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1. Einleitung: Spannung zwischen Vielfalt, Reduktion von Komplexitat
und gewerkschaftlicher Einheit?

In Folgendem wird es um Teilergebnisse des Verbundprojektes ,,ZOMiDi - Zivilgesellschaftliche Organi-
sationen und die Herausforderung von Migration und Diversitat - Agents of Change” gehen. Wir fo-
kussieren uns konkreter auf das Subprojekt ,Repradsentation von Beschaftigten” in der Vereinten
Dienstleistungsgewerkschaft ver.di, welches derzeit am Berliner Institut fur empirische Integrations-
und Migrationsforschung (BIM) an der Humboldt-Universitat realisiert wird. Gemeinsamer Untersu-
chungsgegenstand des Verbundprojektes, das mit dem Max-Planck-Institut in Gottingen und der Lud-
wig-Maximilian-Universitdt in Minchen umgesetzt wird, sind zivilgesellschaftliche Organisationen
(Lebenshilfe, Deutsche Aidshilfe, Lesben- und Schwulenverband Deutschland, Vereinte Dienstleis-
tungsgewerkschaft ver.di), die sich selbst als differenzaffin und offen gegentber Migration und Diver-
sitat definieren.

Analytisch ist weiterfUhrend relevant, welche Einflisse in diesen Organisationen migrationsbezo-
genen Wandel fordern und welche diesen hemmen. Im Fokus stehen die Fragen, inwiefern sich zivil-
gesellschaftliche Organisationen im Umgang mit Migration und Diversitat verandern bzw. inwiefern sie
sich moglicherweise nicht verandern. Und falls sie sich verandern - welche Bedingungen und Ak-
teur*innen sind férderlich, um die Verdnderung der Organisation in Richtung Offnung, Diversitat, Re-
prasentation und Partizipation voranzutreiben? Und im Kontrast dazu: Welche Einflisse verhindern
Veranderung eher, stellen somit Blockaden dar?

Hierbei nutzen wir im Sinne von sensibilisierenden Konzepten (vgl. Blumer 1954; vgl. dazu auch
Albrecht 2016) - also Konzepten, die im Kontext des qualitativ-empirischen Forschungsprozesses fur
eine bestimmte Richtung sensibilisieren, jedoch diesen Prozess nicht determinieren - die Faktoren des
Wandels in Anlehnung an Dobbin, Kim und Kalev (2011). Diese wurden von den Autor*innen selbst
anhand empirischer Studien als relevante Faktoren fir migrations- und diversitatsbezogenen organi-
sationalen Wandel herausgearbeitet. Dabei handelt es sich um 1. externe Faktoren (external factors) -
also Faktoren, die auBerhalb der Organisation liegen wie z.B. Einflisse von anderen Organisationen
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innerhalb des organisationalen Feldes (vgl. Wooten, Hoffman 2008), um 2. interne Flrsprecher*innen
(internal advocates), die sich innerorganisational fur die Thematik einsetzen, um 3. funktionale Not-
wendigkeiten (functional needs) der Organisation wie zum Beispiel die Reaktion auf den Schwund von
Mitgliedern sowie um 4. die Organisations- oder Unternehmenskultur (corporate culture), die ein
wichtiger ,driver of change” hinsichtlich der migrations- und diversitatsbezogenen Offnung sein kann.

Mithilfe dieses sensibilisierenden, empirisch gewonnenen Schemas analysieren wir im vorliegen-
den Beitrag Aushandlungsprozesse und Konflikte innerhalb der Gewerkschaft ver.di zum Thema Mig-
ration und migrantische Reprasentation in den eigenen Strukturen, die insbesondere im Einsatz von
migrantischen ver.di-Mitgliedern fur die EinfUhrung einer Migrationsquote deutlich werden. Diese
Aushandlungsprozesse und Konflikte zeichnen wir deskriptiv mithilfe der Darstellung unterschiedli-
cher innerorganisationaler Positionierungen nach, die uns im Zuge der empirischen Arbeit (Leitfaden-
Interviews, ethnografische Untersuchungen, Gruppendiskussionen/ Mapping-Workshops, Dokumen-
ten-Analyse in der Gewerkschaft ver.di) begegnet sind.

