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Debora Girtner, Veronika Grimm, Julia Lang, Gesine Stephan’
Kollektive Lohnverhandlungen und der Gender Wage Gap:
Befunde aus einer qualitativen Studie™

Zusammenfassung — Empirische Studien weisen darauf hin, dass der Gender Wage Gap —
die geschlechtsspezifische Lohnlicke — im Tarifbereich geringer als im nicht-
tarifgebundenen Bereich der Wirtschaft ausfillt. Dennoch ist es eine weitgehend offene
Frage, wie sich die Strukturen und der Ablauf von Tarifverhandlungen auf den Gender Wa-
ge Gap auswirken. Der vorliegende Beitrag geht dieser Frage anhand von Interviews mit
Tarifexpertinnen und -experten von Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaften in vier Bran-
chen nach. Die meisten Befragten sehen Tarifvertridge nicht als mégliche Quelle von Lohnun-
terschieden zwischen Minnern und Frauen an. Insgesamt schildern die Befragten auf der Ebe-
ne von Tarifverhandlungen auch nur bedingt Potential zur Verringerung der geschlechtsspezi-
fischen Lohnltcke. Frauen sind den Aussagen nach in Entscheidungs- und vor allem in Ver-
handlungsgremien allerdings hiufig unterreprisentiert. Ein Teil der Befragten ist der Auffas-
sung, dass die bestchende Entgeltstruktur zu Lasten von frauendominierten Berufen geht.
Verinderungen bei der Arbeitsbewertung gelten jedoch aus verschiedenen Griinden als
schwierig,

Collective bargaining and the gender wage gap:

Findings from a qualitative study

Abstract — Empirical studies indicate that the gender wage gap is lower under collectively
negotiated contracts than in firms not bound by such contracts. However, it remains an open
question as to how the organisation and the process of collective negotiations affect the gender
wage gap. To shed light on this question, we conducted interviews with collective bargaining
experts from employers' organisations and trade unions in four different industries. Most re-
spondents did not consider collective agreements as a possible source of wage differences
between men and women. Consequently, they saw only limited potential to reduce the gender
pay gap at the level of collective bargaining. According to the interviewees, however, women
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1. Einleitung'

Die Hohe der unbereinigten Lohnliicke zwischen Minnern und Frauen — des Gender
Wage Gap — hat sich in Deutschland in den letzten Jahren kaum verindert. Sie lag im
Jahr 2013 bei 22 Prozent. Allerdings bestehen deutliche Unterschiede zwischen ver-
schiedenen Branchen. So liegt der Gender Wage Gap beispielsweise im Verarbeiten-
den Gewerbe bei 26% und bei Banken und Versicherungen bei 30%; er ist damit in
diesen Branchen uberdurchschnittlich hoch. Sehr geringe Lohnunterschiede finden
sich eher in Branchen mit einem geringen Frauenanteil, wie im Bereich Verkehr und
Lagerei (3%). Auch innerhalb einzelner Wirtschaftszweige hat sich der Gender Wage
Gap mit wenigen Ausnahmen iiber die Zeit kaum verindert. Ein Riickgang des Gen-
der Wage Gap zeigt sich cher in Branchen, die generell durch eine geringere Lohnlii-
cke gekennzeichnet sind. So gab es beispielsweise im Bereich Erziehung und Unter-
richt zwischen 2006 und 2013 einen Riickgang von 16% auf 8% (Destatis 2014). Auch
wenn Unterschiede in arbeitsmarktrelevanten Merkmalen einen Teil dieser Unter-
schiede erkldren, verdienen Frauen selbst bei vergleichbarer Qualitit und Tiétigkeit pro
Stunde im Mittel immer noch weniger als Minner. Im Jahr 2010 lag der bereinigte
Gender Wage Gap bei 7% (Destatis 2013).

In Deutschland haben Tarifverhandlungen einen maligeblichen Einfluss darauf,
wie die Lohnverteilung ausgestaltet ist. Kénnen Tarifverhandlungen dementsprechend
zum Abbau der Lohnliicke zwischen Minnern und Frauen beitragen? In Tarifver-
handlungen werden zwar keine unterschiedlichen Lohne fiir Mdnner und Frauen als
solche vereinbart. Jedoch schreiben Rahmentarifvertrige Arbeitsbewertungsverfahren
fest, die im Zusammenspiel mit der konkreten Umsetzung auf der betrieblichen Ebe-
ne geschlechtsspezifische Lohnunterschiede beeinflussen koénnen. Dickens (2000)
diskutiert, dass die Durchsetzung von Gleichstellungszielen tiber Lohnverhandlungen
gegentiber einer gesetzlichen Regulierung verschiedene Vorteile haben kann: Flexibili-
tit, Akzeptanz, Legitimitdt, Durchsetzbarkeit sowie eine Sprachrohrfunktion fiir die
beteiligten Parteien.

Der vorliegende Beitrag prisentiert Befunde aus 18 Experteninterviews mit Ver-
treterinnen und Vertretern der Sozialpartner aus vier ausgewéhlten Branchen. Ziel
dieser Interviews war es, Hinblicke in Abldufe und Strukturen von Tarifverhandlungen

U Dantksagungen: Wir danken allen Interviewteilnehmerinnen und -teilnehmern fir ihre Be-
teiligung an der Studie, fiir ihre Zeit und fiir ihre Bereitschaft, uns einen Einblick in Ver-
handlungsstrukturen und -abldufe zu geben. Bei Volker Daumann, Elke Dony, Barbara
Knapp und Karsten Strien bedanken wir uns fiir ihre Mitarbeit bei der Durchfihrung und
Auswertung der Interviews. Ohne diese Unterstiitzung wire die vorliegende Arbeit nicht
moglich gewesen. Christoph Kohler, Markus Promberger und Holger Rau sowie zwei
anonymen Gutachtern danken wir fir wertvolle Hinweise. Dem Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF]) danken wir fir die finanzielle Férderung
des Forschungsvorhabens ,,Experimentelle Studien zur Auswirkung von kollektiven
Lohnverhandlungen auf den Gender Wage Gap®, in dessen Rahmen dieser Beitrag ent-
stand. Dabei mochten wir uns besonders bei Thomas Fischer, Katharina Greszczuk und
Anja Heinze aus dem Referat ,,Faire Einkommensperspektiven fiir ihre ausgesprochen
konstruktive Unterstiitzung bedanken.
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zu gewinnen, die einen Einfluss auf den Gender Wage Gap haben kénnen. Die disku-
tierten Themen lassen sich zwei Schwerpunkten zuordnen.

1. Verbandlungsstrukturen und Ablanf von Tarifverhandlungen: Wie setzen sich die Ent-
scheidungs- und Verhandlungsgremien zusammen? Wie erfolgt die Auswahl der
Gremienmitglieder? Wie werden Angebote aufgestellt, wie wird tber Forderun-
gen und Angebote entschieden, wie laufen die Verhandlungen ab, und wer ent-
scheidet Uber die Annahme eines Verhandlungsergebnisses? Welche aktuellen
Entwicklungen gibt es bei den Entgeltstrukturen?

2. Thematisierung und Einschatzung des Gender Wage Gap: Welche Rolle spielt der Gen-
der Wage Gap in Tarifverhandlungen und innerhalb von Arbeitgeberverbinden
und Gewerkschaften? Welche zentralen Ursachen sehen die Expertinnen und
Experten fir den Gender Wage Gap, und haben sie Lésungsvorschlige?

Der Beitrag prisentiert unseres Wissens erstmalig Einschitzungen von Praktikerinnen
und Praktikern zu méglichen Zusammenhingen zwischen den Strukturen und dem
Ablauf von Tarifverhandlungen und dem Gender Wage Gap. Er gliedert sich erstens
in die Literatur ein, die Strukturen und Abldufen deutscher Tarifverhandlungen nach-
geht (z.B. Schilling 1978; Schnabel 1997). Zweitens erginzt er betriebswirtschaftliche
und juristische Analysen der Rolle von Tarifverhandlungen fiir den Gender Wage
Gap, die den Aspekt der Arbeitsbewertung betonen (z.B. Krell/Winter 2011; Fuchs
2009), um aktuelle Befunde zu Einschitzungen der Beteiligten.

2. Stand der Forschung und institutioneller Rahmen
2.1 Zentrale Einflussfaktoren auf den Gender Wage Gap

Die relativen Lohne unterschiedlicher Gruppen auf dem Arbeitsmarkt werden von
zahlreichen Faktoren beeinflusst. Von besonderem Interesse fir die hier untersuchte
Fragestellung sind mégliche Zusammenhinge zwischen der Tarifbindung von Betrie-
ben und der geschlechtsspezifischen Lohnliicke. Dartiber hinaus beeinflussen insbe-
sondere die Ausstattung mit arbeitsmarktrelevanten Qualifikationen, Segregationspro-
zesse, eine mogliche Diskriminierung bestimmter Beschiftigtengruppen sowie die
Familien- und Abgabenpolitik die Hohe geschlechtsspezifischer Lohndifferenziale.
Oftmals bestehen zwischen diesen Einflussfaktoren dabei Querverbindungen — so
gibt es z.B. Zusammenhinge zwischen Tarifverhandlungen und den Auswirkungen
von Segregationsprozessen sowie zwischen Tarifverhandlungen und dem Spielraum
fir Diskriminierung,.

