— 41—

S %= == = FRIEDRICH-ALEXANDER

— —— === UNIVERSITAT

= == ‘=== ERLANGEN-NURNBERG
FACHBEREICH WIRTSCHAFTS- Institut fiir Arbeitsmarkt-
WISSENSCHAFTEN und Berufsforschung

Die Forschungseinrichtung der
Bundesagentur fiir Arbeit

Experimentelle Studien zur Auswirkung von kollektiven Lohnverhandlungen
auf den Gender Wage Gap

Endbericht an das BMFSFJ
Januar 2016

Benjamin Buschmann, Veronika Grimm, Christopher Osiander, Gesine Stephan

Projektleitung:

Prof. Dr. Veronika Grimm

Lehrstuhl fiir Volkswirtschaftslehre, insb. Wirtschaftstheorie
Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nurnberg

Lange Gasse 20, 90403 Nirnberg

Telefon +49 911 5302-224
veronika.grimm@wiso.uni-erlangen.de

Prof. Dr. Gesine Stephan

Institut fr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
Regensburger StralRe 104, 90478 Nirnberg

Telefon +49 911 179-5850

gesine.stephan@iab.de



Inhaltsverzeichnis

EXECULIVE SUMIMIAIY ....eiiieei et e e e e e et et e e e e e e e e eaeean e e e eeeeeas 1
1 EINFUNIUNG coeeeeeeee e 6
2 Ziele und SChWEIPUNKLE ....uue e e e e eaaees 6
3 MethodisChe UMSELZUNG .......ccoveiiiiiiiii e e e 7
3.1 EXPEItENINTEIVIEWS. ....ceiiieiieiiiiiiieeieeieeeeee ettt enenennnnnnnnnnnne 7
3.2 Umsetzung der verhaltensékonomischen Experimente...........cccccccvvvvvvvennnnnn. 8
3.3 ProzessdatenanalySen.............coiiiieiiiiiiiiiie e 12
KV A To T a1 1 (=T 1S (0 o [ TS 14

4 EFQEDNISSE. ... 16
4.1 Ergebnisse der EXperteninterVi@Ws .............uuueeeererereeereiiiiiiiieiiineiennnnnennennnnes 17
4.2 Ergebnisse der verhaltensékonomischen Experimente.........ccccoooeevvvevvvnnnnn. 18
4.3 Ergebnisse der ProzessdatenanalySen ...............ceeeiiieeiiieiiiiiine e, 27
Empirische Analyse fur die Gesamtwirtschaft .................ccccvvvviiiiiiiiiiiiinnnn, 27
Empirische Analyse auf Branchenebene................cccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiins 31

4.4 Ergebnisse der Vignettenstudie ............ccooiviieiiiiiiiiiiiie e 33

5 ScChlUSSTOIgEIUNGEN .. ..o e eeeeeans 38
L@ 11 1= 1= o USRS 40

ANTAGEN .o 42



Executive Summary

Grundinformationen zum Projekt

Projektziel und Beratungsnutzen: Das vom BMFSFJ geforderte Projekt unter-
sucht, ob, inwieweit und warum kollektive Lohnverhandlungen die Lohnunterschie-
de zwischen Mannern und Frauen (Gender Wage Gap) beeinflussen kénnen. Zu-
dem soll das Projekt Ansatzpunkte zum Abbau solcher Lohndifferenzen aufzeigen.

Methodik: Das Projekt kombiniert Befunde aus verhaltensokonomischen Experi-
menten, Experteninterviews, mikrookonometrischen Prozessdatenanalysen und ei-
ner Vignettenstudie. Die Experimente untersuchen dabei das Entscheidungs- und
Interaktionsverhalten von Menschen in simulierten Verhandlungssituationen.

Projektpartner und Arbeitsteilung: Die verhaltensbkonomischen Experimente
entwickelt und implementiert der Lehrstuhl fir Wirtschaftstheorie der Friedrich-
Alexander-Universitéat Erlangen-Nurnberg (FAU) unter der Leitung von Professorin
Veronika Grimm. Das IAB flhrte unter der Leitung von Professorin Gesine Stephan
die Experteninterviews (2013/14), die mikrookonometrischen Analysen (2014/15)
sowie die Vignettenstudie (2015) durch.

Workshops: Das Projekt startete im Marz 2013 mit einem Kick-off-Workshop, an
dem Vertreterinnen und Vertreter der Sozialpartner, der Anti-Diskriminierungsstelle
des Bundes und des BMFSFJ teilnahmen. Erste Forschungsergebnisse wurden im
Februar 2014 auf einem Expertenworkshop des BMFSFJ prasentiert. Im November
2015 wurden die Forschungsergebnisse des Projekts schlie3lich im Rahmen eines
Abschluss-Symposiums einem breiten Fachpublikum vorgestellt.

Befunde der Experteninterviews im Uberblick

Interviews: Im Zeitraum Juli bis Oktober 2013 fiihrte das IAB 18 Interviews mit
Tarifexpertinnen und -experten von Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften in
vier verschiedenen Branchen durch. Diese wurden mithilfe einer qualitativen In-
haltsanalyse ausgewertet.

Gesamteinschatzung: Die meisten Befragten sehen Tarifvertrdge nicht als mogli-
che Quelle von Lohnunterschieden zwischen Méannern und Frauen an. Insgesamt
schildern die Befragten auf der Ebene von Tarifverhandlungen nur bedingt Potential
zur Verringerung der geschlechtsspezifischen Lohnliicke.

Interne Diskussion: In der internen Diskussion spielt die Thematik — so die Befrag-
ten fur ihre Branchen — bei Arbeitgebern sowie bei kleineren Gewerkschaften kaum
eine Rolle. Bei groReren Gewerkschaften gibt es Ansatzpunkte, wie beispielsweise
Frauenquoten fur Gremien und Selbstverpflichtungen zur Uberpriifung des Tarifver-
trags auf diskriminierende Bestandteile.



Reprasentanz in Gremien: Frauen sind den Aussagen nach in Entscheidungs-
und vor allem in Verhandlungsgremien haufig unterreprasentiert. Das Verhaltnis ist
bei den Gewerkschaften ausgeglichener als bei den Arbeitgeberverbanden. Der
Grolteil der Befragten erachtet den Frauenanteil in Gremien fir Verhandlungser-
gebnisse aber auch nicht als relevant.

Entgeltstruktur: Ein Teil der Befragten ist der Auffassung, dass die bestehende
Entgeltstruktur zu Lasten von frauendominierten Berufen geht. Eine Erneuerung ist
trotz beiderseitigem Wunsch und entsprechenden Bemihungen der Tarifpartner
schwer umzusetzen. Dabei wird darauf hingewiesen, dass eine Neugestaltung aus
Arbeitgebersicht kostenneutral verlaufen sollte, eine Umverteilung zwischen Beru-
fen aus Arbeitnehmersicht aber als kaum durchsetzbar gilt.

Befunde der Experimente im Uberblick

Vorbemerkung: Im Rahmen der 6konomischen Experimente werden kollektive
Lohnverhandlungen stilisiert abgebildet. Die experimentellen Verhandlungssituatio-
nen beschranken sich dabei gezielt auf ausgewahlte zentrale Elemente der Interak-
tion in Verhandlungen. Dieses Vorgehen erschwert es zwar einerseits, von den Be-
funden der Experimente ausgehend direkte Rickschlisse auf konkrete reale Ver-
handlungssituationen zu ziehen. Andererseits erlaubt es jedoch ein allgemeineres
Verstandnis dafir zu entwickeln, welche Faktoren den Ausgang von kollektiven
Lohnverhandlungen beeinflussen kénnen.

Studien 1 und 2: Die verhaltensokonomischen Experimente untersuchen zu-
nachst, inwieweit die geltenden Entscheidungsregeln und die Zusammensetzung
der Verhandlungskommission zu Einkommensdifferenzen zwischen Beschéfti-
gungsgruppen fuhren kénnen. In einer erganzenden Versuchsanordnung wird be-
trachtet, welchen Effekt informelle Vorabgesprache auf den Ausgang von kol-
lektiven Lohnverhandlungen haben. Dariber hinaus wird betrachtet, ob in kol-
lektiven Lohnverhandlungen das Geschlecht der Verhandelnden einen Einfluss auf
die Lohnverteilung nach Abschluss der Verhandlungen hat.

o0 Entscheidungsregeln und Reprasentanz: Die bisherigen Befunde weisen
darauf hin, dass es fir Auszahlungen an Gruppen eine wichtige Rolle spielt,
ob Vertreter einer Gruppe an Verhandlungen beteiligt sind und ob bestimm-
te Gruppen ein Veto-Recht haben. Dabei werden vor allem die Gruppen be-
nachteiligt, die nicht in der Verhandlungskommission reprasentiert sind.

o Informelle Kommunikation: Die Auszahlungen sind gleichmafiger verteilt,
wenn sich vorab alle Gruppen an nicht-bindenden Gesprachen tber die Auf-
teilung beteiligen. Zudem werden deutlich mehr Verhandlungen erfolgreich
abgeschlossen, wenn informelle Gespréche vorangegangen sind.

0 Geschlechterunterschiede in kollektiven Lohnverhandlungen: Es zei-
gen sich Geschlechterunterschiede im Kommunikationsverhalten, die Man-
nern tendenziell einen Verhandlungsvorteil verschaffen sollten. Diese Ver-
haltensunterschiede schlagen sich jedoch nicht in den Verhandlungsergeb-



nissen nieder. Vielmehr wird die Lohnverteilung am Ende der Verhandlun-
gen dadurch bestimmt, wer in den Verhandlungen reprasentiert ist.

