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10 Punkte fiir mehr
Gleichstellung in der
Transformation!



Die soziale, 6kologische und 6konomi-
sche Transformation verandert die Wirt-
schaft und den Arbeitsmarkt grund-
legend. Alle Arbeitsplatze, von der
Reinigungskraft bis zur Geschaftslei-
tung, werden davon betroffen sein.

Die deutsche Industrie muss bis 2045
klimaneutral werden. Unsere Unter-
nehmen, aber auch wir als Gesellschaft
mussen den Umbau bewaltigen und
gleichzeitig im internationalen Wettbe-
werb bestehen. Wenn er gelingt, bietet
der weltweite Einsatz von Technologien
und Prozessen, die wir hier entwickeln,
neue Marktchancen fir die deutsche
und europaische Industrie. Als IGBCE
ist unser oberstes Ziel, unsere hoch-
wertigen Arbeitsplatze zu erhalten und
damit Fachkrafte in den Branchen zu
sichern. Beides geht nur mit industriel-
len Strukturen und Standorten, in die
investiert wird —und in denen es quali-
fizierte Fachkrafte und mehr Mitbestim-
mung gibt.

Warum befassen wir IGBCE
Frauen uns mit der
Transformation?

Als IGBCE mochten wir die Transforma-
tion so gestalten, dass sich die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern in
der Arbeitswelt verbessert. Damit die
Transformation geschlechtergerecht
stattfindet, missen Zeit, Geld, Macht
und die Chancen auf Verwirklichung
gerecht verteilt werden. Das sind die
Stellschrauben:

Gleiche Rechte und gleiche Chancen auf
Verwirklichung sind die Basis von Gleich-
stellung zwischen Frauen und Mannern.

Nur wenn die entsprechenden Gesetze
und Richtlinien umgesetzt werden, ha-
ben wir eine Chance auf echte Gleich- ‘
stellung. Deshalb setzen wir uns daftir
ein, dass Gesetze das Thema Geschlech-
tergerechtigkeit berticksichtigen und so % \
Frauen mehr Moglichkeiten zur 6‘ sg
Mitwirkung am Arbeitsmarkt, in ‘9

der Gesellschaft und in unserer
Demokratie haben.

Wer gestalten will, braucht Zeit und
Geld daflr. Nur wer finanziell unab-
hangig ist und die nétigen zeitlichen
Ressourcen hat, kann sich in Willensbil-
dungsprozesse unserer Gewerkschaft
und in der Gesellschaft einbringen. Des-
halb setzen wir uns flr die wirtschaft-
liche Unabhdngigkeit von Frauen und
flr eine gerechte Zeitpolitik ein, durch
die sowohl die Zeit furr Lohnarbeit als
auch die Zeit flir Sorgearbeit fairer ver-
teilt wird.

Als IGBCE Frauen bringen wir andere
Perspektiven an den Tisch. Wir machen
andere Erfahrungen in der Arbeitswelt,
wir setzen andere Schwerpunkte, wir
haben andere Bedrfnisse. Wir haben
eine andere Lebenswirklichkeit, und
diese Lebenswirklichkeit muss in der
Transformation berticksichtigt werden:
Deshalb setzen wir uns dafiir ein, dass
Frauen einen Platz am Tisch und in den
Gremien haben, in denen die Entschei-
dungen getroffen werden. Nur durch die
Reprasentanz von Frauen in Entschei-
dungsprozessen kdnnen wir sicherstel-
len, dass Regelungen und Leitlinien in
der IGBCE geschlechtergerecht sind und
alle Lebensrealitaten berticksichtigen.



N FUR EINE
GERECHTE

QWER CORMATION

1. Faire Arbeitszeiten,
bessere
Lebensplanung

Starre Arbeitszeiten passen immer
weniger zu der Realitat von Beschaf-
tigten, besonders von Familien. Sie
brauchen mehr Flexibilitat, um Kin-
derbetreuung oder Pflege zu ermogli-
chen oder Notfalle zu versorgen. Aber
auch andere Lebenssituationen, vom
Hausbau bis zum Ehrenamt, sollten
nicht mehr unter dem Diktat starrer
Arbeitszeiten stehen —weil neue, fle-
xiblere Arbeitszeitmodelle, auch mit
Hilfe der Digitalisierung, langst mog-
lich und auf dem Vormarsch sind.
Gesellschaftliches Engagement, ob

in der Familie oder Freizeit, ist wich-
tig und schiitzt unsere Demokratie.
Unternehmen sollten die Bediirfnisse
der Beschaftigten ernstnehmen und
mit ihnen passende Arbeitszeitmo-
delle entwickeln. Damit unterstiitzen
sie nicht nur die Beschaftigten, son-
dern leisten einen gesellschaftlichen
Beitrag und sind auch attraktiver fir
Fachkrafte.