Wie kénnen sich Tarifverhandlungen auf das geschlechtsspezifische Lohndifferenzi-
al auswirken? Da Unternehmen in Deutschland bei der Entlohnung nicht zwischen
Gewerkschaftsmitgliedern und Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern differenzieren, profi-
tieren alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eines tarifgebundenen Betriebs von
den Verhandlungsergebnissen. Getlach/Stephan (2006) zeigen, dass die Lohne innet-
halb flichentarifgebundener Betriebe stirker gestaucht sind als innerhalb von tarifun-
gebundenen Betrieben. Auch die zwischenbetriebliche Lohnspreizung ist bei Betrie-
ben mit Flichentarifvertrigen geringer. Dies durfte fiir Frauen vorteilhaft sein, da sie
sich hiufiger als ihre minnlichen Kollegen am unteren Ende der Lohnverteilung be-
finden. Aufgrund der einhergehenden Standardisierung der Lohne werden aullerdem
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die Moglichkeiten fiir eine Lohndiskriminierung begrenzt. Gartner/Stephan (2004)
und Heinze/Wolf (2010) zeigen fiir Deutschland, dass die geschlechtsspezifische
Lohnlicke geringer ausfillt, wenn Unternehmen einen Betriebsrat haben oder einen
Tarifvertrag anwenden.

Ob (Lohn-)Ungleichheiten zwischen Minnern und Frauen in Tarifverhandlungen
explizit diskutiert werden, kann auch davon abhingen, wie stark Frauen in den Ver-
handlungen vertreten sind. Kirsch und Blaschke (2014) untersuchen mithilfe leitfa-
dengestiitzter Interviews von Gewerkschaftsvertreterinnen und -vertretern die Effekte
der Einfiihrung von Frauenquoten bei ver.di und dem Osterreichischen Gewerk-
schaftsbund (OGB). Sie kommen zu dem Schluss, dass das Thema Gleichstellung von
Minnern und Frauen bei beiden Institutionen und in Tarifverhandlungen an Bedeu-
tung gewonnen hat. Dies lige aber weniger an dem Frauenanteil in den Gremien als
solchem, als vielmehr daran, dass engagierte Frauen in Gremien das Thema Gleich-
stellung immer wieder aufbringen. Heery (20006) untersucht fiir GrofB3britannien auf
Basis einer Befragung von Gewerkschaftsvertreterinnen und -vertretern unter ande-
rem, welche Eigenschaften der verhandelnden Gewerkschaftsmitglieder einen Einfluss
auf die Wahrscheinlichkeit der Thematisierung von Lohnungleichheiten in Verhand-
lungen haben. Wichtig ist zundchst ihr Kontakt zu Gleichstellungsexperten, was auf
die Bedeutung der Sprachrohrfunktion (Voice) verweist. Aber auch die Interpretation
formaler Rollen von Reprisentanten durch diese (Choice) ist von Bedeutung. Dabei
ist weniger das Geschlecht der Verhandelnden entscheidend, als vielmehr ihr Be-
kenntnis zu Gleichstellungsfragen.

Einen zentralen Ansatz zur Erklirung von Einkommensunterschieden liefert die
Humankapitaltheorie, deren wichtigste Annahme darin besteht, dass eine héhere Quali-
fikation in einer héheren Produktivitit und damit in héheren Lohnen resultiert (Be-
cker 1975). Wihrend dies den Einkommensnachteil dlterer Frauen teils erkliren kann,
haben Frauen in den jiingeren Altersgruppen die Minner diesbeziiglich aber sogar
tberholt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012). Unterschiede in der Er-
werbsbiografie dirften hingegen immer noch eine wichtige Rolle fiir geschlechtsspezi-
fische Lohnunterschiede spielen. Sie folgen vor allem daraus, dass Frauen aufgrund
von Kinderbetreuungszeiten mehr Erwerbsunterbrechungen aufweisen und héhere
Flexibilititsbedtrfnisse haben (Beblo/Wolf 2003).

Hiufig gehen Segregationsprozesse mit Lohnunterschieden einher. Erstens tendieren
Frauen dazu, typische Frauenberufe zu wihlen (Mischke/Wingerter 2012, Vollmar
2013). Entsprechend wirkt sich die Bewertung von Titigkeiten und Berufen auf
Lohnunterschiede aus. Insbesondere die Eingruppierung von Berufen in Entgeltgrup-
pen — die in Rahmentarifvertragen erfolgt — diirfte fiir geschlechtsspezifische Lohndif-
ferenziale im Tarifbereich eine wichtige Rolle spielen. Uber den Markt erklirbar wiren
aus Segregation resultierende Lohndifferenziale, wenn es durch diese zu einem Uber-
angebot von Frauen in bestimmten Berufen kommt (Bergmann 1974). Nach Ergeb-
nissen von Jurajda/Harmgart (2004) spielt in Deutschland die Verdringung von Frau-
en in Niedriglohnbeschiftigungen fiir geschlechtsspezifische Lohndifferenzen jedoch
keine gewichtige Rolle. Busch (2013) untersucht, welche Bedeutung eine geringere
Bewertung weiblich konnotierter Arbeitsinhalte (z.B. Pflegetitigkeiten) im Vergleich
zu minnlich konnotierten Arbeitsinhalten (z.B. technische Titigkeiten) fiir die gerin-
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gere Entlohnung in frauendominierten Berufen hat. Ein negativer Effekt geschlecht-
lich konnotierter Arbeitsinhalte zeigt sich vor allem fiir Mdnner, die in frauendomi-
nierten Berufen titig sind. Frauen verdienen in diesen Berufen hingegen deswegen
weniger, weil sie weniger Uberstunden leisten.

Zweitens kann neben einer Segregation nach Berufen auch eine Segregation von
Frauen in bestimmte Betriebe beobachtet werden. Hinz/Gartner (2005) ermitteln
deutliche geschlechtsspezifische Lohndifferenziale innerhalb westdeutscher Berufe
und Betriebe, wobei fiir die Erklirung dieser Differenziale die Segregation nach Be-
triecben sogar eine wichtigere Rolle spielt als die Segregation nach Berufen. Drittens
sind Frauen immer noch deutlich seltener in Fihrungspositionen vertreten als Manner
(Kohaut/Méller 2013). Busch und Holst (2013) zeigen, dass, — im Gegensatz zu Be-
schiftigten ohne Fihrungsposition, bei denen ein Verdienstabschlag fiir Frauen in
frauendominierten Berufen ermittelt wird — bei Fihrungskriften der Frauenanteil im
Beruf keine Rolle fiir die Entlohnung spielt. Eine mégliche Erklirung hierfir kann
unter anderem sein, dass in solchen Positionen Qualifikationsanforderungen relativ
dhnlich sind und weiblich konnotierte Arbeitsinhalte eine geringere Bedeutung haben.

Diskriminiernng bezeichnet eine systematische Ungleichbehandlung, die auf sach-
fremden Kriterien beruht. Lohndiskriminierung ldsst sich relativ selten direkt messen.
Hiufig wird der bereinigte Gender Wage Gap als Obergrenze fir potenzielle Diskri-
minierung bezeichnet (da es die zugrundeliegenden Daten in der Regel nicht erlauben,
alle produktivititsrelevanten Eigenschaften in den Berechnungen zu berticksichtigen).
Krell/Winter (2011) betonen, dass das Problem heutzutage weniger eine unmittelbare
Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts ist, sondern dass Frauen fir gleich-
wertige Arbeit geringer bezahlt, also mittelbar diskriminiert werden. Far mittelbare
Diskriminierung spielen Verfahren der Arbeitsbewertung eine zentrale Rolle; diese
werden wiederum meist auf tariflicher Ebene gestaltet.

Welche Ursachen fur Diskriminierung nennt die 6konomische Literatur? Lohn-
diskriminierung von Frauen kann zunichst eine Folge von Priferenzen — wenn Un-
ternehmensleitungen Minner priferieren — und unvollstindigem Wettbewerb sein
(Becker 1971). Wenn Arbeitgeber Marktmacht besitzen, fiihrt dies zu monopsonisti-
scher Diskriminierung (Manning 2003). Tatsichlich scheint der Verlust von Markt-
macht die Wahrscheinlichkeit diskriminierenden Verhaltens zu verringern (Black/
Brainerd 2002; Hellerstein/Neumark/Troske 2002). Hirsch, Konig und Méller (2009,
2013) zeigen fur Deutschland, dass das unerklirte Lohndifferenzial in lindlichen Re-
gionen héher ausfillt. Dies ldsst sich damit erkliren, dass es dort weniger potenzielle
Arbeitgeber fiir Frauen gibt, und diese seltener als Mdnner zu lingeren Pendelzeiten
bereit sind. Von statistischer Diskriminierung wird schlieBlich gesprochen, wenn Be-
triebe das Geschlecht — bei unvollstindiger Information tber die Produktivitit von
Arbeitnehmern — als Hilfskriterium zur Vorhersage der Produktivitit nutzen (Aig-
ner/Cain 1977). Tarifvertrige konnen durch die Standardisierung die Potenziale fir
solche Lohndiskriminierung begrenzen.