Studie 3: Aufbauend auf den Befunden der Experteninterviews wird zudem unter-
sucht, ob es grundlegende geschlechtsspezifische Verhaltensmuster gibt, die die
geringe Beteiligung von Frauen in Tarifverhandlungen erklaren kénnen. Der Fokus
der Experimente liegt dabei zum einen auf der Frage, ob Frauen moglicherweise
eher als Manner davor zurtickweichen fir eine Position zu kandidieren, in der sie
Verhandlungen fuhren missen. Eine alternative Erklarung, der im Rahmen der Ex-
perimente nachgegangen wird, ist, dass die Erfolgsaussichten von Frauen in Ver-
handlungen generell geringer eingeschatzt werden und sie es aus diesem Grund
schwerer haben in Verhandlungspositionen gewahlt zu werden.

o Kandidatur: Frauen kandidieren in den durchgefihrten Experimenten deut-
lich seltener als Manner fir die Position des Verhandlungsfiihrers bzw. der
Verhandlungsfihrerin.

o Die Wahl des Verhandlungsfiuhrers bzw. der Verhandlungsfiihrerin:
Frauen stimmen ofter fir weibliche Kandidaten, wéahrend Manner im Durch-
schnitt mehr Stimmen an méannliche Kandidaten vergeben. Insgesamt lie-
gen die angetretenen méannlichen und weiblichen Kandidaten in den Wahlen
fur die Position als Verhandlungsfuhrer in etwa gleich auf.

o Verhandlungsergebnisse: Der beobachtete Geschlechterunterschied in
der Bereitschaft fur die Position als Verhandlungsfuhrer(in) zu kandidieren,
lasst sich nicht Uber die beobachteten Verhandlungsergebnisse erklaren.
Weder schlieBen mannliche Verhandlungsfiihrer mehr Verhandlungen er-
folgreich ab noch erzielen sie héhere Auszahlungen als weibliche Verhand-
lungsfihrerinnen. Wenn die Verhandlungspartner vor den eigentlichen Ver-
handlungen miteinander kommunizieren kdnnen, sind es sogar die weibli-
chen Verhandlungsfihrerinnen, die im Durchschnitt die grof3eren Verhand-
lungserfolge erzielen.

Befunde der Prozessdatenanalyse im Uberblick

Daten: Die Prozessdatenanalysen nutzen den Linked-Employer-Employee-Daten-
satz des IAB. Dieser verknupft Daten des IAB-Betriebspanels mit Prozessdaten der
Bundesagentur fur Arbeit fir Personen, die in diesen Betrieben beschéftigt sind.
Die Auswertungen beschranken sich auf Vollzeitbeschéftigte, da in den Daten kei-
ne Informationen zu den Arbeitsstunden vorliegen.

Methode: Zunachst wird der Gender Wage Gap a) im Bereich der Wirtschaft mit
Flachentarifvertragen und b) im Bereich der Wirtschaft ohne Tarifvertrage berech-
net. Die Gender Wage Gaps werden dann in beiden Bereichen in einer erklarten
und unerklarten Teil zerlegt (Oaxaca-Blinder-Zerlegung). Schlie3lich wird der Un-
terschied in den Gender Wage Gaps zwischen beiden Bereichen weiter untersucht
(Juhn-Murphy-Pierce-Zerlegung).



Entwicklung des Gender Wage Gap: Von 2000 bis 2010 veranderte sich der un-
bereinigte Gender Wage Gap in Betrieben ohne Tarifvertrag kaum. Hingegen sank
der Gender Wage Gap im tarifgebundenen Bereich im Zeitablauf — der bereits im
Jahr 2000 geringer ausfiel — deutlich um etwa sechs Prozentpunkte. Insgesamt
vergroRerte sich die Liicke bei den unbereinigten Gender Wage Gaps beider Re-
gimes von vier auf zehn Prozentpunkte. Beim bereinigten Gender Wage Gap zeigt
sich insgesamt eine ahnliche Entwicklung.

Grinde fur den niedrigeren Gender Wage Gap im Tarifbereich: Der geringere
Gender Wage Gap im Tarifbereich ist den Ergebnissen nach vor allem darauf zu-
rickzufihren, dass es dort entweder weniger unbeobachtbare Unterschiede zwi-
schen Mannern und Frauen gibt oder aber dass Frauen dort weniger diskriminiert
werden.

Ergebnisse nach Branchen: Eine Analyse nach Branchen fir das Jahr 2010 deckt
zwar branchenspezifische Unterschiede auf, zeigt aber auch: Sowohl der unberei-
nigte als auch der bereinigte Gender Wage Gap sind in fast allen Branchen im
branchentarifgebundenen Bereich geringer als im Bereich ohne Tarifbindung. Eine
wichtige Rolle fur die Erklarung der Unterschiede ist auch auf Branchenebene hau-
fig, dass Frauen im tarifgebundenen Bereich entweder relativ bessere unbeobacht-
bare produktivitatsrelevante Eigenschaften besitzen oder weniger Diskriminierung
erfahren.

Befunde der Vignettenstudie im Uberblick

Befragung: Mithilfe eines wissenschaftlichen Online-Panels (,Wiso-Panel*) wurde
eine standardisierte Befragung von Beschéftigten durchgefihrt. An der Befragung
nahmen insgesamt 991 Personen teil. Neben der jeweiligen Einschatzung der ver-
schiedenen vorgelegten Vignetten wurden auch soziodemografische und arbeits-
platzbezogene Merkmale erhoben.

Methode: Den Befragten wurden mehrere hypothetische Szenarien, sog. Vignet-
ten, vorgelegt, die sie beurteilen sollten. Fir jede Vignette sollte ein Befragter an-
geben, wie wahrscheinlich es ist, dass er bzw. sie (1) fir eine Tarifkommission
kandidiert und (2) nach einer Wahl in den Verhandlungen etwas bewirken kann.
Dabei wurden verschiedene Dimensionen variiert, von denen angenommen wurde,
dass sie die Teilnahmebereitschaft beeinflussen. Dazu zahlen die zeitliche Lage
der Sitzungen, die Anrechenbarkeit auf die eigene Arbeitszeit, die Vertrautheit mit
Kolleginnen und Kollegen im Gremium, die geschlechtsspezifische Zusammenset-
zung des Gremiums und die Unterstitzung durch Kolleginnen und Kollegen, Vor-
gesetzte und das private Umfeld.

Kandidatur fur Tarifkommission: Wenn die Zeit, die fur Treffen aufgewendet
wird, auf die Arbeitszeit angerechnet werden kann, halten die Befragten eine eige-
nen Kandidatur fir deutlich wahrscheinlicher. Eine Ermunterung durch den Vorge-
setzten/die Vorgesetzte hat ebenfalls einen groRen positiven Einfluss auf die Wahr-
scheinlichkeit einer Kandidatur.



e Einfluss innerhalb der Tarifkommission: Vor allem, wenn in dem Gremium be-
reits Kollegen oder Kolleginnen sitzen, wird die Wahrscheinlichkeit in den Verhand-
lungen etwas bewirken zu kénnen als besonders hoch eingeschatzt. Zudem wird
der eigene Einfluss in den Verhandlungen héher eingeschatzt, wenn sich die Gre-
miensitzungen auf die Arbeitszeit anrechnen lassen.

e Unterschiede zwischen méannlichen und weiblichen Beschéftigten: Die be-
schriebenen Effekte der verschiedenen Faktoren auf die Kandidaturentscheidung
und den erwarteten Einfluss in den Verhandlungen zeigen sich sowohl fur mannli-
che als auch fur weibliche Beschéftigte. Insgesamt geben Frauen haufiger an, sich
nicht zur Wabhl stellen zu wollen. Frauen sehen zudem geringere Mdglichkeiten, in
den Verhandlungen etwas zu bewirken. Diese Geschlechterunterschiede lassen
sich jedoch zur Génze durch Unterschiede in den ubrigen soziodemografischen
sowie den arbeitsplatzbezogenen Merkmalen erklaren.

Fazit

e Gender Wage Gap: Der Gender Wage Gap ist im Tarifbereich im Zeitablauf zu-
rickgegangen und liegt deutlich unter dem Gap im nicht-tariflich organisierten Be-
reich der Wirtschaft. Dennoch verbleibt auch im Tarifbereich ein unerklarter Rest
der Lohnlucke.

e Verhandlungen: Die Experimente zeigen, dass es fir Auszahlungen an Gruppen
eine wichtige Rolle spielt, ob Vertreter einer Gruppe an Verhandlungen beteiligt
sind und ob bestimmte Gruppen ein Veto-Recht haben.

¢ Verhandlungsmacht: Verhandlungsmacht spielt fir Verhandlungsergebnisse eine
zentrale Rolle. Sie kann entweder aus direkter Vertretung in Verhandlungskommis-
sionen (wie in den Experimenten gezeigt wurde) oder aus wahrgenommener
Streikbereitschaft (wie in den Interviews betont wurde) resultieren.

e Engagement von Frauen an Verhandlungen: Die Experimente zeigen, dass
Frauen in den durchgefuhrten Experimenten deutlich seltener als Manner fur die
Position des Verhandlungsfiihrers bzw. der Verhandlungsfuhrerin kandidieren. Wie
die Vignettenstudie aufzeigt, kénnen Anreize zur Beteiligung an Tarifkommissionen
(und damit zum direkten Erwerb von Verhandlungsmacht) vor allem auf der betrieb-
lichen Seite wirksam sein, etwa durch die Anrechnung der hierfiir aufgewendeten
Arbeitszeiten oder durch Unterstitzung durch die Vorgesetzten. Dies gilt allerdings
fur Frauen und fir Manner gleichermaf3en.

e Gesamtbeurteilung: Das Forschungsprojekt hat zum einen in wissenschaftlicher
Hinsicht wichtige neue Erkenntnisse erbracht, auf denen zukinftige wissenschatftli-
che Arbeiten aufbauen kdnnen. Zum anderen diirfte der intensive Austausch zwi-
schen Wissenschaft, BMFSFJ und Tarifpartnern, insbesondere im Rahmen der pro-
jektbegleitenden Workshops, dazu beigetragen haben, die beteiligten Parteien in
Hinblick auf die Bedeutung von Tarifverhandlungen fir den Gender Wage Gap zu
sensibilisieren.