2.  Mobile Arbeit fair gestalten

Wer zu Hause oder mobil arbeitet, muss
vor Gesundheitsrisiken geschiitzt werden.
Das beginnt mit dem entgrenzten Arbeiten
rund um die Uhr und standiger Erreichbar-
keit. Besonders Frauen, die zusatzlich Care-
Arbeit verrichten, droht hier eine psychische
Uberlastung. Hinzu kommt die in der Re-
gel ergonomisch schlechte Einrichtung des
heimischen Bliros. Physischen und psychi-
schen Erkrankungen vorzubeugen, ist aber
nicht allein Sache der Arbeitnehmer*innen,
sondern unterliegt der Fursorgepflicht des
Arbeitgebers. Dazu gehéren Malinahmen
wie Schulungen, mit denen sich beson-
ders Frauen schitzen konnen. Desk-Sharing
und mobiles Arbeiten bedeuten zudem zu
Hause steigende Kosten flir Mdbel, Strom,
Wasser oder Verpflegung, wahrend fiir den
Arbeitgeber die Kosten sinken. Diese Kos-
ten gehoren gerecht ,fair teilt” Betriebliche
Willkiir sollte dabei zwingend mit gesetzli-
chen und tariflichen Regelungen unterbun-
den werden.



3. Faires Lernen, damit
Frauen digital gehen

Wir fordern unsere Arbeitgeber auf,
mehr Weiterbildungen insbesondere

in digitalen Technologien, im MINT-Be-
reich und in neu durch die Transformati-
on entstandenen Berufsbildern fir Frau-
en (auch in Teilzeit) anzubieten. Frauen
erhalten seltener und kiirzere Weiterbil-
dungen als Manner. Das hat Folgen: Sie
haben dadurch seltener die Chance auf
Beforderung oder Lohnerhéhungen, und
in der Digitalisierung ist ihr Arbeitsplatz
eher bedroht. Um diese Geschlechter-
ungleichheit zu beseitigen, miissen
Frauen einen besseren Zugang zu Wei-
terbildungen bekommen, die relevant
fir die Digitalisierung und Transforma-
tion sind. Dazu gehort auch finanziel-

le Unterstiitzung. Nur so haben Frauen
die Chance sich beruflich weiterzuent-
wickeln und sich auf die Transformation
vorzubereiten.

4. Gleiche Chancen,
gleiche Anerkennung
und gleiche Fiihrungs-
Hfair“antwortung

Frauen werden immer noch schlech-
ter bezahlt als Mdnner. Frauen sind im-
mer noch seltener in Spitzenpositio-
nen —obwohl sie dort nachweislich fur
mehr Fairness im Betrieb sorgen und
Vielfalt mehr Perspektiven und Ideen
ins Unternehmen bringt. Frauen in
Flhrungspositionen sollten die Regel,
nicht die Ausnahme sein, und nicht al-
lein durch Quoten bestimmt werden.
Die Chancen fiir einen Aufstieg steigen
aber nur, wenn die Rahmenbedingun-
gen im Betrieb stimmen: Weiterbildung
und Mentoringprogramme fiir Frauen,
familienfreundliche Arbeitszeiten, sys-
tematischer Abbau von unbewussten
Stereotypen und Vorurteilen, Angebot
von Fiihren in Teilzeit, Quotenregelun-
gen. Im Betrieb muss das Bewusstsein
geschaffen werden, dass Familienarbeit
alle angeht - und kein ausschliefliches
Frauenthema ist.



5. Eine faire Rente fiir
Frauen!

Frauen leisten immer noch den GroRteil
der —weiterhin unbezahlten — Sorge-
arbeit wie Kinderbetreuung und Pfle-
ge. Haufig setzen sie daflir temporar
bei der Arbeit aus oder verkiirzen die
Arbeitszeit. Das hat langfristige finan-
zielle Folgen: Ihre (durchschnittliche)
Rente liegt deutlich niedriger als die der
Manner, viele riskieren eine Altersarmut
und kdnnen allein von ihrer Rente nicht
leben. Diese unfaire Rentenliicke kann
geschlossen werden: Durch gerechtere
Verteilung von Familien- und Pflegear-
beit, damit Frauen besser im Job bleiben
konnen. Durch gleichen Lohn fiir gleiche
Arbeit. Und durch attraktivere, tarifver-
traglich geregelte Altersvorsorgemodel-
le, mit denen Care-Arbeit belohnt wird.

6. Fair heift: Null Toleranz
fiir Sexismus!

Sexuelle Ubergriffe, vom schlipfrigen
Kommentar bis zur Vergewaltigung, sind
immer noch Alltag in Betrieben. Wenige
werden angezeigt, die Dunkelziffer ist
hoch, und Tater*innen werden selten be-
straft. Dabei sind Unternehmen gesetz-
lich verpflichtet, dagegen vorzugehen
(8§12 ff, AGG) — nur wird das bisher viel zu
selten auch umgesetzt. Viele Betroffene
trauen sich nicht, gegen Ubergriffe und
Diskriminierung anzugehen. Sie missen
endlich gestarkt und die Tater*innen ver-
folgt und bestraft werden. Wichtig ist
dafiir, dass die Betroffenen auf ein Um-
feld im Unternehmen treffen, welches
ihnen eine zuverlassige Vertrauensba-
sis gibt und ihnen mit Fairness und Em-
pathie begegnet. Sie missen wahr- und
ernstgenommen werden. Nur so werden
Vorfalle zur Sprache gebracht. Fiir den
Umgang mit Vorfallen muss es eine ver-
standliche Betriebsvereinbarung geben.
Eine solche Betriebsvereinbarung sensi-
bilisiert im Betrieb und dient mit ihren
klaren Regelungen auch der Pravention.