Der Staat kann vor allem durch Familienpolitik und Abgabenpolitik cinen Einfluss
auf geschlechtsspezifische Lohndifferenziale nehmen. Familienpolitik wirkt sich ins-
besondere durch die Ausgestaltung von Erziehungszeiten und die Férderung von
Kinderbetreuungsméglichkeiten aus. Obwohl die Erwerbsorientierung von Frauen
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bzw. auch von Miittern im Zeitverlauf gewachsen ist, hat sich die Dauer der Erwerbs-
unterbrechung nach der Geburt eines Kindes in den letzten Jahrzehnten verlingert.
Das ist vor allem auf die schrittweise Ausdehnung der gesetzlich garantierten Erzie-
hungszeit von vier Monaten auf maximal drei Jahre zwischen 1979 und 1992 zu-
ruckzufiihren (Gottschall/Bird 2003; Aisenbrey/Evertsson/Grunow 2009; Grunow/
Aisenbrey/Evertsson 2011). Durch das 2007 eingefiihrte Elterngeld hat sich zwar die
Erwerbsbeteiligung von Mittern im ersten Jahr nach der Geburt des Kindes reduziert,
dafiir ist aber die Riickkehrwahrscheinlichkeit im zweiten Lebensjahr des Kindes ge-
stiegen (Geyer/Haan/Spie3/Wrohlich 2012). Auch die Ausgestaltung des Steuer- und
Transfersystems setzt schlieBlich wichtige Anreize dafiir, sich fiir oder gegen eine
lingere Erwerbsunterbrechung und fiir oder gegen eine Vollzeittitigkeit zu entschei-
den, mit allen daraus folgenden Konsequenzen fiir das Verdienstpotenzial. So kom-
men Eichhorst/Kendzia/Peichl/Pestel/Siegloch/Tobsch (2011) zu dem Etrgebnis,
dass Frauen in Paarhaushalten bei einer Abschaffung von Mini- und Midi-Jobs ihr
Arbeitsangebot ausweiten wiirden. Noch deutlich stirkere Angebotseffekte wiirde
eine Umstellung der Besteuerung vom Ehegattensplitting auf eine gemeinsame Veran-
lagung haben. Auf die Tarifpolitik kann der Staat aufgrund des Prinzips der Tarifauto-
nomie keinen direkten Hinfluss nehmen.

2.2 Der institutionelle Rahmen

Das deutsche System industrieller Beziehungen ist vor allem durch den Fldchentarifver-
trag gekennzeichnet. Flichentarifvertrige werden flr einzelne Tarifgebiete zwischen
einem Arbeitgeberverband bzw. mehreren Arbeitgeberverbinden und einer Gewerk-
schaft bzw. mehreren Gewerkschaften abgeschlossen und sind fiir die Mitgliedsfirmen
der beteiligten Verbinde bindend. Die Verhandlungen finden meist nicht bundesweit,
sondern regional statt. Alternativ besteht die Méglichkeit, dass ein Unternehmen mit
einer Gewerkschaft einen Haustarifvertrag abschlief3t, dessen Regelungen vom Fli-
chentarifvertrag abweichen. Flichentarifvertrige kénnen weiterhin unter bestimmten
Voraussetzungen vom Bundesministerium fir Arbeit und Soziales bzw. dem jeweili-
gen Landesarbeitsministerium fiir das Tarifgebiet als allgemeinverbindlich erklart wer-
den (dies ist jedoch eher die Ausnahme). Dartiber hinaus kann der Gesetzgeber tiber
das Arbeitnehmer-Entsendegesetz in bestimmten Branchen mit Bezug auf einen giilti-
gen Tarifvertrag Mindeststandards fir Arbeitsbedingungen festlegen.

Ein erstes wichtiges Zze/ von Gewerkschaften ist die Verbesserung des Lebens-
standards der Mitglieder der jeweiligen Gewerkschaft (z.B. Getlach/Stephan 2002).
Ein zweites wichtiges Ziel ist traditionell ,,gleicher Lohn fir gleiche Arbeit™ und damit
die Reduzierung der innerbetrieblichen und zwischenbetrieblichen Lohnstreuung.
Erreicht wird dies im Rahmen von Tarifverhandlungen ublicherweise dadurch, dass
Lohne an die Leistungsgruppe gebunden werden, oft in Kombination mit einer senio-
ritdtsabhingigen Entlohnungskomponente.

Tarifvertrige regeln verschiedene Aspekte der Arbeitsbeziehung — wie Entgelt-
héhe, Urlaubsanspruch, Arbeitszeit etc. (z.B. WSI-Tarifarchiv 2014). 1 ergiitungstarifver-
trage schreiben Entgelterhthungen fest. In der Regel steigt das Entgelt fiir alle Ent-
geltgruppen um den gleichen Prozentsatz. In einigen Fillen werden auch soziale
Komponenten verhandelt, bei denen die unteren Entgeltgruppen prozentual hohere
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Zuwichse realisieren oder die Erhdhung in einem fiir alle Entgeltgruppen gleichen
Festbetrag besteht. Die Laufzeit betrdgt tblicherweise zwischen einem und zwei Jah-
ren. Der Manteltarifvertrag regelt die Arbeitsbedingungen, z.B. vom gesetzlichen Min-
destanspruch abweichende Regelungen bei Urlaub, Kindigung und Arbeitszeit. Man-
teltarifvertrige werden meistens fiir mehrere Jahre abgeschlossen. Méglich sind auch
unterschiedliche Laufzeiten fiir einzelne Aspekte innerhalb des Vertrages. Zusitzlich
werden fir weitere Themen auch sonstige Tarifvertrige abgeschlossen. In diesen werden
z.B. Anspriiche auf Weiterbildungen, betriebliche Altersvorsorge oder Sonderzahlun-
gen geregelt.

Fir die Frage nach den Auswirkungen von Tarifverhandlungen auf den Gender
Wage Gap sind insbesondere die Regelungen des Rabmentarifvertrags von hoher Bedeu-
tung. Diese legen die Entgeltstruktur durch die Bewertung unterschiedlicher Titigkeiten fest,
indem sie diese Vergltungsgruppen zuordnen. Hierdurch kann ein Gender Wage Gap
festgeschrieben werden, wenn Berufe mit hohem Frauenanteil einer niedrigen Ent-
geltgruppe zugeordnet werden, ohne dass hierfir ein sachlicher Grund zu erkennen
ist. Die Laufzeit betrigt in der Regel mehrere Jahre. Spillover-Effekte in nicht-
tarifgebundene Bereiche der Wirtschaft kénnen zur Folge haben, dass sich dies tiber
den tariflich gebundenen Bereich hinaus auswirkt.

Der zuletzt angesprochene Aspekt spielt in der aktuellen Fachdiskussion eine ge-
wichtige Rolle und wird dort vor allem aus betriebswirtschaftlicher und juristischer
Sicht behandelt. Krell/Winter (2011) betonen, dass etstens auf det zariflichen Ebene zu
prifen ist, ob in Rahmentarifvertrigen herangezogene Arbeitsbewertungsverfahren
selbst diskriminierend sind. Als Handlungsorientierungen fir die Tarifpolitik fithren
sie auf: a) Tarifvertrige miissen objektive Kriterien enthalten, b) fiir die Bewertung
frauendominierter Tatigkeiten miissen die gleichen Kiriterien verwendet werden wie
fir die Bewertung minnerdominierter Tatigkeiten, ¢) die einzelnen Kriterien miissen
diskriminierungsfrei ausgelegt werden, d) die Kriterien missen in ihrer Gesamtheit der
Art der zu verrichtenden Arbeit Rechnung tragen. Weder die herkémmlichen summa-
rischen noch die analytischen Verfahren kénnten — so die Autorinnen — aus dieser
Perspektive als diskriminierungsfrei gelten. Die Erfahrungen mit zwei grof3en Tarifre-
formprojekten der jiingeren Vergangenheit in der Metall- und Elektroindustrie sowie
im Offentlichen Dienst diskutiert Jochmann-Déll (2011) durchaus kritisch.

Zweitens misse aber auch auf der betrieblichen Ebene gepriift werden, ob es bei der
Anwendung tatiflich entwickelter Verfahren zu Disktiminierungen kommt (Krell/
Winter 2011). Denn die konkrete Umsetzung der Rahmentarifvertrige erfolgt (unter
Beteiligung des Betriebsrats) in den Betrieben. In diesem Prozess kénnen geschlechts-
spezifische Lohnunterschiede verstirkt werden, wenn Frauen und Minner mit sehr
dhnlichen Titigkeiten unterschiedlichen Entgeltgruppen zugeordnet werden. Das
BMFSE] hat das Instrument ,,Lohngleichheit im Betrieb — Deutschland entwickelt,
mit dessen Hilfe Betriebe auf freiwilliger Basis 6konometrisch analysieren kénnen, ob
in ihrem Betrieb eine bereinigte oder unbereinigte geschlechtsspezifische Lohnliicke
votliegt (www.logib-d.de; s. auch Beblo/Ohlert/Wolf 2011). Dabei geht es letztlich
darum, dass gleiche Arbeit gleich entlohnt werden sollte und strukturelle Verdienstun-
terschiede reduziert werden. Tondorf/Jochmann-Déll (2011) schlagen mit dem Ent-
geltgleichheitscheck ein weiteres, rechtlich orientiertes Instrument vor (www.eg-
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check.de). Ziel ist, dass gleiche und gleichwertige Arbeit gleich entlohnt wird. Hier-
durch soll auch eine mégliche Unterbewertung von Frauentitigkeiten berticksichtigt
werden. Solche Instrumente kénnen Lohnbildungsprozesse innerhalb von Unterneh-
men transparent machen und Ansatzpunkte fir die Verringerung der Entgeltun-
gleichheit aufzeigen.

3. Aufbau der Untersuchung

Die Experteninterviews sollen zunichst detaillierte und aktuelle Erkenntnisse zur
Tarifrealitit in verschiedenen Branchen liefern. Dabei sind sowohl der Ablauf der
Tarifverhandlungen als auch die Inhalte bzw. Ergebnisse bisheriger Verhandlungen
von Interesse. Weiterhin soll die organisationsinterne Diskussion tiber den Gender
Wage Gap beleuchtet werden. Ziel der Interviews ist es, grundlegende Handlungsmus-
ter und Entscheidungslogiken der Akteure nachzuzeichnen.