1 Einfdhrung

Dieser Endbericht beschreibt die Forschungsaktivitaten im Rahmen des Projekts ,Ex-
perimentelle Studien zur Auswirkung von kollektiven Lohnverhandlungen auf den Gen-
der Wage Gap“ durch die Friedrich-Alexander-Universitat (FAU) und das Institut far
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und fasst zentrale Befunde zusammen.

Das Projekt untersuchte mit verschiedenen methodischen Ansadtzen — verhaltens-
okonomischen Experimenten, Experteninterviews, mikrodkonometrischen Analysen
und einer Vignettenstudie — den Zusammenhang zwischen kollektiven Lohnverhand-
lungen und dem Gender Wage Gap. Dieser existiert auch im Tarifbereich — obwohl er
dort geringer als im Bereich der Wirtschaft ohne Tarifvertrage ausfallt.

Dieser Endbericht skizziert im Folgenden die Methoden und Ergebnisse der durchge-
fuhrten Studien. Eine ausfihrliche Darstellung der Inhalte ist in den angeh&ngten Dis-
kussionspapieren zu finden.

2 Ziele und Schwerpunkte

Seit Jahren liegt die Brutto-Lohnllicke zwischen den Stundenléhnen von Méannern und
Frauen in Deutschland im Bereich von 22 bis 23 Prozent (Destatis 2014). In einer
Pressemitteilung von 19.2.2015 &aul3erte Bundesfrauenministerin Manuela Schwesig
hierzu: "Die Lohndifferenz zwischen Méannern und Frauen ist ungerecht. Wir haben uns
im Koalitionsvertrag darauf geeinigt, diese Lohnunterschiede zu bek&dmpfen.” (BMFSFJ
2015).

Ziel des Projekts war es vor diesem Hintergrund, mit Hilfe von verhaltensékonomi-
schen Experimenten, Experteninterviews, quasi-experimentellen Befragungen und mik-
rookonometrischen Analysen Erkenntnisse dartiber zu gewinnen, ob, inwieweit und
warum im Zuge von kollektiven Lohnverhandlungen Lohnunterschiede zwischen Man-
nern und Frauen bestehen bleiben und ob sich diese durch eine erh6hte Transparenz
abbauen lassen. Tarifverhandlungen stellen die wichtigste Form kollektiver Lohnver-
handlungen dar.

Die verhaltensékonomischen Experimente hinterfragen, inwieweit einzelne Ausgestal-
tungsmerkmale von Verhandlungen bewirken, dass sich die Auszahlungen fir die be-
teiligten Gruppen verandern. Die Experteninterviews befassen sich mit den Prozessen
und Inhalten von Tarifverhandlungen in der Praxis. Die Prozessdatenanalyse unter-
sucht, ob sich der Gender Wage Gap im Regime mit Flachentarifvertragen und im Re-
gime ohne Tarifvertrage unterscheiden (insgesamt und nach Branchen), und wie sich
der Unterschied gegebenenfalls erklaren lasst. Aufbauend auf den Befunden der Ex-
perteninterviews wurde zudem untersucht, welche Faktoren die Beteiligung von Frauen
in Tarifverhandlungen hemmen kénnten. Hierzu wurde einerseits in einer Vignettenstu-



die untersucht, welchen Einfluss einzelnen Faktoren im privaten und beruflichen Um-
feld auf die Bereitschaft zur Beteiligung an Tarifverhandlungen haben. Zudem wurde
mithilfe verhaltensékonomischer Experimente untersucht, ob es grundlegende ge-
schlechtsspezifische Verhaltensmuster gibt, die die geringe Beteiligung von Frauen in
Tarifverhandlungen erklaren kénnen.

3 Methodische Umsetzung

3.1 Experteninterviews

Bereits im Jahr 2013 fuhrte das Projektteam nicht-standardisierte, leitfadengestitzte
Experteninterviews (Glaser/Laudel 2010) durch. Die Interviews wurden anhand einer
Fallauswahl in vier Branchen durchgefiihrt. Dabei wurden Branchen mit unterschiedlich
hohem Frauenanteil und einer unterschiedlich langen Giiltigkeitsdauer der Ent-
geltstruktur einbezogen. Zu den einzelnen Fallen zahlen jeweils alle am Tarifvertrag
beteiligten Arbeitgeberverbdnde und Gewerkschaften. Die Interviews wurden mindes-
tens mit einer Expertin bzw. einem Experten aus den beteiligten Arbeitgeberverbénden
sowie mit einer Expertin bzw. einem Experten aus den beteiligten Gewerkschaften ge-
fuhrt. Neben Expertinnen und Experten zum Thema Tarifverhandlungen wurden, wenn
in der Organisation vorhanden, auch Expertinnen zum Thema Gender befragt. Insge-
samt wurden 18 Interviews gefuihrt. Eine genaue Beschreibung der Methodik findet
sich im Zwischenbericht aus dem Jahr 2014 sowie in Gartner et al. (2014; s. Anhang).
Im Laufe des Jahres 2014 wurden die Ergebnisse der Interviews weiter aufgearbeitet
und fir eine Veroffentlichung vorbereitet. Mittlerweile wurde ein Artikel mit den Ergeb-
nissen in der Zeitschrift ,Industrielle Beziehungen* veroffentlicht.

Die Experteninterviews hatten detaillierte und aktuelle Erkenntnisse zur Tarifrealitat in
verschiedenen Branchen zum Inhalt. Dabei waren sowohl der Ablauf der Tarifverhand-
lungen als auch die Inhalte bzw. Ergebnisse bisheriger Verhandlungen von Interesse.
Der Fokus lag auf Strukturen, Ablaufen und Inhalten, die das Fortbestehen von Lohn-
unterschieden begiinstigen oder verhindern kénnen. Weiterhin wurde die organisati-
onsinterne Diskussion tiber den Gender Wage Gap beleuchtet.

In leitfadengestiitzten Interviews werden unterschiedliche Arten von Aussagen erfragt:
Teils wird das realtypische Handeln in einer Organisation behandelt, teils werden be-
wusst subjektive Einschatzungen erfragt, bis hin zur personlichen Handlungspraxis.
Vielfach flieBen nicht thematisierte Interessenlagen und die berufliche Sozialisation in
die Aussagen ein. Schlie8lich kénnen auch die Interviewer selbst eine Wirkung auf die
Aussagen der Interviewten haben. Innerhalb der Interviewauswertung sind daher in
einer maoglichst detaillierten Feinanalyse des Textes der Sinn der Aussagen und die
Situation des Sprechenden zu erfassen. AuRRerhalb der Interviewauswertungen sind



Annaherungen an objektive Aussagen vor allem durch Multiperspektivitat (Einbeziehen
unterschiedlicher Experten) méglich.

3.2 Umsetzung der verhaltens6konomischen Experimente

In den verhaltensdkonomischen Experimenten werden kollektive Lohnverhandlungen
bewusst in sehr allgemeiner stilisierter Form modelliert. Ziel dieses Vorgehens ist es
auf Grundlage der Experimentalergebnisse ein mdglichst allgemeingultiges Verstand-
nis daflr zu entwickeln, welche Faktoren den Ausgang von kollektiven Lohnverhand-
lungen generell beeinflussen kdnnen. Diese stilisierten Lohnverhandlungen sind dabei
weder direkt auf die Situation in realen Entgelttarifverhandlungen noch auf die Situation
in realen Rahmentarifverhandlungen ibertragbar. Sie sollen vielmehr generelle Ergeb-
nisse zu Verhandlungsergebnissen bei vereinfacht modellierten Verhandlungsstruktu-
ren herleiten. Diese lassen sich dann wiederum durchaus verallgemeinern. Wenn die
Ergebnisse z.B. zeigen, dass eine Beteiligung an Verhandlungen allgemein dafir wich-
tig ist, wie die Auszahlungen einer bestimmten Gruppe aussehen, lasst sich durchaus
folgern, dass auch in Tarifverhandlungen oder Rahmentarifverhandlungen die Ergeb-
nisse fur eine Gruppe davon abhéngen dirften, wie gut ihre Interessen in den Ver-
handlungen reprasentiert werden.

Die ersten zwei Studien basieren beide auf Mehr-Personen Ultimatum- und Diktator-
spielen. Es nehmen jeweils sieben Personen an einer kollektiven Lohnverhandlung teil.
Dabei gibt es einen ,Verteiler* (auf Arbeitgeberseite), der sich zwei ,Berufsgruppen® mit
jeweils drei Mitgliedern gegenibersieht. Die Aufgabe des Verteilers ist es, 100 Euro
zwischen sich selbst und den Mitgliedern der zwei Berufsgruppen aufzuteilen. Der Ver-
teiler muss dabei allen drei Mitgliedern derselben Berufsgruppe denselben Betrag zu-
teilen. Es steht ihm jedoch frei, unterschiedliche Betrdge an Mitglieder unterschiedli-
cher Berufsgruppen zuzuweisen.

Uber die Annahme bzw. Ablehnung des Vorschlags entscheidet eine ,Kommission*
aus drei Vertretern der Berufsgruppen. Die Kommission enthalt in den verschiedenen
Versuchsanordnungen entweder Vertreter beider Berufsgruppen (im Verhéltnis 2:1),
oder reprasentiert nur eine der Berufsgruppen (Verhaltnis 3:0). Nachdem die Kommis-
sionsmitglieder Informationen Uber die Verteilungsvorschlage erhalten haben, missen
sie entscheiden, ob der Vorschlag angenommen oder abgelehnt wird.

