PeripHERIE-Stichwort

Das andere Geschlecht der Gewerkschaften

,,.Briider, zur Sonne, zur Freiheit* hei3t es in einem traditionsreichen Lied der
ArbeiterInnenbewegung. Die ,,Schwestern‘ spielten in der internationalen
Gewerkschaftsbewegung lange nur eine untergeordnete Rolle. ,,Schwestern,
zur Sonne, zur Gleichheit* lautete daher 2013 die feministische Abwandlung
im Bonner Frauenmuseum. Dabei spielen Geschlechterverhiltnisse und
deren Verwobenheit mit anderen Ungleichheitsdimensionen in allen Hand-
lungsarenen der Gewerkschaften eine Rolle: von Arbeitsbedingungen iiber
ihre Kdmpfe und Verhandlungen bis hin zu ihren Strukturen und Représen-
tationen. Das institutionelle Image der meisten Gewerkschaften ist immer
noch gepragt durch das Lohnarbeitsparadigma formaler Beschéaftigung und
durch die industrielle Maskulinitétskultur.

Ein Frauenanteil von einem Drittel gilt manchen als magische Untergrenze
fiir die Wahrnehmung als politisch relevanter Akteur und fiir die themen-
spezifische Einflussnahme. In vielen ménnerdominierten, sektorspezifischen
Gewerkschaften wird dieser Anteil auch auf Mitgliederebene nicht erreicht,
obwohl in einigen Landern (z.B. Lettland, Polen) Frauen sogar die Mehrheit
der Gewerkschaftsmitglieder stellen (ILO 2016: 42). Auf der gewéhlten
Fiihrungsebene — insbesondere in politisch wichtigen Amtern — sind sie
immer noch deutlich unterrepriasentiert, obgleich es auch in dieser Hinsicht
deutliche Steigerungen gibt (ebd.; Britwum & Ledwith 2014: 5).

Es gibt etliche, zusammenhidngende Griinde, warum Frauen weniger
hédufig Gewerkschaftsmitglieder werden: Sie sind iiberproportional in
informellen, flexiblen und prekdren Formen der Beschéftigung titig und
daher schwerer fiir Gewerkschaften zu erreichen. Sie wissen oft wenig tiber
gewerkschaftliche Organisierung und ihre Vorteile. Thre Verantwortung fiir
die Familie schrinkt sie zeitlich ein. Dariiber hinaus diskreditieren (inter-
nalisierte) gesellschaftliche Normen ihr 6ffentliches Engagement. Ferner
befiirchten sie Repressionen durch Arbeitgeberlnnen. Teils sind sie bei der
gewerkschaftlichen Arbeit sexuellen Beldstigungen ausgesetzt. Nicht zuletzt
hemmt sie die fast weltweit vorherrschende Dominanz von Ménnern in den
Gewerkschaften. Daher verwundert es nicht, dass etwa in Ghana die meisten
Frauen in gewerkschaftlichen Fiihrungspositionen alleinstehend, geschieden,
verwitwet oder ihre Kinder erwachsen sind (Britwum & Ledwith 2014).

In konzeptioneller Hinsicht gibt es verschiedene Sichtweisen auf die
geringere gewerkschaftliche Organisierung von Frauen: Beziiglich der
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Durchsetzung von Interessen bevorzugen Frauen haufig auf Kooperation
zielende und subversive Formen gegeniiber konfrontativen Strategien. Aller-
dings gibt es auch Gegenbeispiele, wo Frauen éhnlich wie Méanner bereit
waren, sich an konfrontativen oder militanten Aktionen zu beteiligen. Naila
Kabeer (2002) fiihrt Unterschiede nicht nur zwischen Frauen und Ménnern,
sondern auch zwischen verschiedenen Lokalitéten auf die kontextgebundene
Bedeutung der Arbeit fiir die Frauen, ihre Familien und ihr Umfeld zuriick.
So sind einige eher bereit, sich kollektiv fiir bessere Arbeitsbedingungen
einzusetzen als andere.

Weltweit sind viele Gewerkschaften bemiiht, die Partizipation von Frauen
zu erhohen. Die Maflnahmen ahneln sich: eigene Frauenstrukturen, Kin-
derbetreuung bei Treffen und Aktionen, Quoten (z.B. hat der afrikanische
Gewerkschaftsdachverband ITUC-Africa eine Quote von 30% fiir alle
Fiihrungspositionen seiner Mitgliedsorganisationen beschlossen) oder in
Gremien reservierte Plétze. In einigen Landern, wie Stidafrika, scheint die
Quote allerdings eher als Maximum denn als Minimum zu wirken (Britwum
& Ledwith 2014: 6f). Fiir die Repréisentation von Frauen sind ,,union femi-
nists* (Fonow & Franzway 2007) wichtige Briickenbauerinnen zwischen
Frauen- und Gewerkschaftsbewegung.

Separate Organisationseinheiten fiir Frauen sollen innerhalb der Gesamt-
organisation das Bewusstsein fiir die Anliegen der Gruppe vergréBern, fiir
eine bessere Reprisentation sorgen und konkrete MaB3nahmen (z.B. Anti-
diskriminierungsrichtlinien, Gender-Aktionsplidne) auf den Weg bringen.
Freilich haben sie hdufig wenig Einfluss auf die Gesamtorganisation, weil sie
abseits maskulinistischer Hauptstrukturen stehen. Eine verbreitete Strategie
ist daher, innergewerkschaftlich zu betonen, dass es um eine (geschlechter-)
gerechte Représentation gehe und dies die Solidaritét aller erfordere. Denn
auch Miénner profitierten von den von Frauen erkédmpften Erfolgen wie
Elternzeitregelungen oder Lohngleichheit. Fiir diese Bewusstseinsbildung
ist eine Verdnderung von politischen- und Organisationskulturen nétig.
Dies erfordert eine kritische Auseinandersetzung mit Stereotypen, Normen
und Privilegien. Viele Erfahrungen zeigen jedoch, dass sich Geschlechter-
gerechtigkeit nur mit einem gewissen Maf3 an Verbindlichkeit und top down
realisieren lasst.

