist, dass man in der Gewerkschaft ist. Und
so habe ich mir einen Ausbildungsbetrieb danach ausgesucht, ob es dort einen Betriebsrat, eine
Gewerkschaft gibt. Und am ersten Tag habe ich den Vorgesetzten gefragt, wie man Gewerkschafts-
mitglied wird. Ohne dass es mir grofartig bewusst war, war ich bald Jugendvertreter, wie es halt in
der IG Metall lduft. Wenn da irgendeiner ist, der sich ein bisschen einbringt, dann wird der von der
1G Metall sofort verhaftet — das ist jetzt ein bisschen karikiert, und dann ist man in der IG Metall drin,
in der Miihle der IG Metall. So war das bei mir auch: Vertrauensmann, Jugendvertreter, ganz kurze
Zeit noch im Betriebsrat mitgemischt, dann Zivildienst und dann in die IG Metall. [...] Ich war erst
sehr unsicher, weil fiir mich waren die hauptamtlichen Gewerkschafter so eine Art Ubermenschen —
die sprechen vor Leuten und die haben von allem eine Ahnung.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 2)

»Ich wusste lange Zeit nicht, ob es das ist, was ich machen will, mich diesem Machtsystem zu ver-
pflichten. Ich wollte politischer Sekretdr werden und nicht Erster Bevollmdchtigter. [...] Ich hatte mir
ernsthaft die Frage gestellt, ob das eigentlich der richtige Weg ist. Aber im Laufe der Zeit musste ich
erkennen, dass die |G Metall sehr viel bunter und inhomogener ist, als es manchmal von aufSen als
Ehrenamtlicher wahrnehmbar war. Aber es ist nicht unbedingt immer eine forderliche Motivation
gewesen. “ (Flihrungskraft VS ménnlich 1)

Insbesondere die Aussicht, keine Zeit mehr fiir sich selbst zu haben - erlebt am Beispiel der Haupt-
amtlichen —, lie3 einige, und nicht nur Frauen, eher zégern, obwohl sie sich als Ehrenamtliche durch-
aus auch zeitlich stark engagiert hatten. Eine Gewerkschaftssekretarin schildert, dass sie gerade aus
diesen Griinden niemals zur IG Metall gehen wollte:

»Den Jugendsekretdr [...] habe ich sehr, sehr geschdtzt, sehr bewundert, aber irgendwie auch bemit-
leidet. Er war immer im Stress, er war immer gestresst, er hatte nie Zeit und ich habe mir immer
gedacht: ,Okay, im Endeffekt ist die IG Metall ein Ausbeuter’, wenn ich das so sagen darf. Ein Zeitfres-
ser, wo man zum Teil vielleicht auch sehr wenig zuriickbekommt, und so mdchte ich eigentlich nicht
leben. Ich mdchte schon auch mein Leben leben. Ich bin bereit, meine Arbeit zu machen, aber nicht
mit sechzig, siebzig, achtzig Stunden in der Woche, das méchte ich nicht. Und deswegen war das fiir
mich unvorstellbar, zur IG Metall zu wechseln. “ (Gewerkschaftssekretdrin 4)

Auch ein Kollege berichtet von Bedenken, die dazu fiihrten, dass er den Besuch der AdA lediglich als
Qualifizierung fiir eine weitere betriebliche Laufbahn als Ehrenamtlicher, aber nicht fiir eine haupt-
amtliche Tatigkeit geplant hatte:
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»So0 rund wie so ein Hamster im Rad zu rennen und stdndig sozusagen mit einem leeren Akku durch
die Gegend zu gehen — deshalb konnte ich mir nicht vorstellen, hauptamtlich zu werden, weil ich
glaubte, zu versagen. “ (Fiihrungskraft VS ménnlich 6)

2.2.4.4 Organisationsbezogene Aspekte

Neben der friihzeitigen Verankerung und/oder Kontakten mit der Organisation wird auch die direkte

Ansprache, das hei3t auf ein Fiihrungsamt wie auch generell fiir eine Laufbahn als Hauptamtlicher

oder gezielt fiir eine vorausgehende Weiterbildung angesprochen worden zu sein, als wichtiger orga-

nisationsbezogener Erfolgsfaktor angefiihrt.

Es fallt allerdings auf, dass, zumindest was die erste Stufe, den Einstieg in eine hauptamtliche Lauf-

bahn, anbetrifft, vor allem Manner aktiv angesprochen wurden, Frauen eher weniger. Besonders

deutlich wird das in einem Doppelinterview, einem Interview, das mit einer weiblichen und einer

mannlichen Fiihrungskraft zusammen gefiihrt worden ist, deren betriebliche ehrenamtliche Biografi-

en nahezu deckungsgleich waren bis auf die Tatsache, dass die Kollegin als Betriebsratsvorsitzende

in der betrieblichen Hierarchie sogar eine Stufe héher stand:

»Ich war in der Jugendarbeit hier im Ortsjugendausschuss und auch als Referent aktiv. Dann haben
mich der Jugendsekretdr und kurz danach der Bevollmdchtigte angesprochen: ,Kannst du dir vorstel-
len, hauptamtlich zur IG Metall zu kommen?‘Es ist ihnen dann gelungen, mir meine Unsicherheiten
zu nehmen, und so landete ich auf der AdA.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 2)

»Ich bin eigentlich iiber Internetrecherche auf das Traineeprogramm der IG Metall gestof3en, habe
dann mit meinem Betriebsbetreuer dariiber gesprochen und er hat gesagt: ,Wir hatten vermutet und
gehofft, dass du es nicht finden wiirdest; wir wollten dich eigentlich hierbehalten, aber wenn du das

machen willst, unterstiitzen wir dich.‘ So kam ich auf die AdA und dann in das Trainee-Programm und
dann hierher. [...] Es war mein Suchen nach einem Leben aufSerhalb des Betriebs. Und da ich fast
jeden zweiten Tag in der Woche in der IG Metall verbracht hatte, war irgendwann die Uberlegung
gekommen, wenn das schon eigentlich dein Haupthobby ist, kann man das Hobby ja vielleicht auch
zum Beruf machen.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 2)

Auch andere interviewte Frauen machten den ersten Schritt in Richtung Hauptamtlichkeit in Form

einer Weiterbildung aus Eigeninitiative und mit der eher vagen Vorstellung, etwas ,anderes‘ machen

zu wollen. Die Ansprache auf die oder auch das Wegbereiten fiir eine hauptamtliche Tatigkeit erfolg-

te meist durch Dritte (im zitierten Fall durch den ausbildenden Professor oder in anderen Fillen {iber

Frauennetzwerke):

,»Viele spielten mit dem Gedanken, sich einmal ein Jahr an die AdA zu begeben. Ich habe dann auch
damit geliebdugelt. Ich hatte nie den Gedanken, dass ich danach bei der IG Metall arbeiten werde,
wie manche das tun, mit dem Gedanken, dann komme ich irgendwo in der Gewerkschaft unter. [...]
Auf der AdA selber hatte mir der Herr X damals von mehreren Angeboten erzdhlt. In [der Region X;
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Anm. d. Aut.] wird etwas frei, das wdre doch was fiir mich. Er kiimmerte sich darum, dass die Leute
die Mdglichkeit bekommen, sich in der Verwaltungsstelle weiterzuentwickeln. Aber von mir aus
geplant war es nicht, zur IG Metall zu gehen. Fiir mich war klar, ich gehe wieder zuriick in meinen
Betrieb, und mittlerweile will ich da nicht mehr zuriick. “ (Gewerkschaftssekretdrin 1)

Eine andere Gewerkschaftssekretdrin berichtet davon, dass ein ,gezieltes Werben um sie erst dann
eingesetzt hatte, als bekannt geworden war, dass sie den Betrieb fiir ein Studium verlassen wollte.
Manner hingegen berichten weitaus deutlicher von einer direkten — und auch friiher einsetzenden -
Ansprache vonseiten der Organisation. Dies gilt auch bereits fiir den Anstof3 fiir gezielte vorbereiten-
de Qualifizierungsschritte:

»Der erste Bevollmdchtigte hat uns als Jugendfunktiondre unwahrscheinlich unterstiitzt und immer
Hinweise gegeben wie: ,Schaut doch einmal, ob ihr nicht noch zusdtzliche Schulungen in der

IG Metall macht [...] Seht zu, dass ihr euch in jiingeren Jahren sehr viele zusdtzliche Qualifikationen
heranholt, weil spdter werdet ihr das nicht mehr in der Form nachholen kénnen.‘“

(Fiihrungskraft VS ménnlich 4)

Insbesondere von Mdnnern werden auch immer wieder neben Férderern oder ,Fiirsprechern Netz-
werke als wichtiger Erfolgsfaktor fiir ihren Weg betont, aber auch die Bereitschaft, sich darauf einzu-
lassen:

»Dieses Net- und Frameworking ist gerade bei politischen Organisationen enorm wichtig. Noch wich-
tiger vielleicht als in einem Konzern, auch wenn man dort ebenfalls Forderer, Mentoren und Verbiin-
dete braucht.“ (Bezirksleiter 3)

Auch jiingere Interviewpartnerinnen berichten von aktivem und selbstverstandlichem ,Netzwerken*
als wichtigem Unterstiitzungsfaktor fiir das fachliche wie auch sonstige Fortkommen.

Als wichtiger personlicher Erfolgsfaktor fiir den Weg zur Bevollmachtigten wie fiir die weitere
kollegiale Beratung wird von einer Kollegin die Existenz eines von der Bezirksleitung geférderten
Netzwerks weiblicher Hauptamtlicher angefiihrt.

Auch Frauen berichten von Férderern, aber mehr noch im Sinne von ,Wegbegleitern‘ und person-
lichen vaterlichen Mentoren:

»ES gab einen, der mir sozusagen den Weg mit geebnet hat, dass ich in solche Funktionen komme.
Und bei vielen Entscheidungen, die ich heute noch zu treffen habe, rede ich mitihm.“
(Fiihrungskraft VS weiblich 5)

Oft sind die Forderer, von denen Frauen berichten, auch die direkten Vorgesetzten. Als zusatzlicher

Erfolgsfaktor wird hier mehrfach berichtet, dass diese bewusst Frauen férdern wollten, verbunden
mit Sensibilitat fiir ganz konkrete Widerstdande und ,,Diskriminierungsfallen®, mit denen Frauen in
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der mdnnerdominierten Organisation konfrontiert werden, und sie zugleich Offenheit fiir unter-
schiedliche Lebenssituationen zeigten:

»Meinen Bevollmdchtigten fand ich sehr fortschrittlich, er hat mich durchaus geférdert. Das ist in der
Organisation nicht iiberall der Fall, was ich so iiber andere mitbekomme. Er hat darauf geachtet,
dass ich nicht in diese iiblichen Diskriminierungsfallen hineinlaufe oder hineingeschickt werde, zum
Beispiel mich mit Jobs betrauen, die nicht so anspruchsvoll sind. [...] Er hat mich bereits relativ friih
mit sehr anspruchsvollen Aufgaben losgeschickt, zum Beispiel Vertretung fiir ihn in verschiedenen
Runden. Es wurde also nicht gesagt: ,Das kann die nicht, die ist jung, die ist eine Frau”, sondern er
hat gesagt: ,Nichts da — ich gebe dir die Unterlagen, wir sprechen die Themen durch und wir stim-
men uns ab und du gehst in bestimmte Verhandlungsrunden.‘ Wie ich da alleine gestanden bin und
es gemacht und gemeistert habe und mich nicht zuriicknehmen musste, konnte ich wirklich das aus-
spielen, was ich — um es salopp zu formulieren — auf dem Kasten habe oder mitbringe an Kenntnis-
sen, an Informationen. “ (Fiihrungskraft VS weiblich 1)

,» dass ich jetzt Bezirksleiterin bin, hat natiirlich auch etwas damit zu tun, dass mein Vorgdnger sehr
stark darauf geachtet hat, Frauen zu férdern — egal ob im ehrenamtlichen oder im hauptamtlichen
Bereich. Und dass er letztendlich auch fiir unterschiedliche, auch private Situationen sehr grof3es
Verstindnis hatte.“ (Bezirksleiterin 1)

Als weiterer wichtiger Erfolgsfaktor zumindest fiir den Einstieg in die Hauptamtlichen-Laufbahn
werden die Existenz des Frauenférderplanes fiir den hauptamtlichen Bereich der IG Metall und insbe-
sondere die Initiativen von Frauenausschiissen im Anschluss an dessen Einfiihrung berichtet:

»1989 habe ich im Ort X angefangen. Das war eines der ersten Jahre, in denen es den Frauenforder-
plan gab. Ab drei Hauptamtlichen musste also mindestens eine Frau dabei sein. Der Ortsfrauenaus-
schuss hatte sich damals dort so weit durchgesetzt, dass klar war, dass eine freie Stelle ausschlief3-
lich fiir Frauen ausgeschrieben wird und ausschlieflich Frauen in die engere Auswahl genommen
werden, selbst wenn sich supertolle Mdnner bewerben. Das war ja auch zu einer Zeit, in der es nicht
so ganz selbstverstdndlich war, als Frau in die IG Metall zu kommen. Ich war in Bezirk X die neunte
hauptamtliche Frau. Ein Erfolgsfaktor war also wirklich dieser Frauenférderplan und ein Frauenaus-
schuss, der sich entsprechend durchgesetzt und gegeniiber dem Ortsvorstand gesagt hat:

,Es werden nur Frauen zugelassen.‘ Ich halte Frauenforderpldne immer noch fiir wichtig. “
(Fihrungskraft VS weiblich 3)

In einem anderen Fall wird eine bewusste Personalpolitik, die die verbesserte AufRenwirkung und
Ansprache neuer Mitgliedergruppen sowie die Vorteile eines gemischten Teams im Blick hat, als ent-

scheidender Faktor genannt:



TEIL B — ERGEBNISSE DER QUALITATIVEN ERHEBUNGEN

»ES war nicht so, dass wir gesagt haben: ,Ja, X ist eine Frau und deshalb wollen wir sie [...] als Zweite
Bevollmdchtigte‘, sondern es war uns klar, dass wir eine Schwdiche in der Verwaltungsstelle haben:
Zum damaligen Zeitpunkt hatten wir bei sechs Hauptamtlichen nur eine Frau als politische
Sekretdrin. Das ist gerade auch in den mitgliedsschwachen Strukturen nicht unbedingt eine positive
Ausstrahlung. [...] Wir wussten, es wdre gut fiir uns fiir das Innenleben, aber auch fiir die Wirkung
nach aufen, dass wir mit einer starken Frau etwas bewegen. [...] Das Thema Frauen hat bei meinem
Kollegen und mir eine ganz grof3e Rolle gespielt, aber es ist nicht so, dass X jetzt Zweite Bevollmdch-
tigte und von uns vorgeschlagen und gewiinscht wurde, weil sie eine Frau, sondern weil sie eine star-
ke Person ist und gliicklicherweise ein Volltreffer war und wir damit auch eine zweite Frau gewinnen
konnten. “ (Fiihrungskraft VS mannlich 2)

Von allen interviewten weiblichen und mannlichen Fiihrungskréften werden die Fortbildungs- und
Begleitangebote durch die Vorstandsverwaltung als iiberaus hilfreich angesehen, um in Fiihrungs-
positionen zu gelangen und diese langfristig auszuiiben.

Dies betrifft zum einen individuelle Unterstiitzungsangebote, wie zum Beispiel das Angebot des
personlichen Coachings bereits vor bzw. fiir die Entscheidungsfindung:

,»Das Tolle an dem Coaching war — obwohl es damals noch nicht klar war, ob ich Zweite Bevollmdch-
tigte werde -, sich selbst damit auseinanderzusetzen, was dann anders ist an der Rolle: ob ich als
Gewerkschaftssekretdrin meine Verwaltungsstellenarbeit mache oder als Bevollmdichtigte. Also diese
Abgrenzung von ,normal‘ zu Leiten und Fiihren. Diese zwei Coachingtage haben mir dann noch ein-
mal die Augen dafiir gedffnet, was alles tatsdchlich anders ist.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)

In diesem Zusammenhang wird auch nochmals die Notwendigkeit und Unterstiitzung bei der Rol-
lenkldrung, in diesem Fall fiir die Funktion der Zweiten Bevollmachtigten, als wichtige Voraussetzung
fiir das Bestehen in diesem Amt angefiihrt, verbunden mit der Beobachtung, dass diejenigen, die
entsprechende Angebote nicht wahrgenommen haben, es eher nicht geschafft hatten:

»Ich glaube, es héngt viel mit der Rollenkldrung zusammen. [...] Ich habe dann fiir mich im Coaching
besprochen: ,Wenn ich weif3, ich habe einen starken Ersten Bevollmdchtigten, bin ich dann das welke
Bliimchen daneben oder sind wir beide dann starke Personen? Kénnen wir uns ergdnzen oder gehe
ich unter neben dem starken Ersten?*“ (Fithrungskraft VS weiblich 3)

Weiter werden die Angebote zur fachlichen Weiterbildung als hilfreich angefiihrt, wie auch die soge-
nannten Gesundheitsseminare, die fiir die unterschiedlichen Beschaftigtengruppen, einschlieflich
der Fiihrungskréfte der IG Metall, angeboten werden.

Als besonders hilfreich wird insbesondere von jiingeren Fiihrungskraften das im Jahre 2003 gestarte-
te spezielle Weiterbildungsangebot fiir Bevollmachtigte und Bereichsleitungen, die Seminarreihe
»Fuhrung und Zusammenarbeit“, genannt:
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»Was sich stark verdndert hat, dass wir zugeschnittene Qualifikationen oder Qualifizierungsmapnah-
men haben, die es friiher nicht gab. [...] Ich habe zusditzlich diese Fiihrungskréftenachwuchsqualifi-
zierung gemacht. Das war unglaublich hilfreich.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 2)

»diese Fiihrungskriftebausteine in der Hauptamtlichenweiterbildung: superklasse. Die haben mir
noch mal den Blick geschdrft, worauf ich aufpassen muss. Ein Modul ist zum Beispiel ein Persénlich-
keitstest, einfach die Wahrnehmung: Was sind meine Stdrken und wo fehlt mir etwas, wie kann ich
Leute mit unterschiedlichen Persénlichkeitsprofilen férdern, was habe ich fiir ein Profil und wo bin
ich schwdcher?“ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)

Dieses Angebot wird auch unter dem Aspekt des durch die Organisation gestellten geschiitzten

Raums fiir den Erfahrungsaustausch wie auch der Moglichkeit der weiteren Begleitung als sehr

hilfreich angesehen:

»Kontakte mit Personen, die in dhnlichen Situationen sind, Erfahrungsaustausch. Deswegen habe ich
letztes Jahr auch die Fiihrungsreihe der IG Metall mitgemacht und das war einfach ein geschiitzter
Raum, in dem man (iber seine Erfahrungen sprechen konnte.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 5)

Als forderlich fiir die Entscheidung, die Hauptamtlichen- wie Fiihrungskrafte-Laufbahn einzuschla-
gen, wird auch die Moglichkeit des Trainings on the Job, allerdings mit einem gut funktionierenden
Team im Hintergrund, als wichtige weitere Voraussetzung gesehen. Im zitierten Fall war dies mit ent-
scheidend dafiir, dass die Kollegin sich fiir das Amt der Zweiten Bevollmachtigten entschied:

»Es war, glaube ich, recht untypisch, nach nur zwei Jahren als Hauptamtliche in diesem Team
gefragt zu werden: ,Kannst du dir vorstellen, Zweite Bevollmdchtigte zu werden?‘[...] Ich glaube,
der ausschlaggebende Grund, dass ich mich dann entschieden habe, es zu tun, war das Team
hier. Einfach zu wissen, du kannst dich auf deine Kollegen verlassen, du weift, du bist in einem
guten Team und du wirst auch aufgefangen, wenn da etwas nicht von Anfang an gut lduft.“
(Fiihrungskraft VS weiblich 2)

»Ich finde es sehr hilfreich, wenn es das Verstindnis gibt, Menschen an die Fiihrungsposition in der
Funktion selbst heranzufiihren und nicht nur theoretisch [...]. Man kann mit Seminaren viel machen,
aber es hat eine ganz andere und viel hohere Qualitdt, wenn jemand die Chance hat, in der Funktion
zu wachsen, und das haben wir angepackt. “ (Fiihrungskraft VS ménnlich 2)

2.2.4.5 Personliches Umfeld

Der Riickhalt durch das persénliche, private Umfeld wird von allen als weiterer wichtiger Erfolgsfaktor
benannt. Bei Mannern beinhaltet das meist die traditionelle Rollenteilung, mit einer nicht berufstati-
gen oder nur partiell berufstatigen Partnerin als ,,Familienmanagerin®. Aber auch hier wird betont,
dass dies nur im Einvernehmen geschehen kann, verbunden mit einer grofen Wertschatzung:
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»Ich habe eine sehr verstidndnisvolle Frau, die ich iiber meine ehrenamtliche Gewerkschaftsarbeit
kennengelernt habe. Deswegen verbindet uns eine dhnliche Leidenschaft. Was ich tue, wird von ihr
weitestgehend unterstiitzt oder mindestens toleriert. Ich sage, sie ist eine wirklich sehr liebevolle
,Familienmanagerin‘, die auch die Erziehung unseres Kindes im Wesentlichen in der Hand hdlt. Wenn
ich sie nicht hdtte, wdre das nicht zu leisten gewesen.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 1)

Andere fiihren die friihzeitige ,Ubung* bereits im Vorfeld in der Tatigkeit als Jugendsekretir als hilf-
reich an, aber auch den Preis, den diese mit sich bringt:

»Der Preis fiir diesen Job [des Bevollmdchtigten, Anm. d. Aut.] ist relativ grof3. Auf der anderen Seite
muss ich sagen, jeder, der iiber die Jugendschiene als Jugendsekretdr in der IG Metall einsteigt, hat
aus meiner Sicht — wenn er da schon eine Familie hat — die schlimmste Hiirde iiberwunden. Die
Hauptamtlichen, die bei uns die Jugendarbeit machen, haben die meisten Abend- und Wochenend-
termine, weil Jugendarbeit klassisch zuerst einmal iiber die persdnliche Ebene lduft. Wer dieses
Arbeitspensum gewéhnt ist und das auch mit seiner privaten Beziehung und seinem privaten Umfeld
in Einklang bringt, fiir den ist dann der Wechsel zum Bevollmdchtigten gar nicht mehr so grof3. Bei
mir war es letztendlich so, dass meine Frau auch aus der Gewerkschaftsarbeit kommt und damit auch
die Grundakzeptanz hatte und nicht: ,Was macht der da, warum ist der oft sehr lange unterwegs?*
Allerdings ist es schon so, dass von der privaten Beziehung sehr viel verlangt wird, und ob zum Bei-
spiel meine Kinder bei einer Gewerkschaft arbeiten wiirden, wdre ich mir jetzt nicht so sicher.*
(Fiihrungskraft VS mannlich 3)

Die Berichte zeigen aber auch, dass die privaten Aushandlungsprozesse zunehmend komplexer wer-
den und Zugestandnisse auch vonseiten der Fiihrungskrafte verlangen. So ist es beispielsweise
nicht mehr selbstverstandlich, dass die Familie — bei einem durch den Job veranlassten Ortswechsel
— dem Partner und Vater nachfolgt.

Andere berichten, dass sie der Partnerin zugleich signalisieren oder es bereits auch praktiziert
haben, im Amt des Bevollméachtigten zuriickzustecken, wenn sich diese beruflich weiterentwickeln
wolle, oder auch kurzfristige Auszeiten zu nehmen, damit die Beziehungs-, aber auch die Work-Life-
Balance wieder ,,passt*:

»Ich bekomme einfach eine grof3e Unterstiitzung von meiner Frau. Ich versuche auch, ein Stiick weit
das zuriickzugeben, dass ich mich immer selbst wieder an die Leine lege und sage: ,Arbeitszeit bei
der IG Metall ist nicht alles’, sondern ich versuche gezielt, mir Freirdume fiir die Familie zu schaffen
und mir einen Ausgleich zu nehmen, wenn ich einmal wieder drei Wochenenden hintereinander
unterwegs war. Mir dann zu sagen: ,Jetzt nehme ich mir einmal zwei Tage in der Woche frei, damit ich
auch mit meiner Familie etwas machen kann.‘ Weil ich denke, das ist einfach eine Geschichte, die
passen muss. Wenn ich zu Hause Stress hditte, wiirde sich das sicherlich auch negativ auf die
Arbeitsleistung auswirken und dementsprechend muss man schon sehen, dass man das gut im Ein-
klang behdlt.“ (Fiihrungskraft VS ménnlich 5)
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Auch die Interviewpartnerinnen mit Kindern berichten davon, einen Partner bzw. ein funktionieren-
des privates Umfeld als Riickhalt gehabt zu haben, und betonen hier anders als Manner die Notwen-
digkeit einer echten partnerschaftlichen Aufgabenteilung:

»In einer Partnerschaft gehdrt auch ein Mann dazu, der beispielsweise fiir ein Kind die gleiche
Verantwortung iibernimmt wie die Frau. Das ist bei mir der Fall. Damals war es ja noch Erziehungs-

urlaub, [...] mein Mann hat den auch gemacht.“ (Bezirksleiterin 1)

Als weiterer wichtiger Faktor wird ein funktionierendes gesellschaftliches Umfeld, das heif3t das Vor-
handensein guter Betreuungsstrukturen, genannt, weshalb eine gelungene Vereinbarkeit fiir Tatig-
keiten in Verwaltungsstellen auf dem flachen Land, also auRerhalb von Grof3stddten, als weitaus
schwieriger angesehen wird.

Trotz familidrer Abstimmung und Unterstiitzung vonseiten des Partners wird von einer Interviewpart-
nerin riickblickend ein zumindest kleines Kind eher als hinderlich bzw. nicht vereinbar mit der Funk-
tion als Bevollméchtigte benannt, und dass die Ubernahme des Amtes in jungen Jahren fiir sie eher

Kinderlosigkeit bedeutet hatte:

»ES gab einen Zeitpunkt, als mein Kind kleiner war und ich angesprochen wurde, Bevollmdchtigte zu
werden, da habe ich abgelehnt. Ich habe mir nicht vorstellen kdnnen, es zu machen, weil der Familie
wirklich Zeit entzogen wird. Entweder man selbst zerreibt sich, um der Vereinbarkeit gerecht zu wer-
den, oder eines von beiden (Beruf/Kind + Mann) kommt zu kurz. Das ist unter Umstédnden auch der
Grund, warum etliche Frauen in diesen Jobs gar keine Kinder haben, weil: Wenn sie sehr friih in solch
eine Funktion kommen, dann stellt sich wirklich die Frage der Vereinbarkeit, was ich persénlich sehr
schade finde. Ich hatte schon Probleme, ein Kind mit dieser Organisation vereinbaren zu kénnen,
und ich glaube, wenn ich damals schon Bevollmdchtigte gewesen wire, hdtte ich kein Kind bekom-

men. “ (Fithrungskraft VS weiblich 1)

Wie bereits in der Fokusgruppe festgestellt, zeigen auch die Lebenswege der Interviewten, dass
Manner eher in einer Partnerschaft mit Kindern leben, Frauen eher nicht oder wenn in einer Partner-
schaft, dann eher mit einem ebenfalls in der Gewerkschaft beschaftigten Partner, der also per se
Verstandnis fiir die Situation aufzeigt. Unter den Befragten war keine Alleinerziehende. Allerdings
wurde angemerkt, dass deren Situation noch weitaus schwieriger sei.

Besonders krass zeigt sich der Unterschied in den Lebenssituationen weiblicher und ménnlicher
Hauptamtlicher bei den Zustandigen fiir die Jugendarbeit: Alle beiden interviewten Jugendsekretarin-
nen sind Singles und beschreiben ihre Lebenssituation ironisch mit den Worten ,,Ledig, keine Kinder,
kein Mann, richtige Single“ — ,,Single ohne Kinder, ohne Katze, ohne Hund.“ (Gewerkschaftsse-
kretdrin 1 bzw. Gewerkschaftssekretdrin 4). Sie erlauterten im Rahmen der Interviews, dass sie sich
unter den aktuellen Zeitregimes nicht vorstellen kdnnten, eine Partnerschaft zu fiihren bzw. einen
entsprechend verstandnisvollen Partner zu finden. Bei den Jugendsekretdren oder ehemaligen
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Jugendsekretdren, die an der Fokusgruppe im Rahmen des Projektes teilnahmen, handelte es sich
hingegen ausnahmslos um junge Vater in einer Partnerschaft.

Die weiblichen Fiihrungskrafte mit Kindern erzdhlen allerdings in ihren Geschichten durchaus von posi-
tiven Faktoren fiir eine gelungene Vereinbarkeit, und dies auch in verantwortungsvollen Positionen.