Dabei wird in den verschiedenen Versuchsanordnungen entweder nach Einstimmig-
keitsregel oder Mehrheitsregel entschieden. Bei der Einstimmigkeitsregel miissen alle
drei Mitglieder der Kommission dem Aufteilungsvorschlag des Verteilers zustimmen.
Geschieht dies, so erhalten alle Teilnehmer die Betrage entsprechend der vorgeschla-
genen Aufteilung. Stimmt aber nur ein Entscheider dem Vorschlag nicht zu, so schei-
tert die Verhandlung und keiner der sieben Teilnehmer erhélt etwas. Unter der Mehr-
heitsregel ist es fur einen erfolgreichen Ausgang der Verhandlung ausreichend, wenn
zwei der drei Kommissionsmitglieder dem Vorschlag des Verteilers zustimmen.



Studie 1. In der ersten Studie aus dem Jahr 2013 wurde dieser Experimentalaufbau
zunéachst verwendet, um zu untersuchen, welche Auswirkungen die Zusammensetzung
der Kommission und die institutionellen Rahmenbedingungen (Entscheidungsregel) auf
den Ausgang der Verhandlungen haben. Zu diesem Zweck wurden die Kommissions-
zusammensetzung und die Entscheidungsregel systematisch variiert, sodass sowohl
unter der Mehrheitsregel als auch unter der Einstimmigkeitsregel beobachtet werden
konnte, welchen Einfluss die Zusammensetzung der Kommission auf den Ausgang der
Verhandlungen hat. Die resultierenden 2x2=4 Versuchsanordnungen sind in Tabelle 1
dargestellt.

An Studie 1 haben insgesamt 448 Probanden teilgenommen, die sich wie folgt auf die
vier Untersuchungsbedingungen aufteilen:

» Untersuchungsbedingung: Mehrheitsregel (3:0):

16 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 112 Teilnehmer

» Untersuchungsbedingung: Mehrheitsregel (2:1):

16 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 112 Teilnehmer

» Untersuchungsbedingung: Einstimmigkeitsregel (3:0):

16 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 112 Teilnehmer

» Untersuchungsbedingung: Einstimmigkeitsregel (2:1):

16 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 112 Teilnehmer

Tabelle 1: Versuchsanordnungen aus Studie 1

Entscheider aus EINER Entscheider aus BEIDEN
Beschaftigungsgruppe Beschaftigungsgruppen

(Verhéltnis 3:0) (Verhéltnis 2:1)
Mehrheitsregel X X
Einstimmigkeitsregel X X

Erweiterung von Studie 1. In einer erganzenden Versuchsanordnung wurde im Jahr
2014 untersucht, welchen Einfluss unverbindliche Vorabgesprache auf den Ausgang
von Verhandlungen haben. Hierzu hatten die drei Kommissionsmitglieder und der Ver-
teiler vor den jeweiligen Ultimatumspielen die Gelegenheit, miteinander zu kommuni-
zieren. Die Kommunikation erfolgte vollstdndig anonym Uber ein Chatfenster und war
zeitlich auf funf Minuten beschrankt. Bei jeder abgesendeten Nachricht waren die Rolle
(Verteiler, Entscheider) und Beschéaftigungsgruppe des Absenders fir alle Gespréachs-
teilnehmer erkennbar. In den eigentlichen Verhandlungen wurden die Kommissionszu-



sammensetzung und die Entscheidungsregeln in gleicher Weise variiert wie in der
Ausgangsstudie (siehe Tabelle 1).

An dieser Erweiterung von Studie 1 haben insgesamt 217 Probanden teilgenommen,
die sich wie folgt auf die vier Untersuchungsbedingungen aufteilen:

» Untersuchungsbedingung: Mehrheitsregel (3:0):

9 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 63 Teilnehmer

» Untersuchungsbedingung: Mehrheitsregel (2:1):

10 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 70 Teilnehmer

» Untersuchungsbedingung: Einstimmigkeitsregel (3:0):

7 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 49 Teilnehmer

» Untersuchungsbedingung: Einstimmigkeitsregel (2:1):

5 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 35 Teilnehmer

Studie 2. In den Jahren 2014 und 2015 wurde dariiber hinaus in einer zweiten Studie
untersucht, welchen Einfluss die Offenlegung der Geschlechter der Verhandlungs-
partner auf den Ausgang der Verhandlungen hat. Zu diesem Zweck wurde eine Be-
schaftigungsgruppe ausschlief3lich aus mannlichen Teilnehmern, die andere Beschafti-
gungsgruppe aus weiblichen Teilnehmern zusammengestellt. Die Zusammensetzung
der Kommission wurde systematisch variiert, sodass fir jede Beschaftigungsgruppe
der Verhandlungsausgang ohne Reprasentanz (Verhéltnis 0:3), bei beidseitiger Repra-
sentanz (Verhéltnis 1:2 und 2:1) und bei alleiniger Repréasentanz (Verhéltnis 3:0) beo-
bachtet werden konnte. Die Rolle des Arbeitgebervertreters wurde dabei zu gleichen
Teilen mit mannlichen und mit weiblichen Teilnehmern besetzt. In allen Verhandlungen
wurde per Einstimmigkeitsregel abgestimmt. Zudem hatten die drei Kommissionsmit-
glieder und der Verteiler, wie bereits in der Ergdnzung zu Studie 1, die Gelegenheit vor
der eigentlichen Verhandlung fur finf Minuten an einem Chat teilzunehmen.

Tabelle 2: Untersuchungsbedingungen aus Studie 2

Entscheider aus EINER  Entscheider aus BEIDEN
Beschaftigungsgruppe  Beschaftigungsgruppen
(Verhéltnis 3:0) (Verhéltnis 2:1)
Einstimmigkeitsregel

e vorangegangene X X
Kommunikation

o Offenlegung des Ge-
schlechts
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An Studie 2 haben insgesamt 672 Personen teilgenommen, die sich wie folgt aufteilen:

» Untersuchungsbedingung: Einstimmigkeitsregel (2:1):

48 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 336 Teilnehmer

» Untersuchungsbedingung: Einstimmigkeitsregel (3:0):

24 Gruppen, bestehend aus 7 Teilnehmern = 336 Teilnehmer

Studie 3. Die dritte Studie verwendet eine Kombination aus einem Zwei-Personen-
Ultimatum-Spiel und einem Mehr-Personen-Diktatorspiel. Jeweils finf Personen neh-
men hier an einer Lohnverhandlung teil. Wie auch bereits in den Studien 1 und 2 gibt
es einen ,Verteiler* (auf Arbeitgeberseite), der in dieser Studie der Gruppe der ,Arbeit-
nehmer” gegenibersteht. Diese Arbeitnehmergruppe hat vier Mitglieder, zwei Manner
und zwei Frauen. Die Aufgabe des Verteilers ist es nun, 100 Euro zwischen sich selbst
und den vier Arbeitnehmern aufzuteilen. Dabei muss der Verteiler den vier Mitgliedern
der Arbeitnehmergruppe denselben Betrag zuteilen.

Bevor der Verteiler einen Verteilungsvorschlag festlegt, bestimmen die vier Arbeitneh-
mer in einer Mehrheitswahl, wer von ihnen die Arbeitnehmergruppe als ,Gruppenent-
scheider” vertritt. Dieser Gruppenentscheider kann den Vorschlag des Verteilers ent-
weder annehmen oder ablehnen. Stimmt der Gruppenentscheider dem Vorschlag zu,
kommt die vorgeschlagene Verteilung zustande. Im Falle einer Ablehnung scheitert die
Verhandlung und keine der fiinf Personen erhalt eine Auszahlung.

Die funf Teilnehmer interagieren wie auch in den ersten beiden Studien vollstéandig
anonym. Die einzige Information, die ein Teilnehmer {ber die tbrigen beteiligten Per-
sonen erhélt, ist das jeweilige Geschlecht.

In der Grundversion der dritten Studie wurde im Jahr 2015 zum einen untersucht, ob
ein Geschlechterunterschied in der Bereitschaft besteht, fir die Rolle des Gruppenent-
scheiders zu kandidieren. Um dieser Frage nachzugehen, konnten die Arbeitnehmer in
einer der Versuchsanordnungen selbst entscheiden, ob sie sich in der Wahl zum
Gruppenentscheider als Kandidat aufstellen lassen. In einer weiteren Versuchsanord-
nung wurden zwei der Arbeitnehmer automatisch als Kandidaten in der Wahl zum
Gruppenentscheider bestimmt. Hierdurch lasst sich feststellen, ob es das Verhalten der
Gruppenentscheider in den Verhandlungen verandert, wenn sie nicht selbst entschei-
den konnten, ob sie die Gruppe als Gruppenentscheider vertreten. Darliber hinaus
lasst sich in der Wahl beobachten, ob es geschlechtsspezifische Wahlmuster gibt, die
es Mannern oder Frauen mdglicherwiese erschweren kénnen, in der Rolle als Grup-
penentscheider zu agieren. Die Rolle des Verteilers wurde wie auch bereits in den Stu-
dien 1 und 2 zu gleichen Teilen mit mannlichen und mit weiblichen Teilnehmern be-
setzt.
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Tabelle 3: Versuchsanordnungen aus Studie 3

Arbeitnehmer entschei- Zwei Arbeitnehmer
den selbst Uber eigene werden zuféllig als
Kandidatur Kandidaten bestimmt
e Offenlegung des Ge-
schlechts
X X

e Gruppenentscheider be-
stimmt durch Mehrheits-
wahl

In Studie 3 haben insgesamt 340 Probanden teilgenommen. Die Studie wurde unter
Verwendung der Strategiemethode durchgefiihrt, die Teilnehmer haben also die not-
wendigen Entscheidungen fur jede der beiden Untersuchungsbedingungen getroffen.