1. raire Beteiligung sichern

Gremien wie Tarifkommissionen und
Betriebsrate, aber auch Bildungsstra-
tegien oder Wirtschaftsforderungspro-
gramme berlicksichtigen die Lebens-
und Arbeitswelt und Interessen der
Frauen zu wenig. Dazu gehort, je nach
Lebensphase, zum Beispiel die Betreu-
ung von Kindern und Pflegebedrfti-
gen, aber auch der erschwerte Zugang
zu technischen und digitalen Berei-
chen. Nur wenn diese Strukturen auf
Geschlechteraspekte Gberprift und
Frauen in den Gremien gerecht beteiligt
werden, ist gesichert, dass ihre Interes-
sen sich wiederfinden. Damit gelingt
zum Beispiel eine geschlechtergerechte
Schichtplanung oder eine Bildungszeit,
in der Frauen sich adaquat qualifizieren
kénnen. Zusatzliche Gremien wie ge-
schlechtergerecht besetzte Transforma-
tionsbeirate und neue, regional differen-
zierte Bildungsprogramme konnen eine
Transformation unterstiitzen, die Frau-
en angemessen beruicksichtigt.

8. Kl fair nutzen

Kiinstliche Intelligenz ist immer nur so
gut und gerecht wie die Datenbasis, auf
der sie aufbaut, und die Haltung, mit

der sie programmiert wird. Wenn dabei
Daten genutzt werden, in denen Manner
und Frauen ungleich reprasentiert sind,
oder Geschlechterstereotype tibernom-
men werden, wird die Kl Frauen benach-
teiligen —zum Beispiel bei Bewerbungen
oder bei der Bezahlung. Deshalb miissen
die dahinter liegenden Entscheidungs-
prozesse und Ausbildungsdaten trans-
parent sein; sie diirfen keine geschlechts-
spezifischen Vorurteile enthalten. Auch
um das zu beurteilen, missen auf der
anderen Seite Frauen in KI-Berufen die
gleichen Chancen haben wie Manner.
Sie mussen Karriere machen kdnnen, fair
bezahlt werden und die Méglichkeit zu
beruflicher Weiterbildung haben. Eine
bessere Kl ist damit moglich: Wenn ein
Betrieb sie entwickelt, missen Betriebs-
rat und Gewerkschaft von Anfang an ein-
gebunden werden. Eine breite Beteili-
gung zu Zielen, Anwendung und Folgen
—insbesondere fur Frauen —sichert eine
faire intelligente Zukunft.



9. Faire Zukunftin der IGBCE

Geschlechtergerechtigkeit als Leitbild

in der IGBCE verankern: Mehr Frauen

in Organisationen und in hoheren und
hohen Positionen garantieren unter-
schiedliche Perspektiven und Lebenser-
fahrungen. Diese Perspektiven werden
flr eine gelingende Transformation ge-
braucht. Wer aber mehr Frauen fuir sich
gewinnen will, muss diese Perspektiven
und Lebenswirklichkeiten in der eigenen
Arbeit nachweisen um damit werben zu
konnen. Unsere Gewerkschaft braucht
mehr Frauen fir die eigene Zukunft —
um die Mitgliederzahlen und Beitrags-
einnahmen zu stabilisieren, aber auch
um andere Perspektiven an den Tisch

zu bringen. Geschlechtergerechtigkeit
muss in der IGBCE selbstverstandlich
werden und im Rahmen eines Gleich-
stellungsberichts nachgehalten werden,
um so den Entwicklungsstand in unse-
rer Organisation transparent machen

zu konnen.

10. Gleichstellung in der
Gesellschaft verteidigen

Frauen sind historisch immer wieder die
Speerspitze des Fortschritts gewesen:
Wir haben unser Wahlrecht erkampft,
wir stehen fiir ein soziales Miteinan-
der und kampfen seit langem fiir unse-
re Gleichstellung. Wir sind ein zentra-
ler Teil der progressiven Gesellschaft
—Frauen wahlen haufiger sozial und
links als Manner. Rechte Parteien und
Rechtspopulist*innen fordern dagegen
die alte patriarchalische Ordnung und
weniger Rechte und Freiheiten flr Frau-
en. Es ist Teil ihrer menschenverach-
tenden Ideologie und ihres Angriffs auf
die freiheitliche Demokratie. Wir lassen
das nicht zu —als Gewerkschafterinnen
verteidigen wir unsere Demokratie, die
Mitbestimmung in unseren Betrieben
und die Gleichstellung von Frauen und
Mannern.
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