Als A und O werden verstdandnisvolle Vorgesetzte und ein vereinbarkeitsfreundliches Arbeitsumfeld
gesehen:

»Als ich schwanger war und mich entschlossen hatte, dass ich weiterhin berufstdtig sein wollte, war
es in diesem Umfeld einfach, Freirdume zu haben, beispielsweise fiir Elternzeit, ohne das Gefiihl zu
haben, dass man mdglicherweise einen Karriereknick erleidet oder an den Rand gestellt wird. Das ist
iiberhaupt nicht der Fall gewesen, sondern es war ein Umfeld, das nachvollziehbar Verstindnis dafiir
aufgebracht hat, dass sich Lebenssituationen verdndern kénnen, dass, selbst wenn Beschdftigte —
und das gilt natiirlich auch fiir Mdnner — Kinder kriegen, dass man darauf Riicksicht nimmt; bei-
spielsweise dass hin und wieder auch Abendtermine von anderen wahrgenommen werden, dass man
die Mdglichkeit hat, auch einmal zu Hause zu bleiben, wenn das Kind erkrankt. Alle diese Felder
waren einfach da.“ (Bezirksleiterin 1)

Es wird vor allem von kleinen Gesten vonseiten der Vorgesetzten berichtet, die fiir eine familien-
freundliche Atmosphdre duBerst hilfreich gewesen seien:

»Als mein Kind klein war, gab es manchmal Situationen, wenn Diskussionen in den Feierabend hin-
eingingen und ich unter dem Druck stand, jetzt muss das Kind aus der Krippe abgeholt werden, dass
der Bevollmdichtigte dann gesagt hat: ,Das ist kein Problem, dann gehst du mal eben schnell riiber,
holst das Kind und kommst dann mit ihm wieder.‘ Er hat Kinder nicht ausgeschlossen und hat die
Familiensituation verstanden (obwohl sich die Frage stellt, ob eine Biirobesprechung um 17.00 Uhr
der geeignete Aufenthaltsort fiir ein Kleinkind ist). Er hatte auch sehr viel Verstdndnis fiir Themen wie
Arbeitszeitbeginn und Arbeitszeitende. Das war mit dem friiheren Vorgesetzten ein Bdrenproblem,
der bestand darauf: Piinktlich um acht fdngt man an. Das ist natiirlich ein Problem, wenn ich das
Kind erst um acht in den Kindergarten oder die Krippe bringen kann. Er machte immer einen Riesen-
stress, selbst wenn ich um fiinf nach acht dann tatscchlich mit hdingender Zunge auf der Matte stand,
war ihm das alles nicht recht. Bei seinem Nachfolger war das iiberhaupt kein Problem. Der hat
gesagt: ,Okay, ich weif, du bist 6fter abends hier und auch hdufig am Wochenende. Teile dir das ein,
wie du das brauchst, ich weif3 schon, du machst das verniinftig und du niitzt das nicht aus.
(Fiihrungskraft VS weiblich 1)

Wahrend einige Interviewpartner die Vereinbarkeit insbesondere von Mutterschaft und der Funktion
einer Bevollmachtigten als du3erst problematisch ansehen, gibt es auch hierzu in den Interviews
positive Beispiele. Als Erfolgsfaktor werden hier die Freirdume, die einem die Vorgesetztenfunktion
lasst, um flexibel zum Beispiel auf familidre Notsituationen reagieren zu kénnen, wie die Moglich-
keit, aber auch der Wille, Rahmenbedingungen zu setzen, genannt:
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»Ich bin dann mit meinem Sohn in der Tragetasche im Biiro wieder angefangen und habe mit meinen
Kollegen in den Betriebsratsbiiros geiibt, wie das so ist, wenn man mit Kind kommt. Das war ganz
toll, weil zum Beispiel auf der Werft haben zu der damaligen Zeit immer ganz viele noch geraucht und
ich habe dann gesagt: ,Wenn ihr wollt, dass ich komme, ihr wisst ja: liiften, Aschenbecher raus. Das
Kind kam in die Ecke. Wenn es wach wurde, ging es von Schof3 zu Schop, und das haben mehrere
Betriebsrdte durchgeiibt. Das hatten wir auch auf Geschdftsfiihrerkonferenzen — ich glaube, er war
das einzige Baby, das auf dem Schreibtisch des Bezirksleiters regelmdfig gewickelt wurde, weil das
war der einzige Tisch, der richtig frei war. Das ging ein halbes Jahr so, weil er in der Zeit ja voll
gestillt wurde. Ich glaube aber, dass die Kollegen nur bereit sind, mit dir zu iiben, wenn du auch ent-
sprechend auftrittst und das als eine ganz selbstverstdindliche Geschichte empfindest. Und wenn
jemand meint: ,Geht das denn?‘, dann musst du genauso erstaunt zuriickfragen: ,Ja, wieso eigentlich
nicht?*“ (ehemalige Bevollmachtigte 1)

Als hilfreich fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben auch im politischen Bereich
wird erneut ein funktionierendes Team genannt, das fiir unterschiedliche Lebenssituationen Ver-

standnis zeigt:

»Es ist kein Spezialthema, sondern wir wissen, der Kollege X lebt in einer anderen Stadt und hat dort
seine Familie; damit ist von Haus aus schon klar, dass bestimmte Dinge einfacher und bestimmte Dinge
nicht so einfach sind, wenn man darauf Riicksicht nimmt. Oder wir wissen, dass die Kollegin Y froh ist,
wenn ein Wochenende am Freitagnachmittag und nicht am Samstag friih beginnt, weil eine Wochenend-
beziehung halt anders ist. Darauf muss man eben Riicksicht nehmen.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 2)

Die wechselseitige Offenheit fiir die Arbeits- und Privatsphdre — anstatt sie voneinander abzu-
schotten — wird schlussendlich als wichtige Voraussetzung fiir eine gelungene Balance von politi-

scher Hauptamtlichkeit und Privatleben gesehen:

»ES muss in beiden Richtungen funktionieren. Die IG Metall spielt bei mir zu Hause in der Familie
eine Rolle und ich schotte die IG Metall nicht von der Familie ab. Das heifit, meine Frau kennt
bestimmte Konflikte, die wir in Betrieben haben, oder irgendwelche Auseinandersetzungen. Und
umgekehrt, im Biiro kennt man vielleicht nicht jedes private Detail, aber im Biiro kennen alle meine
Frau, meine Kinder. Ich finde es wichtig, dass der berufliche Alltag, der eine ganz grofe Rolle spielt,
zu Hause nicht ausgegrenzt wird. Wie genauso das Privatleben und das Familienleben auch im beruf-
lichen Alltag eine Rolle spielen und auch Thema sein kénnen. Ich nehme zum Beispiel meine Kinder
auf ein Vertrauensleutefest mit oder wir gehen als ganze Familie zum Tag der offenen Tiir von einem
Betrieb. Eine strikte Trennung halte ich fiir kiinstlich und schwierig. Wenn es gelingt — ich nenne es
jetzt mal so —, es in beide Richtungen zu pflegen, dann glaube ich, ist in beiden Bereichen auch
Akzeptanz und Sensibilitdt erreicht. Familidr ist fiir die berufliche Aufgabe Sensibilitit da und im
Biiro ist Sensibilitdt fiir die Familiensituation da. Das ist eigentlich das, was man anstreben muss.
(Fihrungskraft VS ménnlich 2)
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2.2.5 Widerstande auf dem Karriereweg

Interessant erscheint, dass besonders das jiingere Alter in der IG Metall mit starken Vorbehalten
behaftet ist. Insbesondere von jiingeren Interviewpartnerinnen und -partnern wird die Skepsis
gegeniiber ihrem Alter als wichtiger Widerstand betont.

Diese Skepsis scheint jedoch gegeniiber jungen Frauen noch ausgepragter zu sein. So berichtet eine
Bevollméchtigte, deren Anliegen besonders auch die Unterstiitzung von jungen Frauen ist:

»Ich habe auf diesem Weg [iiber das Traineeprogramm, Anm. d. Aut.] drei junge Frauen kennengelernt,
von denen ich gesagt habe, die kénnte man bestdrken, den Weg zu gehen und wirklich einmal richtig
Verantwortung zu iibernehmen. Das habe ich auch in die Beurteilungen geschrieben. [...] Wenn sie mit
Qualifizierungen entsprechend geférdert werden, aber auch besonders mit Leitungsmethodiken aus-
gestattet werden, konnten sie richtig gute Persénlichkeiten in Fiihrungstdtigkeiten werden. [...] Sie
sind dann in Verwaltungsstellen gelandet und mit einem sehr eingeschrdnkten Betdtigungsfeld ausge-
stattet worden — Frauen oder Jugend. [...] In einer dieser Verwaltungsstellen ist eine Wahlfunktion zu
besetzen gewesen. Ich habe damals empfohlen: ,Nehmt doch die!‘ Und da hat man gesagt: ,Sie ist
noch nicht so weit, das siehst du nicht richtig, sie muss sich noch bewdhren.Ich glaube, wiire sie bei
einer Frau gewesen, hitte sie die Chance gekriegt.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 5)

Von besonders groflen Widerstanden berichten junge Gewerkschaftssekretdrinnen. Dies sei inshe-
sondere in Betrieben oder beim Zusammentreffen mit betrieblichen Funktiondren der Fall. Dies
beginnt bei der Einstellung:

»Sie [der Ortsvorstand, Anm. d. Aut.] haben mich gefragt, ob ich Probleme mit Mdnnern habe. [...]
Ich weif3 ja nicht, welche Hintergedanken sie hatten. ,Junges Mddel, gepierct, vielleicht muss man die
noch besonders schiitzen vor der Erwachsenenwelt.““ (Gewerkschaftssekretérin 1)

Es geht weiter damit, dass sich betriebliche Funktiondre missachtet fiihlen, wenn statt des Bevoll-
mdchtigten die Gewerkschaftssekretdrin zur Betreuung kommt, im zitierten Fall justament in einem
Frauenbetrieb:

,»Die Betriebsratsvorsitzende hat mich als Frau nicht akzeptiert, sie wollte immer eine Sonderbehand-
lung durch den Bevollmdchtigten haben.“ (Gewerkschaftssekretarin 1)

Anders als bei Mannern werden Kompetenzen gadnzlich angezweifelt. Gleichzeitig zeigt das Beispiel
einen hdochst souverdanen Umgang gerade junger Frauen mit solchen oder dhnlichen Situationen:

,»Von aufien wird eher auf Frauen geguckt. Wenn man zu einem Betriebsrat geht, den man noch nicht
so gut kennt, sind sie erst mal ein bisschen misstrauisch oder kritisch. Wenn man einen Betriebs-

rundgang macht und sie wissen nicht, dass du selber aus dem Gewerbe bist, dann wollen sie dir erst
mal alles erkldren. Ich hdre mir das auch gerne an, ich sage nicht gleich, was ich weif3. Die sollen mir
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erst mal alles erzdhlen, alles zeigen und irgendwann komme ich dann und fasele mit. Dann gucken
sie [...] Ich lasse nicht gleich die Katze aus dem Sack. Man muss ja noch ein paar Joker haben. Sie
sollen sich erst mal ihr eigenes Bild machen, sollen denken, dem Mddel erzihlen wir jetzt mal etwas,
und dann kann man trumpfen.“ (Gewerkschaftssekretarin 1)

Auch andere junge Gewerkschaftssekretdrinnen berichten, dass sie vor allem in Betrieben als
»Prinzessin, die vom Himmel gefallen ist,“ behandelt werden, von dem standigen Beobachtungs-
druck und dem Druck, sich immerzu beweisen und perfekt sein zu miissen, klare Haltung gegeniiber

sexueller Anmache inklusive:

»Als Mann ist es meines Eindrucks leichter [...], vielleicht innerhalb der Organisation nicht so, aber
bei Betriebsrditen. [...] Es ist schon eine Mdnnerorganisation und als Frau wird man immer sehr
genau beobachtet, was man trdgt, wie man spricht, welche Wirkung man hat: ,Ist die geeignet, kann
die diesen Job machen, wird die akzeptiert, wird die respektiert?‘ Als Frau muss man in den Gremien
ganz schén etwas vorlegen, gerade wenn man Betriebsratsbetreuung oder sonstige Geschichten
macht, dass man Akzeptanz bekommt, dass sie einen ernst nehmen. [...] Sich klar positionieren,
klare Aussagen, niemals abrutschen in eine Anriichigkeit, immer perfekt, inmer sauber nach auflen
bleiben, unangreifbar und immer versuchen, besser zu sein und mehr zu bringen als die anderen.“
(Gewerkschaftssekretarin 4)

lhre Antwort:

»Akzeptanz bekommt man nur durch Kompetenz [...]. Zdhne zeigen und am Ball bleiben und niemals
aufgeben und immer besser sein wie die Jungs. “ (Gewerkschaftssekretarin 4)

Auch die interviewten minnlichen Fiihrungskrifte, Altere wie Jiingere, nannten in Zusammenhang
mit dem erbetenen Perspektivwechsel — ,,Glaubst du, es ware bei einer Frau/einem Mann &dhnlich
gelaufen?* — iiberwiegend hohere Hiirden fiir Frauen in den mannerdominierten Strukturen:

»Ich glaube, es widre nicht so gelaufen. Die IG Metall ist nach wie vor eine médnnerdominierte Organi-
sation und man traut den Herren eher zu, dass sie belastbarer, durchsetzungsfdhiger, lauter, ent-
schlossener sind und ernster genommen werden als Frauen. “ (Fiihrungskraft VS ménnlich 1)

Der Zwang fiir Frauen, sich besonders beweisen zu miissen, wird insbesondere fiir das Vorfeld, also

vor der Wahl in eine Fiihrungsposition beobachtet:
»Im Vorfeld, auch als Hauptamtliche in dieser Mdnnerorganisation, miissen sich Frauen sicherlich

zehn Prozent mehr beweisen als Mdnner. Das heif3t nicht unbedingt mehr arbeiten, aber ich glaube,
sie miissen sich mehr mit Vorurteilen auseinandersetzen und sie miissen tougher auftreten, als es
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zum Beispiel Mdnner miissen, gegeniiber den eigenen Kollegen, aber auch gegeniiber dem Arbeit-
geber.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 3)

Andere sehen als Grund die besonders mannerdominierten Betriebsstrukturen:

»Unsere Strukturen, die Mitglieder, aber auch die Beschdftigtengruppen sind absolut ménnerdomi-
nant. Wo agieren wir als Gewerkschaft? Wir kommen auf Betriebsversammlungen — Vertrauensleute-
sitzung. Wer sitzt da? Fiinfundneunzig Prozent Mdnner. Facharbeiter und so weiter. Wir haben ein
Problem mit den Angestellten, damit haben wir auch proportional gesehen noch weniger Frauen in
den Betriebsversammlungen als Zuhdrerinnen sitzen. Es geht nur, wenn wir ganz unten anfangen.“
(Fiihrungskraft VS ménnlich 2)

Der zum Teil auch internalisierte Druck, sich besonders beweisen zu miissen, wird von einer Interview-
partnerin auch in Verbindung mit einer hoheren Burn-out-Gefahr fiir Frauen gebracht. Allerdings stellt
sie fest, dass Frauen dann doch eher die Reif3leine vor einem Zusammenbruch ziehen als Madnner.
Auch einige der interviewten Gewerkschaftssekretdarinnen berichten von einem bewussteren
Umgang mit dieser Gefahr: Sei es, dass sie aus diesem Grund die Ubernahme einer Fiihrungspositi-
on abgelehnt haben, oder sei es, dass sie sich bewusst Freirdume schaffen.

Weibliche Fiihrungskrafte berichten noch von einer weiteren Hiirde: dem Problem des mangelnden
,Stallgeruches‘, mit dem insbesondere Frauen zu kampfen hatten. Dies sei inshesondere dann der
Fall, wenn sie nicht aus Produktionsbereichen oder aus den wichtigen Betrieben einer Verwaltungs-
stelle kdmen, die aber fiir die Personalentscheidungen in den Ortsvorstdnden und Delegiertenver-
sammlungen entscheidend sind. Aber es geniige auch schon, aus einem anderen Bezirk oder einer
anderen Gewerkschaft zu kommen.

Mannliche Interviewpartner, die sich ob ihres Quereinsteigerstatus oder auch nur der Herkunft aus
dem klassischem Angestelltenbereich ebenfalls als nicht klassisches ,,Unikum* bezeichnen, berich-
ten von weitaus geringeren, oft auch gar keinen Widerstanden.

Weiter féllt auf, dass besonders Frauen bei der Frage nach Widerstanden auch von Konkurrenten
oder Gegenkandidaten berichten und zugleich von einem souverdnen Umgang mit der Situation:
dem Bemiihen, trotz der Konkurrenzsituation zu guten, wertschdtzenden und solidarischen Arbeits-
beziehungen zu kommen.

2.3 Veranderungen gegeniiber friiher

2.3.1 Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen

2.3.1.1 Groere Akzeptanz ...

Sowohl von den Teilnehmenden der Fokusgruppe als auch von den Interviewpartnerinnen und Inter-
viewpartnern, die schon lange bei der IG Metall arbeiten, wird festgestellt, dass sich beziiglich der
Akzeptanz von Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen im Vergleich zur Vergangenheit vieles zum
Positiven verdndert habe. Trotz allen nach wie vor noch anzutreffenden Widerstanden beobachten
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sie eine Kulturveranderung, die sich darin dufiere, dass sich ein offeneres und gleichberechtigteres
Verhdltnis zwischen den Geschlechtern entwickelt habe.

Als Schliisselbeispiel dafiir wird vielfach das Beispiel der weiblichen Bezirksleiterin angefiihrt:

»Am Anfang hief es: ,Ah, die erste Bezirksleiterin der IG Metall.* Heute ist das im Kreis der Bezirksleiter,
im Kreis der Bevollmdchtigten iiberhaupt gar keine Frage mehr. [...] Es ist nichts Exotisches mehr, eine
weibliche Bezirksleiterin zu haben, was es vor fiinfzehn Jahren noch gewesen wire.“ (Bezirksleiter 2)

Weiter wird festgestellt, dass sich in Bezirksleitungen und Verwaltungsstellen die Situation dahinge-
hend verandert habe, dass gegeniiber friiher nicht nur eine einzige Frau im Team sei, sondern es
weitaus mehr Kolleginnen und dies auch in verantwortungsvollen Positionen gebe, sodass die Frage

Frau oder Mann immer weniger relevant werde:

,»1986 oder 1987 hatten wir noch eine ausschliefSlich mdnnliche Bezirksleitung. Da hat die Bezirkskom-
mission gesagt: ,Wir brauchen jetzt mal eine Kollegin‘, und dann sollte es auch noch etwas mit Jura
sein. Da kam dann die Kollegin X in der Kombination Frau und Jura hinein. Aber es war eine irgendwie
geartete Exotenrolle, es war die Ausnahme und die Stelle war auch mit dem Fokus so nach dem Motto
ausgeschrieben: ,Jetzt brauchen wir auch einmal eine Frau.*[...] Heute sind von zehn Bezirkssekretdren
drei Kolleginnen, wir hatten sogar einmal vier, davon einige — wenn ich das so sagen darf — in Schliis-
selpositionen, zum Beispiel die Tarifpolitik Metallindustrie. Das ist schon ein Stiick das Kerngeschiift.
[...] Ich glaube, es hat sich in den letzten zwanzig Jahren schon sehr stark verdndert.“ (Bezirksleiter 2)

,»Im politischen Bereich tut sich jede Menge. Frauen kommen auch in der IG Metall zunehmend nach
vorne. Das kann uns allen nur recht sein.“ (Bezirksleiter 3)

Als exotisch wiirden heutzutage eher Manner, junge Sekretédre, die in Elternzeit gehen, betrachtet:

»Wir haben jetzt einige Fille, dass junge mdnnliche Sekretdre Elternzeit gemacht haben. Das wird
noch ein bisschen exotisch betrachtet. Eigentlich ist es doch das Normalste der Welt, wenn jemand
ein halbes Jahr zu Hause bleibt, um sich um seine neugeborenen Kinder zu kiimmern. Es wird aber
dariiber geredet: ,Hast du schon gehért, was der gemacht hat? Was ist das denn? Und wieso denn
der? Und ,na ja, muss wohl heute so sein?‘[...] Es ist schon noch etwas Besonderes, weil es eben
Gesprdchsthema ist. Wir miissen daran arbeiten, dass es zum Normalfall wird.“ (Bezirksleiter 2)

2.3.1.2 ... aber mit Grenzen

Dass Frauen in Fiihrungspositionen mehr und mehr zum Normalfall wiirden, wird bei Betrachtung der
einzelnen Ebenen dann doch etwas relativiert. Zwar werden fiir bzw. bis zur Ebene der Zweiten
Bevollmédchtigten heutzutage ,wertfreie‘ Diskussionen festgestellt, bei denen die Geschlechterfrage
keine Rolle mehr spiele:
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»Egal ob Mann oder Frau, wenn man das Gefiihl hat, sie kann den Job, kein Thema. Ich war verbliifft,
wie das jetzt in dem Prozess lief. Es gab keinen Malus. Es gab keinen Bonus und auch keine Stim-
men: ,Warum eine Frau in dieser Funktion? Es war kein Thema. “ (Fiihrungskraft VS méannlich 3)

Je diinner die Luft nach oben werde, umso eher spiele die Geschlechterfrage zumindest bei den
Wahlamtern jedoch wieder eine Rolle:

,»Bis zur Ebene Zweite Bevollmdchtigte sehe ich keine Unterschiedlichkeit mehr in der Behandlung. Es
fdngt an mit dem Ersten Bevollmdchtigten, dem Bezirksleiter und danach [...] Geschiiftsfiihrende und
Vorstandsmitglied, da hast du zwar iiberall Proporzberatungen [gemeint hier Geschlechterproporz, Anm.
d. Aut.], aber die Fiihrungsmannschaft ist dann doch weitgehend mdnnlich geprdgt. “ (Bezirksleiter 1)

Als ein Grund wird vermutet, dass Manner nach wie vor ,,machtbesessener* als Frauen seien:

»Ich glaube, dass Mdnner machtbesessener sind als Frauen. Mdnner haben eher die Angst, dass
ihnen nicht nur jemand an den Posten will, sondern ihnen diesen sogar wegschnappen kénnte. [...]
Vielleicht haben Mdnner eher ein Interesse daran, ihre Tradition fortgesetzt zu sehen, und tendieren
dementsprechend eher dazu, solche Fiihrungspositionen auch mit Mdnnern zu besetzen. Ich habe
zwar keine Vergleichswerte, wie Frauen an der Stelle sind, aber wenn ich an die Bevollmdchtigten
denke, die jetzt gegangen sind [infolge von Kooperationsprozessen, Anm. d. Aut.], hatten alle ein
unheimliches Problem, von ihrer Position loszulassen. [...] Sie mdchten eigentlich immer noch iiberall
ihre Finger drinhaben, was ich konkret nicht nachvollziehen kann. Ich habe schon zu meiner Frau
gesagt: ,Solltest du irgendwelche Tendenzen bei mir feststellen, die in diese Richtung gehen, dann
hau‘ mir bitte auf den Kopf. ““ (Fihrungskraft VS méannlich 5)

Andererseits wird festgestellt, dass Frauen eher Nein sagten als Manner. Dies wird zwar von einer
Interviewpartnerin aus frauen- und gleichstellungspolitischen Gesichtspunkten bedauert, zugleich
werden aber durchaus nachvollziehbare Griinde gesehen, wie zum Beispiel die Uberlegung, Karriere
nicht um jeden Preis machen zu wollen:

»Ich glaube, dass Frauen, wenn es um einen Job geht, der einen Karrieresprung bedeuten wiirde,
stérker dariiber nachdenken: ,Ich weif3 nicht, was mich da erwartet? Vielleicht ist es alles aufreiben-
der? Und warum soll ich das eigentlich tun, obwohl ich mich ja wohl in meinem Job fiihle?*[...] Es
kann passieren, dass, wenn das Wohlfiihlelement, das ja auch leistungsférdernd, motivationsfor-
dernd ist, stérker présent ist, die Frage eher negativ beantwortet wird. [...] Da unterscheiden sich
aus meiner Sicht Frauen sehr deutlich von Mdnnern, die es in Kauf nehmen, dass das Umfeld sich
maglicherweise verschlechtert, nur weil sie damit vermeintlich glauben, einen Karrieresprung
gemacht zu haben. [...] Deswegen tun sich Frauen, glaube ich, auch manchmal etwas schwerer als
Mdnner. Frauen sind aus meiner Sicht auch deutlich weniger egoistisch, und das finde ich gut.
(Bezirksleiterin 1)
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Die Frage des Wohlfiihlelements oder besser die Frage, ob es Sinn macht, fiir einen Karrieresprung
das bisherige Umfeld, in dem frau sich ein gutes ,Standing* erarbeitet hat, zu verlassen und die
Miihen des Neuanfangs auf sich zu nehmen, hatte sich bei mehreren Interviewpartnerinnen gestellt
und war zumindest in einem Fall auch negativ beantwortet worden.

Weiter wird beobachtet, dass Frauen auch in Kooperationsprozessen von Verwaltungsstellen, die mit
der Neuordnung von Fithrungsebenen verbunden sind, eher ihr Amt ,loslassen‘, wenn auch aus
unterschiedlichsten Griinden — von der Gesundheit bis hin zur Ubernahme familidrer Pflichten, zum
Bespiel der Pflege von Angehdorigen.

Eine weitere Ungleichzeitigkeit von Entwicklungen, was die Frage des Geschlechts nach wie vor als
relevantes und konkretes Hemmnis auf dem Karriereweg anbetrifft, wird bezogen auf das Alter fest-
gestellt. Die Frage Mann oder Frau wiirde insbesondere bei den mittleren Jahrgangen keine Rolle
mehr spielen. Bei jiingeren Frauen kdmen demgegeniiber traditionelle Rollenzuschreibungen nach
wie vor zu tragen. Dies erscheint umso paradoxer, da es sich bei dieser Generation, wie es auch
unsere Beispiele zeigen, um mindestens ebenso, wenn nicht sogar hoher qualifizierte Frauen als
Manner handelt.

»Ich glaube, wenn eine Kollegin im Alter so um die Dreif3ig Bevollmdchtigte werden wiirde, wdre es,
glaube ich, noch einmal eine viel schwierigere Diskussion, weil unterschwellig immer die Frage mit-
schwingen wiirde: ,Wie sieht ihre eigene Planung aus? Was hat sie vor — mit Familie, mit Kindern?*
Ich glaube, dass das spditer kein Thema mehr ist. Ich will ganz offen sein: Der Stress ist wahrschein-
lich fiir eine Frau, gerade mit Familie, viel gréf3er und ich muss gestehen, ich wiisste nicht, ob ich mir
das vorstellen konnte, ob das geht. Das funktioniert bei Kollegin X zum Beispiel ganz gut jetzt, bin ich
mir sicher. Sie hat einen Lebenspartner, der auch bei der IG Metall arbeitet, da hat jeder sein
getrenntes Reich, sie finden auch immer zueinander, weil es keine grof3e Entfernung ist; aber es sind
auch keine Kinder da.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 3)

Dies bedeutet, dass die Frage der Lebenssituationen auch in der IG Metall nach wie vor bei der Beur-
teilung von Frauen eine wichtige Rolle spielt.

Trotz der Berichte gerade auch Jiingerer liber besondere Widerstande werden von Frauen, die schon ldn-
ger im ,Geschaft* sind, doch erhebliche Verbesserungen festgestellt, wobei sich die unterschiedlichen
Beobachtungen nicht ausschliefien, sondern sicherlich auch der bereits erwahnte Altersfaktor und das in
langen Jahren erworbene ,Standing’, neben generellen kulturellen Verdnderungen, eine Rolle spielen:

»Das war am Anfang schlimm. Die ersten Jahre als hauptamtliche Frau mit Mitte 20, das war richtig
hart. Da war ich das Mddchen, das in den Betrieb gekommen ist. Da habe ich dann hdufig gemerkt
[...], ich werde nicht ernst genommen. Uber mich wurden Dinge gesagt, was bei einem Mann nie pas-
siert wdre. Es gab eine Betriebsversammlung, wo der Personalchef sagte, ich wiirde in einer Gossen-
sprache reden. Das wiirden die bei einem Mann nie machen. Oder in zwei Verwaltungsstellen bin ich
vom Ortsvorstand nach meiner Familienplanung gefragt worden. [...] Das fand ich in den ersten Jah-
ren richtig heftig. Das ist mittlerweile total anders.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)
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Nach wie vor wird die IG Metall jedoch auch als eine ,,harte* Mannergewerkschaft empfunden, was

nicht nur fiir Frauen allein ein Problem darstellen kdnnte:

»Ich denke, das grofite Problem sind wahrscheinlich immer noch die Vorbehalte, die es gibt. Dass
man es den Frauen nicht zutraut, [...] weil die IG Metall ja eine Mdnnergewerkschaft ist [...] und als
solch ein System ist die IG Metall sehr hart. Ich habe sie so erlebt, als eine harte Gewerkschaft, in der
man sich durchsetzen muss. Dass da manch einer, der sensibler, der emotionaler ist als ich, dass er
oder sie da Probleme hat, das kann ich gut nachvollziehen. Man muss sich schon wirklich einen
Status erarbeiten, damit man sagen kann, man steht da ein Stiick dariiber und kickt einfach weg, was
an Angriffen oder anderem kommen kénnte. “ (Fiihrungskraft VS weiblich 5)

2.3.1.3 Entwicklungen in den Betrieben

In Betrieben, inshesondere in Grof3betrieben, werden auch gegenldufige Entwicklungen beobachtet,
mit positiven Verdnderungen in der Geschlechterfrage und -kultur in Betriebsrdten und auf Unterneh-
mensseite, als Herausforderung, der sich auch die IG Metall stellen miisse:

»Die grofien Firmen bei uns sind ja teilweise nicht hinterher, sondern uns voraus, was Personalent-
wicklung unter Geschlechtergesichtspunkten angeht. Es ist dort schon Usus, dass man das auch zu
beriicksichtigen hat. Das gilt bis zu einer Gré3enordnung ab X-Tausend und darunter sieht die Welt
teilweise auch anders aus, bis dato.“ (Bezirksleiter 1)

»Ich glaube, es verdndert sich schon langsam etwas auch in den Képfen der Ehrenamtlichen.
Friiher in den Grof3betrieben, die alle mdnnerdominiert waren, wenn da endlich ein, zwei Frauen
im Betriebsrat waren, haben diese irgendwann gesagt: ,Also, ihr kénnt uns alle, die Macho-
spriiche will ich jetzt nicht mehr héren.”, und sie haben sich dann eher wieder zuriickgenommen.
Ich glaube, dass es in den Betriebsrdten eine neue Generation an Mdnnern — unter Anfiihrungs-
zeichen — gibt, ja. Da verdndert sich schon etwas. Die heute Dreifig- und Vierzigjdhrigen, auch bei
den Ehrenamtlichen, haben, glaube ich, ein anderes Bild im Kopf als die Fiinfzig- und Sechzig-
jdhrigen.“ (Fuihrungskraft VS ménnlich 3)

Andere berichten, dass auch im Rahmen gezielter Personal- und Personalentwicklungsmafinahmen
fuir Betriebsratsgremien und Jugend- und Auszubildendenvertretungen der Faktor Geschlecht
zunehmend eine Rolle spiele, ein Faktor, der nicht nur forderlich fiir die Nachwuchsgewinnung der
IG Metall, sondern ebenfalls als Herausforderung zu sehen sei, hier nachzuziehen.