Erweiterung von Studie 3. In einer zusatzlichen Versuchsanordnung wurde ebenfalls
im Jahr 2015 untersucht, welchen Einfluss Kommunikation zwischen Verteiler und
Gruppenentscheider auf den Ausgang der Verhandlungen hat. Zu diesem Zweck hat-
ten der Gruppenentscheider und der Verteiler vor dem jeweiligen Ultimatumspiel die
Gelegenheit, geschriebene Nachrichten auszutauschen. Die Kommunikation erfolgte
dabei vollstandig anonym Uber ein Chatfenster und war zeitlich auf drei Minuten be-
schrankt. In dieser Versuchsanordnung konnten alle Arbeitnehmer selbst entscheiden,
ob sie fur die Rolle als Gruppenentscheider kandidieren. Die Rolle des Verteilers wurde
wie bereits in der Grundversion zu gleichen Teilen von M&nnern und Frauen einge-
nommen.

Tabelle 4: Versuchsanordnung aus der Erweiterung von Studie 3

Arbeitnehmer entscheiden
selbst Uber eigene Kandidatur

o Offenlegung des Geschlechts

o Gruppenentscheider bestimmt durch Mehr- X
heitswabhl

e Kommunikation vor der eigentlichen Ver-
handlung

An der Erweiterung der dritten Studie haben in Summe 230 Probanden teilgenommen.

3.3 Prozessdatenanalysen

Weiterhin wurden im Jahr 2014 auf Basis der Linked-Employer-Employee-Daten
(LIAB) des IAB Zerlegungsanalysen des Gender Wage Gap durchgefiihrt. Dabei wird
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erstens die Entwicklung Uber die Jahre 2000 bis 2014 Uber alle Branchen untersucht.
Zweitens werden fur das Jahr 2010 getrennte Auswertungen nach Branchen vorge-
nommen.

Genutzt wird das LIAB-Querschnittmodell (Heining, Scholz und Seth, 2013), welches
Daten des IAB-Betriebspanels jahrlich zu einem Stichtag (30. Juni) mit Personendaten
aus den Integrierten Erwerbsbiographien (IEB) des IAB verknlpft. Hieraus resultiert ein
Personendatensatz, der alle gemeldeten Beschaftigten aus Betrieben des IAB-
Betriebspanels zum Stichtag umfasst, zu denen Informationen Uber den jeweiligen Be-
trieb zugespielt sind. Die Analyse nutzt die LIAB-Wellen der Jahre 2000 bis 2010. Alle
Ergebnisse — mit Ausnahme der ausgewiesenen Fallzahlen — basieren auf gewichteten
Schatzungen (unter Verwendung der Querschnittsgewichte des IAB-Betriebspanels). In
die Auswertung gehen die Betriebe ein, die angeben, dass in dem Betrieb ein Bran-
chentarifvertrag gilt bzw. dass fur sie kein Tarifvertrag gilt. Die Analyse muss sich auf
Vollzeitbeschaftigte beschranken, da der Datensatz keine genauen Angaben zu den
Arbeitsstunden der Beschaftigten enthélt. Die zu erklarende Variable ist der logarith-
mierte Bruttotageslohn.

Der unbereinigte Gender Wage Gap fur Manner und Frauen, die in Betrieben mit oder
ohne gultigen Branchentarifvertrag arbeiten, berechnet sich einfach als Unterschied
der mittleren Léhne von Mannern und Frauen. Der bereinigte Gender Wage Gap ist die
Komponente der Lohnliicke, die nicht durch beobachtete Merkmale von Mannern und
Frauen erklart werden kann. Er wird in der Regel mit Hilfe einer sogenannten Oaxaca-
Blinder-Zerlegung ermittelt (Oaxaca 1973). Der erklarte Teil des Verdienstdifferentials
ist auf geschlechtsspezifische Unterschiede in den erklarenden Variablen — z.B. bei der
Ausbildung oder der BetriebsgroRe — zuriickzufihren. Der unerklarte Teil — der dem
bereinigten Gender Wage Gap entspricht — ist der Teil der sich nicht durch Unterschie-
de in den beobachteten Merkmalen von Mé&nnern und Frauen erklaren lasst. Er ergibt
sich aus Unterschieden in der Konstante der Lohngleichung sowie daraus, dass die
Merkmale von Mannern und Frauen unterschiedlich bewertet werden konnten (z.B.
konnten die Ertragsraten fur Ausbildung bei Mannern héher sein).

In einem weiteren Schritt wird der Unterschied zwischen den Gender Wage Gaps in
den beiden Tarifregimes mithilfe einer von Juhn, Murphy und Pierce (1991, 1993)
vorgeschlagenen Methode weiter zerlegt. Hierdurch lasst sich ermitteln, ob Unter-
schiede im geschlechtsspezifischen Lohndifferenzial zwischen den Tarifregimes auf
beobachtete Merkmale und deren Entlohnung oder aber auf unbeobachtete Merkmale
und deren Streuung zuriickzufihren sind (s. Blau und Kahn 1996, 2000, 2003 fur ahn-
liche Anwendungen). Der Unterschied in den Lohnlicken zwischen den Tarifregimes
wird dabei in vier Bestandteile zerlegt, bei denen sich die ersten beiden auf die Unter-
schiede bei der Lohnstreuung aufgrund beobachteter Merkmale und die beiden letzte-
ren auf Unterschiede in der Streuung der unerklarten Lohnbestandteile beziehen:
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o Der Merkmalseffekt spiegelt wieder, welcher Anteil des Unterschiedes — bei unter-
stellten gleichen Ertragsraten fur die betrachteten Merkmale in beiden Regimes —
auf die beobachtbaren Charakteristika der Beschaftigten sowie betriebliche Merk-
male in beiden Regimes zurtickzufiihren ist.

e Der Ertragsrateneffekt bildet ab, wie sich — bei unterstellten gleichen Merkmalen —
unterschiedliche Ertragsraten fur diese Merkmale im Regime mit und ohne Fla-
chentarifvertrag auf Unterschiede im Gender Wage Gap auswirken.

e Der Streuungseffekt zeigt an, inwiefern eine unterschiedliche Streuung der uner-
klarten Bestandteile der Einkommen in beiden Regimes Unterschiede im Gender
Wage Gap erklaren kann.

o Der Positionseffekt beschreibt, inwieweit Unterschiede im Gender Wage Gap auf
differierende relative Positionen von Frauen in Verteilung der unerklarten Lohnbe-
standteile in beiden Regimes zu erklaren sind. Ursachen hierfir kdnnen unter-
schiedlich hohe unbeobachtbare Produktivitdtsunterschiede zwischen Mannern und
Frauen oder aber auch eine unterschiedlich stark ausgepragte Lohndiskriminierung
von Frauen sein.

Der Merkmalseffekt und der Positionseffekt lassen sich dabei als geschlechtsspezifi-

scher Unterschiede interpretieren, wohingegen der Ertragsrateneffekt und der Streu-

ungseffekt Unterschiede in der Lohnstruktur zwischen beiden Regimes widerspiegeln.

Als erklarende Variablen werden in den Zerlegungsanalysen folgende individuelle
Merkmale bericksichtigt: Alter der Person (einfach und quadriert), hochster Bildungs-
abschluss, klassierte Dauer der Erwerbstatigkeit, klassierte Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit sowie Nationalitdt. Zudem gehen folgende betriebliche Informationen in die Ana-
lysen ein: Betrieb in Ostdeutschland, klassierte Betriebsgré3e, Anteil befristet Beschéaf-
tigter und Teilzeitbeschaftigter im Betrieb sowie Vorhandensein eines Betriebsrats.
Informationen zum Beruf liegen zwar vor, werden hier aber nicht berlcksichtigt, damit
maoglicherweise unterschiedliche Segregationsprozesse von Mannern und Frauen in
Berufe hier nicht zur Erklarung von Lohnunterschieden herangezogen werden. Alle
Analysen werden zunachst fir alle Branchen gemeinsam, dann aber auch nach Bran-
chen getrennt durchgefihrt. In den aggregierten Schatzungen wird zudem die Branche
aufgenommen.

3.4 Vignettenstudie

Im Jahr 2015 wurde nach Abstimmung mit dem BMFSFJ eine standardisierte Befra-
gung von Beschaftigten mithilfe eines wissenschaftlichen Online-Panels durchgefiihrt
(Goritz 2007, 2010). Im Rahmen dieser Befragung wurde der Einfluss verschiedener
Sachverhalte auf die Bereitschaft von Frauen und Mannern, fir Tarifkommissionen zu
kandidieren, mithilfe eines sogenannten faktoriellen Surveys abgefragt (z.B. Auspurg
2009, Beck/Opp 2001).

Faktorielle Surveys bestehen aus mehreren hypothetischen Szenarien, die auch als
Vignetten bezeichnet werden. Jedem Befragten werden mehrere Vignetten vorgelegt,

14



die er oder sie beurteilen soll. Die spezifischen Merkmale bzw. Dimensionen der be-
schriebenen Situationen haben verschiedene Auspragungen (sog. Faktoren). Von den
einzelnen Dimensionen wird auf Basis theoretischer Uberlegungen angenommen, dass
sie die Bewertung der Situation substanziell beeinflussen. Jede Vignette besteht aus
einer zufallig erstellten Kombination von Auspragungen der Dimensionen.