Unsere These, die wir induktiv im Kontext des zirkuldren Vorgehens mit der Grounded-Theory-
Method (vgl. Clarke 2012; Strauss 2007; Strauss, Corbin 1997; Glaser, Strauss 1967/1998 ) gewonnen
haben, lautet: Innerhalb der Organisation existiert ein Spannungsverhaltnis zwischen der Forderung
nach Reduktion organisationaler Komplexitat zur Bewahrung gewerkschaftlicher Einheit, welche die
weitere Berlcksichtigung von migrationsbezogener Diversitat eher hemmt, und der gegenlaufigen
Forderung, eben diese Offenheit gegentiber Migration und Diversitat zum Beispiel mithilfe der Etablie-
rung einer Migrationsquote in verstarktem Mal3e zuzulassen.

Im Folgenden werden wir zuerst mit allgemeinen Informationen und einer Skizzierung des Wandels
der migrantischen Strukturen in ver.di beginnen. Nach einem kurzen Uberblick lber die Griindungs-
geschichte der Gewerkschaft sowie Uber die Etablierung und Weiterentwicklung ihrer migrationsbezo-
genen Strukturen werden wir dann aktuelle Aushandlungsprozesse, Konflikte und unterschiedliche
Positionierungen, die in der Organisation in Bezug auf die Einfihrung einer Migrationsquote existie-
ren, fokussieren und anhand dieser Positionierungen das ver.di-spezifische Spannungsverhaltnis im
Hinblick auf mehr migrationsbezogene Offenheit illustrieren.

2. Allgemeines zur Organisation

Die Organisation ver.di (,Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft”) ist eine Multibranchengewerkschaft
und mit heute knapp unter zwei Millionen Mitgliedern die groRte Gewerkschaft fur Beschaftigte im
Dienstleistungssektor in Deutschland. ver.di wurde im Jahr 2001 durch den Zusammenschluss von
funf Einzelgewerkschaften mit damals rund drei Millionen Mitgliedern gegriindet (vgl. ver.di 2019) und
hat ihren Hauptsitz in Berlin. Die Finanzierung der Organisation erfolgt aus den Beitragsmitteln ihrer
Mitglieder. Seit der Grindung im Jahr 2001 ist die Anzahl der ver.di-Mitglieder von rund drei Millionen
Mitgliedern auf heute knapp zwei Millionen geschrumpft. Die Gewinnung neuer Mitglieder bzw. die
Verhinderung eines weiteren Mitgliederschwundes ist somit als funktionales Erfordernis (vgl. Dobbin,
Kim, Kalev 2011) der Organisation zu bezeichnen - was von ihren Mitgliedern und Hauptamtlichen
auch kontinuierlich betont wird (zur Krise gewerkschaftlicher Reprasentation und den Handlungsopti-
onen von Gewerkschaften vgl. Brinkmann et al. 2008).

ver.di ist die Interessenvertretung von Menschen, die gemeinsam ,ihre beruflichen, sozialen und
wirtschaftlichen, ihre kulturellen und gesellschaftspolitischen Interessen” (ver.di 2010, S. 1) vertreten.
So die gewerkschaftliche Selbstdefinition. Die organisationsinterne Willensbildung geht von den Mit-
gliedern aus. Sie ist nicht nur demokratisch verfasst, sondern auch bottom-up organisiert. Der alle vier
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Jahre stattfindende Bundeskongress (BUKO) und der ehrenamtliche Gewerkschaftsrat sind die wich-
tigsten Entscheidungsgremien. Derzeit arbeiten rund 3000 Hauptamtliche bei ver.di.

2.1 Grundung und Struktur der Organisation

Die Einzelgewerkschaften, die sich im Jahr 2001 zu ver.di zusammenschlossen, waren die Deutsche
Angestelltengewerkschaft (DAG), die Deutsche Postgewerkschaft (DPG), die Gewerkschaft Handel,
Banken und Versicherungen (HBV), die Gewerkschaft Offentliche Dienste, Transport und Verkehr (OTV)
sowie die Industriegewerkschaft IG Medien (Druck und Papier, Publizistik und Kunst) (vgl. auch Kempe
2011). Der Fusionsprozess wird von ver.di-Mitgliedern als herausfordernd und langwierig beschrieben.
Er machte viele Kompromisse erforderlich.