Methodisch basiert die vorliegende Studie auf wicht-standardisierten, leitfadengestiitzten
Experteninterviews (Glaser/Laudel 2010). Diese eignen sich in besonderem MaBle dazu,
Expertenwissen zu erschlieBen, da sie hinreichend flexibel sind, um auf das spezifische
Wissen jedes Gesprichspartners einzugehen. Ein Interviewleitfaden enthilt die Fra-
gen, die in jedem Interview beantwortet werden sollen. Dabei sind aber weder die
Frageformulierungen noch die Reihenfolge der Fragen verbindlich. Um umfangreiche
Antworten zu bekommen, kénnen ad hoc Nachfragen erforderlich werden.

In den leitfadengestiitzten Interviews werden dabei unterschiedliche Arten von
Aussagen erfragt: Teils wird das realtypische Handeln in einer Organisation behandelt,
teils werden bewusst subjektive Einschitzungen erfragt, bis hin zur persénlichen
Handlungspraxis. Vielfach flielen nicht thematisierte Interessenlagen und die berufli-
che Sozialisation in die Aussagen ein. SchlieBlich kénnen auch die Interviewer selbst
eine Wirkung auf die Aussagen der Interviewten haben. Innerhalb der Interviewaus-
wertung ist daher in einer moglichst detaillierten Feinanalyse des Textes der Sinn der
Aussagen und die Situation des Sprechenden zu erfassen. Aullerhalb der Intervie-
wauswertungen sind Anndherungen an objektive Aussagen vor allem durch Multiper-
spektivitit (Einbeziehen unterschiedlicher Experten) méglich.

Die Fallauswah! der vier Branchen, in denen die Experteninterviews durchgefiihrt
wurden, erfolgte so, dass Branchen mit unterschiedlich hohem Frauenanteil und einer
unterschiedlich langen Giltigkeitsdauer der Entgeltstruktur (diese wurde bereits vor
langer Zeit bzw. alternativ erst vor kurzem neu vereinbart) einbezogen wurden. Dabei
wurden nur relativ gro3e Branchen berticksichtigt, sowohl aus dem Dienstleistungsbe-
reich als auch aus dem Verarbeitenden Gewerbe. Zu den einzelnen Fillen zihlen je-
weils alle am Tarifvertrag beteiligten Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften. In
Deutschland gibt es nicht viele Tarifvertrige, die flir sehr viele Beschiftigte abge-
schlossen werden. Daher ist es erforderlich, die Fille weitgehend zu anonymisieren.
Andernfalls wire es méglich, auf einen Tarifvertrag und im weiteren Schritt auf einen
Interviewpartner riickzuschlieBen.

Interviews wurden jeweils mindestens mit einer Expertin bzw. einem Experten
aus den beteiligten Arbeitgeberverbinden sowie mit einer Expertin bzw. einem Exper-
ten aus den beteiligten Gewerkschaften gefiihrt. Neben Expertinnen und Experten
zum Thema Tarifverhandlungen (T) wurden, wenn in der Organisation vorhanden,
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auch Expertinnen zum Thema Gender (G) befragt. Dies war nur auf Seiten der Ge-
werkschaften der Fall, bei den Arbeitgeberverbidnden gab es keine expliziten An-
sprechpersonen in solch einer Position, teilweise wurde diese Rolle von den Tarifex-
pertinnen und —experten mit tbernommen (T&G). Insgesamt wurden 18 Interviews
realisiert, mit der Tabelle 1 dargestellten Aufteilung der Interviews auf Fille und Oz-
ganisationen.

Tab.1: Ubersicht iiber die gefiihrten Interviews

Gewerkschaften (Gew) Arbeitgeberverbénde (AGV)
Fall 1 21T,1Q) 1(T&G)
Fall 2 2(1T,16) 1(T)
Fall 3 6(3T,3G) 3(2T&G,17)
Fall 4 2(1T,1T8G) 1(T)

Anmerkung: T = Expertinnen und Experten zum Thema Tarifverhandlungen, G = Expertinnen zum Thema Gender

Die Interviews wurden zwischen Juli und Oktober 2013 durchgefiihrt. Die urspriing-
lich angesetzte Interviewdauer betrug etwa eine Stunde, wurde aber in den meisten
Fillen uberschritten. Die tatsichliche Dauer der Interviews lag zwischen 52 und 130
Minuten. Alle Interviews wurden als Tandem-Interviews geftihrt. In den meisten Fal-
len wurde eine Person befragt, drei Interviews wurden mit zwei und ein Interview mit
drei Personen durchgefithrt. Die Audioaufzeichnungen der Interviews wurden
transkribiert und anschliefend in MAXQDA ecingelesen und codiert. Im weiteren
Verlauf erfolgte eine Verdichtung auf Interviewebene sowie auf Fall- bzw. Branchen-
ebene und eine qualitative Inhaltsanalyse.

4. Ergebnisse zu Strukturen und Ablidufen kollektiver
Lohnverhandlungen

4.1 Verhandlungsstrukturen

Bei den Verhandlungsstrukturen innerhalb der Arbeitgeberverbinde und Gewerk-
schaften ist zunichst zwischen der Ebene der Entscheidungsgremien und der Ver-
handlungsgremien zu unterscheiden. Das Entscheidungsgremium wird meist durch
die Mitglieder einer Organisation in der Fliche bzw. durch die Mitgliederversammlung
auf Zeit (z.B. fir 4 Jahre) gewihlt. In kleineren Gewerkschaften ist das Verfahren zur
Benennung von Gremiumsmitgliedern aber zum Teil auch weniger stark reglementiert
und die Dauer der Mitgliedschaft flexibel.

Hiufig ist das Entscheidungsgremium die Tarifkommission. Aus der Tarifkommis-
sion wird dann in der Regel das Verhandlungsgremium, oftmals als 1erband/ungskon:-
wmission bezeichnet, gewihlt bzw. werden die Mitglieder ernannt. Teilweise sind in den
Verhandlungsgremien aber auch bereits vorher festgelegte Mitglieder vertreten, die
aufgrund ihrer Position bzw. Funktion an den Tarifverhandlungen beteiligt sind. Die
Verhandlungskommission (bzw. in einzelnen Verhandlungsrunden manchmal auch
Teilgruppen davon, hiufig sogenannte Sondierungskommissionen) fithrt die eigentli-
chen Verhandlungen, hat aber in der Regel keine Entscheidungsbefugnis. Die Ent-
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scheidung tber die Annahme oder Ablehnung eines Verhandlungsergebnisses wird
von den Mitgliedern der Tarifkommission getroffen. Nur in einzelnen Fillen sind
Tarifkommission und Verhandlungskommission identisch.

Mitglieder der Entscheidungsgremien sind bei den betrachteten Fillen im Regel-
fall sowohl auf Seiten der Arbeitgeberverbinde als auch auf Seiten der Gewerkschaf-
ten Ehrenamtliche: Das Wissen von Ehrenamtlichen aus den Betrieben und die Erfah-
rungen der Basis vor Ort sind fiir die Verhandlungen sehr wichtig. Die Verhandlungs-
gremien der Arbeitgeberverbidnde bestehen meistens sowohl aus hauptamtlichen als
auch chrenamtlichen Mitgliedern, die Verhandlungsgremien der Gewerkschaften eher
aus hauptamtlichen und nur teilweise aus ehrenamtlichen Mitgliedern. Allerdings wur-
de von manchen Befragten auch auf Gewerkschaftsseite betont, dass es wichtig ist,
Ehrenamtliche bis in die Spitze der Verhandlungsfihrung zu beteiligen, um so die
Basis im Verhandlungsprozess ,,mitzunehmen®.

Wie stark sind Frauen in den Gremien vertreten? Bei den Arbeitgeberverbinden
waren in den untersuchten Branchen die Gremien tiberwiegend mit Midnnern besetzt.
Fir die Zusammensetzung der Gremien der Gewerkschaften hingegen spielen Quoten-
regelungen, auch bezlglich des Frauen- und Minneranteils, meist eine wichtige Rolle.
Nur kleinere Gewerkschaften haben solche Quotierungen nicht. Konkret bedeutet
das, dass in den groBlen Gewerkschaften Frauen proportional zu ihrer Mitgliederan-
zahl in Gremien vertreten sind. Dies gilt fir die Tarifkommission, fiir die Zusammen-
setzung der Verhandlungsspitzen gelten aber oft keine Muss- sondern Soll-Quoten.
Aus strategischen Grinden kann es nétig werden, in den kleineren Verhandlungs-
gruppen von der Quotierung abzuweichen. Das hat zur Folge, dass die Verhandlungs-
fihrung auf Seiten der Gewerkschaften oftmals ebenfalls mwannerdoniniert ist.

Ein in einigen Interviews genannter weiterer Aspekt ist, dass Mitglieder erst ein-
mal zur Gremienarbeit bereit sein mussten. Wenn Frauen aus zeitlichen oder anderen
Griinden nicht bereit seien, in Gremien mitzuwirken, kénnen auch (weiche) Quoten
nicht verhindern, dass Frauen in Verhandlungsgremien unterproportional vertreten
seien. Zusammentfassend ldsst sich feststellen, dass trotz Bemithungen von Seiten
groBerer Gewerkschaften, den Frauenanteil in Gremien zu erhéhen, in den Verhand-
lungsspitzen Frauen hdufig unterreprisentiert sind.