2.3.1.4 Nachfolgerin eine Frau?

Alle befragten mannlichen Fiihrungskrafte konnten sich im Prinzip eine Frau als Nachfolgerin vorstel-
len. Die Zeit sei heute auch in der IG Metall dafiir reif. Allerdings miisse das mit gezielter Planung
einhergehen, damit es nicht bei Ausnahmefillen bleibe.

Einige nannten bei der Frage nach ihren Visionen fiir die IG Metall in zehn Jahren sogar den Wunsch,
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gepaart mit der Zuversicht, dass die IG Metall dann so weit sein konne — auch eine Frau als Erste
Vorsitzende zu wahlen.

2.3.2 Anforderungen an Fiihrungspositionen
Breiten Raum nahmen in den Interviews veranderte Bilder von und Anforderungen an Fiihrung,
insbesondere in den Verwaltungsstellen, ein:

»Was sich auf jeden Fall verdndert hat, ist das Bild des Bevollmdchtigten. Vor iiber 20 Jahren war
eher noch das Bild ,der Bevollmdchtigte weif3 alles, kann alles*. Das hat sich entschieden verdndert.
Auch Fiihrungskrifte sind eben auch nur ganz normale Menschen und kénnen und wissen nicht
alles. Nicht als etwas Negatives, sondern als etwas Menschliches. Und eben nicht mehr iiberheblich
und nicht autoritdr, weil das waren Bevollmdchtigte friiher teilweise auch, autoritdr.

(Fihrungskraft VS weiblich 3)

Gestiegen seien die Anforderungen an die fachliche Kompetenz wie auch die Menge der Themen,
in denen man fit sein miisse, um kompetente Beratung sicherzustellen. Zugleich stellten sich ver-
starkt Anforderungen an soziale und Prozesskompetenzen. Dies wird mit neuen Anspriichen in
Verbindung gebracht, die sich auch aus veranderten Rollenverstandnissen der Betriebsratsgremien

ergeben:

»Friiher sind Auseinandersetzungen beim Sozialplan geendet. Heute geht es darum, Betriebsrdte
dazu zu gewinnen, oder wenn Betriebsrdite schon so weit sind, mit ihnen gemeinsam zu versuchen,
unternehmerische Konzepte als Gegenmodelle zu fahren. Das sind Anspriiche, die bekommt man
nicht aus der Hand geschiittelt, da braucht es mehr Background.

Zweitens die Frage von Prozessberatung, Beteiligungsorganisation und Teamorganisation. Es
braucht weniger den, der in eine Versammlung geht, eine grofie Rede schwingt, alle begeistert klat-
schen, und dann wieder weggeht und damit ist es erledigt, sondern der dann auch das, was er sagt,
im Betrieb mit den Leuten zu organisieren versucht.

Der Gleichklang von Verdnderung bei den Hauptamtlichen und in den Betriebsrdten ist relativ hoch, auch
wenn es in beiden Kategorien heute noch Leute gibt, die auch mit einer ganz klassischen Art ihre Interes-
sensvertretungspolitik wahrnehmen und ebenfalls hinbekommen. “ (Fiihrungskraft VS mannlich )

Angesichts der gestiegenen Anforderungen an kompetente fachliche Beratung und strategische

Fiihrung geniige es heute nicht mehr, nur ein ,,politischer Kopf“ zu sein:

,»Bei den Verwaltungsstellen, bei den Bevollmdichtigten, ist deutlich mehr die ganze Thematik um
Personal- und Finanzplanung, Personalentwicklung oder auch Neustrukturierung der Verwaltungs-
stelle in den Vordergrund gedréingt. Wenn ich an den einen oder anderen ausgeschiedenen Bevoll-

mdchtigten denke, der hatte das Verstdndnis eines politischen Kopfes, und das war es dann auch.
Bevollmdchtigte haben heute daneben weitaus mehr wirkliche Fiihrungsaufgaben. Das steigert
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die Qualitdtsmapstibe, blofe Schwiitzerei oder Spriiche klopfen reicht nicht aus. Das ist das eine und
das andere, dadurch, dass sich die Unternehmenspolitik und die Betriebsstrukturen stark in Richtung
Zentralisierung verdndert haben, kommt man gar nicht umhin, in vielen Fragen einigermajfen Sach-
kompetenz zu haben. Die Arbeit verlangt das einfach ab, sonst versagst du. Das Anforderungsprofil ist
qualitativ breiter geworden, es verlangt mehr an Sachkenntnissen im Voraus. “ (Bezirksleiter 1)

Die gestiegenen Anforderungen im Bevollméachtigten-Beruf brachten gestiegene Anforderungen auch
an Ausgangsqualifikationen und Qualifizierung mit sich, fiir die klassische, ausschlieilich betriebs-
bezogene Werdegadnge nicht ausreichten:

»Wir miissen auch andere Werdegdnge akzeptieren. [...] Ich glaube schon, dass wir mittlerweile von
den Anspriichen her, die an eine so grof3e Organisation gestellt werden, unterschiedlichste Qualifika-
tionen brauchen. Das heifdt, wir brauchen auch Qualifikationen, die sehr stark mit einem anderen
Ausbildungsgang als den nur klassischen verbunden sind. Rein nur aus dem Betrieb jemanden ein-
stellen, das ist vorbei, das halte ich auch nicht fiir richtig, der muss eine Zusatzqualifikation haben.
Weil nur mit Gefiihlslagen, wie wir das friiher gemacht haben, ist das angesichts der Kompliziertheit
nicht mehr zu bewerkstelligen.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 4)

Weiter werden soziale Kompetenz, Kommunikationsfahigkeit und Teamorientierung als zentrale Vor-

aussetzungen fiir erfolgreiches Fiihren unterstrichen:

»Ich sehe heute bei Bevollmdchtigten viel mehr soziale Kompetenz und Kommunikationsféhigkeit.
Wenn man sich die Entwicklung anguckt, hatten noch Ende der Achtzigerjahre Bevollmdchtigte bei uns
im Bezirk fiir sich den Anspruch, dass sie die Ansager sind. Sie haben im Grunde genommen sehr viel
stdrker vorgegeben, was zu tun ist. Natiirlich muss ich in einer Fiihrungsfunktion auch ansagen, ent-
scheiden und die Verantwortung fiir alle tragen. Statt Ansage wiirde ich das aber eher als Orientierung
bezeichnen: Orientierung, Entscheidung, Verantwortung. Das ist etwas, was man als Fiihrungspersén-
lichkeit braucht. Ich lege bei meinem Fiihrungsstil viel Wert darauf, dass wir zusammenarbeiten. Dass
es ein Team gibt, in dem die Entscheidungen gemeinsam getroffen werden, auch wenn ich sie letzt-
endlich verantworten muss. Dass es einen Prozess gibt, wo sich jeder entfalten kann. Das heift auch,
auf die Stdrken und Schwdchen der einzelnen Kollegen einzugehen, die Stirken zu stiitzen und die
Schwidchen auszugleichen und sich eben als Team zu verstehen. “ (Bezirksleiterin 1)

Wie wichtig in diesem Zusammenhang Angebote fiir die Aus- und Weiterbildung fiir den politischen
Bereich wie fiir Fiihrungspositionen angesehen werden, zeigt sich auch in der Beobachtung einer
ehemaligen Bevollmachtigten, zu deren aktiver Zeit es solche Angebote noch nicht gegeben hat,
weshalb sie sich auch eine grofiere Verbindlichkeit fiir eine Teilnahme wiinschen wiirde:

»Es lduft jetzt einiges besser, als es bei mir der Fall war. Bei mir gab es damals weder eine Trainee-
ausbildung noch gab es die guten Seminare und Weiterbildungen fiir junge Fiihrungskrdifte. Also,
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das ist ganz toll, finde ich, von unserer IG Metall [dass es das gibt, Anm. d. Aut.] [...] Ich wdre wirklich
froh gewesen, hditte ich damals so etwas gehabt, weil du bist auf einmal Fiihrungskraft und du hast
keine Ahnung von Fiihren. Allerdings — ich kenne ja nun viele Bevollmdchtigte in unserer Region und
ich wiirde sagen, zwischen Theorie und der praktischen Anwendung klafft immer noch eine

grofe Liicke. Trotzdem sind die Ansdtze gut. Man miisste vielleicht mehr Verbindlichkeit herstellen.“

(ehemalige Bevollméchtigte 2)

Bei der Darstellung der gestiegenen Anforderungen wird auch die Fahigkeit zur Work-Life-Balance als

weiteres wichtiges Kompetenzprofil benannt, allerdings als bisher allzu oft noch vernachldssigte

Kompetenz:

»Was man unbedingt benétigt, ist ein gutes Zeitmanagement. [...] Die Fihigkeit, sich selber innerhalb
kurzer Zeit vorzubereiten und geistig sowie kdrperlich fit zu halten. Dabei gilt es, moglichst die eige-
nen familidren Aspekte nicht ganz hinunterfallen zu lassen. Letzteres kommt aber héiufig sehr kurz*.,

(Fihrungskraft VS mannlich 1)

Insgesamt wird die Bevollmachtigten-Funktion wiederholt, und dies trotz gestiegener Belastungen,
als attraktiver und spannender Job gesehen. Ein Interviewpartner bezeichnet ihn sogar als einen
der attraktivsten Posten, den es in der IG Metall gibt“ (Fiihrungskraft VS mannlich 1): wegen seiner
politischen Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten in Gewerkschaft und Region, aber auch in per-
sonlichen Belangen, etwa der Gestaltung des Zeitmanagements.

2.4 Strukturelle Ansatzpunkte fiir Verdanderungen

Im Rahmen der Interviews wurden vielfdltige Ansatzpunkte, Vorschldge, aber auch bereits gute Pra-
xiserfahrungen fiir strukturelle Veranderungsmaoglichkeiten benannt, die einerseits das Ziel der For-
derung von Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen unterstiitzen, andererseits jedoch insgesamt als
Basis fiir eine gute und starke Weiterentwicklung der Gesamtorganisation gesehen werden. Schwer-
punkt bildeten dabei die Handlungsfelder der Nachwuchsférderung der IG Metall auf unterschiedli-
chen organisationalen Ebenen wie auch im individuellen Bereich, der Unterstiitzung der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf sowie allgemein der Férderung guter Arbeitsbedingungen.

2.4.1 Nachwuchsforderung

Das Thema Nachwuchsforderung bzw. -rekrutierung gehorte zu den am meisten und zum Teil auch
unterschiedlich diskutierten Themen, nicht nur bezogen auf das Projektthema, sondern auch als
generelles Problem, dessen Losung die IG Metall gezielter angehen miisse.

Bezogen auf das Projektthema wurde als wichtiges, von einigen sogar als Haupthindernis benannt,
dass der bisherige ,Pool‘ von Frauen, auf den man bei der Besetzung von Fiihrungspositionen gerade
in den Verwaltungsstellen zumindest mittelfristig zuriickgreifen kdnne, nicht ausreichend sei. Auch
wenn Frauen im politischen Bereich der Verwaltungsstellen inzwischen mehr als ein Fiinftel ausma-



chen, gibt es hier Ungleichzeitigkeiten in der Entwicklung. Wahrend einige von einer positiven Ent-
wicklung in ihren Bezirken unter Gender-Aspekten berichten, berichten Interviewpartnerinnen aus
anderen Bezirken, dass dort seit langerer Zeit zumindest bei neu eingestellten Jugendsekretdren kei-
ne einzige Frau dabei gewesen sei.

Als weiteres Problem wird angefiihrt, dass weibliche Trainees mehr als Manner {iber den ersten Bil-
dungsweg zur IG Metall gekommen sind, das heif3t hdufiger keinen oder nur einen geringen betrieb-
lichen Erfahrungshintergrund aufweisen.

Das Traineeprogramm der IG Metall wird jedoch nach wie vor als wichtiger Schritt fiir die Nachwuchs-
forderung gesehen: generell und als Hebel, um mehr Frauen fiir eine hauptamtliche Tatigkeit zu
gewinnen, wobei das Programm jedoch gerade vor dem Hintergrund ,,externer“ Zugange starker als

bisher mit Praxisanteilen verbunden sein miisse:
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»Der erste Schritt ist, dass es ein Traineeprogramm gibt. Das fiihrt dazu, dass wir auch Frauen mehr
Chancen geben, hauptamtlich in der IG Metall beschiiftigt zu sein. Uber das Traineeprogramm konnte
man nicht nur Frauen aus Betrieben, sondern auch aus externen Bereichen gewinnen. Das Problem
in unserer Organisation, in der sich die Masse der Funktiondre und auch der hauptamtlichen Funk-
tiondre in Fiihrungspositionen aus Betrieben herausentwickelt hat, ist ja, dass es natiirlich nicht
massig Frauen gibt. Ich will aber auch kritisch anmerken, dass, wenn man viele Frauen aus externen
Lebenszusammenhdngen und hdufig mit klassischem Studium einstellt, die Frauen die Mdglichkeit
haben miissen, die praktischen Anteile, die man braucht, um sich tatsdchlich auch als hauptamtliche
Funktiondrin nicht nur durchsetzen zu kénnen, sondern auch akzeptiert zu werden, zu erlernen.

Das heift, es sollte mehr praktische Anteile in den Verwaltungsstellen geben. Das wiirde ich mir
wiinschen. “ (Bezirksleiterin 1)

Einige Interviewpartner und -partnerinnen, fiir die die Herkunft aus dem Betrieb eine unverzicht-
bare Voraussetzung fiir das Amt des Bevollmadchtigten in einer Verwaltungsstelle ist, sehen deshalb
von vornherein fiir die Gruppe der ,,Externen* oder ,,Seiteneinsteiger* zumindest fiir 6rtliche
Fiihrungspositionen, aber auch generell fiir den politischen Bereich in einer Verwaltungsstelle,
geringe Chancen.

»ES muss uns gelingen, in den Betrieben eine stdrkere Verankerung bei qualifizierten und hoch qua-
lifizierten Frauen zu bekommen und dann der klassische Weg: Wir miissen sie organisieren, wir miis-
sen sie in die Betriebsrite bekommen. Dann, da bin ich mir sicher, wird es auch engagierte Frauen
geben, die sagen: ,Jetzt mache ich den Sprung in die Hauptamtlichkeit.* Ich bin kein grofier Fan von
diesen Seiteneinsteigern. Das mag bei der einen oder anderen Funktion auf Bezirks- oder Vorstands-
ebene funktionieren. Aber ich glaube, fiir eine Verwaltungsstellenarbeit braucht man Leute aus den
Betrieben. Das heift fiir mich vom Grundsatz her, es miissen Menschen sein, die im Betrieb gearbei-
tet haben und die optimalerweise auch im Betrieb aktiv waren. Und da haben wir einfach viel zu
wenig Frauen. “ (Flihrungskraft VS ménnlich 3)
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Andere pladieren — auch unabhangig von der Frage Mann oder Frau — eher fiir einen Dreiklang
gleichberechtigter Zugangsmaglichkeiten, die aber besonders fiir Externe mit einer mehrjdhrigen
Praxis in einer Verwaltungsstelle verbunden sein miissten, um eine gute Kombination von theoreti-
scher Grundausbildung und Praxiserfahrung zu gewahrleisten:

»Wir haben einige, die keine akademische Ausbildung haben und einen guten Job machen. Und wir
haben einige, die eine HWP-Ausbildung haben, wir haben einige, die haben ein Studium. [...] Weil
wir sehr viele Trainees haben, die eine Ndhe zu uns haben, aber ausschliefilich eine akademische
Grundausbildung, drdnge ich sie immer dazu, mindestens drei, wenn nicht fiinf Jahre in eine Verwal-
tungsstelle vor Ort zu gehen und dort sehr nah Betriebsbetreuung zu machen. Ich glaube, dass das
auch das Entscheidende ist, wenn du Bevollmdchtigter wirst. Das gilt fiir Mdnner wie fiir Frauen.“
(Bezirksleiter 2)

Es gibt auch Interviewpartner, die dafiir pladieren, unter dem Gesichtspunkt der Vielfalt und Horizon-
terweiterung den Weg des ,,Quereinsteigers” — das heif3t den Einstieg tiber den ersten Bildungsweg
oder ohne klassische |G Metall-Karriere im Riicken — nicht als Hinderungsgrund zu betrachten, son-
dern als Chance fiir die Organisation:

»Manchmal ist es gar nicht verkehrt, als Quereinsteiger — in Anfiihrungsstrichen — hineinzukommen.
[...], um einfach auch andere Perspektiven ins Spiel zu bringen als nur die klassische Karriere wie
entsprechende Bildungsmaf3nahmen im gewerkschaftlichen Bereich, dann mindestens fiinf Jahre

Betriebsratstdtigkeit und dann Hauptamtlicher werden. Da macht es durchaus auch Sinn, auch
solche Quereinsteiger — in Anfiihrungsstrichen — zu haben, weil ich denke, das erweitert den
Horizont, um andere Ideen, andere Vorgehensweisen und damit eher Vielfalt zu haben, anstatt immer
nur auf einen Weg zu setzen. “ (Fiihrungskraft VS ménnlich 5)

Verbunden wird diese Beobachtung auch mit der Chance einer anderen Anschlussfahigkeit an hoch
qualifizierte Beschaftigtengruppen, aber auch an Frauen, anstelle des klassischen gewerkschaftli-
chen Werdeganges.

2.4.1.1 Nachwuchsférderung in Betrieben

Ubereinstimmung gab es bei allen Befragten, dass im Fokus einer gezielteren Nachwuchsrekrutie-
rung, und dies insbesondere auch von Frauen, die Betriebe stehen miissten. Als Problem werden
allerdings nach wie vor die mdnnerdominierten betrieblichen und ehrenamtlichen Strukturen gese-
hen:

»Wenn ich einen niedrigen Frauenanteil in den Betrieben habe, habe ich natiirlich auch wesentlich
weniger, um etwas Gutes abzuschdpfen. Wenn ich 8o bis 85 Prozent Mdnner im Betrieb und bei den
Funktiondren habe, kann ich bei diesen natiirlich etwas Gescheites abgrasen und gezielt einzelne Leute
fordern. Wenn ich aber nur wenige Frauen habe, ist das richtig schwer.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)
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Ein weiterer Einflussfaktor sind unterschiedliche Lebens- und Karriereentwiirfe von Frauen, die aller-
dings stark abhdngig von betrieblichen und regionalen Rahmenbedingungen und Kulturen wie auch
Milieus sind. Es gibt durchaus die Erfahrung, dass gerade junge ehrenamtliche Funktiondrinnen mit
der Familiengriindung erst einmal aussteigen:

»Ich hatte eine Kollegin im Auge, die war JAV-Vorsitzende und Ortsjugendausschussvorsitzende. Ich
hdtte sie gerne weiter gefordert, aber jetzt taucht sie erst mal ins Heiraten und Kinderkriegen ab. Das
finde ich schade, weil sie noch viel Zeit dafiir hdtte. Ich kann sie aber nicht bevormunden oder mein
Lebensmodell ohne Kinder oder die spdte Entscheidung dariiber auf andere iibertragen. Ich muss
schon auch die Individualitit zulassen und akzeptieren. Meine Erfahrung aus 20 Jahren Jugendarbeit
ist, dass die guten Frauen, die aus diesem Bereich kommen, erst einmal aussteigen, wenn sie Kinder
haben. Das ist schade, aber ich habe dafiir kein Rezept.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)

Die Beispiele einiger interviewten Gewerkschaftssekretarinnen zeigen jedoch, dass es durchaus
auch Frauen gibt, die eine Karriere oder eine Hauptamtlichentdtigkeit in der Gewerkschaft mit
Kindern planen, auch wenn die Beispiele friiherer Vorreiterinnen und der Doppel-Stress, dem sie
damit ausgesetzt waren, nach Meinung einer weiteren Gesprachspartnerin fiir junge Frauen heute
eher abschreckend wirken kénnten.

Als weiteres hemmendes Element wird erneut das Problem der Amteriiberhdufung erwéhnt,
wobei beobachtet wird, dass Frauen dazu eher Nein sagen, und dies nicht nur aus zeitlichen
Griinden:

»Wenn wir einen finden oder eine, die bereit ist, ehrenamtlich tdtig zu werden, iiberhdufen wir sie
zusdtzlich mit vielen anderen Funktionen, dass diejenige z. B. nicht mehr nur Vertrauensfrau ist, son-
dern gleich in der Delegiertenversammlung und zusdtzlich Mitglied des Arbeitskreises usw. Dieses
Multifunktiondrswesen erscheint nicht sehr attraktiv, weil jeder befiirchtet, wenn ich mich einmal
bereit erkldrt habe: ,Ich reiche den kleinen Finger, dann reifst mir die Organisation gleich die ganze
Hand ab.‘[...] Das ist, glaube ich, ein grundsdtzliches Problem. Maglicherweise trauen sich Frauen
aber sogar eher, Nein zu sagen, und lassen es sich nicht so lange gefallen, weil sie sich nach meiner
Einschdtzung eher der Sache verpflichtet fiihlen und weniger mit einem Gedanken an Karriere heran-
gehen.“ (Fiihrungskraft VS ménnlich 1)

Als wichtiges und noch zu wenig genutztes Potenzial wird auf den tiberproportional hohen Frauenan-
teil in den Jugend- und Auszubildendenvertretungen hingewiesen, denen nach Ende ihrer Amtszeit
nur selten weiterfiihrende Angebote gemacht wiirden. Damit wird zugleich die Einschdtzung der ver-
dnderten Lebenssituationen als alleiniger hemmender Faktor relativiert:

»Wenn man nicht mehr Jugendvertreterin ist, ist es in einem grof3en Betrieb recht schwierig,
ehrenamtliche Arbeit fiir die IG Metall zu machen. “ (Gewerkschaftssekretdrin 1)
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»Warum haben wir [in den Jugend- und Auszubildendenvertretungen, Anm. d. Aut.] eine deutlich
hdéhere Frauenquote als bei den Erwachsenen? Warum verlieren wir aktive Frauen auf dem Weg? Es
ist ja nicht nur, weil sie alle Kinder kriegen und/oder rausgehen aus dem Job, sondern vielleicht
auch, weil wir nicht geniigend inhaltliche Angebot haben. “

(Bezirksleiter 3)

Damit verbunden werden verstarkt Angebote fiir unterschiedliche Zielgruppen eingefordert. Als
Good-Practice-Beispiel wird hier das Engineering-Projekt der IG Metall angefiihrt, ein Netzwerk fiir
Ingenieure und andere technische Expertinnen und Experten, in dem durchaus auch junge Frauen
zu finden sind. Die Differenzierung der Politikangebote miisse zugleich nach aufien hin sichtbar

werden:

»Gewerkschaften scheinen bis dato als Interessenvertretung der klassischen Facharbeiter im Grof3-
betrieb. Der Facharbeiter in der Automobilindustrie mit Hduschen am Rande der Grofstadt ist aber
nur ein Ausschnitt aus der heutigen Arbeitswelt. Wenn wir unsere Ausrichtung und unser Image nicht
verdndern, werden wir junge Menschen nicht bewegen kénnen. Auch junge Frauen nicht.“
(Bezirksleiter 3)

Um Interesse bei Frauen fiir eine mogliche berufliche Laufbahn bei der IG Metall zu wecken, brauche
es neue inhaltliche Angebote. Zugleich miisse das Image und Erscheinungsbild auch hier verandert
werden. In der 6ffentlichen Meinung gebe es nach wie vor das Bild des mannlichen Gewerkschafts-

funktionars,

»der vorne auf der Biihne steht und die Welt erkldrt. [...] Warum macht eine junge Ingenieurin
lieber eine Karriere bei der Firma X statt bei der IG Metall? Man muss schon ein inhaltliches Angebot
machen, dass es auch attraktiv ist, bei uns zu arbeiten. “ (Bezirksleiter 3)

Ein weiterer Interviewpartner fordert in diesem Zusammenhang generell, also liber das Projektthema
hinaus, Konzepte fiir eine gewerkschaftliche bzw. gewerkschaftsnahe Berufsweg- und Qualifizie-
rungsplanung zu entwickeln, einschlieBlich berufsbegleitender Studienwege. Diese Laufbahnpla-
nung miisse bereits im Betrieb und nicht erst mit der Traineeausbildung ansetzen. Sie miisse eine
reelle Alternative zu anderen beruflichen Karrierewegen aufweisen, damit sich die Menschen nicht
nur mangels Alternativen fiir Betriebsrat oder Gewerkschaft entschieden. Ziel miisse sein, die Besten

Zu gewinnen:

,» Wir brauchen eine echte Nachwuchsférderung, die nicht erst ansetzt, wenn jemand [in der Gewerk-

schaft bzw. im Traineeprogramm, Anm. d. Aut.] eingestellt wird. [...] Fiir die meisten [Jugend- und
Auszubildendenvertreter/innen, Anm. d. Aut.] — ob sie im Betrieb eine Karriere machen oder studie-
ren gehen — jst Ende mit Jugendvertreterei oder mit Gewerkschaftsarbeit. [...] Wir miissen ein Berufs-
bild haben, damit die Leute sagen: ,Mensch, ich will nicht Ingenieur werden, ich will Gewerkschafts-
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sekretdr werden.‘ Und dann nicht nur durch Zufall und Ochsentour, sondern dass erkennbar ist:
,Wenn du das werden willst, dann musst du eins, zwei, drei, vier, fiinf machen und da gibt es acht-
hundert Stellen in der Republik, da wird dann schon eine gefunden werden fiir dich, wenn du es gut
machst.*“ (Fiihrungskraft VS mannlich 6)

In den Interviews wird zugleich von einer Reihe von Good-Practice-Beispielen gezielter Personalent-
wicklung berichtet, die mit zu einem Anstieg von Frauen mit betrieblichem Hintergrund im Trainee-
programm gefiihrt haben bzw. perspektivisch verstarkt fiihren sollen.

So beobachtet eine Bezirksleiterin, dass Bevollmachtigte zunehmend Frauen in ihren Verwaltungs-
stellen, also ehrenamtliche betriebliche Funktiondrinnen, gezielt und erfolgreich auf eine Teilnahme
am Trainee-Programm ansprdchen.

Ein anderer Bezirk hat im vergangenen Sommer in Zusammenarbeit mit der Vorstandsverwaltung ein
sogenanntes Talentsuche-Programm fiir die Betriebe gestartet, verbunden mit speziellen Qualifizie-
rungsmaBnahmen. Uber Ergebnisse konnte im Rahmen der Interviews noch nicht berichtet werden,
da das Programm erst kurz danach begann. Als ,Rekrutierungs-Vorgabe‘ wurde die gezielte Anspra-
che von Frauen auf eine Teilnahme an die beteiligten Verwaltungsstellen und Betriebe ausgegeben.