Das Ziel des Zusammenschlusses der funf Einzelgewerkschaften bestand darin, angesichts des ge-
werkschaftlichen Mitgliederschwundes Krafte fir Tarifauseinandersetzungen zu bundeln und auf ei-
nen sozialen Wandel hin zur Dienstleistungsgesellschaft zu reagieren. Die Fusionierung der verschie-
denen Gewerkschaften resultierte in eine Struktur, die von ver.di selbst als ,komplex wie die die Wirk-
lichkeit” (ver.di 2021) beschrieben wird:

Bundesvorstand und Bundeskongress und
Bundesverwaltung Gewerkschaftsrat
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Die 8 Personengruppen:

~Komplex wie die Wirklichkeit” - die Matrixstruktur von ver.di (Abbildung vgl. ver.di 2021)

Die Organisationsstruktur wird von der Organisation in einer Matrix visualisiert: Sie umfasst auf der
obersten (horizontalen) Ebene 13 Fachbereiche; zudem eine (vertikale) raumliche Gliederung in Be-
triebsgruppen, Bezirke, Landesbezirke und die Bundesebene.

Daruber hinaus existieren acht Personengruppen, die jedoch inkonsistent konstruiert sind. Zu
ihnen gehdren zum Beispiel Arbeiter*innen, Jugendliche, Senior*innen, Erwerbslose und Beamt*innen
und Migrant*innen. Zudem ist hier auch die Frauen- und Gleichstellungspolitik angesiedelt. Gruppie-
rungen wie behinderte Menschen in ver.di und LGBTIQ-Personen sind hier nicht aufgeflihrt. Sie kamp-
fen noch um ihre Anerkennung als Personengruppe, da dieser Status mit mehr organisationalen Rech-
ten einhergeht (z.B. mit dem Recht auf Antragsstellung auf dem BUKO).

Auf dem Bundeskongress im Jahr 2019 in Leipzig wurde nun eine Strukturreform der Gewerkschaft
beschlossen, welche die Reduktion der 13 Fachbereiche auf finf vorsieht. Die Reduktion von organisa-
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tionaler Komplexitat und die Blockierung einer weiteren internen Ausdifferenzierung ist somit ein
relevantes Thema flr die Organisation und Gegenstand organisationaler Selbstbeschaftigung.

2.2 Selbstdefinition als Organisation und Positionierung zu Migration

Gegriundet als Selbsthilfe- und Bildungsorganisation im Kampf zwischen Arbeit und Kapital setzt sich
die Gewerkschaft ver.di fur menschenwdrdige Lebens- und Arbeitsbedingungen sowie fiir materielle
Sicherheit und soziale Partizipation ein. Ihre Mittel bestehen in Aushandlungen in kollektiven Tarifver-
tragen sowie in Arbeitskampfen und Streiks.

Zudem positioniert sich ver.di explizit positiv zum Thema Migration, was ein Zitat aus den damali-
gen Richtlinien fur so genannte ,auslandische Arbeitnehmer*innen’ aus der Grindungsdokumenten
der Organisation illustriert:

JVer.di setzt sich dafur ein, dass in der Gesellschaft und im Betrieb Voraussetzungen
fur eine gleichberechtigte Teilhabe von Migrant/innen in allen Lebensbereichen gesi-
chert und geschaffen werden und Diskriminierungen in jeglicher Form bekdmpft wer-
den. Gegenluber Migrant/innen ist die Schutz- und Integrationsfunktion von ver.di be-
sonders gefordert.” (DAG et al. 2000a, S. 71)

3. Migrationbezogene Strukturen als Isomorphismus: die
Arbeitskreise fur Migration und Migrationspolitik

Auf Basis dieser Positionierung zu Migration existieren in ver.di in den Anfangsjahren eher informelle
migrationsbezogene Strukturen: In Form von ,Arbeitskreisen fiir Migration bzw. Migrationspolitik”
organisierten sich von Beginn an migrantische Mitglieder und Gewerkschaftsmitglieder mit Interesse
an einem Engagement flur Migrationspolitik. Die Arbeitskreise stellten dabei wenig formalisierte Struk-
turen dar, die nicht formell in die Entscheidungsstrukturen der Organisation eingebunden waren und
auch Uber keine formalisierten Rechte wie z.B. das Antragsrecht auf Bundeskongressen verfligten. In
der Matrixstruktur (siehe oben) sind heute aktive Arbeitskreise nicht abgebildet.