Auch vermeintlich gender-neutrale Instrumente haben geschlechterdif-
ferente Auswirkungen. Studien iiber das zentrale Aktionsfeld der Tarifver-
handlungen zeigen, dass fiir Frauen relevante Themen hiufig als unpassend
klassifiziert werden und die Homosozialitat von ménnlichen Gewerkschat-
tern und Arbeitgebern Diskurs und Klima in den Verhandlungen bestimmt
(Britwum & Ledwith 2014: 7). Fragen der gesellschaftlichen Bewertung
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von Arbeit und der Geschlechtssegmentierung von Arbeitsmérkten, von
Anerkennung, von sexueller Beldstigung durch Kollegen sind fiir Frauen
oft ebenso wichtig wie Fragen der Entlohnung, fiir viele Gewerkschaften
aber (in der Verhandlungssituation) nachgeordnet oder irrelevant. Selbst
Lohnforderungen werden nur selten als Forderungen nach Lohngleichheit
verstanden. Das konnte daran liegen, dass der Anteil von Frauen in Tarif- und
Verhandlungskommissionen gering ist und dass gewerkschaftliche Forde-
rungen als genderneutral gesehen werden, da sie sich primir entlang von
Klasseninteressen strukturieren. Demgegeniiber haben Frauen Ansétze ent-
wickelt, die bezogen auf Inhalte und Strategien genderspezifische Perspek-
tiven integrieren. In Brasilien beispielsweise konnte die Bankangestellten-
gewerkschaft, seitdem mehr Frauen an den Verhandlungen teilnahmen, nicht
nur die Ausweitung des Mutterschutzes, sondern auch der Kinderbetreuung
durchsetzen (Britwum & Ledwith 2014). Ein weiteres Beispiel fiir einen
gender bias gewerkschaftlicher Aktionsfelder sind die mit Unternehmen
vereinbarten Codes of Conduct, die zwar wichtige arbeitsplatzbezogene
Fragen ansprechen, jedoch nicht dariiber hinausgehende Aspekte, die fiir die
Arbeiterinnen ebenso entscheidend sind. In globalen Produktionsnetzwerken
basieren viele Produkte auf einer ,,Genderpyramide®, bei der reproduktive
Arbeiten die Basis bilden, informelle Arbeit die Mitte und formalisierte
Arbeitsverhéltnisse die Spitze. Die Codes of Conduct regeln jedoch nur die
Spitze oder maximal einen Teil der Mitte (Barrientos u.a. 2003). Da Frauen
aber immer noch die Hauptverantwortung fiir reproduktive Arbeiten inne-
haben, sind Codes of Conduct fiir sie nur eingeschrinkt niitzlich.

Frauen haben Gewerkschaften verdndert; ihre Forderungen verweisen
auf weiteres Potenzial fiir gewerkschaftliche Erneuerungsprozesse, sowohl
bezogen auf formalisierte Arbeitsverhaltnisse als auch gerade auf die zahlen-
mafige Relevanz des sogenannten informellen Sektors in fast allen Landern
des Globalen Siidens und zunehmend des Globalen Nordens. So nehmen
einige gewerkschaftliche Reorganisationsprozesse Impulse aus Bewegungen
von Frauen, MigrantInnen und informell Beschiftigten auf. Auch historisch
trug die Verdnderung weiblicher Beschéftigungsmuster zu gewerkschaftli-
cher Innovation bei, etwa in der Mitte der 20. Jahrhunderts die Ausdehnung
von traditionellen Industriegewerkschaften in den Offentlichen Sektor. Die
Griindung der bekannten Frauengewerkschaft Sel/f~Employed Women s
Association (SEWA) in Indien, mit mittlerweile 1,3 Millionen Mitgliedern
und nach langem Kampf um Anerkennung nunmehr Mitglied des Interna-
tionalen Gewerkschaftsbundes (IGB), geht auf die Organisierungsfahigkeit
von vor allem Frauen in informellen Sektoren zuriick. Sie versteht sich als
union movement mit einer komplexen Agenda sozialer Sicherung und des



Empowerments und angepassten Organisierungsformen. Wichtiges Element
mitgliederbasierter Organisierungen im informellen Sektor sind Kooperatio-
nen und Allianzen mit nichtgewerkschaftlichen Verbanden und Institutionen,
etwa Frauen- und Menschenrechtsgruppen. Gegenwaértig zeichnet sich
eine Entwicklung hin zu ,,hybriden Formen der Organisation® ab, in denen
Gewerkschaften Elemente von erfolgreichen anderen Organisationsformen
integrieren (Hobden & Schwenken i.V.).

Frauen haben in den letzten Jahrzehnten viele Verdnderungen in Gewerk-
schaften angestof3en und erkdmpft, aber ohne einen Wandel bei den (ménnli-
chen) gatekeepern und den aus der Homosozialitdt erwachsenen Strukturen
und impliziten patriarchalen Normen bleiben Frauen ,,das andere Geschlecht
der Gewerkschaften.

Helen Schwenken
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