Exkurs: Frauenforderung als Chefsache

Ein Bevollmdchtigter berichtet stolz, dass es ihm, trotz auch fiir IG Metall-Verhdltnisse besonders
stark mannerdominierter Betriebsstrukturen, in seiner Verwaltungsstelle gelungen ist, dass von den
drei jiingeren Nachwuchskréften fiir den politischen Bereich, die in den letzten Jahren aus den
Betrieben heraus gewonnen werden konnten, zwei Frauen waren. Als Grundlage sieht er eine seit
Jahren geiibte, erfolgreiche Kultur der gezielten Personalentwicklung von Frauen in und aus den
Betrieben heraus, wobei eine klare Ansage, beharrliche Uberzeugungsarbeit und eine entsprechen-
de bezirkliche Kultur wichtige Erfolgsfaktoren dafiir seien:

»Wir hatten in der Bezirksleitung gezielt angefangen zu organisieren, dass — obwohl es damals die
Frauenquote noch gar nicht gab — in Funktionen mehr Frauen hineingeholt werden. Nicht nur iiber
Programme, Bildungsqualifizierung, sondern auch bei Stellenbesetzungen sind Kolleginnen offensiv
angesprochen worden. Diese Erfahrungen habe ich in die Verwaltungsstelle iibertragen. 1993 haben
wir einen Beschluss im Ortsvorstand und in der Delegiertenversammlung — also der damaligen Ver-
treterversammlung — durchgesetzt, dass wir in den drtlichen Gremien der IG Metall mindestens einen
Anteil von Frauen, wie er in der Mitgliedschaft ist, durchsetzen wollen. Wir haben es seitdem auch
durchgehalten, den Anteil auf einem relativ hohem Niveau zu halten, obwohl der Mitgliederanteil ins-
besondere im Frauenbereich gesunken ist, weil uns ein grofier Frauenbetrieb vollstindig weggebro-
chen war. Wir haben es trotzdem geschafft, [...] weil es gewollt war. Wenn man einen langen Atem

hat, kann man die Leute ohne Weiteres (iberzeugen.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 4)
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Neben der klaren Willensbekundung wird das ,Von-oben-Mittragen®, das heifit die Umsetzung des
Beschlusses nicht nur der fiir Frauenarbeit zustandigen Gewerkschaftssekretdrin zu iiberlassen, als
weiterer wichtiger Erfolgsfaktor angefiihrt. Der Interviewpartner betont dabei nochmals die Notwen-
digkeit des Dialogs mit den Betrieben — anstelle des doch lange Zeit iiblichen ,Durchstellens’. Dies

setze voraus, sich auf Widerstande einzulassen und Bedenken ernst zu nehmen:

,»Wir hatten es [...] nicht nur mitgeteilt, sondern sind in die Versammlungen gegangen und haben
gefragt: ,Was habt ihr getan, um Frauen zu finden?‘[...] Es gab natiirlich Stimmen wie: ,Wir haben
alle gefragt, keine will.* Und wenn man etwas intensiver nachgehakt hatte, gab es dann eben doch
Kolleginnen, die bereit waren zu kandidieren. [...] Und wenn es dann Stimmen gab wie: ,Wir kbnnen
doch nicht nur wegen der Quote und dann miissten wir ja jede, die dann kandidiert, nehmen‘, dann
haben wir intensiv dariiber geredet, ob denn die Qualitéitsstandards, die angesprochen werden,
eigentlich von den Mdnnern genauso erwartet werden. Wenn man auf dieser Ebene diskutiert hat,
konnte man auch sachlich diskutieren. Und ich habe gemerkt, in dem Augenblick, wo die Debatte
durch mich als Ersten Bevollmdchtigten und durch ein paar wesentliche Betriebsratsvorsitzende
getragen worden ist, dass dann auch nicht mehr dagegen gemosert, sondern mitgemacht worden
ist.“ (Fiihrungskraft VS ménnlich 4)

Die Diskussion der Geschlechterfrage konnte so, wie dieser Interviewpartner weiter ausfiihrt, fiir
eine weitere fruchtbare Diskussion tiber bisher unhinterfragte ,,Qualitatsstandards* genutzt werden
und zugleich eine Offnung der Strukturen auch fiir nicht klassische gewerkschaftliche Funktionars-

und Beschaftigtengruppen bewirken:

»Warum kann nicht eine stellvertretende Betriebsratsvorsitzende oder aber ein Betriebsratsmitglied
auch ein Mandat iibernehmen und wir entwickeln die Personen, damit sie in die Mandate oder
Kandidaturen hineinkommen? [...] Wir haben dann eine Kollegin gewonnen [fiir den Ortsvorstand,
Anm. d. Aut.], die war Betriebsratsmitglied und ist erst spdter Betriebsratsvorsitzende geworden. Die
Mdnnerwelt konnte sich nie vorstellen, dass sie Betriebsratsvorsitzende wird, das musste ein Mann
sein. Aber sie hat in Wirklichkeit den Laden geschmissen und auch in der Ortsverwaltung hat man
gemerkt, dass sie von ihrer beruflichen Tdtigkeit hoch qualifiziert ist, nur eben nicht unbedingt dem
Bild eines klassisch gewordenen Facharbeiters entspricht. “ (Fiihrungskraft VS mdnnlich 4)

2.4.1.2 Nachwuchsforderung im Hauptamtlichen-Bereich der Verwaltungsstellen
2.4.1.2.1 Das Potenzial der Gewerkschaftssekretdrinnen und -sekretdre

Wie schon bei der Reflexion der eigenen Wege hin zu einer Fiihrungsposition wird als wichtiger
Erfolgsfaktor die Personalentwicklung fiir Gewerkschaftssekretarinnen und -sekretdre von Beginn
ihrer Tatigkeit an gesehen. Als besonders wichtig werden die gezielte Aufgabenplanung und -zuwei-
sung wie auch die Begleitung, und dies in besonderer Verantwortung der Vorgesetzten, benannt:
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»Wir haben hier eine klassische Arbeitsteilung in der Form, dass jeder Betriebsbetreuung hat. Unsere
junge Kollegin hat nicht klassisch nur die Bereiche Frauen und Jugend, sondern sie macht genauso
Betriebsbetreuung. Sie hat dabei — auch das ist von mir gewollt — nicht die Miniaturbetriebe, die ich
alle nicht haben will, sondern sie hat immerhin drei bedeutende Betriebe der Verwaltungsstelle zur
Betreuung. Ich habe natiirlich darauf geachtet, ob sie auch von den Betriebsfunktiondren eine gewis-
se Akzeptanz bekommen wiirde, damit sie nicht gleich verbrennt.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 4)

»Flir die Nachwuchsforderung ist es notwendig, dass man sich immer wieder mit jungen Sekretdren
konsequent und regelmdfig zusammensetzt und spricht. Bei uns macht das zum Beispiel der Zweite
Bevollmdchtigte. Da geht es weniger um politische Themen, sondern es geht vielmehr um diesen

ganzen organisatorischen Kram: Wie organisiere, wie strukturiere ich meine Arbeit?“

(Fiihrungskraft VS mannlich 3)

Fiir eine gezielte Personalplanung und -entwicklung kénne es auferdem sinnvoll sein, dass Trainees,
die aus dem ehrenamtlichen Bereich kommen, nach der Ausbildung die Gelegenheit erhalten, wieder
in ihre Herkunftsregion zuriickzukehren:

»Wenn Frauen, die sich in bestimmten Regionen entwickelt haben, ins Traineeprogramm gehen,
die Chance haben, in die Region zuriickzukehren, in der sie grof3 geworden sind, hilft das natiirlich
auch. Wenn sie dort schon als ehrenamtliche Funktiondre bekannt waren. “ (Bezirksleiterin 1)

Insbesondere fiir Jugendsekretarinnen und -sekretdre und besonders fiir junge Gewerkschaftsse-
kretdrinnen, die ohne betrieblichen Background in eine Verwaltungsstelle gekommen sind, wird im
Rahmen der Interviews auf die Gefahr hingewiesen, in Nischen abgedrangt zu werden oder in eine
,Staubsaugerrolle zu geraten. Konkret bedeutet das, dass ihnen gerne weniger geliebte oder presti-
getrachtige Aufgaben iibertragen, aber auch von ihnen gerne iibernommen werden, was als konkre-
tes Karrierehemmnis gesehen wird:

wJeder fangt, wenn er jung anfdngt, in der Nische Jugendarbeit an. Das ist die Frage, ob er den
Sprung zum Organisationssekretdr hinkriegt oder ob er der Staubsauger ist, der all das aufsaugt,
was ohnehin nicht sonderlich attraktiv ist — von der Personengruppenarbeit iiber Handwerksarbeit
zu was weif3 ich was. Es gibt Titigkeitsfelder, mit denen man sich nicht etablieren kann, um eine
weitere Entwicklung zu machen, um anerkannt zu werden oder fiir eine Wahlfunktion vorgeschlagen

zu werden. “ (Bezirksleiter 1)
Dieser Situation miisse durch Vorgesetzte, aber auch durch die Sekretdrinnen selbst gezielt entge-

gengesteuert werden. Als hilfreich wird hier das von der Vorstandsverwaltung in Zusammenarbeit
mit mehreren Bezirken konzipierte Forderprogramm fiir junge Hauptamtliche gesehen. Neben der
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fachlichen Weiterqualifizierung biete dieses Programm auch Unterstiitzung fiir die weitere Berufs-
wegplanung und Rollenfindung wie auch die Moglichkeit zum Austausch und zu unterstiitzender
Netzwerkbildung:

»Um zu verhindern, dass die Nischen- und Neigungsgruppenbildung zu friih einsetzt, haben wir ein
Forderprogramm fiir junge Hauptamtliche gemacht, um das Selbstbild eines Organisationssekretdirs
in der Vernetzung mit Gleichbetroffenen mit zu entwickeln, dies mit zusdtzlicher Vermittlung. Wichtig
ist, dass es dariiber auch eine Netzwerkbildung gegeben hat und die Mdglichkeit, sich gegenseitig
zu vergewissern, was das Selbstbild ist, was ist meine Erwartung an mich und die der G Metall

an meine Rolle. Das gilt fiir Frauen und Mdnner, aber ich denke, das ist gerade fiir Kolleginnen

besonders wichtig.“ (Bezirksleiter 1)

Gezielte Personalentwicklung bedeutet zugleich gezielte Kompetenzanalyse und Qualifizierungspla-
nung. Besonders wichtig gerade fiir eine Qualifizierung on the Job werden im Rahmen der Interviews
erneut die Teamorientierung einer Verwaltungsstelle und das Vorhandensein eines funktionierenden
kollegialen Teams betont. Dies stelle dariiber hinaus einen wichtigen Attraktivitatsfaktor dar, um
besonders Frauen fiir den Job als Hauptamtliche zu gewinnen und zu halten.

Als weitere MaBnahme fiir die Nachwuchsforderung in den Verwaltungsstellen schlagt eine dltere
Kollegin vor, Konzepte und Projekte fiir einen gezielten Erfahrungsaustausch zwischen jiingeren und
dlteren Hauptamtlichen auch Verwaltungsstellen-iibergreifend zu organisieren. Dies sieht sie unter
dem Aspekt des auch in der IG Metall anstehenden demografischen Wandels, um diesen erfolgreich
zu meistern. Weiter biete solch ein Konzept die Moglichkeit alternsgerechten Arbeitens und unter-
stiitze zudem einen als notwendig erachteten kulturellen Wandel hin zu mehr Teamorientierung statt
Einzelkdmpfertum:

»Erfahrung weitergeben, das ist fiir mich ein wichtiger Punkt. [...] dass man langsam einen Ausstieg
hinbekommt und sich mehr darauf konzentriert, nicht unbedingt immer nur vor Ort noch voll drin
zu sein, sondern mehr in die Rolle hineinkommt — nenne es Ausbildung, nenne es, Projekte zu initiie-

ren, Netzwerke zustande zu bringen. “ (Gewerkschaftssekretarin 2)

2.4.1.2.2 Verwaltungsangestellte als Nachwuchspotenzial

Einige interviewte Fiihrungskrafte berichten, dass sie fiir das Gewinnen von mehr weiblichen Nach-
wuchskréften fiir den politischen Bereich gezielt auch Verwaltungsangestellte als Potenzial einbezo-
gen haben und diese auch mit Erfolg fiir das Traineeprogramm bzw. eine Qualifizierung als politi-
sche Hauptamtliche gewinnen konnten.

Verwaltungsangestellte seien nicht nur vor dem Hintergrund ihrer Erfahrungen in der Arbeit in einer

Verwaltungsstelle, sondern auch vor dem gerade heute wieder verstdrkt geforderten betrieblichen
Background bei Mafinahmen des Nachwuchskrafteaufbaus unbedingt einzubeziehen. Viele der Ver-
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waltungskrafte kimen {iber Betriebe zur IG Metall und hatten dort zum Teil auch Funktionen als
Betriebsratsmitglied oder als Assistentinnen von Betriebsraten innegehabt.

2.4.1.3 Gezielte MaZinahmen auf Bezirksebene

Wie schon fiir die Ebene der Verwaltungsstelle werden auch fiir die bezirkliche Ebene eine klare Top-
down-Ansage, kontinuierliche Begleitung und geduldige Uberzeugungsarbeit als wichtig erachtet,
um mehr Frauen fiir Fiihrungspositionen gewinnen zu kénnen:

,»Wir befinden uns im Bezirk in einer Wandelsituation und es gibt durchaus Konstellationen, dass es
auf eine Frau [in Fiihrungspositionen auf Verwaltungsstellenebene, Anm. d. Aut.] hinauslduft. Das
muss man aber beobachten. Und es geht ja heute niemand mehr hin und sagt: ,Pass einmal auf, das
geht nicht, du kannst hier nicht Bevollmdchtigte werden, wir wollen hier keine Frau haben.*, sondern
es geht ja subtiler. Dann wirst du zum Beispiel damit konfrontiert: ,Ja, mit der Kollegin gibt es Proble-
me.‘ Dann muss man sich die Zeit nehmen, da hinzufahren und zu sagen: ,Also Leute: Wer, wann,
was, wo?‘ Und das habe ich gemacht. Man kann als Bezirksleiter nicht jemanden gegen einen Orts-
vorstand durchsetzen. Das ging vielleicht einmal vor fiinfzig Jahren, das geht heute nicht mehr. Aber
man kann bestimmte Dinge beeinflussen. Und ich denke einmal, dass Ortsvorstandsmitglieder dann

auch gucken, wie ein Bezirksleiter zu der Frage auftritt. “ (Bezirksleiter 2)

Die bereits existierenden bezirklichen Nachwuchsprogramme fiir Fiihrungskrafte und fiir junge
Gewerkschaftssekretdarinnen und -sekretdre werden durchweg auch fiir eine Erhéhung des Frauenan-
teils in Fach- und Fiihrungspositionen als hilfreich angesehen. Dies miisse jedoch — wie in einigen
Bezirken bereits praktiziert — damit verbunden sein, dass Frauen gezielt auf eine Teilnahme ange-
sprochen werden. Wahrend in der Qualifizierungsreihe fiir junge Gewerkschaftssekretare der Frau-
enanteil zum Teil bereits sogar hoher liegt als ihr Anteil in diesem Bereich gesamt, zeigt sich bei den
Seminarreihen fiir den Fiihrungskraftenachwuchs, dass hier Frauen nach wie vor stark unterrepra-
sentiert sind.

Auf der strukturellen Ebene erweist sich in einem Bezirk die Existenz des bereits erwdhnten Netz-
werks von weiblichen Hauptamtlichen als wesentliche Unterstiitzung zur Férderung von Frauen in
Fach- und Fiihrungspositionen. Dieser Bezirk ist zugleich einer der Spitzenreiter bezogen auf den
Frauenanteil bei Bevollméachtigten.

Neben der Moglichkeit des personlichen Austauschs und der Starkung von Frauen, auch durch
gezielte Qualifizierungsangebote im Rahmen des Netzwerkes, wird insbesondere die gezielte
Ansprache und Planung unter Einbeziehung des Bezirksleiters angefiihrt, um die Situation zu
verbessern:

,» Wir [hauptamtliche Frauen des Bezirks, Anm. d. Aut.] haben uns vor einigen Jahren, zwei bis drei
Jahre vor den Organisationswahlen, zusammengesetzt und uns iiberlegt: ,Wir richten den Fokus
auf Erste und Zweite Bevollmdchtigte. Wir wissen, dass aus Altersgriinden einige gehen werden.
Was und wie k6nnen wir uns prdparieren, wie konnen wir uns in Position bringen, dass wir bei der
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ndchsten Organisationswahl mehr hauptamtliche Frauen haben?‘ Wir haben das erst untereinander
besprochen. Dann bin ich mit dem Bezirksleiter einen halben Tag zusammengesessen. Wir sind
Verwaltungsstelle fiir Verwaltungsstelle durchgegangen und er hat mir gesagt, wo wer geht. Wir
redeten dann, ob wir dort eine Frau haben und ob wir dort eine Frau brauchen. Die Frau, die wir
haben, will sie das, will sie das nicht? Wir haben das ziemlich offen gemacht. Das war eine gute
Geschichte. Ohne die Unterstiitzung des Bezirksleiters wire das jedoch nicht gegangen.“
(Fihrungskraft VS weiblich 3)

2.4.2 Die individuelle Ebene

Die interviewten Fiihrungskrafte sehen, wie dies auch bereits von den Teilnehmenden der Fokus-
gruppe betont wurde, zusatzliche MaBinahmen, die gezielt Frauen und gerade auch jiingere Kollegin-
nen stdrken, als hilfreich und nétig an. Dadurch wiirden Frauen dabei unterstiitzt, sich zuzutrauen,
bestimmte Positionen wahrzunehmen, selbstbewusst Anspriiche zu formulieren und vor allem ihren
Berufs- und Lebensweg strategisch zu planen (,,Empowerment*). Durchweg wird auch fiir die person-
liche Bestarkung und Motivation von Frauen die besondere Verantwortung der Fiihrungskrafte

genannt.

»Mir fdllt hdufig auf, wenn ich Kolleginnen oder Kollegen, Sekretdire, anspreche, ob sie sich vorstellen
kénnten, Bevollmdchtigter zu werden, dass es bei Frauen mehr Selbstzweifel gibt als bei Mdnnern.
Wir haben jetzt gerade ein Fiihrungsprogramm aufgelegt, wie das alle anderen Bezirke auch machen.
Da war schon ein Stiickchen die Hemmung, dass Frauen erst noch mal ldnger nachgedacht haben als
Kerle. ,Kann ich das? Traue ich mir das zu oder ist das zu grof3 fiir mich?‘ Da musst du, glaube ich,
dann an der Ecke motivieren, fordern und — das klingt jetzt ein bisschen paternalistisch — Selbstver-
trauen schaffen und sagen: ,Du schaffst das, ich traue dir das zu und ich erwarte, dass du dich dem

stellst.‘ Das braucht man bei Kerlen in der Regel nicht zu machen.“ (Bezirksleiter 2)

Die Notwendigkeit von gezieltem Empowerment und von Unterstiitzung bei der strategischen Berufs-
wegplanung wurde auch in den Interviews mit den Gewerkschaftssekretarinnen und bei der Frage
nach ihren persdnlichen Zukunftsvorstellungen nochmals deutlich. Hier fiel auf, dass viele auf die
Frage, ob sie zukiinftig in der IG Metall noch mehr erreichen wollen, antworteten, bisher noch nicht
daran gedacht zu haben und erst durch diese Frage ins Nachdenken gekommen zu seien. Wenn
spontan berufliche Plane oder Wiinsche fiir die Zukunft genannt wurden, dann eher in Bezug auf
eine fachliche Weiterqualifizierung und ohne Gedanken an eine héhere Funktion.

Als wichtige Voraussetzung, sich fiir den Weg hin zu einer Fiihrungsposition zu entscheiden, werden
von der Gruppe der Gewerkschaftssekretdrinnen und von anderen Nachwuchskréften die frithzeitige

Planung, aber auch Beteiligung angemahnt:

»ES brduchte eine strategische Ausrichtung, das heift, ich wiirde mir wiinschen, dass eine
Fiihrungstdtigkeit in der IG Metall nicht iiber Nacht kommt mit dem Hinweis: ,Hast du nicht Lust?",
sondern dass es strategisch aufbauend geschieht. Wo man weif3, in ein, zwei Jahren hditte ich die
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Moglichkeit, dieses und jenes zu machen. Dazu wiirde man sich mit mir hinsetzen und tatsdchlich so
etwas wie einen Businessplan machen: ,Was brauche ich dafiir, was verlangt mir die Tétigkeit ab?‘“
(Gewerkschaftssekretdrin 5)

»Ich fdnde es besser, wenn man im Vorfeld [...] qualifiziert wiirde, damit man dann auch wirklich ein-
steigen kann. Ich finde das besser, als wenn man ins kalte Wasser geschmissen wird und dann erst
qualifiziert wird. “ (ehrenamtliche Bevollmachtigte 1)

»ESs gibt Planungen, was ich in zwei, drei Jahren machen soll. Es gibt Leute, die sich schon Gedanken
machen, wie ich meinen Weg weitergehen soll. Einerseits finde ich das ganz nett, dass es Leute gibt,
die sich Gedanken machen, andererseits stort mich das, weil andere Leute iiber mich bestimmen,

was ich machen soll. “ (Gewerkschaftssekretdrin 4)

Wichtig, wie schon wiederholt angemerkt, sei eine friihzeitige Rollenklarung: sich Klarheit dariiber
zu verschaffen, was in bestimmten Funktionen auf eine/n zukomme, sei eine wichtige Voraussetzung
dafiir, um nicht in bestimmte Situationen ,,hineinzuschlittern“. Die Méglichkeit der beruflichen
Rollenkldrung wird nicht nur fiir Fiihrungspositionen, sondern auch fiir die Tatigkeit als Gewerk-
schaftssekretdrin eingefordert. Vorgeschlagen werden in diesem Zusammenhang beispielsweise
Coachingmafinahmen, die mehr noch als bisher auch vonseiten der Personalabteilung angeboten
werden sollten.

Als weiteres individuelles Unterstiitzungsangebot wurde von einigen Gewerkschaftssekretarinnen
Mentoring genannt. Aber auch ganz konkrete Qualifizierungsangebote, wie Strategie-, Kommunika-
tions- oder Konfliktseminare, die Frauen dabei unterstiitzen, sich im ,,Mannerladen“ IG Metall durch-
zusetzen, werden als hilfreich angesehen. Andere nannten den Wunsch nach mehr ,,Austauschrdu-
men*“, das heifdt nach mehr Gelegenheiten und Zeit fiir Austausch, kritisches Feedback und kollegiale
Beratung.

Eine Gewerkschaftssekretarin mahnt an, dass sich Qualifizierungsangebote, die der persénlichen
Kompetenzstarkung und -entwicklung dienen, nicht nur auf bestimmte Zielgruppen — etwa Nach-
wuchs- oder Fiihrungskréfte oder die Gruppe der Beschaftigten, die kurz vor der Altersteilzeit stehen
(Seminartyp ,,Vorbereitung auf das dritte Lebensalter®), — konzentrieren sollten. Fiir ihre, die sozusa-
gen mittelalte Altersgruppe gebe es aufler fachlichen und methodischen Qualifizierungsangeboten,
die aber zum Teil bereits alle durchlaufen worden seien, keine entsprechenden Angebote mehr. Die-
se seien jedoch gerade auch vor dem Hintergrund der nicht nur von ihr, sondern auch anderen Inter-
viewpartnern beobachteten Gefahr des Ausbrennens notig, damit auch diese Gruppe der Beschiftig-
ten, die noch 10 bis 20 Jahre Arbeitsleben vor sich habe, gesund das Rentenalter erreiche.

2.4.3 Anforderungen an die gewerkschaftliche Frauenpolitik

Im Rahmen der Interviews wurde — wenngleich nur von einigen Befragten — auch die bisherige Praxis
der gewerkschaftlichen Frauenarbeit thematisiert. Eine Interviewpartnerin, selbst eine langjdhrige
,Frauenkampferin‘ und nach wie vor der Frauen- und Gleichstellungspolitik verbunden, pladiert fiir
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eine Anderung der gewerkschaftlichen Frauenpolitik, da sie so, wie sie zur Zeit aufgestellt ist, junge
Frauen nicht anspreche:

»Unsere Frauenarbeit beruht teilweise auf einem gesellschaftlichen und politischen Bild aus den
8oer-Jahren. Nimm das Durchschnittsalter der letzten Frauenkonferenz: Ich wiirde schditzen, es lag
bei 50, Mitte 50. Das heif3t, Frauenarbeit machen die, die es schon ganz lange machen und zum Teil
vielleicht noch ein politisches Bild von vor 20 Jahren haben. Die zum Teil auch von den Mdnnern und
der Politik frustriert sind, was ich auch verstehen kann. Junge Frauen vertreten ein ganz anderes
Frauenbild. Fiir sie ist eine gute schulische und berufliche Ausbildung selbstverstdndlich. Sie haben
mit der Frauenarbeit und mit dem Frauenbild, das unsere klassischen Gewerkschaftsfrauen haben,
nichts am Hut. Ihr Bild ist nicht unemanzipiert, aber es entspricht sicher auch nicht meinen emanzi-
patorischen Anspriichen. Aber die Frage ist, miissen wir alles an unseren Superidealen von Emanzi-
pation ausrichten oder [...]? Diese verbal radikalen Spriiche, damit kann ich einfach nicht mehr. Und
auch das Bild der Frau als der Schwachen, immer Unterdriickten. Wir sind ja nicht immer unterdriickt,
wir miissen auch manchmal so sein wie bei dem guten Spruch: ,Aus einem verzagten Arsch kommt

kein fréhlicher Furz.‘ Das ist unweiblich, das zu sagen, aber solange wir so ein Bild abgeben, ist es

schwer, die jiingeren Frauen als Nachwuchs zu bekommen. “ (Fiihrungskraft VS weiblich 3)
Ein weiterer Interviewpartner sieht es dhnlich:

»Die jungen Frauen von heute haben immerhin einen Vorteil, durch die ganzen Emanzipations-
Diskussionen von friiher miissen sie so nicht mehr durch. Und trotzdem werden sie immer noch
benachteiligt, genauso grundlos wie eh und je. Mein Eindruck ist: Viele sind heute selbstbewusster,
aber sie sind auch bestimmte Debatten einfach leid.“ (Bezirksleiter 3)

Festzuhalten ist hier, dass eine Debatte iiber die kiinftige Ausrichtung gewerkschaftlicher Frauen-
politik gefiihrt werden sollte, wobei vor allem jiingere Kolleginnen gefordert sein werden.

2.4.4 Work-Life-Balance

Im Rahmen der Interviews nahm — wie schon in der Fokusgruppe — die Diskussion rund um die Work-
Life-Balance in all ihren unterschiedlichen Facetten einen breiten Raum ein, wobei hier immer wieder
die Verschrankung der beruflichen Arbeit mit den privaten Lebenssituationen in den Fokus genom-
men wurde.

Das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf — und diese insbesondere in Fiihrungspositionen —
hatte einen besonders hohen Stellenwert. Es war gleichsam mit dem Projektthema sozusagen
,natiirlich® assoziiert worden. Mindestens ebenso stark wurde aber auch die Frage einer generellen
Balance von Beruf und Privatleben, fiir Frauen und Madnner, wie auch grundlegender unterstiitzender
Mafinahmen fiir bessere Arbeitsbedingungen vonseiten der Organisation reflektiert. Dies zu gewdhr-
leisten, wurde einerseits als wesentliche Voraussetzung dafiir gesehen, dass alle Beschéftigten

ihren Job, auch in einer Fiihrungsposition, gut und gesund bis zum Rentenalter ausiiben konnen.
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Andererseits wurde dies als wichtiger Attraktivitatsfaktor fiir die Nachwuchsgewinnung hervorge-
hoben.

2.4.4.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Karriere

Die Frage einer moglichen besseren Vereinbarkeit zwischen Familie und Beruf und, konkret, ob diese
jenseits traditioneller Partnerschaftsmodelle {iberhaupt verwirklichbar sei, gehdrte zu den von den
Interviewpartnerinnen und Interviewpartnern am meisten und auch kontrovers diskutierten Themen.
Eine friihere Bevollmdchtigte zogert aus diesen Griinden sogar, ob sie jungen Frauen guten Gewis-
sens raten kdnne, eine Fiihrungsposition anzustreben:

»Beruf und Familie unter einen Hut zu kriegen, ist unglaublich schwer. Ich glaube, da hat sich auch
noch nicht allzu viel verdndert. Ich sehe es an meinen hauptamtlichen Kolleginnen, die Kinder haben,
das ist die Holle. [...] Ich wiirde ihnen sagen: ,Uberlegt euch gut, ob ihr es macht. Das geht auf eure
Knochen und an eure Gesundheit.“ Auch wenn ich mir umgekehrt viele Frauen als Bevollmdchtigte
wiinschen wiirde. “ (ehemalige Bevollmachtigte 2)

Gerade von Jiingeren wird, wie schon in der Fokusgruppe angesprochen, vor allen Dingen die Verein-
barkeit von Karriere und Privatleben als problematisch thematisiert. Die Frage, ob nicht das Private
,auf der Strecke bleibt’, spielt auch bei der Entscheidung, eine Fiihrungskréftelaufbahn einzuschla-
gen, eine wichtige Rolle:

»Auf der einen Seite reizt es sicherlich, etwas anderes zu machen, eine neue Herausforderung anzu-
nehmen. Auf der anderen Seite ist es die Frage, was nehme ich dafiir in Kauf. [...] Was muss ich dann
noch mehr leisten und kommt dann eventuell nicht das private Umfeld zu kurz [...]. Und deswegen
weif3 ich nicht, ob ich es wirklich machen soll oder nicht.“ (ehrenamtliche Bevollméachtigte 1)

Kontrovers diskutiert wird vor allem die Frage des nicht oder doch steuerbaren Drucks von auf3en,

durch Betriebe und Betriebsratsgremien, und damit verbunden das Thema der uneingeschrankten
Verfiigbarkeit:

»Wenn ich jetzt eine Frau wdre und zwei Kinder hdtte, muss ich ehrlich sagen, hdtte ich meine Zwei-
fel, ob es funktioniert, weil die Organisation im Extremfall, was die Anforderungen durch die Ehren-
amtlichen betrifft, schon auch sehr brutal ist. Also, das heifSt, wenn es jetzt irgendwo brennt in einem
Grofbetrieb, dann verlangen sie einfach auch, dass du Tag und Nacht da bist. Da, glaube ich, ist
eine Frau in der Familie, was Kinder betrifft, inmer noch ganz anders gebunden als ein Mann.*
(Fiihrungskraft VS mannlich 3)

Die Grundhaltung, ein Gewerkschaftssekretdar oder ein Bevollmachtigter miisse vierundzwanzig
Stunden am Tag und jeden Tag in der Woche erreichbar sein, wird gerade fiir Frauen mit Kindern
oder wenn sie gar noch alleinerziehend sind, als grof3es Hindernis angesehen. In diesem Zusam-
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menhang wird auch ein in der IG Metall nétiger Kulturwandel eingefordert, der familidare Verpflich-
tungen nicht als Privatsache behandelt, sondern in die Verantwortung aller legt:

»Ich hatte ein Seminar fiir Hauptamtliche gemacht. Da war eine Kollegin [...], deren Tochter rief an
und es gab ein Problem in der Schule, dann musste sie sofort abreisen. Das hat sie auch so begriin-
det, aber als sie weg war, gab es schon ein paar komische Kommentare: ,Kann sich da nicht jemand

anders darum kiimmern? Und wieso muss sie denn da jetzt hin?‘ So etwas sollte eben normal sein

und einfach dazugehéren. Genauso [...] muss es auch normal sein, dass eine Fiihrungskraft an einem
Tag um was weif3 ich [Uhrzeit] anféingt, wenn zum Beispiel abends bis 20 Uhr Delegiertenversamm-
lung ist. Aber wenn dann um acht Uhr der Betriebsratsvorsitzende von Firma Wichtig anruft und um
acht Uhr ist die Fiihrungskraft nicht da, dann gibt es ein Problem, nicht? Ich glaube schon, dass man
auch in unserem Job — klar, wir haben véllig unregelmdflige Arbeitszeiten, wir haben Wochen-
endtdtigkeiten und so weiter — wenn man das offensiv angeht, [...] es hinkriegen kann.“
(Bezirkssekretérin 1)

Ubereinstimmung herrscht dariiber, dass die Arbeit in einer Verwaltungsstelle, und hier besonders
in den kleinen Verwaltungsstellen, in denen die Arbeit nur auf wenige Schultern verteilt werden
kann, besondere Anforderungen mit sich bringt. Aber auch hier gibt es Beispiele, wie gerade eine
Fiihrungsposition viele Méglichkeiten und Freiheiten fiir eine flexiblere und vereinbarkeitsfreundli-

chere Gestaltung des Arbeitslebens ldsst:

»Wenn jemand in der Familie an einem Tag Geburtstag hat, dann lege ich nicht unbedingt genau auf
diesen Tag eine Sitzung. Aber wenn ich in der Fabrik arbeite, dann muss ich hin an dem Tag, nicht?
Und wenn meine Tagesmutter anruft und sagt, sie kann aber heute den Sohn nicht bis sechs haben

oder ich muss ihn um vier abholen, wenn ich in einer Fabrik wire und bis sechs arbeiten miisste,
konnte ich nicht gehen. Aber in der Verwaltungsstelle, wenn ich nicht unbedingt einen ganz festen
Termin habe, kann ich das durchaus machen. Und wenn das vorher angekiindigt ist, kann ich das
allemal einrichten, weil wir flexiblere Arbeitszeiten haben. Sie sind zwar nicht grundsdtzlich selbst

bestimmt, aber ein Stiick weit schon.“ (ehemalige Bevollmé&chtigte 1)

In den Interviews wird eine Reihe weiterer Good-Practice-Beispiele angefiihrt, wie sich familidre
Verpflichtungen und Tatigkeiten in Sekretdrs- und Bevollmachtigtenpositionen fiir Miitter und Vater
durchaus vereinbaren lassen. Auffallend ist, dass es sich bei fast allen Beispielen nicht um grofie
oder ,teure‘ Mafinahmen oder Lésungen handelt, sondern vor allem um Kulturverdanderungen, und
sei es auch nur mit kleinen Gesten: etwa durch Vorgesetzte, die eine flexible Arbeitsgestaltung und
insbesondere Freirdume bei familidren Engpdssen zulassen, oder eine gezielte, an den Lebenspha-
sen des Kindes orientierte Aufgaben- und Arbeitsplanung.