Die Etablierung der eher informellen Strukturen wurde von den Grindungsgewerkschaften (z.B.
der Deutschen Postgewerkschaft) inspiriert. Dort existierten vor der Fusion zur Gewerkschaft ver.di so
genannte ,Arbeitskreise fur ausldndische Arbeitnehmer/innen,” die damals mal3geblich aus ,auslandi-
schen Vertrauensleuten"' bestanden. In modifizierter Form wurden diese Strukturen ab 2001 in die
Gewerkschaft ver.di Ubernommen und in den Griindungsdokumenten als , Arbeitskreise fur Migration/
Migrationspolitik” gefuhrt. Der Prozess dieser Nachahmung von migrantischen Strukturen in der
Grundungsphase der Organisation wird im Datenmaterial als wenig umkampft und quasi selbstver-
standlich dargestellt.

Diese Etablierung migrationsbezogener Strukturen bei Grindung der Gewerkschaft als Nach-
ahmung von als erfolgreich eingeschatzten Strukturen der Vorgangergewerkschaften kann in Anleh-
nung an DiMaggio und Powell (1983) als eine Form des Isomorphismus beschrieben werden. Dabei
handelt es sich um eine Form des Isomorphismus, bei dem Strukturen, die als erfolgreich eingeschatzt

! Bei Vertrauensleuten handelt es sich um ein Ehrenamt der Gewerkschaften auf Betriebsebene. Die von den Gewerk-
schaftsmitgliedern eines Betriebs gewahlten Vertrauensleute vertreten - anders als Betriebsratsangehérige - den
Standpunkt der Gesamtgewerkschaft auf Ebene des Betriebs (vgl. hierzu auch Prott 2006).
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wurden, freiwillig Gbernommen wurden (vgl. DiMaggio, Powell 1983). Neo-institutionalistischen Theo-
rieansatzen zufolge ist dieser Isomorphismus notwendig, um Legitimitat im eigenen organisationalen
Feld - hier z.B. im Feld der Grindungsgewerkschaften - zu erlangen. Vormals externe Einfliisse - um
in den Begrifflichkeiten von Dobbin, Kim und Kalev (2011) zu bleiben - bewirkten somit, dass bei
Grundung der Gewerkschaft ver.di migrationsbezogene Strukturen innerorganisational etabliert
wurden.

4, Cultural-Mainstreaming-Bericht als einmaliger Impulsgeber

Far die Weiterentwicklung der Arbeitskreise fur Migration/ Migrationspolitik als wenig formalisierte
migrationsbezogene Strukturen hat der auf dem Bundeskongress im Jahr 2003 beschlossene und
2006 realisierte ,Cultural-Mainstreaming-Bericht” Impulse gegeben. Der Bericht stellt die - bisher ein-
malige - und unvollstandige Bestandsaufnahme der migrationsbezogenen Strukturen und Angebote
in ver.di dar, die durch das DGB Bildungswerk realisiert und von der ver.di-Hauptverwaltung in Auftrag
gegeben wurde. Um in den Begrifflichkeiten von Dobbin, Kim und Kalev (2011) zu bleiben, erftllte die
ver.di-Hauptverwaltung auf Betreiben der Arbeitskreise fur Migration/Migrationspolitik aufgrund der
Beschlusslage auf dem BUKO somit in Ansadtzen die Funktion einer internen Firsprecherin (internal
advocate) oder zumindest einer Initiatorin der Erhebung des damaligen Status Quo.

Die Bestandsaufnahme zielte darauf, ,hemmende, aber auch férdernde Strukturen fir eine inter-
kulturelle Orientierung bei ver.di“ (DGB Bildungswerk 2006, S. 6) zu untersuchen.” Ergebnisse des Be-
richtes: Migrant*innen waren zum damaligen Zeitpunkt nicht in den Entscheidungsgremien der Ge-
werkschaft verankert und im Untersuchungszeitraum nicht als eigenstandige Personengruppe defi-
niert. Zudem wurde kritisch festgestellt, dass spezifische Interessen der Migrant*innen nicht auf allen
Ebenen der ver.di.-Struktur, d.h. zum Beispiel in den wichtigen Entscheidungsgremien, vertreten wer-
den (vgl. DGB Bildungswerk 2006, S. 56).

Es ist anzunehmen, dass diese im Jahr 2006 publizierte Kritik in der Folge Einfluss auf die Etablie-
rung und starkere Formalisierung migrationsbezogener Strukturen in der Organisation ab 2007 ge-
habt hat. Auch eine erste Argumentationsgrundlage flr die Migrationsquote ist hier bereits angelegt,
da konstatiert wird, dass es in der Organisation keine Vorgaben zur Chancengleichheit ethnischer
Gruppen gibt (vgl. DGB Bildungswerk 2006, S. 65).