Bei der Zusammensetzung von Gremien beriicksichtigen Arbeitgeber- sowie Ar-
beitnehmervertreter zudem hiufig weitere Merkmale der Mitgliederstruktur, z.B. die
Branchenstruktur oder die regionale Herkunft. Auf Seiten der Gewerkschaften werden
teils auch unterschiedliche Berufsgruppen berticksichtigt. Dabei wird von einem Teil
der Befragten die Meinung vertreten, dass die Reprisentanz bestimmter Berufsgrup-
pen in den Gremien keinen Einfluss auf die Verhandlungen habe. Vielmehr spiele die
Streikbereitschaft einzelner Berufsgruppen eine wichtige Rolle. Eine interviewte Per-
son vertritt aber auch eine gegenteilige Meinung;:

»»---selbstverstindlich, das spielt auch eine Rolle: wer ist beispielsweise in der Verhand-

lungskommission und kann da unmittelbar aus eigenem Erleben, aus eigener Betroffen-

heit dann gegebenenfalls direkt gegeniiber der Arbeitgeberseite titig werden.” (Gew?7)
Von vielen Befragten wird betont, dass personelle Konstang in den Gremien eine wichtige
Rolle fiir ein vertrauensvolles Verhiltnis zwischen den Verhandelnden der Tarifpartei-
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en spiele. Viele Gremienmitglieder bleiben tiber mehrere Wahlperioden hinweg in der
Verhandlungskommission.

4.2 Ablauf der eigentlichen Verhandlungen

Der heute tbliche Ablauf von Tarifverhandlungen tber Flichentarifvertrige in den
verschiedenen Branchen und Regionen hat sich durch viele Verhandlungsrunden ent-
wickelt (s. hierzu auch Schnabel 1997). Am hiufigsten — ca. alle ein bis zwei Jahre —
werden Entgelttarifvertrige verhandelt. Hier sind die Abldufe sehr standardisiert. Im
Regelfall kindigt die Gewerkschaftsseite fristgerecht den Entgelttarifvertrag (bzw.
Lohn-, Gehaltstarifvertrag) mit der Forderung nach Entgelterhéhung. Manteltarifver-
trige und einzelne qualitative Aspekte werden zum Teil auch ohne Kindigung des
jeweiligen Tarifvertrags verhandelt, und das unter Umstinden uber sehr lange Zeit-
rdume.

Vor dem eigentlichen Beginn einer Tarifrunde wird in den meisten Fillen inner-
halb der Organisationen tiber die derzeit geltenden Tarifvertrige sowie die abgelaufe-
ne Tarifrunde beraten und Voriberlegungen angestellt. Dies geschieht auch in Abstim-
mung mit den Mitgliedern, z.B. durch Mitgliederbefragungen oder Regionalkonferen-
zen, um Erfahrungen der Basis vor Ort zu bertcksichtigen und auf Gewerkschaftssei-
te auch um die Mobilisierungsbereitschaft der Mitglieder zu kliren.

Zur Vorbereitung der Verhandlungen treffen sich die Verhandlungsfithrungen
hiufiger zu nformellen Gesprachen (,,Nicht-Gespriche®). Bei diesen werden Positionen
abgeklirt, ohne dass bereits Verhandlungen stattfinden. Bei solchen informellen Vor-
abgesprichen spielt das bereits erwidhnte Vertrauen zwischen den Verhandlungsfiih-
rern der Tarifpartner eine grofe Rolle. Vor allem bei der Verhandlung qualitativer
Themen erfolgen auch wihrend der Verhandlungsrunden tber lingere Zeitrdume
hinweg teilweise intensive und regelmiBige informelle Gespriche mit der Gegenseite.

Im Anschluss an die Kindigung beginnen die Verhandlungen zwischen den Ar-
beitgeberverbinden und den Gewerkschaften. Verhandlungen ziehen sich immer Gber
mehrere Tage bzw. Treffen hin. Bei Entgeltverhandlungen erfolgt am ersten 1erband-
Ilungstag eine Art ,, Wimpeltausch” (AGVG6). Beteiligt sind teils sogar die gesamten Tarif-
kommissionen beider Seiten, die in den spiteren Verhandlungen (aufler zum Teil auch
in der letzten Runde) nicht mehr vor Ort sind. Der erste Verhandlungstag ist in allen
betrachteten Fillen cher als ritualisierte Vorbereitung fiir die eigentlichen Verhandlun-
gen zu sehen:

,»In der ersten Verhandlungsrunde, da kénnen Sie immer die Uhr danach stellen, da erkla-

ren wir uns gegenseitig die volkswirtschaftliche Welt.“ (AGV1)

,»-Das ist Ritual im Wesentlichen.” (AGV2)

Die Verhandlungskommission besteht normalerweise auf Seiten der Arbeitgeberverbin-
de und Gewerkschaften aus gleich vielen Personen. Viele Interviewte betonen den Vor-
teil moglichst kleiner Verhandlungsrunden. Es kénnen — z.B. in besonders schwierigen
oder festgefahrenen Verhandlungssituationen — auch Spitzengespriche unter vier Augen
erforderlich sein. Zwischen der Verhandlungsspitze (in manchen Fillen die Sondie-
rungskommission) und der Verhandlungskommission gibt es regelmiflige Riickkopp-
lungen.
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Arbeitgeber stellen in den Verhandlungen meist keine eigenen Forderungen auf;
sie machen spit(er) ein Angebot. Einmal gemachte Aussagen, zumindest in grofleren
Runden, gilten und konnten nicht einfach rickginglg gemacht werden. Ein Inter-
viewpartner beschreibt dieses Verhalten mit dem Stichwort ,,Mikado-Theorie, namilich wer
sich als erster bewegt, hat verloren** oder auch mit dem ,,Grundsat; ans dem Skat, was liegt, das
liegt (AGV6). Auch wenn man sich am Ende kompromissbereit zeigen misse, zihle
ein rituelles Beharren auf eigene Positionen. Wihrend der Verhandlungen gibt es or-
ganisationsintern eine Auseinandersetzung Uber Forderungen und Angebote.

Gewerkschaften untermauern ihre Position bei den Verhandlungen nach Ablau-
fen der Friedenspflicht haufig mit Warnstreiks. Fir die Verhandlungen kdnne es eine
Rolle spielen, welche Berufsgruppen (s. hierzu auch Dingeldey/Kathman/Schroeder
2015 in diesem Heft) an dieser Stelle mobilisiert werden kénnen und sollen. Streikbe-
reitschaft werde bei Verhandlungen belohnt. Letztendlich sei die Streikmacht einzel-
ner Berufsgruppen fiir die Durchsetzung von Forderungen bei Tarifverhandlungen
viel entscheidender als Fragen der Gerechtigkeit im Sinne einer ,,gerechten” Vertei-
lung zwischen Berufen allgemein bzw. zwischen frauen- und minnerdominierten Be-
rufen:

,» Tarifpolitik hat nichts mit Gerechtigkeit zu tun. Tariffragen sind Machtfragen.” (Gewo0).

Vor allem bei Entgeltstrukturfragen konne der Organisationsgrad innerhalb einer
Berufsgruppe einen Einfluss auf das Verhandlungsergebnis haben; kleinere und weni-
ger kampfstarke Berufsgruppen seien hier auf Solidaritit angewiesen.

Ist ein Verhandlungsergebnis erzielt, muss iiber dieses in den Entscheidungsgre-
mien abgestimmt werden. Hierbei werde hiufig versucht, eine sehr deutliche Mebrbeit zu
erreichen, sodass das Ergebnis vom Grofteil der Mitglieder getragen werde. Teils lasse
die Tarifkommission auch die Mitgliederbasis tiber das Ergebnis abstimmen.

Bei einem Scheitern der Verhandlungen wird hiufig die Schlichtung genutzt.
Kommt es zu keiner HEinigung, kann in Gewerkschaften iiber einen Erzwingungsstreik
abgestimmt werden. Jedoch fithrt ein solcher ,alle Beteiligten an die Grenzen ibrer Belast-
barkeit” (Gew0) und verursache hohe Kosten. Er werde daher selten als Manahme
zur Durchsetzung von Forderungen herangezogen.

Das Geschlecht der Personen in den Verhandlungsgremien hat nach Meinung der
meisten Befragten keinen Einfluss auf das Verhandlungsergebnis (zu einem dhnlichen
Ergebnis kommt Heery 20006): Selbst wenn Frauen mdoglicherweise anders verhandel-
ten als Minner, wirkten sich mogliche Unterschiede nicht auf das Ergebnis aus. Zu-
dem fithre ein hoherer Frauenanteil in den Gremien nicht zwangsldufig dazu, dass
Themen wie der Gender Wage Gap eher zur Sprache kimen:

,Irauen in der Tarifkommission heil3t ja nicht unbedingt gleich, dass das Thema Diskri-

minierung thematisiert wird. Sowohl Minner als auch Frauen mussen erst mal sensibili-

siert sein fir das Thema.” (Gew2)
Trotzdem wird von einigen Befragten auf Seiten der Gewerkschaften angebracht, dass
mehr Frauen fir die Tarifarbeit mobilisiert werden sollten, damit das Thema Lohnun-
gleichheiten in Tarifverhandlungen stirker eingebracht wiirde.
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4.3 Verhandlungen iiber die Entgeltstruktur

Wie in Kapitel 2 beschrieben, kann die Segregation von Frauen und Minner in Berufe
cine wichtige Rolle fiir den Gender Wage Gap spielen. Im Gegensatz zu den rituali-
sierten und sehr regelmiBig stattfindenden Entgeltverhandlungen sind Verhandlungen
uber eine Anderung von Rahmentarifvertrigen — also der Entgeltstruktur — sehr kom-
plex und langwierig.