So berichtet zum Beispiel eine friihere Jugendsekretdrin von einem mit dem Vorgesetzten ausgetiiftelten
Plan, der ihr den Wechsel von der Jugendarbeit in die Betriebsbetreuung ermoglichten sollte, weil die
neue Tatigkeit mit regelmaBigeren Arbeitszeiten verbunden war, wodurch sie trotz Stillphase als politische
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Sekretdrin hatte weiterarbeiten konnen. Oder das Beispiel eines weiteren Vorgesetzten, der durch die
Ubernahme der Ubernachtungskosten fiir den begleitenden Partner und Babysitter einer Gewerkschafts-
sekretdrin — wiederum in der Stillphase — die Teilnahme an einer Weiterbildungsmaf3nahme erméglichte.
Neben der finanziellen Unterstiitzung wird auch hier mehr noch das damit verbundene Signal von-
seiten der Vorgesetzten, fiir Vereinbarkeitsprobleme Verstandnis zu zeigen, als liberaus hilfreich
empfunden. Und auch bereits angefiihrte Berichte tiber weitere kleine Unterstiitzungsmafinahmen
zeigen, wie wichtig vor allem die damit verbundene Einsicht und klare Botschaft von oben ist. Als
weiter forderlicher Faktor wird der Umstand angefiihrt, wenn mannliche Vorgesetzte selbst Kinder
haben und die Vaterschaft bewusst zu leben versuchen:

»Die Einsichtigkeit meiner Vorgesetzten, ich glaube das ist das A und O. Wenn sie es wichtig finden,
dass Beschdiftigte Kinder haben, und es klappt, dann geht alles andere wahrscheinlich fast von
selbst. [...] Und wenn Vorgesetzte als Familienviter auch aktiv sind, das ist glaube ich ein ganz, ganz
wesentlicher Punkt. Selbst wenn es einer dann mal vergessen hat — wenn man dann dariiber redet
und sagt, ,ich hdtte jetzt gern irgendwas so und so‘— dann guckt er erst mal komisch, aber dann
kann er sich daran erinnern: ,Ach ja stimmt, ich kenne die Situation.‘“ (Gewerkschaftssekretdrin 6)

Das Thema Teilzeitarbeit im politischen Bereich in den Verwaltungsstellen wurde eher kontrovers
diskutiert: Fiir das Amt eines Bevollmdchtigten wurde es durchgehend als eher nicht realisierbar
angesehen. Die diesbeziiglichen Méglichkeiten fiir politische Sekretdrinnen und Sekretdre wurden
jedoch unterschiedlich bewertet. Es wurde durchaus auch von guten Erfahrungen mit langjdhriger
Teilzeit berichtet. Als wichtiger Erfolgsfaktor wurden aber auch hier die Unterstiitzung vonseiten des
Vorgesetzten und das flexible Ausgestalten und Austarieren der unterschiedlichen Anforderungen -
vonseiten der Familie wie der Verwaltungsstelle — benannt:

»Ich wiirde heute sagen, ohne den Bevollmdchtigten [...] wiirde ich wahrscheinlich heute nicht hier
sitzen. Er hat auf die Méglichkeit der Vereinbarkeit grofien Wert gelegt und gesagt: ,Wir machen

es so, wie du das kannst.“ Ich glaube nicht, dass der Ortsvorstand sonst zugestimmt hdtte, das war
fiir die ja auch ein Novum, dass eine Gewerkschaftssekretdrin nicht rund um die Uhr verfiigbar ist.
[...] Man hat schon manchmal das Gefiihl, dass man besonders gut sein muss, wenn man in Teilzeit
arbeitet, und man muss natiirlich auch, weil man eben nicht rund um die Uhr verfiigbar ist, die Arbeit

so organisieren, dass sie trotzdem gut lduft.“ (Gewerkschaftssekretdrin 3)

Von einer zunehmenden Bedeutung des Themas Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch fiir ,hauptamtli-
che’ Vater wird in einer Reihe von Interviews erzahlt, auch bedingt durch die Neuregelungen zur Elternzeit.
Einige Vorgesetzte erzdhlen, dass es bereits ,normal‘ geworden sei, dass Vater in Elternzeit gingen,
und dies in der Regel fiir ein halbes Jahr. Verbunden wird dies von mehreren mit der Bemerkung,
dass sie den infrage kommenden Vatern unter dem Aspekt des Kompetenzgewinns sogar dazu raten
wiirden. Andere berichten auch mit einem gewissen Stolz, diese neuen Anforderungen als Vorgesetz-
ter gemeistert zu haben:
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»Ich habe hier stindig Kollegen, die ,schwanger* sind, also Viter. Fiinf junge Viiter hatte ich in den
letzten Jahren mit Elternzeitanspriichen und allem drum und dran zu versorgen. Das fordert ja nicht
nur schwarze Augen, sondern die mdchten auch ab und zu einmal freie Tage haben. [...] Jetzt will
wieder ein Kollege Elternzeit machen. Das soll er auch gerne. Was halt bei jedem Vorgesetzten ist, er

muss etwas organisieren. So ist das Leben.“ (Bezirksleiter 1)

Jedoch nicht alle kénnen auf positive Erfahrungen verweisen, so etwa erzahlt eine weibliche
Fiihrungskraft auch von negativen Reaktionen:

»Ich habe aus einer Verwaltungsstelle, in der ein junger Mann Erziehungsurlaub beantragen wollte,
im Vorfeld von dem Bevollmdchtigten gehort: ,Wenn der bei uns etwas werden will, dann muss er
sich einmal gut iiberlegen, ob und wie lange er Erziehungsurlaub beantragt, weil hier kann nicht

jeder machen, was er will.* Diese Aussage hat mich sehr iiberrascht und enttduscht, weil ich von dem
Bevollmdchtigten etwas anderes erwartet hdtte. Ich finde so eine Aussage eine Katastrophe.“
(Fihrungskraft VS weiblich 1)

Wie verschiedene Erfahrungen zeigen, macht sich die Frage des Verstandnisses fiir die Vereinbarkeit
nicht am Geschlecht fest. So haben teilweise auch Vdter einen Lernprozess bei ihren weiblichen Vor-
gesetzten bewirkt:

»Wir haben jetzt in der Verwaltungsstelle einen jungen Kollegen, der ein kleines Kind hat. Ich, die
sich selber keine Auszeit fiir Kinder nehmen musste, muss nun auch lernen, dass der Kollege jetzt
auch sagt, er will sein Kind abends noch sehen und deswegen will er jetzt gehen. Ihm féllt es auch
leichter als mir, zu bestimmten Sachen Nein zu sagen. Das ist fiir mich zwischendurch ein Kampf
gewesen, ob ich das gut oder nicht gut finde. Es ist fiir mich ein Lernprozess, weil das sind ja gerade
unsere Anforderungen an unsere Arbeit, dass das auch gehen muss. Wer kleine Kinder hat, muss
auch einmal unter der Woche rechtzeitig heimkommen, um von dem Kind etwas zu haben. Ich finde
das jetzt richtig gut, so einen Fall zu haben, weil ich habe bis jetzt immer nur mit Kollegen gearbeitet,
die entweder keine Kinder oder grofie Kinder haben, und da stellt sich das Thema anders dar. “
(Fihrungskraft VS weiblich 3)

Fiir Furore sorgte das Beispiel eines Ersten Bevollmachtigten, der, um sich zeitweise mehr um seine
Familie kiimmern zu konnen, in die zweite Fiihrungsriege zuriickgegangen ist. Bei diesem Schritt
wurde er von seinen Kollegen, dem Ortsvorstand und letztendlich auch vom IG Metall Vorstand
unterstiitzt, welcher der dafiir nétigen Anderung des Ortsstatuts seinen Segen gegeben hat. Dieser
Schritt konnte nur deshalb fiir alle positiv verlaufen, weil er offen kommuniziert und seitens der

IG Metall Flagge gezeigt wurde, dass der Organisation das Thema Vereinbarkeit fiir ihre eigenen,
auch mannlichen Beschaftigten wichtig ist. Insgesamt verdeutlicht dieses Beispiel, wie wichtig
derartige, die Tradition verlassende MaBnahmen sind, um einen Kulturwandel zu unterstiitzen und
letztlich auch ein positiv verandertes AuRenbild der Organisation zu bewirken:
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»Das dauerte vielleicht zwei, drei Monate und dann kamen die Leute auf allen Organisationsebenen
auf mich zu, in der Verwaltungsstelle, im Bezirk bis zum Vorstand: ,Das finde ich Klasse, das finde ich
gut, das hdtte ich damals auch machen sollen.*[...] Ich erinnere mich an Gesprdche mit Betriebsrd-
ten, mit Geschdftsfiihrern, die im Anschluss an eine Betriebsversammlung sagten: ,Hut ab‘, und so
weiter. Das habe ich viel und oft gehort und ich werde heute auch immer wieder einmal darauf ange-
sprochen, wie es mir denn jetzt mittlerweile damit geht oder ob es so lduft, wie ich mir das vorgestellt
habe. Es ging regional auch durch die Medien: ,Herr X geht einen Schritt zuriick’, hief es in der Zei-
tung. Das war ein Gespréichsthema, das darf man nicht unterschdtzen, weil es halt nicht so klassisch

ist.“ (Flihrungskraft VS mannlich 2)

Insgesamt ist festzuhalten, dass im Rahmen der Interviews hinsichtlich der Vereinbarkeitsthematik
der groBte konkrete Unterstiitzungs- und Beratungsbedarf artikuliert wurde. Gewiinscht werden ins-
besondere ein verstdrkter Erfahrungsaustausch und Good-Practice-Transfer sowie konkrete Bera-
tung, wie — zugeschnitten auf die spezifischen Bedingungen insbesondere in den Verwaltungsstellen
— die Vereinbarkeit besser gewdhrleistet werden kann. Vor dem Hintergrund, dass Teilzeit oder auch
langere Auszeiten insbesondere in kleineren Verwaltungsstellen doch auch problematisch gesehen
werden, werden hier insbesondere andere Beispiele flexibler Arbeitsmodelle angesprochen.
Vorgeschlagen werden weiter die Ubernahme konkreter Serviceleistungen fiir Miitter und Viter
gerade in qualifizierten Fach- und Fithrungspositionen durch die Organisation (zum Beispiel Organi-
sierung von Haushalts- und Familienhilfen oder Einschaltung eines Familienservice-Dienstleisters)
sowie flexible Unterstiitzungsangebote auch vonseiten der Bildungsstatten bei Teilnahme an Qualifi-
zierungsmaBnahmen.

2.4.4.2 Gute Arbeit - gutes Leben

Deutlich wurde auch in den Interviews, dass neben einer gelungenen Vereinbarkeit vor allen Dingen
Themen wie Arbeitsorganisation, Fiihrungsverhalten und Arbeitskultur nicht nur wesentliche Fakto-
ren fiir gesundheitsforderliches Arbeiten sind, sondern generell fiir die Befragten einen hohen Wert
darstellen.

Die Realitdt zeige jedoch — so verschiedene Befragte —, dass vielfach die Gefahr des Ausbrennens
bestehe.

Als Bereich, in dem friihzeitig angesetzt werden miisse, wird von vielen der Bereich der Jugend-
sekretdre genannt: Gerade unter dem Gesichtspunkt der bereits erwdahnten ,Feuertaufe‘ oder
Bewdhrungsprobe fiir spatere hohere Aufgaben, aber auch hinsichtlich der Spezifik dieses
Arbeitsgebietes, der zeitlich den ,,ganzen Menschen“ fordere, wird darauf hingewiesen, dass
bereits fiir diese Gruppe Work-Life-Balance nicht nur aufgrund personlicher Anspriiche der Jugend-
sekretdre selbst thematisiert werden miisse, sondern auch, um friithzeitiges Ausbrennen zu verhin-
dern.

Auch hier gibt es Good-Practice-Beispiele und besonders von jiingeren Frauen, die gegen den
Anspruch der allseitigen Verfligharkeit Grenzen setzen: Diese Aktivitaten reichen vom Fiihren von
personlichen Arbeitszeitprotokollen tiber bewusstes Abschalten des Diensthandys an Wochenenden
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(in Normalsituationen) bis hin zur Nicht-Weitergabe der privaten Handy-Nummer. Weiter wird das
bewusste Arbeiten an personlichen Kompetenzen, etwa der Fahigkeit, Nein zu sagen, ebenso als
Grenzziehungsmafinahme benannt wie auch die bewusste Reflexion der Frage: ,,Was ist fiir mich
Lebensqualitdt und wie kann ich diese mit operationalen Zielen verbinden?“

Einige Schilderungen verweisen jedoch auch darauf, dass derartige Aktivitdten gerade fiir jiingere
Gewerkschaftssekretdrinnen Nachteile, zum Teil sogar nicht l6sbare Konflikte mit Vorgesetzten nach
sich ziehen kdnnen. Auch wird berichtet, dass Vorgesetzte die Entscheidung, was zu tun ist oder
nicht, gerne der personlichen Entscheidung der Nachwuchskréfte iiberlassen nach dem Motto ,Das
musst du lernen, selbst zu entscheiden. Dies kann, wenn es nicht flankiert wird, wegen des beson-
deren Profilierungsdrucks, unter dem junge Gewerkschaftssekretdrinnen stehen, in einem Teufels-
kreis enden.

Die in den Interviews geschilderten Beispiele zeigen auch hier nochmals die Notwendigkeit der Sen-
sibilisierung und Qualifizierung fiir dieses Thema inshesondere von Fiihrungskraften. Kenntnisse
tiber Work-Life-Balance werden im Rahmen der Interviews nicht nur als wichtige persénliche Kompe-
tenz von Fiihrungskréften definiert, sondern es wird klar auf ihre diesbeziigliche Verantwortung fiir
ihr Team verwiesen.

Teamorientierung und die Existenz eines funktionierenden Teams werden zu dem als wichtige
PraventionsmaBnahme gesehen. So berichtet ein Vorgesetzter, dass Arbeitsbelastungen dort ange-
sprochen werden kénnen, ja angesprochen werden sollen, um Uberlastungen zu verhindern und im

Team gemeinsam Losungen zu entwickeln:

»dass dann das Signal kommt: ,Das lduft jetzt langsam voll, dass es konstant weit iiber hundert Pro-
zent an Arbeitsbelastung ist. Lass‘ uns rechtzeitig iiberlegen, wer kann etwas iibernehmen.‘ Und
durch die Teamentwicklung, die wir miteinander gemacht haben, wird das von den Hauptamtlichen
auch nicht mehr als Schwdchezeichen empfunden, sondern einfach auch als legitimes, notwendiges
Mittel.“ (Fiihrungskraft VS mannlich 3)

Die besondere Gefahr des Ausbrennens wird auch in Zusammenhang mit der Spezifik des Berufes
als Gewerkschafter gesehen, die sich in der bereits genannten hohen Motivation, dem ,Beseelt-Sein°
zu helfen, Dinge besser und gerechter zu machen, zeige. Dabei riicke die eigene Situation sozusagen
automatisch in den Hintergrund. Damit verbunden werden die starken, aber oft auch verkannten
psychischen Belastungen genannt, die im Rahmen der Interviews mit verantwortlich fiir zunehmende
Félle von Burn-out oder auch Suchtfélle verstanden werden.

Auch wenn die uneingeschrankte Verfiigbarkeit in Extremsituationen von allen Interviewpartnerinnen
und -partnern als notig angesehen wird, wird sie als generelles Dogma durchaus infrage gestellt:

»Diese Frage, abhdngig zu sein bis zur Toilette. Immer verfiigbar zu sein. Ich finde, das ist nicht
lebenswert. Und Mdnner sind viel anfilliger fiir solche Geschichten als Frauen. Frauen kénnen nach
meiner Beobachtung leichter auch einmal ihr Handy abstellen und wirklich sagen. ,Es ist nun gut und
ich habe Feierabend.* Das finde ich schon anders als bei Arztinnen oder Arzten, die ein Leben retten
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miissen oder so. Wir miissen nicht immer vierundzwanzig Stunden verfiigbar sein. Wenn ein grofSer
Betrieb in Konkurs geht oder sonstige dramatische Geschichten passieren, wo es darum geht, wie
erhalte ich viele Arbeitspldtze, dann kann man schon einmal vierundzwanzig Stunden erreichbar

sein, und das auch einmal ein paar Tage ldnger. Aber das sind Ausnahmesituationen. Das ist nicht

so, dass wir das stdndig sein miissen.“ (ehemalige Bevollmichtigte 1)

Als hilfreich wird auch eine Verwaltungsstellenkultur empfunden, die sich nicht an einem ,Termine-

Benchmark’, sondern an Ergebnissen misst:

»ES ist hier nicht so, dass derjenige ein guter Gewerkschaftssekretdr ist, der seinen Kalender rund um
die Uhr und jeden Tag voll hat [...], sondern entscheidend ist, ob unter dem Strich gute Ergebnisse
erreicht werden. “ (Fiihrungskraft VS mannlich 6)

Unterstiitzend wirke zudem, dass auch bei den Ehrenamtlichen andere Lebensvorstellungen jenseits
traditioneller Gepflogenheiten verstarkt an Bedeutung gewdnnen. Dies fiihre dazu, dass sie personli-
che und unterschiedliche Lebenssituationen auch aufseiten der Hauptamtlichen der IG Metall zuneh-
mend akzeptierten. Und auch Termine betrieblicher Gremien oder Ausschusssitzungen bis in den
Abend hinein wiirden — mit Ausnahme des Jugendbereiches — aufgrund veranderter Arbeitszeiten in
den Betrieben, aber auch aufgrund verdnderten Freizeitverhaltens und verdanderter Anspriiche an
das Privatleben eher seltener.

Als individuelle UnterstiitzungsmaBnahme wird in Fokusgruppe und Interviews vielfach der dringen-
de Wunsch nach Supervisionsangeboten, als Einzel- oder auch Gruppensupervision, gedufBert:

»Supervision — ich bréuchte dringend, dringend einmal so etwas. Meine Freundinnen, die in helfen-
den Berufen tdtig sind, haben alle Supervision. Wir haben ja auch mit Schicksalen zu tun und ich
nehme sie hdufig ,mit ins Bett". Ich kann in der Kneipe nicht meiner Freundin erzdhlen: ,Ah — und
heute in der Rechtsberatung, da gehen schon wieder hundert’, da geht es ja auch um Datenschutz.
Auf der Betriebsversammlung musste ich an mich halten, weil zehn Kollegen geheult haben. Da mer-
ke ich, dass es auch eine belastende Tdtigkeit ist, weil du mit Schicksalen zu tun hast. Es wird abge-
baut und es bekommt fiir dich Namen und Gesichter. Das fillt mir immer noch schwer und da werde
ich mich auch nie daran gewdhnen. Ein Angebot der Supervision zu bekommen, das widire fiir mich
der Traum. Das kann einzeln sein, das kann Teamsupervision sein. Die Reflexion bleibt absolut auf
der Strecke und das finde ich schade, weil ich behaupte, unser Job lebt davon. Zu hinterfragen, sich
dafiir die Zeit nehmen, das widre sehr effizient. Aber momentan kdme das aus Zeitgriinden, aus

Kostengriinden iiberhaupt nicht infrage. Aber es wiire unglaublich. “ (Gewerkschaftssekretérin s)

Auch wenn die bereits bestehenden Angebote der innerbetrieblichen Gesundheitsférderung, wie
zum Beispiel Seminarangebote zu den Themen Stressbewadltigung und Gesundheitsvorsorge fiir
verschiedene Funktions- und Beschaftigtengruppen oder Unterstiitzungsangebote im Rahmen des
betrieblichen Eingliederungsmanagements, als sehr hilfreich angesehen werden, wird doch noch
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mehr persdnliche Unterstiitzung gewiinscht, zum Beispiel persénliche Anlauf- und Beratungsstellen,
um Burn-out bereits im Vorfeld zu verhindern.

2.5 Was jiingeren Frauen und Mannern geraten wird

Im Rahmen der Interviews wollten wir von den Befragten wissen, was ihnen aufgrund ihrer eigenen
Erfahrungen besonders wichtig ist, jiingeren, nachkommenden Frauen und Madnnern in der IG Metall
mit auf den Weg zu geben.

Mehrere Befragte raten speziell Frauen in der IG Metall, sich nicht nur in Frauennetzwerken zu bewe-
gen, sondern gezielt auch Netzwerke mit Mdnnern zu suchen. Es wird allerdings festgestellt, dass
die direkten Zugange fiir Frauen hier eher schwieriger sind, auch wenn Manner meistens iiber
gemischte Netzwerke verfiigten. In diesem Zusammenhang wird zugleich mehr Transparenz bei Stel-
lenbesetzungen vorgeschlagen, konkret eine Verdanderung des auch in der IG Metall {iblichen
Systems, dass vor der Ausschreibung schon klar sei, wer es wird: Eine Anderung dieser Praxis sei
unter dem Gesichtspunkt der Chancengleichheit von Frauen und Mannern wie auch generell fiir die
Organisation wichtig, um sich nicht die Chancen auf die Besten zu verbauen.

Die eigene Berufswegplanung bediirfe eines langeren Atems, wobei insbesondere geniigend Zeit fiir
die Gewinnung von Praxiserfahrungen in der Verwaltungsstellenarbeit und in der Betriebsbetreuung
eingeplant werden solle.

Insgesamt sollten jiingere Frauen und Manner nicht voreilig das Bevollmachtigtenamt anstreben. Es
sei notig, sich klarzumachen, was dieser Job bedeutet und dass man nicht von einem Tag auf den
anderen Karriere machen konne.

Jungen Frauen und Madnnern wird zudem geraten, sich nirgendwo fiir die Zukunft fix einzurichten,
sondern bereit zu sein, unterschiedliche Stationen einzunehmen und jede sich bietende Chance fiir
Qualifizierungen oder Jobangebote zu nutzen.

Besonders an die Adresse der Mdnner gerichtet wird festgestellt, dass sie zuweilen auch etwas mehr
Selbstzweifel zeigen kdnnten und sich klarmachen sollten, dass nicht jeder Karrierewunsch in Erfiil-
lung gehen kénne.

Frauen hingegen sollten ruhig etwas selbstbewusster auftreten, einen klaren Willen zeigen, aber
auch vor moéglichen Konkurrenzsituationen oder Niederlagen keine Scheu haben:

»Viele Frauen sagen gar nicht: ,Ich will Karriere machen‘ —, sondern sie arbeiten, arbeiten verniinftig
und gut und sind fleif3ig und manchmal warten sie zu sehr darauf, entdeckt zu werden. Es wire gut,
auch mal zu sagen: ,Hier bin ich und ich konnte mir was vorstellen, ich habe aber auch ein paar
Bedingungen.““ (Fihrungskraft VS weiblich 1)

»Ich denke, dass wir allen Menschen — Mdnnern wie Frauen, aber vor allen Dingen Frauen — sagen
sollen: ,Ich will. Ich will einfach, ich will das machen und ich will das versuchen!* Manches davon
geht gut und manches geht nicht. Manchmal holt man sich auch eine blutige Nase, aber das ist auch

nicht so schlimm.“ (ehemalige Bevollmachtigte 1)



Eine Voraussetzung sei, so einige Befragten resiimierend, sich friihzeitig klar zu werden, was man
vom Privat-, aber auch vom Berufsleben erwarte, welche Ziele und Wiinsche man hier jeweils verfol-
ge und welche Konsequenzen dies dann jeweils fiir die unterschiedlichen Bereiche zeitige. Gerade
jungen Hauptamtlichen und besonders Mannern wird zugleich dringend geraten, die Verbindung von
Arbeits- und Privatleben starker zu reflektieren, um der Gefahr des Ausbrennens friihzeitig vorzu-
beugen, aber auch vor dem Hintergrund des Kompetenzgewinns und der Entwicklung eines eigenen
Profils:
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»Ich rate ihnen, das Thema Familie stirker, auch fiir sich selbst, auszuleben [...], die Arbeit ganzheit-
lich zu begreifen, dies im Verhdltnis zur ehrenamtlichen und auch zur eigenen Arbeit. [...] Dass man
die Leute mit ihren gesamten Lebenssituationen ernst nimmt und bei sich selbst und bei anderen den
Blick mehr auf Vereinbarkeit von Familie und Beruf lenkt. [...] Nicht nur, damit sie sich wohler fiihlen,
sondern auch, weil sie dadurch eine andere Sozialkompetenz lernen.“ (Gewerkschaftssekretdrin 6)

»Gerade junge Sekretdre/innen sollten aufpassen, dass sie der Laden nicht auffrisst. Die Burn-out-
Fille haben wir meistens bei Mdnnern, nicht bei Frauen. [...] Arbeit ist eben nur das halbe Leben,
auch wenn es fiir die meisten von uns ein bisschen mehr als die Hiilfte ist. Die Leute kénnen nur dann
dauerhaft im Job gut sein, wenn sie den Rest ihres Lebens auch im Griff haben. Ich finde, wer sich in
seinem Job fiir andere einsetzen will, muss selbst Ahnung haben vom Leben.“ (Bezirksleiter 3)

Und zu guter Letzt raten die Befragten in diesem Zusammenhang nochmals, authentisch zu bleiben:

»Ehrlich mit sich selbst sein, sich selbst treu zu bleiben und sich nicht durch Strukturen und Eitelkei-
ten verleiten lassen, sich selbst untreu zu werden. [...] Dann besteht auch die Mdglichkeit, sich zu

entwickeln, und da ist die IG Metall schon genial!“ (Fiihrungskraft VS ménnlich 2)

2.6 Der Nutzen von der Erh6hung des Frauenanteils

Eine stdrkere und sichtbare Erhéhung des Frauenanteiles gerade auch in den Geschaftsfiihrungen
der Verwaltungsstellen wird von allen Interviewpartnerinnen und Interviewpartnern als notwendig
gesehen. Vorrangig geht es dabei um eine verbesserte Anschlussfahigkeit an die Betriebe, um dort
nicht nur die ,,Zielgruppe® Frauen, sondern generell die Beschaftigten in ihrer Vielfalt — und hier
besonders die Beschaftigtengruppen, die bisher nur wenig in der IG Metall vertreten sind — als Mit-
glieder gewinnen und halten zu kdnnen.

In diesem Zusammenhang wird auch nochmals die Notwendigkeit der Verdnderung des traditionel-
len AuBBenbildes betont, weil es gerade durch Bevollmachtigte der Verwaltungsstellen und andere
Leitungsfunktionen gepragt ist:
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»Das Aufenbild von einer Gewerkschaft wird geprdgt von denen, die entweder in der Region als Erste
Bevollmdchtigte wirken oder als Bezirksleiter/in oder als Erster oder Zweiter Vorsitzender. Insoweit ist
das ein Bild von der IG Metall, das bis auf wenige Ausnahmen [...] eigentlich in allen nach aufen wir-
kenden Positionen von Mdnnern geprdgt ist. Das zeigt auch ein Bild von Gewerkschaft, das sich lohnt

zu verdndern. “ (Bezirksleiter 1)

Ein anderer Interviewpartner spricht in diesem Zusammenhang auch von einem ungerechtfertigten
Auf3eneindruck, dass Frauen in der IG Metall nicht vorkamen. Dieses ,,falsche Bild“ miisse durch
eine erhohte Sichtbarkeit und vor allem durch mehr Frauen in Fiihrungspositionen geradegeriickt
werden.

Vielfach wird festgestellt, dass die IG Metall bei der innerorganisatorischen Beteiligung von Frauen
wie auch bei einer gezielten Personalentwicklung unter Gender-Aspekten entsprechenden Entwick-
lungen vor allem in Gro3betrieben, aber auch in Betriebsratsgremien hinterherhinke. Auch um gera-
de fiir qualifizierte und hoch qualifizierte Frauen in Betrieben als Arbeitgeber und mogliche Karriere-
option interessant zu werden, miisse hier eine Verdanderung der Situation erfolgen.

Von einem der Interviewpartner wird eine verstarkte Gewinnung von Frauen als Gewerkschaftsse-
kretarinnen und fiir Fiihrungspositionen vor dem Hintergrund eines auch fiir die IG Metall zu erwar-
tenden Fachkrdftemangels gesehen. Als spezifischen Grund hierfiir sieht er, dass heutzutage politi-
sche Jobs fiir junge Menschen deutlich weniger attraktiv seien, als dies bei jenen Menschen, die
noch in den politischen Bewegungen der Bundesrepublik der 68er-Jahre und der Friedensbewegung
sozialisiert worden waren, der Fall war.