Bei Vignetten kénnen durch die zuféllige Variation der Auspragungen beliebige Merk-
malskombinationen isoliert voneinander analysiert werden (Auspurg et al. 2010). Nach-
folgend findet sich eine Beispielvignette aus der durchgefihrten Untersuchung. Die
ersten beiden Satze sind fir jede Vignette identisch. Die unterstrichenen Bestandteile
waren in der Online-Umfrage ebenfalls hervorgehoben.

Stellen Sie sich vor, Sie sind Gewerkschaftsmitglied und in Ihrer Branche stehen Tarif-
verhandlungen an. Fir die Arbeithehmerseite soll ein Verhandlungsgremium gewahlt
werden.

Die Treffen des Gremiums finden aul3erhalb der Ublichen Arbeitszeit statt. Die Zeit der
Treffen wird lhnen auf lhre Arbeitszeit angerechnet. Fir das Gremium existiert eine
Quote, nach der jeweils die Halfte der Platze mit Frauen und mit Mannern besetzt sein
soll. Ihr privates Umfeld rét Ihnen hinsichtlich einer Kandidatur weder zu noch ab. Kol-

leginnen und Kollegen raten lhnen hinsichtlich einer Kandidatur weder zu noch ab.
Ihr/e Vorgesetzte/r ermuntert Sie, sich zur Wahl aufzustellen. Sie kennen Kolleginnen

und Kollegen, die sich auch dort engagieren.

Die Befragten sollten fir jede Vignette zwei Sachverhalte auf zwei Skalen von 0 bis 10
bewerten:

e _Wie stark neigen Sie dazu, sich zur Wahl aufstellen zu lassen? 0 = Uberhaupt
nicht, 10 = sehr stark. Mit den Werten dazwischen koénnen Sie lhr Urteil abstufen.”

¢ ,Angenommen, Sie wirden in das Gremium gewahlt: Wie schatzen Sie lhre Mog-
lichkeiten ein, in den Verhandlungen etwas zu bewirken? 0 = keine Mdglichkeiten,
10 = sehr groRe Mdglichkeiten. Mit den Werten dazwischen kénnen Sie lhr Urtell
abstufen.”

Die Dimensionen und Auspragungen der gewahlten Vignettendimensionen sind in der
verwendeten Reihenfolge in Tabelle 3 dargestellt. Insgesamt waren 256 Kombinatio-
nen der Auspragungen moglich. Jedem Befragten wurden nach dem Zufallsprinzip
genau vier Vignetten zugewiesen und wahrend der Befragung eingeblendet.
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Tabelle 3: Vignettendimensionen und -auspragungen

Dimension Auspragungen Anzahl der
Auspragungen
Lage der Gremiensitzun- e wahrend der regularen Arbeitszeit 2
gen e aul3erhalb der reguléaren Arbeits-
zeit
Anrechenbarkeit der Gre- e nicht auf Arbeitszeit angerechnet 2
miensitzungen e auf Arbeitszeit angerechnet
Personelle Zusammenset- | e ausschlieRlich Manner 4
zung des Gremiums e (iberwiegend Manner
¢ Uberwiegend Frauen
e Existenz einer Quote von 50:50
Unterstutzung durch priva- | e privates Umfeld rat weder zu noch 2
tes Umfeld ab
¢ privates Umfeld ermuntert
Unterstltzung durch Kolle- | e Kolleginnen und Kollegen raten 2
ginnen und Kollegen weder zu noch ab
¢ Kolleginnen und Kollegen ermun-
tern
Unterstitzung durch e VVorgesetzte/r rat weder zu noch ab 2
den/die Vorgesetzte/n e \Vorgesetzte/r ermuntert
Kollegen/innen im Gremi- e Kollegen/innen bekannt, die sich 2
um dort engagieren
¢ keine Kollegen/innen bekannt, die
sich dort engagieren

Quelle: Eigene Darstellung.

Die Dimensionen und Auspragungen der gewahlten Vignettendimensionen sind in der
verwendeten Reihenfolge in Tabelle 3 dargestellt. Insgesamt waren 256 Kombinatio-
nen der Auspragungen moglich. Jedem Befragten wurden nach dem Zufallsprinzip
genau vier Vignetten zugewiesen und wahrend der Befragung eingeblendet.

In die Auswertungen gehen 3.964 Antworten von 991 Personen ein. Die Vignetten wa-
ren in einem standardisierten Onlinefragebogen eingebettet, in dem zusatzliche Infor-
mationen erhoben wurden, z.B. sozio-demografische und arbeitsplatzbezogene Merk-
male der Befragten (Nationalitat, Altersgruppe, familidrer Kontext, Ausbildung, Arbeits-
zeit, Bruttoeinkommen, UnternehmensgréRe, Tarifbindung, Mitgliedschaften in einer
Gewerkschaft) sowie personliche Einstellungen und Einschatzungen auf, die sich auf
Gremienarbeit und auf Verhandlungen beziehen.

4 Ergebnisse

Im folgenden Abschnitt werden einige zentrale Ergebnisse der Studien dargestellt. Eine
ausfuhrliche Darstellung der Ergebnisse findet sich in den angehéangten Diskussions-
papieren.
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4.1 Ergebnisse der Experteninterviews

Die Ergebnisse zeigen, dass das Thema Gender Wage Gap innerhalb der unter-
suchten Organisationen sehr unterschiedlich gewichtet wird: Auf Seiten der Arbeit-
geber sowie den kleineren der untersuchten Gewerkschaften spielt der Gender Wage
Gap in der internen Diskussion keine grofe Rolle. Bei den groleren Gewerkschaften
hingegen gibt es Ansatzpunkte, um der Problematik Rechnung zu tragen. So gibt es
hier z.B. eine Selbstverpflichtung zur Uberprifung des Tarifvertrags beziiglich diskrimi-
nierender Bestandteile oder Frauenquoten fir die Zusammensetzung der Gremien, die
in Tarifverhandlungen agieren.

Bei den eigentlichen Verhandlungen sind Frauen in den Entscheidungs- und vor al-
lem in den Verhandlungsgremien trotzdem haufig unterrepréasentiert. Der Grol3teil
der Befragten sieht auch im Geschlecht der Verhandelnden keinen relevanten Faktor
fur das Verhandlungsergebnis. Eine deutlich wichtigere Rolle wird den Berufsgruppen
zugeschrieben. Allerdings spielt es hier weniger eine Rolle, wer an den Verhandlungen
teilnimmt — relevant fur Verbesserungen fur bestimmte Berufsgruppen ist deren Streik-
bereitschaft. Bisher handelte es sich bei den streikstarken Berufen eher um méanner-
dominierte Berufe. Von einigen Befragten wird aber eine Entwicklung hin zu einer star-
keren Bedeutung frauendominierter Berufe erwartet.

Tarifverhandlungen oder Tarifvertrage selbst werden von vielen Befragten nicht als
madgliche Quelle fir den Gender Wage Gap gesehen. Daher sind geschlechtsspezifi-
sche Lohnungleichheiten bei Tarifverhandlungen auch kaum ein Thema. Arbeitgeber-
verbande reagieren in der Regel auf Forderungen der Gewerkschaften und bringen
selten eigene Forderungen in Tarifverhandlungen ein. Auf Seiten der Gewerkschafts-
vertreter wird teils von einer fehlgeschlagenen Thematisierung berichtet. Als Problem
wird auch angefuhrt, dass sich Forderungen nach Anderungen, die zur Reduzierung
des Gender Wage Gaps beitragen kénnen, negativ auf Entgeltabschliisse auswirken
koénnen. Von einigen Befragten wird Diskriminierungspotential hdchstens bei schlechter
Umsetzung der Tarifvertrage auf Betriebsebene gesehen.

Bei den interviewten Personen besteht weitestgehend Einigkeit dartiber, dass die Ent-
geltstrukturen in einigen Branchen veraltet sind und bestimmte Berufsgruppen eine
Aufwertung bei der Eingruppierung erfahren miissten. Dennoch ist nur ein Teil der Be-
fragten der Meinung, dass die bestehende Entgeltstruktur zu Lasten von frauendomi-
nierten Berufen geht und somit die in Tarifvertragen festgelegte veraltete Arbeitsbewer-
tung den Gender Wage Gap mitverursacht. Eine Erneuerung ist trotz beiderseitigem
Wunsch und entsprechenden Bemuhungen der Tarifpartner schwer umzusetzen. Unter
anderem sollte von Seiten der Arbeitgeber aus eine Neugestaltung kostenneutral ab-
laufen, eine Umverteilung zwischen Berufen gilt auf Seiten der Gewerkschaften aber
als nicht durchsetzbar. Auch schon die relative Abwertung von Berufsgruppen wird
teilweise von Gewerkschaften als problematisch angesehen.
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Eine ausfuhrliche Darstellung der Befunde der Experteninterviews findet sich im Dis-
kussionspapier im Anhang (Géartner et al. 2014).

4.2 Ergebnisse der verhaltens6konomischen Experimente

Studie 1. In der ersten Studie zeigt sich, dass es sowohl unter der Einstimmigkeitsre-
gel wie auch unter der Mehrheitsregel zu besonders ungleichen Verteilungen zwischen
den beiden Beschéftigungsgruppen kommt, wenn nur eine Beschaftigungsgruppe in
der Kommission vertreten ist. Dies resultiert nach Ausgang der Verhandlungen in Ein-
kommensunterschieden zwischen den beiden Beschéaftigungsgruppen, wobei die Be-
rufsgruppe, die nicht in der Kommission vertreten ist, klar benachteiligt wird. Die Vertei-
lungsvorschlage in den vier Versuchsanordnungen aus Studie 1 sind in Abbildung 1
zusammengefasst.