4. Formalisierung der Arbeitskreise: die Migrationsausschisse und
die Personengruppe der Migrant*innen

Im Jahr 2007 stellte der Gewerkschaftsrat als wichtigstes organisationales, ehrenamtliches Gremium
auf Betreiben der Arbeitskreise fur Migration/ Migrationspolitik den Antrag auf Etablierung einer Per-

* Die Erhebung und Analyse wurde im Zeitraum September - Dezember 2005 (vgl. DGB Bildungswerk 2006, S. 6) umge-
setzt. Die Auswertung erfolgte auf der Datengrundlage der MIBS-Daten der ver.di Hauptverwaltung. Es wird im Bericht
darauf hingewiesen, dass es sich hierbei nur um eine Stichprobe handelt, da die Mitgliederstatistiken der Grindungs-
gewerkschaften von ver.di sehr unterschiedlich gefihrt wurden. Zum Beispiel wurde in einigen Grindungsgewerkschaf-
ten bewusst darauf verzichtet, die Staatsburger*innenschaft zu erheben bzw. diese wurde unvollstandig erfasst. Es las-
sen sich jedoch in Anlehnung an die Autor*innen des Cultural-Mainstreaming-Berichtes Tendenzen aus dem Material
ablesen (vgl. DGB Bildungswerk 2006, S. 19).
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sonengruppe der Migrant*innen mit erweiterten Rechten wie zum Beispiel dem Antragsrecht auf
ver.di-Bundeskongressen sowie der Weiterentwicklung der Arbeitskreise zu formalisierten Migrations-
ausschissen. Der Antrag wurde auf dem BUKO angenommen: Der Beschluss lautete, dass bis zum
Jahr 2011 die Personengruppe der Migrant*innen in ver.di eingerichtet wird und es auf Bundesebene
einen Migrationsausschuss geben muss, der durch ein Referat fur Migration betreut wird. Unterhalb
der Bundesebene gelten Soll- bzw. Kann-Bestimmungen: Auf Landesebene ,soll”, auf Bezirksebene
.kann" es Migrationsausschusse geben - diese Regelung besteht bis heute.

AuBBerdem wird die Zugehorigkeit zur Personengruppe von nun an klar definiert. Zur Gruppe der
Migranten*innen gehéren von nun an: Mitglieder nichtdeutscher Staatsangehdrigkeit; Migrant*innen,
die die deutsche Staatsangehdrigkeit angenommen haben; Kinder von Migrant*innen, von denen
mindestens ein Elternteil nicht in Deutschland geboren wurde; Migrant*innen, denen nach Gesetz die
deutsche Staatsangehorigkeit zuerkannt worden ist (vgl. ver.di 2020, vgl. auch ver.di 2017). Wahrend
also in den Arbeitskreisen sowohl migrantische Mitglieder als auch nicht-migrantische Mitglieder mit
Interesse an migrationspolitischem Engagement zusammenarbeiteten, erfolgt nun eine klare, aus-
schliel3liche Festlegung auf migrantische Mitglieder. In diesem Sinne wandeln sich die migrationsbezo-
genen Strukturen ab 2007 in migrantische Strukturen der Selbstorganisierung.

Gemal unserer Daten wird dieser Erfolg insbesondere auf das Engagement der Arbeitskreise fur
Migration bzw. Migrationspolitik zurtickgeflhrt, die im Rahmen der innerorganisationalen Demokratie
Antrage an die richtige Stelle gebracht haben. Im Zuge unserer ethnografischen Untersuchungen und
Feldgesprache wurde deutlich: Dieses Engagement hat zu einer innerorganisationalen Bewegung ge-
fahrt, die inhaltlich auch vom damaligen Gewerkschaftsvorsitzenden Frank Bsirske geférdert wurde.

Im Sinne der Faktoren des Wandels in Anlehnung an Dobbin, Kim und Kalev (2011) agiert der Ge-
werkschaftsrat somit auf Betreiben der Arbeitskreise flir Migration und mit Unterstltzung des Vorsit-
zenden als interner Flrsprecher (internal advocate) fir mehr Reprasentation und Partizipation von
Migrant*innen und nimmt innerorganisational Einfluss auf den migrationsbezogenen Wandel: Die
zuvor eher informellen migrationsbezogenen Strukturen werden ab 2011 in manifeste migrantische
Strukturen der Selbstorganisierung Uberfuhrt. Die Personengruppe der Migrant*innen werden so Teil
der formalisierten Struktur von ver.di.