Auch innerorganisatorisch wird in einer Erh6hung des Frauenanteils gerade in Fiihrungspositionen
eine Reihe positiver Auswirkungen gesehen. Ist es bei einer Gruppe der Befragten einfach der Viel-
faltsaspekt, das heifit der Nutzen einer ,gesunden Mischung* bei den Fiihrungspositionen und eine
Erweiterung der Sichtweisen, so erhoffen sich andere vor allem eine Verbesserung durch die Kompe-
tenzen, die Frauen ihren Erfahrungen nach besonders mitbrachten.

Die Erwartungen hinsichtlich Nutzenstiftung reichen von einer Verdnderung des Fiihrungsstils hin zu
einem kooperativeren Stil, der grofen Wert auf Teamorientierung, Kommunikation und Konsens legt,
iber einen anderen, strukturierteren und effizienteren Arbeitsstil bis hin zu einer generellen Verbes-
serung des Betriebsklimas:

»Welche Stdrken haben Frauen in Fiihrungspositionen? Aus meiner Sicht haben viele eine stdrkere
Beharrlichkeit. Und sie haben diese ganzen Gockeleien nicht notwendig, die Mdnner oft betreiben.
Andererseits haben sie natiirlich auch Schwierigkeiten zu erwarten. Ich wiinsche mir immer, dass
Frauen in Fiihrungspositionen nicht den Fehler machen, die Mdnner kopieren zu wollen. Das haben
sie liberhaupt nicht nétig. Die Sicht des anderen Geschlechts auf die Welt, die fehlt uns ab und an.“
(Bezirksleiter 3)

»In allen Bereichen, in denen ich mit Frauen in Gewerkschafts- und Hauptamtlichenfunktionen zu tun

gehabt habe, war die Arbeit immer teamorientierter. Ich erlebe es durch die Bank: Frauen sind
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weitaus eher bereit, Teamentwicklung oder Teamarbeit zu organisieren, auch einzufordern. Mdnner
haben durch die Bank so ein sogenanntes Bullenverhalten: ,Wer ist der Erste?‘ Frauen gehen da nicht
so heran wie etwa: ,Ich muss mich jetzt beweisen, ich bin die Bessere’, sondern eher zielorientierter.
[...] Ich habe gemerkt, dass es zum Teil auch meinen eigenen Arbeitsstil verdndert hat. “
(Fiihrungskraft VS ménnlich 4)

Bei Frauen sei eine starkere Empathie wie auch ein grofieres Einfiihlungsvermdgen zu beobachten:

»Wir Frauen haben ein Feeling, dass man erst mal zuhért, dass man die Leute betrachtet. Dass man
versucht, mit allen Sinnen zu begreifen, was im Betrieb vorgeht, welche Prozesse hier eigentlich lau-
fen. Wenn ich in einen Betrieb komme, versuche ich erst mal zu fiihlen, zu héren, zu sehen, wie ist
denn dieser Betrieb iiberhaupt aufgebaut. Werde ich begriifit, wie werde ich begrii3t? Wird mir ein
Glas Wasser oder ein Kaffee hingestellt? Also wie werde ich empfangen? Was herrscht hier fiir eine
Kultur? Und dann kann man weiter analysieren, welche betrieblichen Probleme und Schwierigkeiten
gibt es und welche Mdglichkeiten bieten sich, mit den Kolleginnen und Kollegen dort zu arbeiten.
Meine Kollegen kennen diese Art von Vorgehensweise der Betreuungsarbeit nicht.

(Fiihrungskraft VS weiblich 4)

Diese ,,andere* Zugangsweise sei ein gro3er Gewinn fiir die betriebliche Betreuungsarbeit, aber
auch die gesamte gewerkschaftliche Arbeit:

»Unsere Sekretdre hier, die haben mich mit offenen Armen begriifit und haben gesagt: ,Wunderbar,
wir brauchen sozusagen eine andere Sichtweise und eine andere Zugangsform fiir unsere Betriebe,
fiir die Betreuungsarbeit; wir brauchen eine andere Basis, wie wir Gewerkschaftsarbeit praktizieren
und leben wollen. ““ (Fiihrungskraft VS weiblich 4)

SchlieBlich wird als weiteres Plus von Frauen, auch als Vorgesetzten, ihr eher ganzheitlicher Blick
und eine groBBere Offenheit fiir unterschiedliche Lebenssituationen gesehen.

2.7 Die Verantwortung der IG Metall

»Ich glaube nicht, dass es bereits selbstverstdndlich ist, dass Frau und Mann sozusagen automatisch
die gleichen Chancen haben. Das wiirde ich bestreiten, hier muss schon noch etwas getan werden.
Nur ich merke eben, wenn man etwas dafiir tut und Frauen auch selbst fiir sich den Anspruch formu-
lieren, dass dann durchaus auch etwas geht. “ (Fiihrungskraft VS ménnlich 4)

Abschlieend ist festzuhalten, dass alle Befragten davon iiberzeugt sind, dass mehr Frauen in Fach-

und Fiihrungspositionen kommen miissen. Zugleich wird auf die diesbeziigliche Verantwortung der
IG Metall hingewiesen. Dies bedeutet, dass es nicht nur, wie verschiedene Befragte betonen, ein kla-
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res Bekenntnis aller Fiihrungskréfte inklusive des Vorstands braucht, sondern dass umfassende
strukturelle MaBnahmen zu dieser Zielerreichung entwickelt und umgesetzt werden miissen.

Als wesentliches Handlungsfeld wird eine gezielte Personal- und Personalentwicklungsplanung fiir
die IG Metall gesehen, in die das Thema Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen integriert werden
miisse.

Die Planung miisse alle Organisationsebenen umfassen und diirfe sich nicht nur auf Einzelprojekte
beschranken. Zugleich wird Kontinuitdat angemahnt:

,»Wir haben eine Reihe jiingerer Frauen. Wir kénnen sie férdern und deshalb kann man auf Perspekti-
ve viel stdrker darauf achten, wann werden Bevollmdchtigten-Stellen wieder frei, wie platziert man
maglicherweise dann auch politische Sekretdrinnen. Das heif3t, die Planung muss nicht nur auf Vor-
standsseite vorgenommen werden, sondern wir miissen auch in den Bezirken iiberall gucken, damit
das funktioniert. Das gilt auch fiir die Zukunft. Man darf es nicht abbrechen, wenn man einmal wieder
feststellt: ,0h, jetzt haben wir wieder mehr Frauen, auch als politische Sekretdrinnen, damit eréffnet
sich die Perspektive, sie auch in Fiihrungspositionen zu bringen?‘, und perspektivisch stellen wir

dann nachher wieder nur Jungs ein, das geht nicht.“ (Bezirksleiterin 1)

Wahrend eine Erhdhung des Frauenanteils in Fach- und Fiihrungspositionen als klares Ziel aller
Befragten benannt wurde, gehen die Meinungen dariiber, welche quantitativen Ziele anzustreben
wadren, auseinander. Klar ist aber auch, dass der nach wie vor geringe Frauenanteil bei den Beschaf-
tigten in den Betrieben im Organisationsbereich nicht die Richtschnur fiir quantitative Ziele sein
kann:

»Wiinschenswert wdre fiir mich eine Mischung, ja fast halbe-halbe. Wir haben zwar jetzt den
Beschluss mit mindestens dem Beschdiftigtenanteil, aber das habe ich persénlich immer als Mindest-
anforderung verstanden, dass wir auf gar keinen Fall darunterrutschen diirfen. Wiinschenswert wdire,

dass es sich so widerspiegelt, wie es auch in der Bevélkerung ist. Auch wenn wir weniger Frauen in
Metallbetrieben haben — in den Betrieben wird sich perspektivisch auch etwas verdndern miissen. Es
tut uns gut als Organisation, auch da voranzugehen und aufzuzeigen, dass es geht und dass wir tolle

Kolleginnen haben, die sich [...] engagieren und einbringen.“ (Fiihrungskraft VS weiblich 1)
Andere nennen 30 Prozent als wiinschenswert oder gar keine Zahl.

Dariiber, wie letztendlich die wie auch immer definierten quantitativen Ziele erreicht werden kénnen,
gibt es ebenfalls unterschiedliche Auffassungen. Auch wenn die fiir Gremien geltende Quote in der
Satzung von einigen durchaus als wichtiger Erfolg angefiihrt wird, wird eine Quote fiir Fach- und
Fiihrungspositionen abgelehnt. Diese Ablehnung erfolgt nicht nur aufgrund einer grundsatzlichen
Skepsis gegeniiber Quoten, sondern auch aufgrund der Spezifik der Funktionen. Als weitere Griinde,
die gegen eine starre Quote sprechen wiirden, werden auch Bedenken gerade unter jiingeren Frauen
gegeniiber Quotenregelungen genannt und von einer Interviewpartnerin bestatigt:
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»Dass man bei gleicher Qualifikation Frauen vielleicht vorrangig beriicksichtigt, okay. Aber wenn man
Frauen irgendwo hinschiebt, wo sie vielleicht gar nicht hinwollen oder weil sie vielleicht nur Frauen
sind — da stehe ich nicht darauf. Deswegen finde ich eigentlich die Frauenquote bléde. [...]

Es kann sein, dass ich von meinen Erfahrungen vielleicht anders dazu stehe, da es bei mir nie ein

Hemmnis gab.“ (ehrenamtliche Bevollmachtigte 1)

Zielvereinbarungen werden demgegeniiber als realistischere Moglichkeit angesehen, mittelfristig
den Frauenanteil in Fach- und Fiihrungspositionen zu erhhen. Wesentlich sei hierbei jedoch, die
Ziele konkret — unter Beriicksichtigung der organisations- und bereichsspezifischen Ausgangssitua-
tionen — mit den jeweils Verantwortlichen auszuhandeln. Diese auf langere Perspektive angelegte
Vorgehensweise wird mit dem nach wie vor geringen Pool von Frauen begriindet wie auch einer
umfassenden Personalentwicklungsplanung, die den Verdanderungen vorausgehen und diese flankie-

ren miisse.

Ubereinstimmung herrscht dariiber, dass die IG Metall deutlich nach auBen wie nach innen signali-

sieren miisse,

»dass Frau sein und Karriere bei der IG Metall machen eben kein Widerspruch sein muss“
(Bezirksleiter 3).

Letztendlich gehe es vor dem Hintergrund des gesellschaftlichen Wertewandels und der gesellschaft-
lichen wie auch betrieblichen Verdnderungen darum, Fach- und Fiihrungspositionen in der IG Metall
attraktiv und zugleich zukunftsfahig zu machen. Um dies zu erreichen, miisse die IG Metall ein
Gesamtpaket fiir die Umsetzung der verschiedenen im Rahmen dieses Berichtes vorgeschlagenen
strukturellen Anderungen schniiren.

Dies bedeute auch, dass die IG Metall zum Thema Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf ,,Flagge
zeigen“ misse, dass ihr das Thema wichtig ist: Durch Good Practice fiir ihre eigenen Beschaftigten,
durch Arbeitsmodelle, die nicht nur klassische Partnerschaftskonstellationen férdern, aber auch als
Signal gegeniiber den Ehrenamtlichen in den Betrieben, um Erwartungen wie die der allzeitigen Ver-
fligbarkeit von Hauptamtlichen und Bevollmé&chtigten zu verandern. Letztendlich gehe es darum,
eine Kultur zu schaffen, dass die Frage der Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht mehr als Privat-
sache angesehen werde, sondern in der Verantwortung von allen liege.

Dies bedeute weiter einen sorgsameren Umgang mit den eigenen Beschaftigten, Frauen wie Man-
nern, wofiir die IG Metall als Ganzes, besonders aber auch die Vorgesetzten und Fiihrungskrafte ver-
antwortlich sind:

»Die 1G Metall muss ab und an Acht geben auf ihre Leute, dass sie sie nicht verbrennt.“
(Bezirksleiter 3)
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Einleitung

Die IG Metall hatte im Jahre 1995 die Gleichstellung von Frauen und Mannern nicht nur in Betrieben
und Gesellschaft, sondern auch in ihren eigenen Reihen zu einem hochrangigen Ziel erklart (vgl. § 2
der Satzung der IG Metall). Im Vorfeld war bereits im Jahre 1986 ein Forderplan fiir die Gleichstellung
von Frauen im hauptamtlichen politischen Bereich verabschiedet worden, der einen Mindestanteil
von Frauen entsprechend dem Mitgliederanteil vorsieht und den Vorstand zu jahrlicher Berichterstat-
tung verpflichtet. Im Jahre 1999 wurde eine entsprechende Mindestbeteiligung von Frauen fiir alle
Gremien und Satzungsorgane in § 13 der Satzung verankert.

Das im Jahre 2003 gestartete Gender-Mainstreaming-Projekt griff das Ziel der Chancengleichheit von
Frauen und Ménnern in der eigenen Organisation und konkret fiir die Beschéftigten der 1G Metall mit
detaillierten Analysen der Ist-Situation auf. Die anldsslich des Projektendes im April 2008 mit dem
Vorstand der IG Metall abgestimmten ,,Gender-Ziele 2011“ sahen neben anderen Zieldimensionen fiir
den Personalbereich als wichtige Ziele die weitere Erh6hung des Frauenanteils sowohl im politischen
Bereich als auch fiir die Fiihrungspositionen der IG Metall vor.

Die Datenlage ergibt inshesondere bei den Fiihrungspositionen der IG Metall noch grof3en Hand-
lungsbedarf. Wahrend im hauptamtlichen politischen Bereich der Frauenanteil mit durchschnittlich
inzwischen 26 Prozent (gegeniiber einer Ausgangsbasis von 11,5 Prozent im ersten Berichtsjahr des
Frauenforderplans 1989) stetig und stark gestiegen ist, nicht zuletzt zuriickzufiihren auf einen tiber-
durchschnittlich hohen Frauenanteil beim Traineeprogramm der IG Metall, geht es bei den
Fiihrungspositionen nur langsam voran.®

Auch wenn der Anteil der Frauen bei den Fiihrungspositionen heute, bezogen auf die gesamte

IG Metall, bei 15,5 Prozent liegt, gibt es bei Betrachtung der einzelnen Ebenen noch gro3e Nachhol-
bedarfe.” Dies betrifft ganz besonders die ortliche Ebene, die Verwaltungsstellen der IG Metall, in
denen der durchschnittliche Frauenanteil bei den Fiihrungspositionen nur 11,6 Prozent betragt. Bei

6 Zum Vergleich: Mitgliederanteil Frauen 17,7 Prozent. Der durchschnittliche Frauenanteil im Traineeprogramm der IG Metall,
dem im Mai 2000 gestarteten Nachwuchsprogramm fiir den politischen Bereich, betrdgt 40 Prozent.

7 Fiihrungskrifte werden definiert als Beschiftigte mit umfassenden Fiihrungsaufgaben oder in sonstigen Leitungsfunktionen
oder in hoch qualifizierten, anleitenden Tatigkeiten ohne Personalverantwortung (geschéftsfiihrende Vorstandsmitglieder,
Funktionsbereichs-, Stabstellen-, Bezirks- und Schulleiter/innen, Erste und Zweite hauptamtliche Bevollméachtigte und
Kassierer/innen, Ressortleiter/innen).

8 Stichtag fiir alle Zahlen ist der 31.12.2009. Komissarische Beauftragte sind nicht beriicksichtigt.

Die Funktion eines/einer hauptamtlichen Zweiten Bevollmachtigten gibt es nicht in allen Verwaltungsstellen. Sie hangt von
der Gro3e bzw. Mitgliederstarke der Verwaltungsstellen ab. In 83 kleineren Verwaltungsstellen gibt es die Funktion
eines/einer ehrenamtlichen Zweiten Bevollméachtigten. Hier betrédgt der Frauenanteil lediglich sieben Prozent (in absoluten
Zahlen: sechs weibliche gegeniiber 77 mannlichen ehrenamtlichen Zweiten Bevollmé&chtigten). Wahrend in den meisten
Verwaltungsstellen das Amt des/der Kassierers/Kassiererin von den Ersten und Zweiten Bevollméachtigten wahrgenommen
wird, gibt es in acht (Grof3-)Verwaltungsstellen einen hauptamtlichen Kassierer/eine hauptamtliche Kassiererin ohne weite-
re Aufgaben. Hier betrdgt das Frauen-Manner-Verhéltnis 1:7.
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den Ersten Bevollméchtigten betrdgt der Frauenanteil lediglich knapp fiinf Prozent (in absoluten Zah-
len: sieben weibliche gegeniiber 136 madnnlichen Ersten Bevollmachtigten), bei den hauptamtlichen
Zweiten Bevollméchtigten 24,7 Prozent (in absoluten Zahlen: 18 weibliche gegeniiber 55 ménnlichen
Zweiten Bevollméchtigten).?

Zu beriicksichtigen ist dabei, dass die Fiihrungskrafte und insbesondere die Ersten Bevollmachtigten
der Verwaltungsstellen die IG Metall in besonderem Maf3e nach aufien reprasentieren — in den
Betrieben wie auch in der lokalen und regionalen Offentlichkeit.

Vor dem Hintergrund der inshesondere in den Verwaltungsstellen unbefriedigenden Situation bei
den Fiihrungskraften, aber auch eines im Vergleich zu den anderen Organisationsebenen nach wie
vor unterdurchschnittlichen Anteils von Frauen im politischen Bereich der Verwaltungsstellen starte-
te der Funktionsbhereich Organisation und Personal beim IG Metall Vorstand im Februar 2009 das
Projekt ,,Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der IG Metall“.

Mittels einer empirischen Befragung (Fokusgruppe und Einzelinterviews) sollten folgende Projekt-

ziele erreicht werden:

e Forderliche und hinderliche Faktoren fiir die Einnahme und langfristige Ausiibung von Fach- und
Fiihrungspositionen inshesondere in den Verwaltungsstellen ermitteln

e Vorstellungen und Wiinsche insbesondere jiingerer Frauen und Manner beziiglich beruflichen
Fortkommens und Lebensgestaltung erheben

e Unterstiitzungsbedarfe bei Karriere und Laufbahn konkretisieren

Als Ergebnisse wurden Grundlagen fiir weiterfiihrende Diskussionen und Mafsnahmen sowie konkre-
te Vorschlage fiir verbindliche MaBnahmen erwartet.

Im Rahmen der Diskussionen und Interviews sollten auch organisationskulturelle und -strukturelle
Fragestellungen in den Blick genommen werden, wie etwa das ,Berufsbild‘ von Hauptamtlichen und
Flihrungskraften in der IG Metall (Gewerkschaftssekretar/in und Bevollméchtigte), spezifische
Anforderungen, Bilder und Zuschreibungen von Fiihrung in der IG Metall und deren Auswirkungen
auf das Geschlechterverhaltnis wie auch das Gewinnen und Halten von Fiihrungskraftenachwuchs
generell.

Nicht zuletzt vor diesem Hintergrund wurde ein enger Austausch mit dem zeitgleich gestarteten
Organisationsentwicklungsprojekt in der IG Metall, dem Projekt ,,IG Metall 2009“, vereinbart.
Dadurch sollten die Ergebnisse des Projektes ,,Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen“ mit den
Ergebnissen des Projektes ,,IG Metall 2009 verzahnt werden.

Das Projekt ,,Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der IG Metall“ war als empirische Befragung
angelegt und wurde im Zeitraum Februar 2009 bis Januar 2010 durchgefiihrt.

Im Fokus der Forschungsarbeit standen nicht nur Frauen, sondern auch Madnner verschiedener Orga-
nisationsebenen und Funktionen in der IG Metall, die beziiglich ihrer eigenen personlichen Erfahrun-
gen, Einschatzungen, Beobachtungen wie auch Wiinsche befragt wurden.
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Neben einer Dokumenten- und Materialauswertung und verschiedenen Riickkoppelungs- und Re-
flexionssettings standen qualitative Erhebungsmethoden (Fokusgruppe, teilstrukturierte qualitative
Einzelinterviews) im Zentrum der Arbeit.

Die Fokusgruppe fand Ende Mai 2009 statt, an ihr nahmen 20 Kolleginnen und Kollegen teil. Zwi-
schen Ende Juni und Anfang November wurden insgesamt weitere 25 Kolleginnen und Kollegen inter-
viewt. Insgesamt waren rund zwei Drittel Frauen und ein Drittel Mdnner, ausgewogen verteilt {iber
alle Altersgruppen, beteiligt, die sich nach Funktionen wie folgt zusammensetzten: Bevollmachtigte
und Gewerkschaftssekretdre und -sekretdrinnen aus Verwaltungsstellen, Bezirksleiter/innen und
andere Expertinnen und Experten (ehemalige und ehrenamtliche Bevollmachtigte, Ressortlei-
ter/innen sowie politische Sekretdrinnen aus der Vorstandsverwaltung und von der Bezirksebene).
Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse dargestellt und Schlussfolgerungen gezogen.

1. Allgemein

Die Diskussionen im Rahmen der Fokusgruppe wie auch die Interviews zeigten: Bei allen Kolleginnen
und Kollegen gibt es eine hohe Identifikation mit der IG Metall, mit ihren Werten und Aufgaben.
Nicht zuletzt vor dem Hintergrund der Authentizitdt, das heif’t dem Anspruch, Werte verstarkt auch
nach innen zu leben, wurde dem Projektthema wie auch den damit assoziierten Themen grofie
Bedeutung beigemessen. Das Projektanliegen wurde als wichtiger Beitrag fiir die Diskussion um
notige Veranderungsprozesse begriifit wie auch die intendierte Verzahnung mit dem Projekt

,»1G Metall 2009“.

Wesentliche Erwartungen seitens der Befragten waren die Erhhung der Attraktivitdat der AuBenwir-
kung und damit einer mitgliederwirksamen Verbesserung der Anschlussfahigkeit der IG Metall an
gesellschaftliche und betriebliche Veranderungsprozesse. Neben der zunehmenden Bedeutung von
Frauen wurden hier auch die zunehmende Vielfalt bei den Beschaftigtengruppen und die Notwendig-
keit einer besseren und zeitgemafen Verankerung der IG Metall besonders betont. Weiter wurde der
Hoffnung Ausdruck verliehen, dass durch eine verstarkte Reprasentanz von Frauen im politischen
Bereich der IG Metall und besonders in Fiihrungspositionen auch organisationsinterne Wandlungs-
prozesse einen zusatzlichen Schub erhalten.

Der Blick auf den eigenen Weg und die personlichen Erfahrungen ergab, dass sich beziiglich der Ver-
tretung wie auch der Akzeptanz von Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der IG Metall in den
letzten Jahren vieles zum Positiven verandert hat: Frauen wiirden heute nicht mehr als Exotinnen gel-
ten, sondern mehr und mehr als selbstverstandlich angesehen, dies auch in Fiihrungspositionen in
Verwaltungsstellen und auf Bezirksebene.

Gleichzeitig ergaben die Diskussionen der Fokusgruppe wie auch die Interviews nach wie vor Unterschie-
de zwischen Mannern und Frauen: von den Berufs- und Karrierewegen bis hin zu hemmenden Faktoren —
auf der organisationalen wie auch personlichen Ebene -, die einen Erkldrungsansatz fiir die nach wie vor
groBe Unterreprasentanz gerade auch auf der Ebene der Verwaltungsstellen bieten kdnnten.
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Deutlich geworden ist, dass sich auch bei den Beschaftigten der IG Metall der gesellschaftliche Wan-
del — etwa Diversifizierung der Lebenssituationen, Rollenmuster und bei den Wiinschen an das
Leben und berufliche Werdegdnge - durchgesetzt hat. So hinterfragen beispielsweise auch (jiingere)
Manner zunehmend die berufliche Rund-um-die-Uhr-Verfiigbarkeit wie auch Frauen der Angst Aus-
druck verleihen, dass ihr Privatleben aufgrund der Anforderungen an Fiihrungskrafte auf der Strecke
bleiben kénne. Dies verweist auch darauf, dass sich traditionelle Vorstellungen von gewerkschaftli-
cher Arbeit und damit zusammenhangend dominant gepflogene Fiihrungsstile (,Durchstellen®, ,Hel-
dentum?®) als nicht mehr zeitgemaf erweisen.

2. Erfolgsfaktoren und hemmende Aspekte

Intention und Identifikation mit dem Beruf eines/einer politischen Hauptamtlichen sind bei Frauen
und Ménnern gleichermafien hoch und verbunden mit dem Wunsch, zu helfen und fiir mehr Gerech-
tigkeit zu sorgen.

Neben der ,Berufung® ergab besonders die Schilderung der interviewten Fiihrungskrafte eine Reihe
wichtiger Erfolgsfaktoren fiir ihren Weg: Diese reichen von Kompetenzen (fachlich, politisch, metho-
disch, sozial und im Fiihrungsbereich) liber Fahigkeiten (Flexibilitat, Entscheidungsfreudigkeit,
Begeisterungsfahigkeit, Empathie) bis hin zu langjahrigen Entwicklungswegen in gewerkschaftlichen
bzw. in gewerkschaftsnahen Tatigkeiten. Neben den personlichen Voraussetzungen kommen organi-
sationalen Rahmenbedingungen und Kulturen eine wichtige Bedeutung zu (Anforderungsprofile und
Rollenklarheit, Transparenz, Netzwerke, FordermaBnahmen, andere Unterstiitzungsstrukturen).
Schlie3lich ist aufgrund der Schilderungen deutlich geworden, dass auch das private und gesell-
schaftliche Umfeld eine wesentliche Rolle fiir das Gelingen beruflicher Karrieren spielt.

In vielen Facetten sind hierbei jedoch geschlechtsspezifische Unterschiede bzw. Farbungen sichtbar
geworden.

Berufswege und Lebenssituationen sind nach wie vor sehr unterschiedlich: Frauen weisen auch
beruflich mehr Patchwork-Biografien auf, wahrend Manner, gerade auch in den Fiihrungspositionen
der Verwaltungsstellen, eine eher traditionelle, geradlinigere gewerkschaftliche Karriere aufweisen.
Manner leben auch privat eher in traditionellen Beziehungen mit einer Partnerin im Riicken, wahrend
bei Frauen tiberproportional Singles und Frauen ohne Kinder anzutreffen sind. Zugleich zeigen die
Interviews zunehmend Abweichungen und auch Briiche bei den mannlichen Biografien dergestalt,
dass die traditionellen Paarbeziehungen gerade von jiingeren Mannern vermehrt als zeitlich befriste-
te Arrangements bezeichnet werden. Dies liegt zum einen an einer anderen Sozialisation, die diese
bereits in ihrer Kindheit und Jugend in den 70er- und 8oer-Jahren erfahren haben, zum anderen aber
auch an dem Phanomen der Doppel-Karriere-Partnerschaften, auf die sich auch die IG Metall bei
ihren Beschaftigten zunehmend einstellen muss.

Auch wenn die weibliche Unterreprasentanz sicherlich auf einen weitaus geringeren ,Pool‘ aufgrund
der starken Mannerdominanz bei den Beschaftigten, den Mitgliedern und besonders bei den
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gewerkschaftlichen Funktiondrskorpern in den Betrieben zuriickzufiihren ist, wird diese geschlechts-
spezifische Schieflage durch unterschiedliches Rekrutierungsverhalten verstarkt: Die Auswertung
der in den Interviews geschilderten beruflichen Wege ergab, dass Mdnner bedeutend mehr und auch
von Beginn an aktiv fiir eine Hauptamtlichen-Laufbahn angeworben werden, als dies bei Frauen der
Fall ist. Dies deutet auf die Wirkmachtigkeit traditioneller Rollenbilder und Zuschreibungen hin, die
mit Mannern Karriere und beruflichen Erfolg assoziieren, mit Frauen hingegen Zuarbeit.

Zugleich ldsst sich hier eine Ungleichzeitigkeit der Entwicklungen feststellen: Einerseits sind in den
Unternehmen und hier vor allem in Grof3betrieben generell wie auch in den Jugend- und Auszubil-
dendenvertretungen sowie in den Betriebsratsgremien verstarkt qualifizierte Frauen aktiv und
akzeptiert. Andererseits scheint es im gewerkschaftlichen ,Apparat‘ — und hier vor allem bei den
klassischen Funktiondren — eher geschlechterspezifische ,Schranken in den Kopfen‘ zu geben,
wodurch genau diesen Frauen — der bestausgebildeten Frauengeneration, die es je gab — der
Zugang zu weiterfiihrenden gewerkschaftlichen Funktionen zusatzlich erschwert wird.

Paradoxerweise treffen die geschlechtsspezifischen Zuschreibungen junge Frauen noch starker als
dltere Frauen: Assoziiert mit moglichen Schwangerschaften und zu erwartenden Berufsunterbrechun-
gen aufgrund von Kinderbetreuungspflichten werden sie fiir eine Hauptamtlichen-Laufbahn ebenso
weniger ernsthaft in Betracht gezogen wie fiir die Ubernahme einer Fiihrungsfunktion.

Anzumerken ist hier, dass, selbst wenn aktive betriebliche Funktiondrinnen sich fiir eine Familien-
pause zuriickziehen, dies keinen Abschied von Beruf und Karriere bedeuten muss. Vielmehr wollen
jlingere Frauen heute zunehmend beides: Beruf/Karriere und Familie. Diese doppelte Perspektive
stellt fiir Organisationen wie die IG Metall, aber auch Betriebe der Privatwirtschaft eine wesentliche
Herausforderung dar, Modelle zu entwickeln, die helfen, Unterbrechungen zu iiberbriicken und Kar-
riere und Familie méglich zu machen.

Als weiterer hemmender Aspekt kommt hdufig der als fehlend attestierte ,Stallgeruch® hinzu: Aus
gesamtgesellschaftlich erkldarbaren Griinden ist das Berufswahlverhalten zwar nach wie vor tenden-
ziell unterschiedlich, wodurch Frauen urspriinglich oftmals aus eher gewerkschafts- oder IG-Metall-
fernen Bereichen kommen. Dennoch scheinen sie mit diesem Manko doch mehr noch als Manner mit
vergleichbaren Biografien zu kampfen zu haben.

Insgesamt wird somit auch heute noch ein wichtiges Potenzial an kompetenten Frauen iibersehen.