Abbildung 1: Durchschnittliche Verteilungsvorschlage in Studie 1
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Abgelehnt werden in der Tarifkommission oftmals solche Aufteilungsvorschlage, mit
denen sich der Verteiler selbst einen besonders hohen Anteil zuweist. AuRerdem rea-
gieren Mitglieder der starker vertretenen Gruppe haufig mit Ablehnung, wenn der ande-
ren Berufsgruppe ein verhaltnismaRig grolRer Anteil zugesprochen wird, sofern diese
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Berufsgruppe de facto keine Vetomacht besitzt. Haben beide Gruppen Vetomacht, so
sind die Vorschlage stets sehr ausgeglichen und werden niemals abgelehnt. In allen
anderen Konstellationen scheitern die Verhandlungen in 60-80% der Falle. In dem Dis-
kussionspapier von Feicht et al. (2015; s. Anhang) ist das Verhalten von Verteilern und
Kommissionsmitgliedern ausfuhrlicher dargestelit.

Erweiterung von Studie 1. Wenn sich Verteiler und Kommissionsmitglieder vor den
eigentlichen Verhandlungen austauschen kénnen, ergibt sich eine &hnliche Vertei-
lungsstruktur wie in Studie 1, allerdings sinkt der Anteil des Verteilers um circa zehn
Prozentpunkte in allen Versuchsanordnungen. Der Beschéftigungsgruppe, die nicht in
der Kommission vertreten ist, wird ein deutlich kleinerer Betrag zugeteilt als der repra-
sentierten Gruppe. Sind beide Beschéftigungsgruppen in der Kommission représen-
tiert, ist die Ungleichbehandlung der Beschéaftigungsgruppen deutlich geringer. Wird
unter der Einstimmigkeitsregel entschieden, verschwindet sie sogar vollstéandig. In der
Versuchsanordnung mit ex-ante Kommunikation werden alle Vorschlage des Verteilers
angenommen. Damit zeigt sich wie auch bereits in den Versuchsanordnungen ohne
Kommunikation, dass die Zusammensetzung der Kommission einen klaren Einfluss auf
den Ausgang der Verhandlungen hat. Mit vorangegangener Kommunikation ist der
Effekt, den die Repréasentanz auf das Verhandlungsergebnis hat, allerdings deutlich
starker als in der Ausgangsstudie.

Abbildung 2: Durchschnittliche Verteilungsvorschlage nach Kommunikation
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Abbildung 2 gibt einen Uberblick lber die durchschnittlichen Verteilungsvorschlage fir
alle vier Untersuchungsbedingungen. Eine ausfihrlichere Diskussion der Verhand-
lungsergebnisse nach Kommunikation findet sich in dem Arbeitspapier von Feicht et al.
(2015, s. Anhang).

Studie 2. Wenn nur eine Beschaftigungsgruppe in der Kommission vertreten ist, zeigt
sich in der zweiten Studie — unabhéngig von dem Geschlecht der reprasentierten
Gruppe oder dem Geschlecht des Verteilers — wieder eine klare Benachteiligung jener
Gruppe, die nicht aktiv an den Verhandlungen teilnimmt. Hinsichtlich der vorgeschla-
genen Aufteilungen wird dabei weder fur Verteiler noch fir reprasentierte oder nicht
reprasentierte Beschaftigungsgruppen ein Geschlechterunterschied beobachtet. Die
durchschnittlichen Verteilungsvorschlage aus den Verhandlungen, in denen nur eine
Gruppe reprasentiert ist, sind in Abbildung 3 dargestellit.

Abbildung 3: Durchschnittliche Verteilungsvorschléage in Studie 2 (Verhéltnis 3:0
& 0:3)
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Sind beide Gruppen in der Entscheidungskommission reprasentiert, so sind die Vertei-
lungen zwischen den Berufsgruppen anndhernd ausgeglichen, was die Erkenntnisse
aus der ersten Studie ein weiteres Mal bestatigt. Ebenso wie in den Verhandlungen, in
denen eine Beschaftigungsgruppe keine Entscheidungsmacht hat, zeigen sich dabei
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keine systematischen Geschlechterunterschiede in den Betrdgen, die dem Verteiler
und den Beschéftigungsgruppen zugewiesen werden. Abbildung 4 gibt einen Uberblick
Uber die durchschnittlichen Verteilungsvorschlagen aus den Verhandlungen, in denen
beide Berufsgruppen vertreten sind.

Abbildung 4: Durchschnittliche Verteilungsvorschlage in Studie 2 (Verhéltnis 2:1
& 1:2)
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Durch die Verwendung von Chats vor den eigentlichen Verhandlungen ist es zudem
moglich, das Kommunikationsverhalten der Akteure zu analysieren. Hier wurde zu-
nachst die Anzahl an Chateintrdgen betrachtet, um einen Eindruck davon zu bekom-
men, wer in den Verhandlungsgesprachen besonders aktiv ist. Dabei zeigt sich, dass
mannliche und weibliche Akteure Uber alle Verhandlungen hinweg betrachtet exakt
gleiche Gesprachsanteile haben. Mannliche Verhandlungsteilnehmer sind dabei aber
deutlich aktiver, wenn beide Beschaftigungsgruppen an den Gesprachen teilnehmen.
Die Beteiligung weiblicher Akteure hingegen nimmt etwas ab, wenn beider Gruppen in
den Gesprachen reprasentiert sind.

AuRerdem wurde untersucht, ob es in den Gesprachen Verhaltensunterschiede gibt,
die einem von beiden Geschlechtern einen Verhandlungsvorteil verschaffen kdénnten.
Der Fokus der Analyse lag dabei vor allem auf zwei Fragen: (i) Wer macht den ersten
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Verhandlungsschritt und schlagt eine Verteilung vor? und (ii) Wer spricht Drohungen
aus, um den eigenen Forderungen mehr Gewicht zu verleihen? Werden alle Verhand-
lungsgesprache gemeinsam betrachtet, so macht in der klaren Mehrzahl der Falle ein
mannlicher Akteur den ersten Verhandlungsschritt. Noch deutlicher ist dieser Ge-
schlechterunterschied, wenn ausschlie3lich jene Verhandlungen untersucht werden, in
denen Vertreter beider Beschaftigungsgruppen an den Gesprachen teilnehmen kon-
nen. Hinsichtlich des Drohverhaltens lassen sich dann Geschlechterunterschiede fest-
stellen, wenn zwischen direkten und indirekten Drohungen unterschieden wird. Als
direkte Drohungen werden in diesem Kontext solche Aussagen definiert, die fir eine
bestimmte diskutierte Aufteilung der 100€ explizit mit dem Gebrauch der eigenen Ve-
tomacht drohen. Alle anderen Drohungen werden als indirekt eingestuft. Ohne Unter-
scheidung zeigt sich zunéchst kein Unterschied zwischen méannlichen und weiblichen
Akteuren. Eine tiefergehende Analyse zeigt jedoch, dass mannliche Gespréachsteil-
nehmer deutlich ofter auf direkte Drohungen zurtickgreifen. Damit bestehen also Ge-
schlechterunterschiede im Verhandlungsverhalten, die Mannern tendenziell einen Ver-
handlungsvorteil verschaffen sollten. Diese Verhaltensunterschiede schlagen sich je-
doch nicht in den Verhandlungsergebnissen nieder. Eine umfassendere Analyse der
Verhandlungsergebnisse und des Kommunikationsverhaltens der Akteure ist in dem
Diskussionspapier Buschmann et al. (2015, s. Anhang) zu finden.

Studie 3. In der dritten Studie zeigt sich zunachst ein deutlicher Geschlechterunter-
schied in der Bereitschaft, flr die Rolle als Gruppenentscheider/in zu kandidieren.
Wahrend sich mehr als 95% der mannlichen Arbeitnehmer zur Wahl aufstellen lassen,
entscheiden sich nur etwas weniger als 80% der weiblichen Arbeitnehmerinnen fir
eine Kandidatur. Dieser Verhaltensunterschied zwischen mannlichen und weiblichen
Arbeitnehmern wird unabhangig von dem Geschlecht des Verteilers beobachtet.

Abbildung 5: Wahlverhalten in Studie 3 (Versuchsanordnung: Individuelle Kan-
didaturentscheidung)
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Bei der Wahl des Gruppenentscheiders gibt etwa die Halfte der Wahlberechtigten an
weder einen Mann noch eine Frau in der Rolle des Gruppenentscheiders zu bevorzu-
gen. Von den dbrigen 50% der Wahlberechtigten stimmen wiederum etwa 50% fir ei-
nen mannlichen und 50% fur einen weiblichen Kandidaten. Wird das Wahlverhalten
von ménnlichen und weiblichen Arbeitnehmern getrennt betrachtet, zeigen sich klare
geschlechtsspezifische Unterschiede in den Wahlentscheidungen. Wahrend mannliche
Arbeitnehmer deutlich mehr Stimmen an Mé&nner vergeben, bevorzugen weibliche Ar-
beitnehmer deutlich 6fter eine Frau in der Rolle des Gruppenentscheiders. Angesichts
des ausgeglichenen Geschlechterverhdltnisses unter den Wahlberechtigten ergibt sich
aus diesem geschlechtsspezifischen Wahlmuster jedoch weder fir mannliche noch fir
weibliche Kandidaten ein entscheidender Vorteil. Die ausgeglichene Stimmvergabe
sowie der beschriebene Geschlechterunterschied im Wahlverhalten sind dabei unab-
hangig davon, ob sich die Kandidaten selbst aufgestellt haben oder zuféllig als Kandi-
daten ausgewahlt wurden. Abbildung 5 gibt hier einen Uberblick lber die Wahlent-
scheidungen aus der Versuchsanordnung, in der die Arbeitnehmer selbst tber die ei-
gene Kandidatur entscheiden konnten.