5. Aushandlungsprozesse um die Migrationsquote

Auf dem Bundeskongress 2019 in Leipzig wurde aufgrund der Antragstellung des Bundesmigrations-
ausschuss (BMA) die Migrationsquote gefordert. Eine solche Quote wirde organisationsintern garan-
tieren, dass migrantische ver.di-Mitglieder gemafR ihres Anteils in den hauptamtlichen Strukturen re-
prasentiert werden. Bis zum heutigen Zeitpunkt hat der ver.di-Vorstand jedoch (trotz unterstitzender
Tendenzen in der Vergangenheit) keine systematische Erhebung des Anteils von migrantischen Perso-
nen unter den Gewerkschaftsmitgliedern veranlasst. Dies wurde jedoch vom BMA wiederholt gefor-
dert.

Im Kontrast zu den Forderungen nach mehr Reprasentation sind innerorganisational jedoch Behar-
rungstendenzen (inertia, vgl. Stainback et al. 2010 ) zu konstatieren: Es werden Argumentationen vor-
gebracht, die sich gegen weitere Quotierungen aussprechen und die auf die Notwendigkeit der Reduk-
tion von organisationaler Komplexitat sowie den gewerkschaftlichen Einheitsimperativ rekurrieren.

Im Folgenden werden wir die Argumentationslinien, die uns im Zuge unserer empirischen Arbeit
begegnet sind, in erster Annaherung nachzeichnen, um zu illustrieren: Innerhalb der Organisation
existiert ein Spannungsverhaltnis zwischen der Forderung nach Reduktion organisationaler Komplexi-
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tat zur Bewahrung gewerkschaftlicher Einheit, welcher die weitere Berucksichtigung von migrations-
bezogener Diversitat eher hemmt, und der gegenlaufigen Forderung, eben diese Offenheit gegenliber
Migration und Diversitat in verstarktem Male zuzulassen.

5.1 ,Mehr Vielfalt und Reprasentation wagen”: Innerorganisationale
Positionierungen fur eine Migrationsquote

Derzeit besteht eines der wichtigsten Themen in der inaddquaten Reprasentation von migrantischen
Mitgliedern in den hauptamtlichen ver.di-Strukturen sowie in den machtigen ehrenamtlichen Gremien
wie dem Gewerkschaftsrat. Daher fordert der BMA eine Migrationsquote, durch die Migrant*innen
gemald ihres Anteils an der Organisation auch in deren Strukturen reprasentiert sind. Versuche der
Etablierung einer solchen Quote scheiterten jedoch bisher.

Das illustriert auch das folgende Zitat aus einer Gruppendiskussion, die wir mit hauptamtlichen
ver.di-Mitgliedern realisiert haben:

»Und da ist natlrlich schon immer so ein bisschen so die Frage, wem wird da Gehor
geschenkt, wer ist da, wer wird gesehen, wer, bei wem, bei wem, Uber welche Grup-
pen denken wir nach, wenn wir Uber Austritte, also wenn wir vor Austritten Angst ha-
ben und wo sehen wir vielleicht, wo auch (.) gewonnen wird oder wo man halt an der
Stelle halt auch einfach nochmal ganz andere an Potenziale auch schafft irgendwie
auch zu denken.” (20190513_verdi, Pos. 447)

Auf dem BUKO 2019 in Leipzig erreichte der BMA nun einen Teilerfolg: Der Antrag ,Férderung und

Bewahrung von Diversitat und Partizipation in ver.di” forderte eine Anderung der Satzung und die

Implementierung einer Migrationsquote. Der Teilerfolg des BMA bestand darin, dass der Antrag nicht

vollstandig abgelehnt, sondern modifiziert und zur weiteren Verhandlung in den Gewerkschaftsrat

transferiert wurde (ver.di 2019).