In den meisten Fillen herrscht Einigkeit dartiber, dass vorhandene Entgeltstruk-
turen hdufig veraltet und nicht mehr zeitgemal3 seien und unbedingt verindert werden
missten. Zum Teil wiren Berufe beschrieben, die gar nicht mehr existieren, bzw. es
wirden Kriterien, die flir viele Berufe heute eine Rolle spielen, in der Arbeitsbewer-
tung teilweise nicht berlicksichtigt. Beide Seiten wiinschen sich also bei Rahmentarif-
vertrigen mit veralteter Arbeitsbewertung Veridnderungen, allerdings in unterschiedli-
che Richtungen. Auf Seiten der Arbeitgeber sollten Anderungen bei der Arbeitsbewer-
tung und neue Eingruppierungen kostenneutral verlaufen. Sollten bestimmte Berufs-
gruppen aufgewertet werden, wiirde das fiir andere eine Abwertung bedeuten. D.h. es
gilt, die verschiedenen Wechselwirkungen bei Anderungen an einer Stelle zu bertick-
sichtigen. Die Komplexitit bei Entgeltstrukturinderungen wird von einem Inter-
viewpartner als ein ,...Pugzlebanfen mit Mikadostibchen (AGV1) beschrieben:

,»Wenn Sie an einem Stibchen zichen, dann purzelt an der anderen Stelle irgendwas run-

ter. Und das heil3t nattrlich, dass das Erzielen eines Konsenses doch noch viel, viel wich-

tiger ist. (AGV1)

In einigen Interviews wird berichtet, dass auf Arbeitgeber- und Gewerkschaftsseite,
auch auBerhalb von Tarifverhandlungen, auf eine Anderung der Entgeltstruktur hin-
gearbeitet worden wire. Griinde fiir das Scheitern solcher Versuche sind vielseitig.
Auf Seiten der Gewerkschaften spiele unter anderem die Hierarchie zwischen den
Berufen eine wichtige Rolle, die verfestigt ist und als kaum verdnderbar gilt. Obwohl
sich die Hierarchie zwischen den Berufen bei den betrachteten Branchen teilweise
deutlich unterscheidet, wurde dieses Problem in allen Branchen angesprochen. Auch
die relative Abwertung bestimmter (minnerdominierter) Berufe wird in der internen
Diskussion als Problem geschildert:

,Die Frage der Wertigkeit der Minnertitigkeiten haben die teilweise persénlich genom-

men, "wie meine Arbeit soll jetzt weniger wert sein als die Frauenarbeit?". Also das ist so

unterschwellig, so emotional eigentlich auch.” (Gew2)
So gibt es zu diesem Thema auch innerhalb der Organisationen oftmals keine einheit-
liche Position und teilweise entgegengesetzte Haltungen, was die Verhandlungen zu-
satzlich erschwert:

,»Das ist immer ein Kompromiss, da fingt also der Arger eigentlich schon intern an.

(AGV)

Von den Gewerkschaften wird die Forderung der Arbeitgeber nach Kostenneutralitit
als maf3gebliches Problem gesehen, weil es unter dieser Primisse automatisch zu Um-
verteilungen zwischen den Berufen kommen miisse, was als nicht durchsetzbar gelte.
Vor allem Gender-Expertinnen sehen Anderungen an Rahmentarifvertrigen in der
neueren Vergangenheit kritisch, da eine Aufwertung von frauendominierten Berufen
und ,,gleiche Entlohnung fiir gleichwertige Arbeit™ ihrer Meinung nach durch die
neuen Regelungen nicht erreicht wurden. Dabei wurde u.a. darauf verwiesen, dass
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neue Modelle zur Arbeitsbewertung von den Arbeitgeberverbinden abgelehnt worden
wiren und dann in den Verhandlungen keine weitere Rolle mehr gespielt hitten. Die
neuen Entgeltstrukturen enthielten demnach zu grolen Teilen die alten Arbeitsbewer-
tungen (zu dem gleichen Schluss kommt auch Jochmann-D6ll 2011).

5. Ergebnisse zur Thematisierung und Einschitzung des Gender
Wage Gap
5.1 Thema in Tarifverhandlungen?

Generell wird der Gender Wage Gap bei Tarifverhandlungen kaum thematisiert. Ob
cin zu reduzierender Gender Wage Gap tiberhaupt bestecht und ob gegebenenfalls
Regelungen in Tarifvertrigen diesen mit verursachen, wird von den Interviewpartnern
sehr unterschiedlich beurteilt.

Ein Teil der Befragten vertritt die Meinung, dass Tarifvertrige keinerlei Rolle fir
den Gender Wage Gap spielen wiirden, da sie diskriminierungsfrei seien. Falls Tarif-
vertrige einen Einfluss auf geschlechtsspezifische Lohnunterschiede hitten, dann liege
es an der betrieblichen Umsetzung der Regelungen, nicht an den tarifvertraglichen
Regelungen selbst (s. auch Kapitel 2 zu mittelbarer Diskriminierung). Aussagen mit
diesem Inhalt wurden sowohl von Arbeitgeberverbandsvertretern als auch von Ge-
werkschaftsvertretern getroffen. So beispielsweise zwei Befragte:

,»Wir haben wirklich das Gefiithl, wenn wir unsere Tarifvertrige analysieren, dass wir die-

sen Gender Pay Gap als tarifvertraglich organisiert nicht bestitigen kénnen.” (AGV3)

,»Ein groBer Teil der jetzt bestehenden Ungleichbehandlungen kommt tatsdchlich aus der

Anwendung der Tarifvertrige. Das hat aus meiner Sicht nichts mit dem Tarifvertrag an

sich zu tun, sondern mit der tatsichlichen Umsetzung.” (Gew4)

Interviewte Expertinnen und Experten, die die Inhalte von Tarifvertrigen nicht als
ursichlich fir den Gender Wage Gap betrachten, sehen auch keinen Bedarf fir die
Berticksichtigung des Themas in Tarifverhandlungen. Allerdings gibt es unter einem
Teil der Befragten auch eine gegenteilige Auffassung. Die Eingruppierung von Beru-
fen, die in Tarifvertrigen verankert ist, wird durchaus als Quelle fiir Lohnungleichhei-
ten zwischen Frauen und Minnern gesehen — was wiederum auf die Bedeutung beruf-
licher Segregation verweist. So beispielsweise eine befragte Person:

,»Es ist auch immer die Frage welchen Wert misst die Gesellschaft, jetzt mal sehr theore-

tisch gesagt, einer Titigkeit zu. Tarifvertrige sind Spiegelbild ihrer Zeit. Es war immer ein

Fokus der Gewerkschaften, dass auch ein Arbeiter oder ein Facharbeiter in der Lage ist,

seine Familie zu ernihren und die Frau nicht arbeiten muss. Dieses klassische Ernihret-

modell, das ist natiitlich ein Stick weit manifestiert worden, auch durch die Tarifpolitik.*

(Gew2)

Allerdings wird von einigen Interviewten betont, dass es bei Fragen der Eingruppie-
rung und einer méglichen Anderung der Entgeltstruktur bzw. bei Verbesserungen fiir
bestimmte Berufsgruppen nzcht um eine Verbesserung explizit in frauendominierten
Berufen gehe, sondern solche Anderungen wiirden beispielsweise ,,unter dem Aspekt
Mangel [an Fachkriften] erirtert und nicht unter dem Aspekt Gender* (AGV4). Somit gehen
bei der Frage nach dem Zusammenhang zwischen Gender Wage Gap und Tarifver-
trigen die Meinungen teilweise stark auseinander. Zwar wird die Tatsache, dass veral-
tete Entgeltstrukturen bestimmte Berufsgruppen benachteiligen, durchgehend besti-
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tigt. Jedoch sind einige Interviewpartner der Meinung, dass dadurch nicht speziell
frauendominierte Berufe benachteiligt wirden, sondern sogar der umgekehrte Fall
eintreten kénne.

Aber selbst wenn tarifliche Regelungen als eine mogliche Ursache fiir den Gender
Wage Gap gelten kénnten, heilit das nicht automatisch, dass er Thema bei Tarifver-
handlungen ist. Den Aussagen in den Interviews nach verhalten sich Arbeitgeber
diesbeziiglich eher reaktiv:

»In der Regel reagieren wir ja auf Forderungen. Wenn die Gewerkschaften eine Forde-

rung aufstellen, dann missten wir uns natirlich damit beschiftigen.” (AGV4)

Wieso wird der Gender Wage Gap in Tarifverhandlungen auch von Gewerkschaftssei-
te wenig thematisiert? Teils sagen die Befragten, dass dies in der Vergangenheit ver-
geblich versucht worden sei. Des Weiteren wurde mehrfach das geduBlert, dass sich
Reduzierungen des Lohnunterschieds zwischen Frauen und Minnern auf Entgeltab-
schliisse teils auch negativ auswirken konnten. Gewerkschaften kénnten mit einem
Trade-off zwischen hohen Gehaltsforderungen fiir alle Beschiftigten und Forderun-
gen, die Verbesserungen fiir bestimmte Arbeitnehmergruppen mit sich bringen wiir-
den, konfrontiert werden. Hierzu eine befragte Person:

,»Will man sich darauf verlegen, was hinsichtlich einer bestimmten Gruppe dann guttut,

kostet es aber natiirlich dann eben auch paar Prozentptnktchen beim Gehalt. Weil das

natiirlich dann nicht unerheblich fir die Arbeitgeber ist und entsprechend ist das immer

cine Abwigungsfrage.” (Gew12)
Es gibt also einen Zielkonflikt dahingehend, dass minnerdominierte Berufsgruppen
unterproportionale Gehaltszuwichse hinnehmen missten, wenn frauendominierte
Berufsgruppen iiberproportionale Zuwichse realisieren sollen. Um die geschlechts-
spezifische Lohnliicke in Tarifverhandlungen zu thematisieren, wire eine starke Posi-
tion der Frauen innerhalb der Gewerkschaft notwendig. Jedoch sind es in der Regel
nicht die Frauen, die Verhandlungen dominieren, in der beruflichen Hierarchie oben
stehen und als streikbereiter wahrgenommen werden.