Auf der individuellen Ebene lassen sich dariiber hinaus nach wie vor jedoch auch nach Geschlech-
tern unterschiedliche Karrierestrategien feststellen: Selbst wenn kaum einer der Interviewpartner
von expliziter und geradliniger Karriereplanung berichtet und sie ebenso wie Frauen ,Gliick* und
,Zufall‘ als Erfolgsfaktoren anfiihren, scheint es doch, dass Frauen noch weitaus weniger strategisch
planen und noch mehr als Manner ,zufallig‘ in Hauptamtlichen-Positionen ,geraten’.

Hinzu kommt die Bedeutung von - einflussreichen — formellen oder informellen Netzwerken, die von

Mdnnern noch weitaus deutlicher hervorgehoben wird und die letztlich dazu fiihren, dass Mdnner
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weitaus eher als Frauen einfach schon ,da‘ sind, wenn ,das Gliick oder der Zufall vorbeikommen®.
Frauen kommen letztlich mehr noch als Manner weitaus seltener auf die Idee, eine Hauptamtlichen-
Laufbahn oder die Position einer Bevollmachtigten anzustreben. Ein Grund dafiir sind die sogenann-
ten ,,vergeschlechtlichten Rahmenbedingungen®, wie sie sich auch fiir die freie Wirtschaft, aber fiir
die IG Metall noch in besonderem Maf3e feststellen lassen: Konkret sind damit spezifische Anforde-
rungsstrukturen und -kulturen gemeint, die potenziell nur Menschen erfiillen kénnen, die von fami-
lidren oder privaten Pflichten freigestellt sind, das heif3t eine an — traditionellen — Lebenswirklich-
keiten von Mannern orientierte Ausgestaltung von Fiihrungspositionen. Und auch fiir die IG Metall
lasst sich feststellen, dass Frauen, auch wenn sie karriereorientiert sind, einen erhohten Wert auf
die Qualitat der Arbeit und den Zusammenhang von Lebensqualitat und Karriere legen.’

Doch auch hier zeigt sich, dass der Faktor Lebensqualitdat und Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben nicht nur bei Frauen, sondern besonders auch bei jiingeren Mannern zunehmende Bedeutung
erfahrt. Die Angst um die eigene Integritat, das Gefiihl, von der IG Metall fiir ein Leben lang ,,verhaf-
tet“ zu werden, wird durchaus auch von Mannern als hemmender Faktor bei ihrer Entscheidung fiir
eine Hauptamtlichen-Laufbahn oder eine Fiihrungsposition angefiihrt und als ein Thema betont, bei
dem auch sie dringenden Handlungs- und Veranderungsbedarf sehen.

3. Work-Life-Balance

Die Frage einer besseren Balance zwischen Beruf und Privatleben (Work-Life-Balance) wird zuneh-
mend als drangend benannt, besonders auch angesichts der weiter zunehmenden Arbeitsbelastung
und -dichte gerade auch in den Verwaltungsstellen (Gefahr des Burn-outs).

Die Fahigkeit zur Work-Life-Balance wird zugleich als wichtiges Kompetenzprofil auch fiir Fiihrungs-
krafte/Bevollmachtigte, aber auch fiir die jungen ,ausgelernten‘ Trainees (Gefahr des friihzeitigen
Ausbrennens) gesehen.

Es wird beobachtet, dass Frauen bewusster mit dem Balancethema umgehen und eher die Reifleine
ziehen, auch wenn sie urspriinglich mehr noch als Madnner der Gefahr des Ausbrennens ausgesetzt sind
(fremdgesteuerter bzw. eigener Anspruch, alles besonders gut machen zu wollen bzw. zu miissen).

Kontrovers diskutiert wird die Anforderung der allzeitigen Verfiigbarkeit fiir politische Sekretdrinnen
und Sekretdre und ganz besonders fiir Bevollméachtigte: Die Positionen reichen von der nicht beein-
flussbaren Fremdsteuerung durch den ehrenamtlichen Bereich und durch Betriebe bis hin zum kriti-
schen Hinterfragen, ob dieses Dogma nicht auch in Verbindung mit einer gewissen Selbstiiberschat-
zung zu sehen sei, fiir die Manner noch anfalliger seien als Frauen. Zugleich werden durchaus gera-
de bei Fiihrungskraften auch hohere Gestaltungsspielraume fiir eine flexiblere Vereinbarkeit von
Beruf, Privatleben und Familie gesehen.

° Vgl. Holst, Elke: ,,Nach wie vor kaum Frauen in den Top-Gremien groer Unternehmen* — Wochenbericht des DIW Berlin Nr.
18/2009, S. 302-309.
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Als forderlich werden eine Arbeitskultur erlebt, die weniger auf Anwesenheit als auf Ergebnisse
setzt, wie auch Vorgesetzte und Teams, die fiir unterschiedliche Lebenssituationen offen sind und
diese als selbstverstandlich beriicksichtigen. Und es zeigt sich, dass eine bessere Vereinbarkeit
weniger grof3er Unterstiitzungsaktionen oder -mafinahmen bedarf, sondern an erster Stelle eine ver-
einbarkeitsfreundliche Arbeitsatmosphare und -umgebung stehen.

Als weiter forderlich fiir eine vereinbarkeitsfreundlichere Arbeitskultur der IG Metall wird auch hier
der Generationswechsel inshesondere bei Mannern erlebt (Stichwort: junge Viter), der sowohl in
den Betrieben und Betriebsratsgremien wie auch in der IG Metall und auch bei Vorgesetzten beob-
achtet wird.

Zugleich ist festzuhalten, dass junge Vater, die diese Rolle bewusst leben und Elternzeit in Anspruch
nehmen, zunehmend anstelle von Frauen in Fiihrungspositionen die neue ,Exotenrolle‘ in der

IG Metall einnehmen. Es wird von dhnlichem Aufsehen oder auch Widerstdanden berichtet, die friiher
Frauen in Fiihrungspositionen erfuhren. Und wie beim Thema Frauen in Fiihrungspositionen werden
auch hier Good-Practice-Beispiele und Vorbilder - seien es aktive Vater oder auch Vorgesetzte, die
dies fordern — als duf3erst wichtig erlebt.

Betont wird, dass die IG Metall auch gegeniiber den Betrieben, ihren Mitgliedern und ehrenamtli-
chen Funktiondren und Funktiondrinnen Zeichen setzen miisse, dass ihr das Thema Work-Life-Balan-
ce und konkret die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wichtig ist, und dies auch fiir ihre eigenen
Beschaftigten und in allen Funktionen. Dies kdnne sicherlich Aushandlungsprozesse und die Akzep-
tanz fiir eine flexiblere Arbeitsweise auch der hauptamtlich politischen Beschdftigten in unterschied-
lichen Lebenssituationen beférdern.

Als forderliche Faktoren zur Verbesserung der Situation im Bereich Vereinbarkeit Familie und Beruf

im politischen Bereich und in Fiihrungspositionen werden genannt:

¢ Offenheit fiir veranderte Lebenssituationen am Arbeitsplatz

e Familienfreundliches gesellschaftspolitisches Umfeld

e Positives familidres Umfeld (partnerschaftliche Aufteilung der Familienaufgaben) verbunden mit
einer frilhzeitigen Lebenswegplanung

Als besonderes Problem fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf und insbesondere fiir
eine flexiblere Gestaltung von Arbeitszeiten auch fiir den politischen Bereich wird die Situation in
kleineren Verwaltungsstellen gesehen, die durch besondere Personalknappheit und Dichte der
Arbeitsaufgaben und ein meist nur gering entwickeltes strukturelles Betreuungsumfeld geprégt sei.
Gewiinscht werden eine stirkere Unterstiitzung (zum Beispiel durch Einschaltung von Familienservi-
ces; Angebote von Kinderbetreuung fiir Hauptamtlichen-Seminare) und konkrete praxisnahe
Losungsvorschldge und Beratung, die den Besonderheiten insbesondere auch der kleineren Verwal-
tungsstellen Rechnung tragen.
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4. Nachwuchsférderung

Die gezielte Férderung von Nachwuchs fiir den Hauptamtlichen-Bereich wie auch fiir Fiihrungsposi-
tionen in den Verwaltungsstellen war ein Thema, das allen Interviewpartnerinnen und Interviewpart-
nern, und dies {iber das ,Gender-Thema*“ hinaus, sehr am Herzen lag.

Die Trainee-Ausbildung der IG Metall wird als eine wichtige MaBnahme bezeichnet, die aber von
weiteren Mafnahmen und Konzepten begleitet werden miisse. Verwiesen wird hier auf die grof3e
Bedeutung der Nachwuchsforderung in den Betrieben, fiir die Konzepte und Angebote (Berufsweg-
und Qualifizierungsplanung) entwickelt werden miissten, um die Besten zu gewinnen und eine
Tatigkeit als Hauptamtliche oder Hauptamtlicher in der IG Metall als echte und attraktive Alternative
zu einer beruflichen Karriereplanung in oder au3erhalb des Betriebes erscheinen zu lassen.

Unter dem Gender-Gesichtspunkt miisse der Blick mehr auf junge Frauen und ihren {iberproportional
hohen Anteil bei den Jugend- und Auszubildendenvertretungen wie auch auf die zunehmende Zahl
qualifizierter Frauen in den Betriebsrdten gerichtet werden.

Weiter miissten neue Wege der Ansprache in den Betrieben gefunden werden, und dies nicht nur fiir
Frauen. Zugleich miisse die IG Metall ihre zielgruppenspezifischen Angebote aushauen und erwei-

tern, um auch dariiber mehr und qualifizierte Frauen zu gewinnen.

Eine klassische gewerkschaftliche Karriere wird zunehmend weniger als unbedingte Voraussetzung
fiir eine Hauptamtlichen-Laufbahn genannt, auch wenn sie von einigen Befragten nach wie vor als
ein ,Muss‘ fiir eine Leitungsfunktion in einer Verwaltungsstelle gesehen wird. Besonders kritisch und
als nur wenig forderlich wird aber auch in Zusammenhang mit der Nachwuchsférderung das ,Verhar-
ren am Althergebrachten‘ und besonders die Amteriiberhdufung bei neuen Aktiven — und dies
betrifft ebenfalls nicht nur Frauen — gesehen.

Unter dem Gesichtspunkt der zunehmenden ,Professionalisierung‘ des Bevollmachtigten-Jobs, aber
auch der zunehmenden Vielfalt und Unterschiedlichkeit der Zielgruppen in den Betrieben, die fiir die
IG Metall zukiinftig erschlossen werden sollen, wird ein weiterfiihrendes Studium oder auch durch-
aus die Moglichkeit eines ,Quereinstiegs befiirwortet: eine Moglichkeit, die gerade — auch weil der
weibliche ,Pool‘ in den Betrieben im Organisationsbereich nach wie vor sehr gering ist — im Rahmen
des Traineeprogramms bereits genutzt wurde und weiter genutzt werden sollte.

Als ,Muss* fiir eine Fiihrungskréftelaufbahn wird aber von allen Befragten eine mehrjdhrige Erfah-
rung mit der Arbeit in einer Verwaltungsstelle und mit Betriebsbetreuung genannt. Zudem sollten die
Praxisanteile im Traineeprogramm bzw. auch schon im Vorfeld, zum Beispiel Schnupperpraktika
besonders fiir Menschen ohne betrieblichen Erfahrungshintergrund bzw. die iiber den ersten Bil-
dungsweg kommen, verstarkt angeboten werden.

In diesem Zusammenhang wird auch auf die Verwaltungsangestellten der IG Metall als nicht zu ver-
nachldssigendes Potenzial hingewiesen, das ebenfalls fiir eine Qualifizierung fiir den politischen
Hauptamtlichen-Bereich mehr als bisher in Betracht gezogen werden sollte. Bei diesen Kolleginnen
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handele es sich oft um friihere betriebliche ehrenamtliche Funktiondrinnen oder Betriebsratsmitglie-
der, die damit sehr wohl Erfahrungen mit betriebspolitischer Praxis aufwiesen.

Eine gezielte Personalentwicklung und Berufsplanung wird auch fiir die Gewerkschaftssekretdre und
-sekretarinnen angemahnt. Auch im Rahmen unseres Projektes wurde nochmals die wichtige Funkti-
on deutlich, die in diesem Zusammenhang den Fiihrungskraften, den Bevollmachtigten in den Ver-
waltungsstellen, zukommt.

Gerade bei jungen bzw. Jugendsekretdarinnen und -sekretdaren und besonders Frauen muss in Zukunft
noch mehr auf die Gefahr einer ,Nischenbildung‘ bzw. ,Staubsaugerrolle‘ geachtet werden, damit sie
nicht in ungeliebten oder weniger prestigetrachtigen Aufgaben verbleiben. Die Interviews ergaben
eine Reihe positiver Beispiele, die zeigen, dass auch fiir diese Gruppe eine gezielte, auf eine weitere
Entwicklung ausgerichtete Aufgabeniibertragung, wie zum Beispiel Betreuung wichtiger Betriebe,
sinnvoll und moglich ist. Und sie zeigten, dass bei dieser Gruppe besonders auf die Gefahr eines
friihzeitigen Ausbrennens geachtet werden muss.

Bereits existierende flankierende Mafinahmen, wie zum Beispiel die Angebote der Vorstandsverwal-
tung bzw. die gemeinsam mit den Bezirken entwickelten Nachwuchsférderprogramme fiir junge
Sekretdre/Sekretdrinnen und angehende Fiihrungskrifte, werden als sehr hilfreich angesehen.
Zusétzlich werden verstarkte — individuelle — Coaching- und Supervisionsangebote sowie verschie-
dene ,Empowerment‘-Angebote fiir eine strategische Berufswegplanung insbesondere fiir Frauen als
notwendig angesehen.

Als ein weiterer wichtiger Punkt, der sowohl bei der personlichen Personalentwicklung wie auch bei
begleitenden Angeboten beriicksichtigt werden sollte, wird die friihzeitige Rollenkldarung hervorge-
hoben: sei es fiir den Beruf des Gewerkschaftssekretdrs/der Gewerkschaftssekretarin, sei es fiir die
Funktion eines/einer Bevollmachtigten. Frauen miissten sich zusatzlich klarmachen bzw. darauf vor-
bereitet werden, dass die IG Metall nach wie vor eine - spezifische — Mannerorganisation ist.

5. Zentrale Rolle der Vorgesetzten
(Bevollmdchtigten und anderen Fiihrungskréften)

Sowohl die Frage der Nachwuchsforderung als auch der Work-Life-Balance machen nochmals die
wichtige Rolle der Vorgesetzten und die Notwendigkeit einer spezifischen Qualifizierung deutlich,
dies auch unter Gender-Gesichtspunkten. Die von der IG Metall fiir ihre Beschaftigten Anfang 2010
gestarteten Mitarbeitergesprdache wie auch die damit verbundenen Qualifizierungsangebote fiir
Fiihrungskrafte bieten hierzu eine gute Chance, die unbedingt genutzt werden sollte.

Die Interviews haben weiter gezeigt, dass Bevollmachtigte iberwiegend auch fiir sich selbst einen
hohen Professionalisierungsanspruch stellen: von fachlichen iiber methodische bis hin zu sozialen
Kompetenzen. Auch hier handelt es sich also um ein Potenzial, das fiir das Projektanliegen, die
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Erhohung des Frauenanteils in Fach- und Fithrungspositionen, hervorragend genutzt werden kann:
als Verantwortliche und Begleitung fiir eine entsprechende Nachwuchsférderung, aber auch als
Werbetréger fiir einen der ,,attraktivsten Posten“, den die IG Metall zu bieten hat.

6. Verantwortung der IG Metall

Gerade weil Frauen bei den Beschaftigten im Organisationsbereich, aber noch mehr bei ihren
betriebsangehorigen Mitgliedern unterreprasentiert sind, ist es nétig, dass die IG Metall ihr Bild
nach auf3en verdndert, weg von einer spezifisch mannlich gepragten Organisation hin zu einem Bild,
das die Vielfalt und Pluralitdt von Frauen und Madnnern widerspiegelt.

Darin miissen verstdrkte Bemiihungen um eine weitere Erhohung des Frauenanteiles im politischen
Bereich und bei den Fiihrungspositionen inshesondere der Verwaltungsstellen eingebettet werden.
Anstelle von Sondermaf’nahmen sollten sie integrierter Bestandteil einer Personalentwicklungspoli-
tik von Anfang an werden: in den Betrieben, bei der Rekrutierung von Nachwuchs fiir das Traineepro-
gramm und der Férderung von Fiihrungskraftenachwuchs unter den politischen Sekretarinnen und

Sekretdren.

Solange es in den Betrieben zahlenmafig geringere Potenziale bei den Frauen als bei den Mannern
gibt, wird auch die Ansprache ,externer‘ Frauen, das heif3t auch ohne 1G-Metall-spezifischen betrieb-
lichen Hintergrund, starker noch als bei Mannern nétig sein. Mangelnde betriebliche Erfahrungen
konnen, wie die Beispiele auch mannlicher ,Quereinsteiger’ zeigen, durchaus durch gezielte Praxi-
seinsatze und mehrjdhrige Verwaltungsstellen-Praxis ausgeglichen werden.

Die Erhohung des Anteiles von Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen — so ein weiteres Fazit —
muss klarer Bestandteil des strategischen Zieles der Modernisierung der Organisationsstrukturen
der IG Metall werden.

Die gezielte Planung muss alle Ebenen umfassen — vom Vorstand iiber die Bezirke bis hin zu den
Verwaltungsstellen — und mit messbaren, mittelfristigen und langfristigen operationalen Zielen ver-
bunden werden. Dies kann jedoch, so die Position der Befragten, nicht eine starre Quote sein, son-
dern es geht um Vereinbarungen mit Bezirken und Verwaltungsstellen, welche Ziele mittel- und lang-
fristig wie zu erreichen sind. Gerade weil die IG Metall eine Mdnnerorganisation ist und es trotz vie-
ler positiver Entwicklungen nach wie vor ,Schranken in den Képfen‘ gibt, wird es ohne operationale
Ziele jedoch nicht gehen.

Die Umsetzung dieser Ziele wird bedeuten, auch haufig unhinterfragte ,Sachzwange* offen anzuspre-
chen und zu diskutieren: von der Fragestellung der uneingeschrankten Verfiigbarkeit hauptamtlicher
Funktiondre bis hin zur Frage der méglichen oder nicht méglichen Work-Life-Balance und Vereinbar-
keit einer Fiihrungsposition, besonders in einer Verwaltungsstelle, mit Familie und Privatleben. Die
IG Metall muss sich dabei auch fragen, ob sie ein Fiihrungskraftemodell, das sich auf traditionelle
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und zunehmend an Bedeutung verlierende Partnerschaftsmodelle stiitzt, weiterhin aufrechterhalten
will oder kann: nicht nur als Frage der Authentizitdt — Leben der nach auen vertretenen egalitdaren
und partnerschaftlichen Werte auch nach innen —, sondern vor dem Hintergrund des auch von eini-
gen Interviewpartnern angemerkten zu erwartenden Fachkraftemangels und der damit zusammen-

hangenden Nachwuchsprobleme auch fiir die IG Metall.

Zu guter Letzt muss es auch um einen verstdrkten Blick auf und um einen sorgsameren Umgang mit
den eigenen ,Human Resources‘ gehen, fiir eine nachhaltige Effizienz ebenso wie fiir eine verbesser-
te AuBenwirkung: fiir eine hohere Attraktivitdt der IG Metall fiir neue Mitglieder wie fiir eine mogli-
che Berufs- und Karriereperspektive als Hauptamtliche/r in der IG Metall. Denn auch das war durch-
gehende Feststellung in den Diskussionen der Fokusgruppe und Interviews: Der Eindruck des keine
Zeit fiir Freizeit und Familie habenden gestressten Funktiondrs oder der ebenso auftretenden Funk-
tiondrin, der hdufig nach aufien vermittelt wird, ist weder besonders werbewirksam fiir Mitglieder
noch fiir eventuelle Nachwuchskrafte fiir die IG Metall. Auch hier muss die IG Metall mehr begleiten
und darauf achten, dass auch die Work-Life-Balance zu einem wichtigen Kompetenzprofil wird.

Alles in allem braucht es eine intensive Auseinandersetzung mit Geschlechterrollen und Geschlech-
terverhéltnissen, um die Organisation |G Metall gesamt wie auch ihre Fiihrungskrafte und Beschéf-
tigten dabei zu unterstiitzen, jenseits traditioneller Geschlechtsrollenstereotypisierungen einen Blick
auf die Vielfalt von Lebensmodellen, Rollen und Kompetenzen zu entwickeln. Eine auf ErschlieBung
neuer Mitglieder ausgerichtete Gewerkschaft — so auch das Globalziel des Projektes ,,IG Metall
2009“ - kann von einer geschlechterbewussten Organisation nur profitieren.
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TEIL D — VERKNUPFUNG DER ERGEBNISSE MIT PROJEKT ,,|G METALL 2009“

Teil D — Verkniipfung der Ergebnisse
mit Projekt ,,IG Metall 2009

Ein wichtiges, mit dem Kick-off des Projektes formuliertes Ziel war die enge Verkniipfung der Ergeb-
nisse mit dem Organisationsentwicklungsprojekt ,,1G Metall 2009*.

Ausgangspunkt fiir das Projekt ,,IG Metall 2009 bildete die Feststellung, dass sich die Rahmenbe-
dingungen gewerkschaftlichen Handelns stark verdandert haben, unter anderem aufgrund zunehmen-
der Individualisierung, verdnderter Erwerbsbiografien, struktureller Veranderungen in den Betrieben,
der Differenzierung der Tariflandschaft und der aktuellen Wirtschafts- und Finanzkrise. Als zentrale

Herausforderungen waren unter anderen benannt worden:

e starker Einfluss der Krise auf die Mitgliederentwicklung

e geringe Organisationsgrade bei jiingeren Arbeitnehmer/innen in wachsenden Beschaftigungsbe-
reichen und in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)

e zunehmender struktureller und finanzieller Druck auf den Verwaltungsstellen

Das Projekt ,,IG Metall 2009* sollte die Voraussetzungen dafiir schaffen, um auch weiterhin durch-
setzungsstark zu bleiben. Als zentrale Ziele wurden benannt:

e eine offensive Krisenbewaltigung mit den Mitgliedern

e eine durchsetzungsstarke Gewerkschaft bleiben

e gute Dienstleistungen fiir die Mitglieder bieten

e als Wertegemeinschaft kompetent Visionen und Ziele verfolgen: gemeinsam fiir ein gutes Leben
und fiir gute Arbeit

Als zentrale Werte wurden benannt: Gerechtigkeit, Gleichheit, Solidaritat, Freiheit, Wiirde, Anerken-
nung, Respekt.

Als zentrale Handlungsfelder wurden die Optimierung des Ressourceneinsatzes zur Starkung der
Verwaltungsstellen fiir eine zukunftsorientierte Mitgliederentwicklung benannt, das Uberpriifen und
Optimieren der Arbeitsstrukturen sowie eine entsprechende Personalentwicklung und Qualifizierung
(einschlieBlich Verjiingung und Gestaltung des Generationswechsels auch in der IG Metall).

Die weiteren Vorschlage, die zur Zeit der Abfassung dieses Berichtes noch in Diskussion sind und im
Laufe des Jahres 2010 dem Vorstand der IG Metall zur Beschlussfassung vorgelegt werden, wurden
auf Basis verschiedener Teilprojekte, zum Beispiel zum Thema ,,Erfolgreiche Verwaltungsstellenar-
beit*, und auf Grundlage einer Online-Befragung aller Beschaftigten der IG Metall entwickelt.

Die Diskussionen und Interviews des Projektes ,,Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen“ ergaben in
zentralen Punkten groBe Ubereinstimmungen und Bestitigungen der Situationsanalysen und Befra-
gungen im Rahmen des Projektes ,,IG Metall 2009“ und zugleich wichtige Anregungen unter dem
Gender-Aspekt.
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Auch fiir unsere Interviewpartnerinnen und -partner sowie die Teilnehmenden an der Fokusgruppe
war eine bessere Verankerung und Anschlussfahigkeit in den Betrieben und vor allem in Bereichen,
in denen die IG Metall bisher unterreprdsentiert ist (Stichwort: Jiingere, Angestelltenbereiche, hoher
und hoch Qualifizierte) ein wichtiges Anliegen. Dies bildete zugleich den Ausgangspunkt fiir ihre
Uberlegungen fiir eine bessere Représentanz von Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der

IG Metall, aber auch fiir eine Verbesserung des Auf3enbildes der IG Metall generell.

Interessant war in diesem Zusammenhang, dass sich gerade als ,,innovativ“ verstehende Verwal-
tungsstellen einen eher geschlechtergerechten wie auch ganzheitlichen Personalentwicklungsansatz,
der Work-Life-Balance und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben beriicksichtigt, verfolgen. Viele der
im Rahmen des Fach- und Fiihrungspositionsprojektes Interviewten waren zudem aus Verwaltungs-
stellen, die aktivan dem Teilprojekt ,,Erfolgreiche Verwaltungsstellenarbeit” im Rahmen des Projekts
»IG Metall 2009“ teilgenommen hatten oder im Vorfeld in die engere Wahl gekommen waren.

Grof3er Wert wurde wie im Projekt ,,IG Metall 2009“ auch im Rahmen unserer Interviews auf das
Thema ,,Nachwuchsférderung* und in diesem Zusammenhang auf eine bessere Ausschopfung des
Potenzials Ehrenamtlicher gelegt. Dies bezog sich zum einen auf ein starkeres Augenmerk auf Poten-
ziale unter Gender-Gesichtspunkten und hier konkret auf die {iberproportionale Reprasentanz junger
Frauen in Jugend- und Auszubildendenvertretungen und die wachsende Bedeutung von Frauen auch
in Betriebsraten. Zum anderen wurden, iiber die traditionelle Gremienarbeit hinaus, generell neue
Wege eingefordert, um die Besten in den Betrieben auch fiir eine eventuelle Laufbahn als Hauptamt-
liche in der IG Metall zu gewinnen.

GroBe Ubereinstimmungen gab es auch mit den Ergebnissen einer breit angelegten Beschéftigtenbe-
fragung im Rahmen des Projektes ,,IG Metall 2009“. Die Ergebnisse des Projektes ,,Frauen in Fach-
und Fiihrungspositionen in der IG Metall* bestatigten durchweg die mit der Beschaftigtenbefragung
festgestellten ,,zentralen Hebel der Veranderung“:

e bessere Wertschatzungs- bzw. Feedbackkultur

e mehr Freirdume bei der Aufgabenwahrnehmung

® bessere Moglichkeiten, sich entsprechend den eigenen Fahigkeiten einzubringen
e klarere Definition von Aufgaben und Verantwortlichkeiten

e bessere bereichs- und ebeneniibergreifende Zusammenarbeit

Eine Verbesserung in den vorgenannten Feldern wurde von den Teilnehmenden der Fokusgruppe wie
Befragten unseres Projektes zugleich als unmittelbar und mittelbar forderlich angesehen, um eine
physische wie psychische Entlastung und eine hohere Arbeitszufriedenheit zu erzielen wie auch die
Ressourcen angesichts knapper werdender Kassen schonender und zugleich nachhaltig effektiv ein-
setzen zu kénnen.

Auch fiir die sich aus der Beschaftigtenbefragung als besonders kritisch ergebenden Punkte, Feed-
back der Vorgesetzten und Fiihrungsverhalten generell, wurden auch im Rahmen unseres Projektes
grof3e Nachholbedarfe, aber auch viele Beispiele bereits praktizierter Good Practice festgestellt.
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Schwerpunkte bildeten hier Themen wie bessere Orientierung — statt Ansage —, verbesserte Kommu-
nikation und Beteiligungsorientierung auch gegeniiber den eigenen Beschéftigten bis hin zu einer
teamorientierten Arbeitsweise als Standard.

Weitere im Rahmen der Beschdftigtenbefragung des Projektes ,,1G Metall 2009“ ermittelte Themen-
felder waren die klarere Definition von Aufgaben und Verantwortlichkeiten sowie die Verbesserung
der bereichs- und ebeneniibergreifenden Zusammenarbeit.

In den Diskussionen und Interviews im Rahmen unseres Projektes wurde hier wiederholt auf die Not-
wendigkeit der Rollenklarung sowie der unterschiedlichen Anforderungen fiir die verschiedenen
Fiihrungspositionen (zum Beispiel Erste und Zweite Bevollméachtigte) wie auch fiir Fachpositionen
hingewiesen: als notige Entscheidungsgrundlage, um entsprechende Wege einzuschlagen, als auch
um als Fiihrungskraft erfolgreich wirken und bestehen zu kénnen.

Die bereichs- und ebeneniibergreifende Zusammenarbeit wurde im Rahmen der Fokusgruppe wie
der Interviews ebenfalls kritisch betrachtet. Stattdessen herrschten allzu oft noch Proporz- und Kon-
kurrenzdenken, ,,Hahnenkdampfe“ und ,,Gorillaverhalten“ bzw. ,,Einzelkdmpfertum mit Seilschaften*
vor. Weiter wurde in diesem Zusammenhang eine Kultur des mehr iibereinander statt miteinander
Redens bemangelt.

Festgestellt wurde, dass Frauen eher fiir die auch im Rahmen der Beschaftigtenbefragung ange-
mahnten Verdnderungen offen seien, ja geradezu als deren Treiberinnen gelten kénnen: von einer
besseren Kommunikation, Beteiligungs- und Teamorientierung bis hin zu einer positiven Rolle fiir
eine sachlichere und zielorientiertere Zusammenarbeit und das Aufbrechen von Graben zwischen
verschiedenen Bereichen und Ebenen. Deutlich wurde in unserem Projekt aber auch, dass es sich
dabei beileibe nicht nur um ein ,Frauenthema*“ handelt, sondern gerade auch jiingere (aber nicht nur)
Manner diese Verdanderungen wiinschen und auch als Fiihrungskraft im Rahmen erfolgreicher Ver-
waltungsstellenarbeit praktizieren.