Die Argumentationslinien des BMA und der Befurworter*innen der Migrationsquote sind als fol-

gende vier zu definieren:
1. Das Argument der kontinuierlichen Unterreprasentation und des Stagnierens der Organisa-
tion: Mitglieder des BMA kritisieren, dass sich innerhalb der organisationalen ver.di-Strukturen
hinsichtlich der Inklusion von Migrant*innen zu wenig verandert hat. Zwar gebe es inzwischen
Ausschisse und die Personengruppe der Migrant*innen. Migrant*innen seien jedoch nach
wie vor kaum in den hauptamtlichen sowie in den relevanten ehrenamtlichen ver.di-
Strukturen und Entscheidungsgremien reprasentiert.
2. Das Argument der Lippenbekenntnisse: Vor allem migrantische ver.di-Mitglieder kritisieren
wiederholt, dass die Gewerkschaft vielfach nur in Worten und in der Darstellung der Organisa-
tion nach auBen fur Migration, antirassistisches Engagement und mehr migrantische Partizi-
pation einstehe. Die Handlungsbereitschaft in den eigenen Strukturen lasse jedoch zu win-
schen Ubrig. Insofern existiere eine innerorganisationale Diskrepanz zwischen dem, was ge-
sagt und dem, was getan werde.
3. Das Argument des Erfolgs anderer Quoten: In Bezug auf die Einflihrung einer ver.di-
internen Migrationsquote wird zur Starkung der eigenen Argumentation der Erfolg anderer
Quoten angefuhrt. So habe die Frauenquote, die in ver.di seit Griindung 2001 etabliert und bis
2007 abschlieBend umgesetzt wurde, fur tatsachliche Veranderungen in den Strukturen ge-
sorgt und sei ein Erfolgsrezept. Dies zeige, dass es verlassliche und tberprifbare Instrumente
auch im Bereich der Migration bendtige.
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4. Das Argument des Schutzes gegen rechtspopulistische und rechtsradikale Strémungen: Be-
firworter*innen der Migrationsquote betonen, dass mehr migrantische Reprasentation in-
nerhalb der Organisation als aktives Statement gegen solche Bewegungen gedeutet werden
kann. Adaquate migrantische Reprasentation in den eigenen Strukturen vermittele demnach
das Statement nach aul3en: ,Migrant*innen sind hier langst reprasentiert.” Dies schiitze gegen
Diskriminierung und sei ein Symbol fir Inklusion. Zudem stelle es ein klares anti-rassistisches
Signal in Richtung rechtspopulistischer und rechtsradikaler Stromungen dar.

Die Argumentationen werden u.a. vom BMA genutzt, um den internen migrationsbezogenen Wandel

weiter voranzutreiben.

5.2 ,Nicht zu viel Partikularitat, bitte”: Innerorganisationale Positionierungen
gegen die Migrationsquote

Nachdem wir die Pro-Argumentationslinien fur die Migrationsquote dargestellt haben, illustrieren wir
nun die Contra-Argumentationslinien, die uns im Kontext der empirischen Erhebungen in der Gewerk-
schaft begegnet sind. Die Contra-Argumentationen kdnnen unter dem Motto ,Nicht zu viel Partikulari-
tat, bitte” zusammengefasst werden. Im Kontext dieser Argumentationen scheint insbesondere die
Frage relevant zu sein, inwiefern die Multiplikation von Spezialinteressen, die dann in Konkurrenz zu-
einander treten, eine Gefahr fur die gewerkschaftliche Einheit darstellt. Denn Gewerkschaften waren
ursprunglich einmal angetreten, um eine solche Binnen-Konkurrenz der Arbeiter*innen aufzuheben.
Wir kénnen ver.di-spezifisch vor allem folgende Argumentationslinien nachzeichnen:

1. Das Argument der Komplexitat der Organisationsstruktur: Den Forderungen nach Einfuh-
rung weiterer Quotierungen wird innerorganisational mit der Positionierung begegnet, dass
ver.di ohnehin schon zu komplex sei. Die Matrixstruktur mit den 13 verschiedenen Fachberei-
chen und der raumlichen Untergliederung in Betriebe, Bezirke, Landesbezirke und die Bun-
desebene sei ohnehin zu umfangreich und musse reduziert werden. Im Zuge dieser Argumen-
tation wird auch die Frauenquote trotz ihres Erfolges als Gegenargument fiir die EinfUhrung
weiterer Quoten genutzt: Es gebe demnach bereits genug Quoten wie zum Beispiel die Frau-
enquote. Weitere Quoten wurden nur weitere Komplexitat produzieren, dies sei nicht im Inte-
resse der Organisation.
2. Das Argument der bereits ermdglichten Partizipation: Partiell wird innerorganisational auf
die Forderungen nach mehr migrantischer Partizipation und Reprasentation mit Unverstand-
nis reagiert und postuliert, dass migrantische Mitglieder sich bereits in allen Strukturen und
Gremien der Gewerkschaft beteiligen kdnnen. Daher sei die Generierung weiterer Strukturen
nicht notwendig.
Die eher blockierenden Argumentationen im Hinblick auf die Komplexitat und Struktur der Organisa-
tion haben einen Bezug zur gewerkschaftlichen Vergangenheit und der Herausforderung, funf Ge-
werkschaften in einer Organisation zu vereinen. Die Komplexitat der Organisationsstruktur ist so in-
zwischen zu einem Faktor fir organisationales Beharrungsvermdgen (inertia) hinsichtlich weiterer z.B.
migrationsbezogener Veranderung geworden.
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6. Fazit: Phasen des Wandels und das ver.di-spezifische
Spannungsverhaltnis in Bezug auf migrationsbezogenen Wandel