Insgesamt spielt das Thema Gender Wage Gap in Tarifverhandlungen also kaum
eine Rolle, unter anderem, weil laut einem Teil der Interviewpartner die Wahrneh-
mung vorherrsche, dass in Tarifverhandlungen keinerlei Ursachen dafir ligen. Wer-
den aber Tarifverhandlungen als moglicher Ansatzpunkt fir die Verringerung von
geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden identifiziert, schitzen die entsprechenden
Expertinnen und Experten die Thematisierung innerhalb der Tarifverhandlungen als
sehr schwierig ein. Dies gilt vor allem dann, wenn eine Reduzierung von Lohnun-
gleichheit iiber eine Anderung von Entgeltsstrukturen erfolgen sollte.

5.2 Thema innerhalb der Organisationen?

Nach Aussagen der Expertinnen und Experten der Arbeitgeberseite ist ein Abbau des
Gender Wage Gap kein Thema, das von Seiten ihrer Verbinde vorangetrieben werde.
Da Arbeitgeberverbinde in den untersuchten Branchen auf diesbeziigliche Forderun-
gen der Gewerkschaften lediglich reagierten, miisse eine Auseinandersetzung mit dem
Thema erst dann stattfinden, wenn die Gewerkschaften den Aspekt in die Verhand-
lungen einbrichte und entsprechende Forderungen stelle. Der Wunsch nach einer an
aktuelle Gegebenheiten angepassten Entgeltstruktur sei nicht motiviert durch das
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Streben nach einer Aufwertung von frauendominierten Berufen (auch wenn eine rela-
tive Aufwertung daraus resultieren kann).

Bei den in dieser Untersuchung betrachteten Gewerkschaften hingt es stark von
der GréBe der Organisation ab, ob das Thema innerhalb der Organisation angespro-
chen wird. In kleineren Gewerkschaften wird der Gender Wage Gap kaum themati-
siert, in grofleren hingegen gibt es unterschiedliche Ansatzpunkte, um der Problematik
Rechnung zu tragen. So gibt es z.B. die Selbstverpflichtung zur Uberpriifung des Ta-
rifvertrags beziiglich diskriminierender Bestandteile. Auch die Umsetzung von Frau-
enquoten fiir die Zusammensetzung der Gremien kann hier zugeordnet werden. Eine
Gewerkschaftsvertreterin berichtet auch Uber eine Initiative mit Mallnahmen, die
Frauen fir die Gremienarbeit motivieren und qualifizieren und fiir mégliche Diskri-
minierungstatbestinde in Tarifvertrdgen sensibilisieren sollen (dhnlich bei Heery
2006).

Wie bereits erwihnt, wird die Streikfihigkeit einzelner Berufsgruppen als ein
wichtiger Punkt fir Verbesserungen fiir die Beschiftigten in diesen Berufen gesehen.
Bisher handelte es sich bei den streikstarken Berufen meistens um minnerdominerte
Berufe. Die Rolle von Frauen bzw. von frauendominierten Berufen wird hierbei von
den Interviewpartnern unterschiedlich bewertet. Zum einen werden Frauen als weni-
ger streikbereit empfunden. Zum anderen wird aber auch argumentiert, dass die
Streikbereitschaft von Frauen in der Vergangenheit schlicht nicht abgerufen worden
wire. Hier wird erwartet (wie auch von Kirsch/Blaschke 2014), dass frauendominierte
Berufe in Zukunft in dieser Hinsicht an Bedeutung gewinnen.

5.3 Einschitzung der Ursachen und Lésungsvorschlige

Die Interviewpartner nennen fiir den Gender Wage Gap auf verschiedenen Ebenen
vielfiltige Grinde (siche Tabelle 2). Tarifverhandlungen werden selten als eine Ursa-
che genannt. Entsprechend werden auch kaum Moglichkeiten zur Reduzierung des
Gender Wage Gaps auf tariflicher Ebene gesehen. Der wichtigste Punkt wire hier eine
Neugestaltung der Arbeitsbewertung (s. auch Krell/Winter 2011). Diese wird allerdings
als sehr schwer umsetzbar eingestuft. Die Forderung nach einer Sockelkomponente in
Entgeltverhandlungen, von der vor allem die unteren Entgeltgruppen profitieren wiir-
den, wird von einer Person auf Seiten der Gewerkschaft als wichtig, aber nicht durch-
setzbar eingeschitzt.

Ein von Arbeitgeberseite genannter Punkt ist die Authebung der Staffelung des Ge-
halts nach Dienstjabren bei Angestellten, da Frauen aufgrund hiufigerer Erwerbsunter-
brechungen hohere Zulagen erst spiter als Minner erhalten bzw. Endstufen dadurch
gar nicht erreichen wiirden. Alternativ wird von Gewerkschaftsseite eine Anrechnung
von Familienzgeiten bei der Betriebszugehoérigkeitsdauer vorgeschlagen.

Die Einfithrung eines Entgeltgleichbertsgesetzes wurde von einigen Gender- begriif3t
und trotz eines moglichen Konflikts mit der Tarifautonomie positiv bewertet. Zumin-
dest kénnte eine gesetzliche Grundlage einen Anstof3 in die richtige Richtung geben
und der Aspekt des gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit Thema in Tarifverhand-
lungen werden. Ein weiterer von einer Gender-Expertin genannter Punkt ist die Ein-
fahrung eines Verbandsklagerechts, das es der Gewerkschaft bei Diskriminierungstatbe-
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stinden ermdglichen wiirde, stellvertretend fir eine Beschiftigte gegen den (eigenen)
Tarifvertrag zu klagen.

Auf staatlicher bzw. gesetzlicher Ebene werden hidufiger Griinde fir den Gender
Wage Gap geschen als auf Ebene von Tarifverhandlungen. Dabei werden sowohl das
Ehegattensplitting als auch Mini-Jobs genannt (s. auch Eichhorst et al. 2011). Die
meisten Ursachen werden allerdings im Betrieb identifiziert. Ein weiterer hiufig ge-
nannter Aspekt sind Rollenbilder bzw. Entscheidungen auf der Individual- bzw. Fami-
lienebene.

Tab.1: Genannte Ursachen und Lésungsvorschlige fiir den Gender Wage Gap

Ebene Ursachen fiir Gender Wage Gap Lésungsvorschlage
Staat/Gesetze e  Steuerrecht e Abschaffung des Ehegatten-
splitting

e  Sozialversicherungsrecht

e Abschaffung der Minijobs bzw.
Einfihrung einer Sozialversi-
cherungspflicht bei Minijobs

Tarifverhandlungen e Arbeitshewertung/Entgeltordnungen . Entgeltgleichheitsgesetz bzw.
Pflicht zur Transparenz: Glei-
cher Lohn fir gleichwertige Ar-
beit

e Aufhebung der Jahresstaffeln

. Familienzeiten werden bei Betriebszugeh6-
rigkeit nicht angerechnet, Wehrpflicht und Zi-
vildienst friiher schon

. Anrechnung von Familienzeiten
bei Betriebszugehdrigkeit

e Verbandsklagerecht

Betriebe e Verharren in Teilzeit . Umdenken bei der Arbeitsorga-

. geringere Aufstiegschancen in Teilzeit nisation

. Reduktion des Einflusses der

. Riickstufung nach Erwerbsunterbrechung Prisenzkultur

. Riickkehrrecht auf Vollzeit

Frauen/Familie e  Frauen wollen nicht aufsteigen e Gleiche Verteilung der Elternzeit
Rollenbilder e Frauen entscheiden sich fiir Teilzeit sowie der Arbeitszeit von Frau-
. o en und Mannern in einem
. Frauen entscheiden sich fir Erwerbsunter- Haushalt
brechungen

e Frauen verhandeln schlecht(er)
. Frauen geben sich mit weniger zufrieden

. Manner nehmen keine langere Elternzeit, die
einen Aufstieg gefahrden kdnnte

° Ménner kehren in Vollzeit zuriick

Als eine Ursache fiir den Gender Wage Gap auf betrieblicher Ebene wird von den
Befragten das Verharren von Frauen in Tei/zeitbeschiftigung genannt. Wenn Frauen aus
familidren Griinden ihre Arbeitszeit reduziert haben, sei es hdufig mit grolen Schwie-
rigkeiten verbunden, wieder auf eine Vollzeitbeschiftigung aufzustocken. Deshalb
wird unter anderem ein Rickkehrrecht auf Vollzeit gefordert. In Bezug auf Teilzeit
wird noch ein weiterer Aspekt genannt, der den Gender Wage Gap mit verursacht:
Wenn Frauen in Teilzeit beschiftigt sind, hitten sie viel schlechtere Aufitiegschancen als
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Beschiftigte in Vollzeit. Deshalb werden z.B. ein Umdenken in der Arbeitsorganisati-
on und eine Abkehr von der Prisenzkultur in Unternehmen gefordert. Ein weiterer
Aspekt, der in den Interviews zur Sprache kam, ist die Méglichkeit einer Riickstufung
nach einer Erwerbsunterbrechung, d.h. Frauen, die aus familidren Griinden ihre Er-
werbstitigkeit im Unternehmen unterbrochen haben, erhalten bei ihrer Rickkehr zum
Teil auch Stellen, die niedriger entlohnt werden, als das bet ihrer Stelle vor der Unter-
brechung der Fall war.