Eine Verbesserung in diesen Feldern, verbunden mit einer starkeren Professionalisierung des Berufs-
bildes, wird als duf3erst hilfreich auch fiir die Nachwuchsgewinnung und -férderung angesehen,
nicht zuletzt, um die Attraktivitat von Fach- und Fiihrungspositionen im politischen Bereich gerade
auch in Verwaltungsstellen fiir Frauen und Manner zu erhéhen.

Ein weiteres Ergebnis der Beschdftigtenbefragung im Rahmen des Projektes ,,IG Metall 2009 war,
dass sich vor allem Verwaltungsangestellte, aber auch jiingere Beschaftigte generell mehr Freirdume
bei der Aufgabenwahrnehmung und mehr Moglichkeiten, sich entsprechend den eigenen Fahigkei-
ten einzubringen, wiinschen.

Dass die Potenziale und Kompetenzen der Verwaltungsangestellten hdufig nicht in ausreichendem

Maf3e wahrgenommen und wertgeschatzt werden, wurde zumindest mittelbar auch in unserem Pro-
jekt deutlich. Dies betraf zum einen die Rolle der Zuarbeit verbunden mit entsprechender geringerer
Wertigkeit, die, wie in den Diskussionen der Fokusgruppe festgestellt wurde, Frauen in der IG Metall
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nach wie vor zugeschrieben wird. Zum anderen betraf dies die Frage der Nachwuchsforderung fiir
den politischen Bereich. Nur wenige der Befragten benannten in diesem Zusammenhang die Gruppe
der Verwaltungsangestellten. Wenn, dann allerdings in Zusammenhang mit erfolgreicher Good Prac-
tice, zum Beispiel durch gezielte Personalentwicklung und Ansprache hin zum Traineeprogramm
oder auch mit Bericht iiber die eigene Vita, vom Weg der Verwaltungsangestellten bis hin zu einer
Fiihrungsposition in einer Verwaltungsstelle.

Viele unserer Interviewpartnerinnen und -partner berichteten zudem von einer in der IG Metall bei
Haupt- und Ehrenamtlichen anzutreffenden {iberdurchschnittlich grofRen Skepsis gegeniiber ]iinge-
ren und davon, sie neben einer tendenziellen ,Feuertaufe’, was die Hohe der Belastungen anbetrifft,
haufig auch mit ungeliebten oder weniger prestigetrachtigen Aufgaben zu betrauen. Vor diesem Hin-
tergrund lasst sich erkldren, warum gerade auch jiingere Beschéftigte mehr Freirdaume und Moglich-
keiten, ihre Kompetenzen einzubringen, wiinschen.

Ein gleichfalls wichtiger Punkt in der Beschéftigtenbefragung war die Frage der Work-Life-Balance.
Die Ergebnisse der Diskussionen der Fokusgruppe wie die Interviews im Rahmen des Fach- und
Fiihrungskrafteprojektes machten nochmals deutlich, warum eine ausgewogene Balance zwischen
Arbeits- und Privatleben von politischen Sekretdrinnen und Sekretdaren wie auch mannlichen
Beschaftigten als besonders kritisch gesehen wird, und die groBen Handlungs- bzw. organisations-
kulturellen Veranderungsbedarfe gerade fiir den politischen Bereich und die Beschaftigtengruppe
der Manner. Zugleich machten sie nochmals die wichtige Rolle, die den Vorgesetzten auch in diesem
Themenfeld zukommt, deutlich.

Nachdem die Zwischenergebnisse des Projektes ,,Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der

IG Metall“ bereits kontinuierlich mit dem Projekt ,,1G Metall 2009“ ausgetauscht worden waren,
wurde eine enge Zusammenarbeit auch fiir die geplante vertiefende Konzeptentwicklung fiir die vom
Projekt ,,IG Metall 2009“ benannten weiter zu bearbeitenden Themenfelder vereinbart.
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Teil E - Handlungsempfehlungen

1. Entwicklung von operationalen, messbaren Zielen

1.1 IG Metall gesamt

Erhohung des Anteiles von Frauen in Fach- und Fithrungspositionen als integrierter Bestandteil des
strategischen Zieles der Modernisierung der Organisationsstrukturen der IG Metall, zur Unterstiit-
zung der Dimension der IG Metall als ErschlieBungsgewerkschaft (Verbesserung der Anschlussfahig-
keit in den Betrieben — Ansprache und AuBenwirkung) und organisationsinterner Veranderungspro-
zesse.

Fit fiir die Zukunft: jede Dritte in Fach- und Fiihrungspositionen eine Frau
e Politischer Bereich: 30 Prozent Frauenanteil bis zum Jahre 2014
e Fiihrungskrafte®: 30 Prozent Frauenanteil bis zum Jahre 2019 (Wahlperiode 2016 — 2019)

1.2 Bezirke

Entwicklung konkreter, auf die jeweilige Situation zugeschnittener Konzepte fiir eine kontinuierliche
Verbesserung des Frauenanteiles in Fach- und Fiihrungspositionen (Schwerpunkt Verwaltungsstel-
len) mit verbindlicher Erklarung und jahrlicher Berichterstattung.

2. Handlungsebenen

2.1 Organisationspolitik
¢ Klares Bekenntnis der Fiihrungsspitze fiir mehr Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen (Vorstand
und Bezirke)
e Strategisches Marketing zur geschlechtergerechten IG Metall
e Umbriiche nutzen (demografischen Wandel — Wechsel in Fach- und Fiihrungspositionen)
e Gender-Aspekte (hier: mehr Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen) als integrierter Bestandteil
strategischer Personalentwicklungs-Planung und Aufgabe fiir die Bezirke
- Geschaftsplane
— Kooperationen, Neugliederungen und Restrukturierungen der Verwaltungsstellen
(hier: Status quo halten und verbessern)
- Bestandsaufnahme, Planung und Vereinbarungen zur Gestaltung des Wandels unter
Gender-Aspekten

10 Fiihrungskrifte definiert als Beschéftigte mit umfassenden Fiihrungsaufgaben oder in sonstigen Leitungsfunktionen oder
in hoch qualifizierten, anleitenden Tatigkeiten ohne Personalverantwortung.



TEILE — HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

2.2 Fiihrungskrafte als A und O fiir das Vorantreiben des Wandels
(alle Ebenen - Vorstand, Bezirksleiter/innen, Bevollm&chtigte)

Gender-Kompetenz

e Aufbau und Verankerung von Gender-Kompetenz bzw. Sensibilitat fiir unterschiedliche Karriere-
und Kommunikationsstrategien, Selbst- und Fremdeinschdtzung von Frauen und Mdnnern
bei allen Fiihrungskrdften — auch als integraler Bestandteil der Fiihrungskraftequalifizierung

e Offenheit fiir verschiedene Lebenssituationen der Beschaftigten und im Team

Kompetenz fiir Work-Life-Balance

e Aufbau und Verankerung von Kompetenz fiir Work-Life-Balance als personliches und soziales
Kompetenzprofil (als Voraussetzung fiir Qualitatssicherung in der eigenen Arbeit, Gesundheits-
forderung, Fiirsorgepflicht gegeniiber den Beschdftigten, vereinbarkeitsfreundliche Arbeitsatmos-
phére, Beitrag zur Verbesserung des AuBenbildes)

Unterstiitzung der Fiihrungskrdfte

e Weitere Professionalisierung der Fiihrungskrafte angesichts der komplexen Anforderungen
(Tatigkeitsprofil, Fiihrungsverstandnis und -instrumente, Qualifizierung)

e Angebote fiir Supervision und Coaching

Geschlechtergerechte Nachwuchsrekrutierung

e Willenserklarung fiir mehr Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen einschl. Nachwuchsférderung
fiir den jeweiligen Verantwortungsbereich (Fiihrungskraftenachwuchs sowie Nachwuchsrekrutie-
rung fiir den politischen Bereich/Trainees)

* Dialog statt Durchstellen (d. h. Gespriach mit Bedenkentrégern suchen einschl. Uberpriifen von
Kriterien)

e Zielvereinbarungen als integraler Bestandteil genereller Personalentwicklungsplanung (Nach-
wuchsrekrutierung politischer Bereich wie Fiihrungskrafte — Schwerpunkt bezirkliche Ebene und
Ebene der Verwaltungsstellen)

Geschlechtergerechte Personalentwicklung

e Gezielte Personalentwicklung und Begleitung fiir strategische/bei strategischer Berufswegpla-
nung (,strategischer Aufbau*)
— Feedback-Kultur und gezieltes ,,Empowerment*

Teamorientierung als wichtige Flankierung

Gezielter Einsatz und Aufgabeniibertragung (z. B. Betriebsbetreuung)

Mitarbeitergesprache

Qualifizierungsplanung

Verantwortung fiir Work-Life-Balance
e Optimierung der Arbeitsstrukturen und Prozesse im Sinne der Work-Life-Balance (Arbeitsorganisa-
tion, planvolles Arbeiten etc.)
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2.3 Nachwuchsforderung (weitere Aspekte)
Betriebliche Ebene

Konzeptentwicklung fiir gezielte Nachwuchsforderung von Anfang an (Personalentwicklungs-,
Berufsweg- und Qualifizierungsplanung bereits in den Betrieben — ehrenamtlicher Bereich)
Potenziale wahrnehmen und nutzen (fiir Ausbildung fiir politische Fachpositionen/Trainee-
Ausbildung und als ,Pool‘ fiir spatere Fiihrungspositionen)

Jugend- und Auszubildendenvertreterinnen

Weibliche Betriebsratsmitglieder

Verwaltungsangestellte

,Externe‘ durch gezielte Praktika und langere Beschaftigungszeiten in den Verwaltungsstellen
mit betriebspolitischen und organisationsinternen Prozessen vertraut machen

Strategisch geplante und gezielte personliche Ansprache von Frauen (Beriicksichtigung unter-
schiedlicher Karrierestrategien!)

Gender-Zielvorgaben fiir betriebliche Talentsuche-Projekte

Entwicklung inhaltlicher Angebote und Beteiligungsmdglichkeiten fiir unterschiedliche Zielgrup-
pen (z. B. Ingenieure/Ingenieurinnen, Kaufleute u. a.; Ziel: Affinitat zur Gewerkschaft starken als
Voraussetzung fiir spatere Personalrekrutierung)

Flankierende Angebote (ehrenamtlicher und hauptamtlicher Bereich)

e Forderung von Austauschraumen und Netzwerken (zum Beispiel bezirkliche Netzwerke weiblicher

Hauptamtlicher aus dem politischen Bereich oder andere, gemischtgeschlechtliche Netzwerke und
Austauschrdaume)

Entwicklung von Angeboten fiir kollegiale Beratung und anderer Formen von Wissensmanagement

(zwischen ,Alt¢, d. h. Kolleginnen und Kollegen, die vor der Altersteilzeit stehen, und ,Jung‘, auch

als Aspekt alternsgerechten Arbeitens)

Mentoring

Schnupperpraktika und Shadowing

Moglichkeit des Trainings on the Job

Qualifizierungsangebote (Bezirke und/oder Vorstandsverwaltung)

— Programm fiir junge Hauptamtliche und Fiihrungskraftenachwuchsprogramm

— Thematische Angebote (speziell fiir Frauen, aber auch fiir Manner): Empowerment,
strategische Berufs- und Lebenswegplanung, Kommunikation und Konfliktbewaltigung,
Work-Life-Balance u. a.

— Mittlere Altersgruppen nicht vergessen!

Gezielte Coaching-Angebote (friihzeitig, d. h. auch als Entscheidungshilfe)

2.4 Work-Life-Balance/Vereinbarkeit Familie und Beruf

Lebensphasen- und lebenskontextbezogene Unterstiitzungsmanahmen entwickeln (unter
besonderer Beriicksichtigung sich wandelnder Bediirfnisse Heranwachsender — Sauglingsalter,
Einschulung u .a. — und von Beschéftigten mit pflegebediirftigen Angehérigen)
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Flexible Arbeitszeitmodelle insbesondere zugeschnitten auf Bediirfnisse von Verwaltungsstellen
und den politischen Bereich entwickeln

Vereinbarkeitsfreundliche bzw. -bewusste Atmosphdre/Organisationskultur

Standard bei Arbeitsorganisation und -planung im/mit dem Team

Problematisierung bzw. Losungswege finden aus dem Anspruch der persénlichen Rund-um-die-
Uhr-Verfiigbarkeit

Selbstkontrolle/-disziplin — bewusst Freiraume schaffen

Work-Life-Balance als Kompetenzprofil (Beratung bzw. Integration in Weiterbildungsangebote von
Anfang an)

Flexibles Herangehen von beiden Seiten (Beschiftigte — Interessen der Verwaltungsstellen u. a.
Ebenen)

Freirdume der Termingestaltung auch in Fiihrungspositionen wahrnehmen/bewusst machen
,Flagge zeigen® auch nach auB3en (gegeniiber Betrieben sowie ehrenamtlichen Funktion&rinnen
und Funktiondren)

Unterstiitzung durch die Organisation bei Betreuungsengpdssen (und Angebot weiterer Bera-
tungsleistungen — Familienservice)

Flexible UnterstiitzungsmaBnahmen auch fiir/wahrend Weiterbildungsmafinahmen entwickeln
(einschlieBlich Sensibilisierung der Bildungsstitten)

Transfer und Austausch von Good Practice

Beratung bei der Umsetzung der Gesamtbetriebsvereinbarung ,,Vereinbarkeit Familie und Beruf*

2.5 Verantwortung auf individueller Ebene

Frithzeitige Berufs- und Lebenswegplanung sowie Rollenklarung (Aufgaben und Anforderungen
als spaterer politischer Sekretdr/spéatere politische Sekretarin, Erste/r oder Zweite/r Bevollméach-
tigte/r)

Qualifizierungsplanung

Mehrjédhrige Erfahrung in einer Verwaltungsstelle (insbesondere fiir Menschen ohne vorherige
betriebliche/betriebspolitische Erfahrung)

Mobilitat (Bereitschaft zur Ubernahme verschiedener Aufgaben und Funktionen — ,,am Ball
bleiben®)

Bereitschaft zur Vernetzung

Klare Willensbekundung - direkte Kommunikation
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Teil F — Anhang

1.

Interviewleitfaden

Gesprdchsleitfaden a) Fiihrungskréfte

1.

Was hat dich bewogen, dich fiir das Interview bereit zu erkldaren?

Blick zuriick — der Weg dorthin

2.

Kannst du die wesentlichen Erfolgsfaktoren benennen, die fiir deinen Weg und diese Karrierepo-
sition ausschlaggebend waren (zum Beispiel auf der personlich-individuellen, familidaren, berufli-

chen, organisationalen Ebene)?

Glaubst du, dass es bei Frauen mit denselben Voraussetzungen genauso gelaufen ware?
(wenn Interviewpartner Manner)
Glaubst du, dass es bei Mdannern mit denselben Voraussetzungen genauso gelaufen ware?

(wenn Interviewpartner Frauen)

Es wird ja nicht alles rund gelaufen sein ...

Was wiirdest du als die wesentlichsten Widerstande definieren, die dir auf diesem Weg in die
Quere gekommen sind? Wie bist du damit umgegangen?

Kannst du dir vorstellen, dass eine Frau (oder ein Mann) dasselbe erlebt hitte und auch so damit

hatte umgehen kénnen?

Wenn du zuriickblickst, ... gibt es etwas
e was du bedauerst?
e worauf du am meisten stolz bist?

Gegenwart ...

6.

Was ist deiner Meinung nach hilfreich fiir die Férderung von Frauen in Fach- und Fiihrungsposi-
tionen?

Kannst du mir dazu konkrete Beispiele aus deiner Praxis und deinem Verantwortungsbereich
erzdhlen?

Gibt es dariiber hinaus weitergehende Ideen fiir die Unterstiitzung, die du jedoch aktuell nicht
umsetzen kannst?

Was brauchtest du eventuell an Unterstiitzung?

Wenn du an die Anforderungen an Fiihrungskrafte in unserer Organisation denkst ...
(Schwerpunkt Verwaltungsstellen/Bezirk)

Was hat sich gegeniiber frither verandert (positiv oder auch hemmend)?

Was miisste sich verdndern, um zukiinftig diese Funktionen attraktiver auch fiir nachfolgende

Generationen (Frauen und Manner) zu machen?
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8. Der Nutzen ...

Was bringt es deiner Meinung nach fiir die IG Metall, wenn mehr Frauen in Fach- und Fiithrungspo-
sitionen sind?

Blick in die Zukunft ...

9. Kannst du dir vorstellen, dass deine Nachfolgerin eine Frau ist, und was miisste dafiir passieren?

10. Was wiirdest du jungen Frauen raten, die mit Karrierevorstellungen in der IG Metall zu arbeiten
begonnen haben?

Und was den Mannern? Ist es dasselbe oder wiirdest du ihnen was anderes oder zusatzlich
raten?

11. Wie wiinscht du dir die IG Metall in 10 Jahren?

12. Gibt es noch etwas, was du mir mitgeben méchtest und wozu ich noch nichts gefragt habe, was
dir auf dem Herzen liegt?

Gesprichsleitfaden b) Gewerkschaftssekretdrinnen
1. Was hat dich bewogen, dich fiir das Interview bereit zu erklaren?

2. Ein Blick zuriick in deine Geschichte ... mich wiirde interessieren
Weit ... An welche Traumberufe in deiner Kindheit kannst du dich erinnern? Was hast du damit an
Vorstellungen verbunden?
Jetzt bist du Gewerkschaftssekretdrin in der IG Metall - gibt es da noch Verbindungen zu deinen
urspriinglichen Berufswiinschen, Traumberufen und den damit verbundenen Vorstellungen?
Seit wann bist du bei der IG Metall? — Stationen

Kannst du dich noch erinnern an deinen ersten Tag bei der IG Metall: Was wolltest du da erreichen?

3. Jetzt geht es um die Zukunft:

Was mochtest du in der IG Metall noch erreichen? Gibt es da konkrete Ziele, Ideen oder auch viel-
leicht ganz verborgene Wiinsche?

3a) Wenn ja, kannst du mir das ein bisschen konkreter erkldren:
Was brauchst du dafiir, um diese Wiinsche/lIdeen/Vorstellungen realisieren zu kénnen?
Was wiinscht du dir an Unterstiitzung von der IG Metall auf dem Weg dorthin, von wem, was
ganz konkret? Was hat dich bisher dabei motiviert, diesen Weg anzugehen und weiterzugehen?
Gibt es insgeheim oder auch ganz offen Angste oder Befiirchtungen, um diesen Weg weiterzuge-
hen? Was wiirde dir hier helfen? Was wiirde dir das leichter machen (miisste sich verdndern)?

3 b) Wenn nichts anderes als heute:
Warum?
Gab es irgendwann einen Entscheidungspunkt, an dem du Abschied genommen hast von wei-
terfiihrenden Karriereplanen? Kannst du das bitte ausfiihren, warum das so war?
Wie hatte der nachste Posten auf dem Karriereweg, von dem du Abschied genommen hast, aus-
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sehen miissen, damit du ihn vielleicht doch angestrebt hattest? Welche Unterstiitzung hattest
du dir dafiir vorstellen kénnen und von wem?

Was wiinschst du dir noch fiir deinen weiteren beruflichen Werdegang (innerhalb der IG Metall
oder auch andere Wiinsche)?

. Was wiirdest du jungen Frauen raten, die mit Karrierevorstellungen in der IG Metall zu arbeiten

begonnen haben? Was waren die wichtigsten Punkte, die sie beachten sollten?
Und was den Mannern? Ist es dasselbe oder wiirdest du ihnen was anderes oder zusatzlich

raten?

. Gibt es noch etwas, was du mir mitgeben mochtest und wozu ich noch nichts gefragt habe, was

dir auf dem Herzen liegt?

Gesprdchsleitfaden c) weitere Expertinnen
(Ehemalige Bevollmédchtigte, Bezirkssekretdrinnen u. a.)

1.

Was hat uns bewogen, dich fiir das Interview zu gewinnen?

. Was fordert deiner Meinung nach die Einnahme und langfristige Ausiibung von Fach- und

Fiihrungspositionen in der IG Metall (Fokus auf Verwaltungsstelle, evtl. auch generell)?
Geschlechterbezogene Unterschiede?

. Was ist eher hinderlich? Geschlechterbezogene Unterschiede?

. Was siehst du als zentrale Verpflichtungen und Unterstiitzungsleistungen, die die IG Metall brin-

gen muss, um Frauen fiir Fiihrungspositionen zu gewinnen und die Ausiibung derselben auch zu
ermoglichen? Was wére davon auch fiir Manner hilfreich und wichtig?
Was sind bzw. gibt es, evtl. auch von deinen Erfahrungen her, bereits bewahrte Instrumente?

. Was wiirdest du Frauen raten:

e jungen Frauen, die mit Karrierevorstellungen in der IG Metall zu arbeiten begonnen haben?
¢ Frauen, die heute schon in einer Fiihrungsposition in einer Verwaltungsstelle sind?

¢ Frauen, die weiter nach oben wollen — auch iiber die Verwaltungsstelle hinaus?

e Was wiirdest du Madnnern raten? Wo siehst du da Unterschiede?

. Wenn du an die Anforderungen an Fiihrungskrafte in unserer Organisation denkst ...

Was hat sich gegeniiber friiher verdndert (positiv, aber auch hemmend)?
Was miisste sich verdndern, um zukiinftig diese Funktionen attraktiver auch fiir nachfolgende
Generationen (Frauen und Manner) zu machen?

Gibt es noch etwas, was du mir mitgeben mdchtest und wozu ich noch nichts gefragt habe, was
dir auf dem Herzen liegt?
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2. Projektkurzbeschreibung

Empirische Befragung

»Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen in der IG Metall*

Ausgangslage

Die Auswertung der Organisationswahlen 2008 hat erneut ein unbefriedigendes Bild ergeben, was
den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen der IG Metall und ganz besonders bei den Bevollmach-
tigten anbetrifft.

Die Zahl der Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen ist ein wichtiger Indikator fiir Geschlechterge-
rechtigkeit. Mehr Frauen dafiir gerade auch in der IG Metall zu gewinnen und zu halten, ist eine
wichtige Voraussetzung fiir die Festigung und den Ausbau der betrieblichen Verankerung und Moder-
nisierung der Organisationsstrukturen: als Beitrag, um die Ansprache von Frauen als Mitglieder und
Beschaftigte und hier insbesondere auch bei der jiingeren Generation zu verbessern (AuBenwir-
kung!), die Schlagkraft unserer Organisation zu erhéhen und die Ressourcen effizienter einzusetzen.
Die auch genderdifferenzierte Datenlage der IG Metall ist gut und wird zurzeit vertieft ausgewertet.
Weniger erfasst und thematisiert wurden bisher organisationskulturelle Fragestellungen wie zum
Beispiel spezifische Anforderungen, Kriterien fiir Besetzungsentscheidungen, Bilder und Zuschrei-
bungen von Fiihrung in der IG Metall und deren Auswirkungen auf die Geschlechterverhiltnisse wie
auch das Gewinnen und Halten von Fiihrungskraftenachwuchs generell. Auch die Karriere-Vorstellun-
gen der Nachwuchskréfte selbst (ehem. weibliche, aber auch mannliche Trainees) sind bisher nicht
erforscht. Dies gilt weiter fiir das Au3enbild und hier das ,Berufshild‘ von Hauptamtlichen und
Flihrungskraften in der IG Metall (Gewerkschaftssekretdr/in, Bevollméachtigte etc.). Hypothese ist,
dass dieses Berufsbild die Talentsuche nicht nur unter Frauen, sondern auch unter jiingeren Man-
nern erheblich erschwert.

Die angestrebte empirische Befragung will unter Einbeziehung der Erfahrungen von weiblichen und
mannlichen Gewerkschaftssekretdrinnen und -sekretdren, Fiihrungskraften, ehem. Fiihrungskraften
und weiteren Expertinnen und Experten vertiefendes Wissen iiber diese organisationskulturellen und
organisationalen Fragestellungen erhalten.

Der Austausch mit dem Projekt IG Metall 2009 ist grundlegender Bestandteil, um Synergien zu nutzen.

Projektziele

e forderliche und hinderliche Faktoren fiir die Einnahme und langfristige Ausiibung von Fach- und
Fiihrungspositionen ermitteln (Frauen und Manner; Schwerpunkt Verwaltungsstellen)

¢ Vorstellungen und Wiinsche insbesondere jiingerer Frauen und Manner beziiglich beruflichen
Fortkommens und Lebensgestaltung erheben

e Unterstiitzungsbedarfe bei Karriere und Laufbahn konkretisieren
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Erwartete Ergebnisse

e Grundlagen fiir weiterfiihrende Diskussionen und Maf3nahmen erhalten
e konkrete Vorschldge fiir verbindliche Vorgaben entwickeln

¢ Verzahnung mit den Ergebnissen Projekt 2009

Dauer
01.01.2009 bis 30.01.2010

Projektstruktur
Projektleitung
Sissi Banos (FB OP, Gender Mainstreaming; einschl. Interviews)

Projektsteuergruppe

Rainer Grobel (FBL Organisation und Personal/OP)

Susanne Scholtyssek (FB OP, RL Personalentwicklung)

Egbert Wroszkowiak (FB OP, RL Organisationspolitik und -beratung; bis 31.12.2009)
Heike Haigis (FB OP, Ressort Organisationsmanagement; ab 01.01.2010)

Astrid Kniittel (kommisarische FBL Frauen- und Gleichstellungspolitik)

Christian Kiihbauch (FB OP, Projektkoordinator ,,IG Metall 2009%)

Michael Braun (VS Ulm/Kassierer)

Eva Kerkemeier (VS Herne/Erste Bevollméachtigte)

Wolfgang Repp (Gesamtbetriebsrat)

Wissenschaftliche Begleitung
Dr. Birgit Buchinger MSc, Solution, Sozialforschung & Entwicklung, Salzburg
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Meilensteine
Januar 2009 Planung Feinkonzept
19.02.2009 Projektstart — Kick-off (Abstimmung Feinkonzept, Projektziele,
Vorbereitung Fokusgruppe und Interviews)
14.05.2009 Fokusgruppe 20 TN (4 Std. vorm. 9—13 Uhr):
Vertreter/innen verschiedener Organisationsebenen und Bereiche;
Ziel: Abstimmung und Eingrenzung der Fragestellungen fiir Interviews
Ende Mai 2009 Dokumentation/Auswertung Fokusgruppe und Entwicklung der Frageleit-

faden (einschl. Riickkoppelung mit Steuergruppe)

Sommer/Herbst 2009 25 personliche leitfadengestiitzte Interviews:

(Juni-Nov.) weibliche und mannliche Hauptamtliche aus dem Politischen Bereich
(Gewerkschaftssekretarinnen und -sekretdre, Fiihrungskréfte, ehem.
Fiihrungskrafte, weitere Expertinnen und Experten — Verwaltungsstellen
und Bezirke)

Herbst 2009 Auswertung der Interviews und Erstellen erste Fassung Projektabschluss-
bericht
21.01.2010 Vorstellung der Auswertung im Projektsteuerkreis;

Beschlussfassung beziiglich Vorschlagen, weiterer Diskussion,
Vorstellung und Verdffentlichung der Ergebnisse

31.01.2010 Abgabe Projektabschlussbericht
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3. Frauenanteile Fiihrungskrafte

und im politischen Bereich der IG Metall

(Verwaltungsstellen, Bezirke und gesamt; Stand 31.12.2009)

Fiihrungskrafte*

Verwaltungsstellen

(hauptamtlich, ohne kommissarische Beauftragte und ehrenamtliche Bevollméachtigte)

Bezirk Erste Bevollm. Zweite Bevollm. Kassierer/in VS gesamt
m w w m w w m w w m w w
in % in % in % in %
Ba.-Wii. 23 2 8,0 18 4 18,2 3 - - 44 12,0
Bayern 20 - - 11 4 26,7 - - - 31 4 11,4
BBS 9 1 10,0 3 - - - - - 12 1 77
Frankfurt 20 1 4,8 11 2 15,4 - - - 31 3 8,8
Kiiste 13 - - - - - - - 15 - -
Nds.-Lsa. 13 - - 3 33,3 2 1 33,3 21 4 16,0
NRW 38 3 73 4 5 55,6 2 - - 44 8 15,4
Gesamt 136 7 4,9 55 18 24,7 7 1 12,5 198 26 11,6
Bezirksleitungen 14,3 %
Vorstandsverwaltung 30,1 %
Bildungsstitten -
IG Metall gesamt 15,5 %

11 Geschiftsfiihrende Vorstandsmitglieder, Funktionsbereichs-, Stabstellen-, Bezirks- und Schulleiter/innen, Erste und Zweite
hauptamtliche Bevollmachtigte und Kassierer/innen, Ressortleiter/innen.
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Ehrenamtliche Bevollmachtigte

Bezirk ea. Bevollm.
m w w
in %
Ba.-Wii. 3 1 25,0
Bayern - -
BBS 10 - -
Frankfurt 10 - -
Kiiste 14 2 12,5
Nds.-Lsa. 5 - -
NRW 30 3 9,1
Gesamt 77 (S 7,2

Beschaéftigte politischer Bereich

Verwaltungsstellen und Bezirksleitungen
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Bezirk VS gesamt Bezirksleitungen Bezirke gesamt
m w w m w w m w w
in % in % in %
Ba.-Wii. 106 29 21,5 10 5 33,3 116 34 22,7
Bayern 71 18 20,2 15 6 28,6 86 24 21,8
BBS 38 12 24,0 13 4 23,5 51 16 23,9
Frankfurt 73 17 18,9 10 5 33,3 83 22 23,0
Kiiste 40 17 29,8 11 2 15,4 51 19 27,1
Nds.-Lsa. 59 15 20,2 14 5 26,3 73 20 21,5
NRW 123 37 23,1 15 5 25,0 138 42 23,3
Gesamt 510 145 22,1 88 32 26,7 598 177 22,8
Vorstandsverwaltung 33,3 %
Bildungsstatten 35,6 %
IG Metall gesamt 25,9 %
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