Im Hinblick auf die Etablierung von migrationsbezogenen Strukturen innerhalb der Gewerkschaft
ver.di sind - das haben wir gezeigt - unterschiedliche Phasen zu benennen:
1. In der Grundungsphase der Organisation ab 2001 wurden eher informelle Strukturen von
den Vorgangerorganisationen (z.B. DPG) als Arbeitskreise flr Migration und Migrationspolitik
Ubernommen (external factors). Im Sinne neo-institutionalistischer Ansatze besteht fur Orga-
nisationen die Notwendigkeit, Legitimitat im organisationalen Feld zu erwirken. Die Nachah-
mung von bereits vorhandenen migrationsbezogenen Strukturen im organisationalen Feld der
Grundungsgewerkschaften kann somit in Anlehnung an DiMaggio und Powell als eine Form
des Isomorphismus’ interpretiert werden. In der Anfangszeit initiieren somit vormals externe
Einflisse die Etablierung migrationsbezogener Strukturen.
2. Die in dieser Weise geschaffenen Arbeitskreise flir Migration/ Migrationspolitik fungierten in
der Folge als organisationsinterne Fursprecher*innen (internal advocates), da sie durch die
Einflussnahme auf den Gewerkschaftsrat und mit Unterstltzung der Fihrungsebene einen
Einfluss auf den innerorganisationalen migrationsbezogenen Wandel nahmen: Sie trieben vor
2007 die Weiterentwicklung und starkere Formalisierung der Arbeitskreise in Migrationsaus-
schisse sowie die Etablierung der Personengruppe der Migrant*innen mithilfe von Antragstel-
lungen voran.
3. In der Etablierungsphase ab 2007 fuhrte dies zu einer starkeren Formalisierung und der
damit einhergehenden Weiterentwicklung der Arbeitskreise zu Migrationsausschissen sowie
der Generierung der Personengruppe der Migrant*innen, die im Jahr 2011 ihren Abschluss
fand. Eine Modifikation stellte dies insofern dar, da die Personengruppe nun tber gewahrleis-
tete Rechte wie z.B. dem Antragsrecht auf dem BUKO verflugt. Auf der anderen Seite lasst sich
die Frage stellen, ob es sich dabei auch um eine Form der Stilllegung handelt, die weitere For-
derungen nach mehr migrantischer Reprasentation mit dem Argument der bereits existieren-
den Strukturen auch blockiert.
Auf Veranderungsanforderungen scheint ver.di somit primar mithilfe von Formalisierungen zu reagie-
ren: Satzungsanderungen, Schaffung von Strukturen wie Migrationsausschissen etc. Gleichzeitig wer-
den Formalisierungs- und Strukturelemente auch als Rechtfertigungen fur Blockaden von Verande-
rungen genutzt. Strategien von Akteur*innen bestehen dann darin, weitere Partikularitdt mit dem
Argument der Notwendigkeit der Reduktion organisationaler Komplexitdt und der Bewahrung ge-
werkschaftlicher Einheit zu blockieren.

Insofern hat Formalisierung sowohl ermdéglichende als auch verwehrende Effekte. Es stellt sich wei-
terfihrend die Frage, inwiefern durch die vorhandenen Formen der ver.di-spezifischen Formalisierung
Inklusion generiert wird oder ob die Schaffung einer ,Doppelstruktur’ fir eine migrationsbezogene
Inklusion in die Gesamtorganisation auch hinderlich ist. Dabei ist im Blick zu behalten, dass auf orga-
nisationaler Ebene hier etwas sichtbar wird, was gesamtgesellschaftlich relevant ist: Wie kénnen Inte-
ressen von marginalisierten Menschen zu den Interessen aller werden?
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