Sehr hidufig wird auch argumentiert, dass individuelle Entscheidungen der Frauen
bzw. Entscheidungen innerhalb der Familie ursichlich fiir bestehende Lohnungleich-
heiten seien, da sich Frauen — im Gegensatz zu Minnern — fiir eine Erwerbsunterbre-
chung, fir eine Teilzeitbeschiftigung und/oder gegen die Kartiere entschieden oder
auch schlechter verhandelten als Minner.

6. Fazit

Die hier prisentierte qualitative Studie geht der Frage nach, inwieweit Strukturen,
Abldufe und Inhalte kollektiver Lohnverhandlungen die geschlechtsspezifische Lohn-
licke — den Gender Wage Gap — becinflussen. Da Tarifvertrige die Lohnverteilung
malgeblich formen, kénnen kollektive Lohnverhandlungen zwischen Arbeitgeberver-
binden und Gewerkschaften dazu beitragen, dass solche Lohnunterschiede abgebaut
werden oder aber weiter fortbestehen. Um mégliche Wirkungsmechanismen und die
Rolle kollektiver Lohnverhandlungen fir den Gender Wage Gap zu untersuchen,
wurden in vier Branchen insgesamt 18 nicht-standardisierte leitfadengestiitzte Inter-
views mit Tarifexpertinnen und —experten von Arbeitgeberverbinden und Gewerk-
schaften sowie Gleichstellungsexpertinnen gefiihrt.

Die Ergebnisse zeigen, dass das Thema Gender Wage Gap dnnerbalb der untersuch-
ten Organisationen eine unterschiedliche Stellung einnimmt und nur in der internen Dis-
kussion groB3erer Gewerkschaften eine Rolle spielt. So gibt es hier z.B. eine Selbstver-
pflichtung zur Uberpriifung des Tarifvertrags beziiglich diskriminierender Bestandteile
oder Frauenquoten fiir die Zusammensetzung der Gremien, die in Tarifverhandlun-
gen agieren.

Bei den eigentlichen Verhandlungen sind Frauen in den Enfscheidungs- und vor allem
in den Verhandlungsgremien trotzdem hiufig unterreprisentiert. Der Grof3teil der Befrag-
ten sicht aber im Geschlecht der Verhandelnden keinen relevanten Faktor fir das
Verhandlungsergebnis. Eine deutlich wichtigere Rolle wird den Berufsgruppen zuge-
schrieben. Allerdings spielt es hier weniger eine Rolle, wer an den Verhandlungen
teilnimmt — relevant fiir Verbesserungen fiir bestimmte Berufsgruppen ist deren
Streikbereitschaft. Bisher handelte es sich bei den Berufen, die als streikstark wahrge-
nommen wurden, eher um minnerdominerte Berufe. Von einigen Befragten wird aber
eine Entwicklung hin zu einer stirkeren Bedeutung frauendominierter Berufe erwar-
tet.

Tarifverhandlungen oder Tarifvertrige selbst werden von vielen Befragten nicht
als mogliche Quelle fiir den Gender Wage Gap gesehen. Daher sind geschlechtsspezi-
fische Lohnungleichheiten bei Tarifverhandlungen auch kawun ein Thema. Als Problem
wird auf Seiten der Gewerkschaften auch angefiihrt, dass sich Forderungen nach An-
derungen, die zur Reduzierung des Gender Wage Gaps beitragen kénnen, negativ auf
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Entgeltabschliisse auswirken kénnen. Von einigen Befragten wird Diskriminierungs-
potential hochstens bei schlechter Umsetzung der Tarifvertrige auf Betriebsebene
gesehen, wenn Frauen also anders eingruppiert werden als vergleichbare Minner.

Bei den interviewten Personen besteht weitestgehend Einigkeit dariiber, dass die
Entgeltstrukturen in einigen Branchen veraltet sind und bestimmte Berufsgruppen eine
Aufwertung bei der Eingruppierung erfahren mussten. Dennoch ist nur ein Teil der
Befragten der Meinung, dass die bestehende Entgeltstruktur zu Lasten von frauendo-
minierten Berufen geht und somit die in Tarifvertrigen festgelegte veraltete Arbeits-
bewertung den Gender Wage Gap mitverursacht. Eine Erneuerung ist trotz beidersei-
tigem Wunsch und entsprechenden Bemithungen der Tarifpartner schwer umzuset-
zen. Unter anderem sollte von Seiten der Arbeitgeber aus eine Neugestaltung kosten-
neutral ablaufen, eine Umverteilung zwischen Berufen gilt auf Seiten der Gewerk-
schaften aber als nicht durchsetzbar. Bereits eine relative Abwertung von Berufsgrup-
pen wird von Gewerkschaften teilweise als problematisch angesehen.

Veridnderungen bei der Arbeitsbewertung setzen Verhandlungsmacht voraus, die
auch ein- und umgesetzt wird. Ein Weg zum Abbau von Geschlechterungleichheiten
bei Tarifverhandlungen kénnte sein, Frauen zu einem angemessenen Anteil an Tarif-
verhandlungen zu beteiligen. Dabei ist nicht die reine Quote ausschlaggebend, son-
dern die ausgewogene Besetzung entscheidender Positionen sowie eine Beteiligung an
Sitzungen, auf denen Entscheidungen getroffen werden. Gerade die Beteiligung von
Personen, die sich zu Gleichstellungsfragen bekennen (vgl. auch Heery 20006), kénnte
dazu beitragen, den Gender Wage Gap im Taritbereich weiter abzubauen.

Die interviewten Expertinnen und Experten sehen Ansatzpunkte zum Abban von
Ungleichbeiten vor allem auf staatlicher, betrieblicher und individueller Ebene. Eine
wichtige Rolle spielt vor allem der hohe Anteil von Frauen in Teilzeitbeschiftigungs-
verhiltnissen - Teilzeit schrinkt Frauen in ihren Aufstiegsmoglichkeiten stark ein. Die
Politik konnte hier ansetzen, indem sie Anreize dafiir setzt, dass sich Erwerbsunter-
brechungen in der Zukunft gleichmiBiger auf beide Geschlechter aufteilen. Dartiber
hinaus sind Regelungen im Abgabe- und Steuerrecht abzubauen, die fiir Frauen eine
Teilzeitarbeit erst attraktiv machen. Zentrale Stellschrauben im Betrieb sind erstens
die Arbeits- und Leistungsbewertung sowie zweitens eine familienfreundliche Perso-
nalpolitik, insbesondere das Angebot flexibler Arbeitszeiten. Frauen profitieren insbe-
sondere davon, wenn sie ihre Erwerbskarriere aus familidren Griinden nur kurz unter-
brechen und mdéglichst schnell wieder eine Vollzeittitigkeit aufnehmen.

AbschlieSend ist darauf hinzuweisen, dass in diesem Beitrag subjektive Finschit-
zungen von Akteuren des Lohnbildungsprozesses vorgestellt wurden. Diese geben
wichtige Hinweise darauf, wie Tarifverhandlungen ablaufen und wo die Beteiligten
Ansatzpunkte zum Abbau des Gender Wage Gap sehen. Allerdings lassen sich auf der
Basis von Interviews keine kausalen Zusammenhinge (bzw. deren Fehlen) nachwei-
sef.

In komplementiren Forschungsarbeiten wird daher zurzeit untersucht, wie sich
die Zusammensetzung von Verhandlungskommissionen und das Abstimmungsver-
fahren (Einstimmigkeit vs. Mehrheitsentscheidung) in einer kontrollierten Laborum-
gebung auf Verhandlungsergebnisse auswirkt (Feicht/Grimm/Rau/Stephan 2015). In
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den Experimenten schligt eine Person (die einem Arbeitgeber entspricht) vor, wie ein
Geldbetrag zwischen ihr selbst und den Mitgliedern zweier Gruppen aus drei Perso-
nen (die Berufsgruppen entsprechen) aufzuteilen ist. Uber die Annahme bzw. Ableh-
nung des Vorschlags entscheidet eine Kommission aus insgesamt drei Vertretern der
beiden Gruppen. Die Befunde zeigen, dass eine Beteiligung aller Beschiftigungsgrup-
pen am Verhandlungsprozess und die Anforderung der Einstimmigkeit von Entschei-
dungen eine ausgewogene Verteilung der Ressourcen zwischen den Gruppen bewir-
ken. Kénnen Minderheiten hingegen iiberstimmt werden, so ergibt sich eine weniger
ausgewogene Verteilung. Besonders auffallend ist, dass Gruppen, die nicht in den
Entscheidungsgremien reprisentiert sind, klar benachteiligt werden.

Zusammengenommen bestitigen die Befunde der Experimente und der Inter-
views, dass Verhandlungsmacht eine zentrale Rolle fiir Verhandlungsergebnisse spielt
— und Verhandlungsmacht kann entweder aus direkter Vertretung in Verhandlungs-
kommissionen (wie in den Experimenten) oder aus wahrgenommener Streikbereit-
schaft (wie in den Interviews betont wurde) resultieren.
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