In der eigentlichen Verhandlung mussten die Gruppenentscheider verbindlich festle-
gen, welchen Betrag je Gruppenmitglied sie mindestens fordern, damit sie den Vor-
schlag des Verteilers annehmen. Lag der vorgeschlagene Betrag je Mitglied unter die-
sem geforderten Mindestbetrag, so wurde der Verteilungsvorschlag abgelehnt. Uber
alle Versuchsanordnungen hinweg betrachtet verlangen die Gruppenentscheider im
Mittel etwa 11,5€ je Gruppenmitglied und akzeptieren somit im Durchschnitt Verteilun-
gen, die dem Verteiler héchstens 50€ zuteilen.

Exemplarisch fasst Abbildung 6 die geforderten Mindestbetrage aus der Versuchsan-
ordnung zusammen, in der die Gruppenmitglieder selbst (ber die eigene Kandidatur
bestimmen konnten. Werden die geforderten Mindestbetrage nach Geschlecht des
Gruppenentscheiders und Geschlecht des Verteilers aufgegliedert, zeigen sich hier
klare geschlechtsspezifische Verhaltensmuster. Wahrend auf Seiten der mannlichen
Gruppenentscheider keinerlei Reaktion auf das Geschlecht des Verteilers beobachtet
wird, treten weibliche Gruppenentscheider gegentber einem weiblichen Verteiler deut-
lich fordernder auf. Agiert ein Mann in der Rolle des Verteilers, fordern die weiblichen
Gruppenentscheider dabei im Mittel deutlich weniger als die mannlichen Gruppenent-
scheider. Gegentber einem weiblichen Verteiler hingegen verlangen mannliche und
weibliche Gruppenentscheider im Durchschnitt annédhernd denselben Betrag. Diese
beschriebenen Verhaltensmuster werden ebenfalls in der Versuchsanordnung beo-
bachtet, in der zwei der Arbeitnehmer zufallig als Kandidaten bestimmt wurden.
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Abbildung 6: Durchschnittlicher geforderter Mindestbetrag in Studie 3 (Ver-
suchsanordnung: Individuelle Kandidaturentscheidung)
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Die Verteiler bieten im Mittel mit 16,5€ je Gruppenmitglied deutlich mehr als ein Grup-
penentscheider im Durchschnitt mindestens verlangt. Hierbei lasst sich hinsichtlich der
Hohe der vorgeschlagenen Betrage kein Unterschied zwischen ménnlichen und weibli-
chen Verteilern feststellen. Zudem unterscheiden weder méannliche noch weibliche Ver-
teiler bei der Hohe ihrer Vorschlage zwischen mannlichen und weiblichen Gruppenent-
scheidern.

In der Konsequenz schlagen sich die beschriebenen Verhaltensunterschiede zwischen
méannlichen und weiblichen Gruppenentscheidern nicht in den jeweiligen Verhand-
lungsergebnissen nieder. Dies ist im Wesentlichen der Versuchsanordnung zuzu-
schreiben, die keine Offenbarung der Forderungshoéhe vorsieht und damit auch keine
Reaktion seitens der Verteiler ermdglicht. Unabhéngig davon, welche Versuchsanord-
nung oder Geschlechterkonstellation betrachtet wird, scheitern im Mittel etwa 20% der
Verhandlungen. Die durchschnittliche Auszahlung je Gruppenmitglied betragt dabei
meist etwas weniger als 14€.

Erweiterung von Studie 3. In der Erweiterung der dritten Studie zeigt sich ebenfalls
ein Geschlechterunterschied in der Kandidaturbereitschaft. Wieder entscheiden sich
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etwa 20% der weiblichen Arbeitnehmer gegen eine Kandidatur, wahrend sich nur we-
niger als 10% der mannlichen Arbeitnehmer nicht zur Wahl aufstellen lassen.

Bei der anschlieBenden Stimmenvergabe sind dieselben geschlechtsspezifischen
Wahimuster zu beobachten wie in den Versuchsanordnungen ohne Kommunikation.
Mannliche Arbeitnehmer bevorzugen ihrerseits ofter einen Mann in der Rolle des
Gruppenentscheiders. Weibliche Arbeitnehmer hingegen vergeben deutlich mehr
Stimmen an die weiblichen Kandidaten. Dabei gibt sowohl auf Seiten der mannlichen
als auch auf Seiten der weiblichen Arbeitnehmer etwa die Halfte aller Wahler an, weder
einen Mann noch eine Frau in der Rolle des Gruppenentscheiders zu bevorzugen. In
Summe ergibt sich damit auch in der Erweiterung von Studie 3 weder fir mannliche
noch fur weibliche Kandidaten ein entscheidender Vorteil.

In den anschlieRenden Verhandlungen fordern die Gruppenentscheider mit durch-
schnittlich etwa 14,5€ deutlich mehr als in den Versuchsanordnungen ohne Kommuni-
kation. Nach vorangegangener Kommunikation zeigen sich bei der Héher der festge-
legten Mindestbetrédge zudem keinerlei geschlechtsspezifische Verhaltensunterschie-
de. Abbildung 7 gibt an dieser Stelle einen Uberblick tber die durchschnittlichen gefor-
derten Mindestbetrage.

Abbildung 7: Durchschnittlicher geforderter Mindestbetrag in der Erweiterung
von Studie 3
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Die Verteiler ihrerseits bieten mit durchschnittlich 17,87€ wie auch bereits in den Ver-
suchsanordnungen ohne Kommunikation deutlich mehr als ein Gruppenentscheider im
Mittel fordert. Werden die Verteilungsvorschlage nach Geschlecht des Gruppenent-
scheiders und Geschlecht des Verteilers aufgegliedert, zeigen sich hier - anders als in
der urspringlichen Versuchsanordnung - klare geschlechtsspezifische Verhaltensmus-
ter. Wahrend weibliche Verteiler den mannlichen und den weiblichen Gruppenent-
scheidern im Mittel anndhernd dieselben Betrage bieten, schlagen ménnliche Verteiler
gegenuber mannlichen Gruppenentscheidern im Durchschnitt deutlich geringere Be-
trdge vor. Wenn ein Mann in der Rolle des Gruppenentscheiders agiert, bieten die
mannlichen Verteiler dabei im Mittel deutlich weniger als die weiblichen Verteiler. Ei-
nem weiblichen Gruppenentscheider hingegen schlagen mannliche und weibliche
Gruppenentscheider im Durchschnitt anndhernd dieselben Betréage vor.

Da in der Versuchsanordnung mit Kommunikation alle Verteilungsvorschlage ange-
nommen werden, spiegeln sich diese Verhaltensunterschiede direkt in den Verhand-
lungsergebnissen wider. Arbeitnehmergruppen, die durch einen mannlichen Gruppen-
entscheider vertreten werden, erhalten im Mittel eine Auszahlung von 17,28€. Arbeit-
nehmergruppen, die einen weiblichen Gruppenentscheider gewéahlt haben, bekommen
mit 18,57€ im Durchschnitt eine deutlich hdhere Auszahlung.
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4.3 Ergebnisse der Prozessdatenanalysen

Empirische Analyse fur die Gesamtwirtschaft

Abbildung 8 stellt die Verteilung der Tagesléhne vollzeitbeschéaftigter Manner und
Frauen mit und ohne gtiltigen Branchentarifvertrag fur das Jahr 2010 dar. Es ist deut-
lich zu erkennen, dass Frauen haufiger niedrige Tagesentgelte beziehen als Manner,
und dass sich die Lohnverteilung bei Flachentarifvertragen fir jedes Geschlecht bei
héheren Tagesentgelten konzentriert.

Abbildung 8: Verteilung der Bruttotagesentgelte im Jahr 2010, M&nner und Frau-
en aus Betrieben mit Branchentarifvertrag bzw. ohne Tarifvertrag
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Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 1993-2010, eigene Berechnungen. Kerndichteschatzung (Epanechnikov-Kern, Band-
breite 2). Nur Vollzeitbeschéftigte, ohne Betriebe mit Haustarifvertragen.

Abbildung 9 zeigt die Entwicklung des Gender Wage Gap im Zeitablauf (gemessen in
Log Punkten, also approximativ in Prozentpunkten). Von 2000 bis 2010 veranderte sich
der Gender Wage Gap in Betrieben ohne Tarifvertrag kaum. Nur in den Jahren 2001
und 2008 — in denen auch die Arbeitslosenquote jeweils relativ gering ausfiel — ging der
Gender Wage Gap im Regime ohne Tarifvertrage leicht zurtick, um dann aber wieder
zu steigen. Hingegen sank der Gender Wage Gap im tarifgebundenen Bereich im Zeit-
ablauf deutlich um etwa sechs Prozentpunkte. Insgesamt vergrofRerte sich die Licke
bei den unbereinigten Gender Wage Gaps beider Regimes von vier auf zehn Prozent-
punkte.

Damit einhergehend ist im Zeitablauf die Tarifbindung gesunken. Bezogen auf das hier
untersuchte Sample von Vollzeitbeschéftigten, fir die entweder Flachentarifvertrage
oder keine Tarifvertrage galten, fiel die Tarifbindung von 70 (64) Prozent bei den Man-
nern (Frauen) im Jahr 2000 auf 62 (56) Prozent im Jahr 2010. Der jeweilige Frauenan-
teil an den Vollzeitbeschaftigen veranderte sich im Zeitablauf hingegen nicht sehr stark
und lag im Jahr 2010 bei 31 (36) im Regime mit (ohne) Flachentarifvertrdgen. Daher
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wirkte sich der Rickgang des Gender Wage Gap im Tarifbereich auf den Gender Wa-
ge Gap insgesamt relativ wenig aus.

Abbildung 9: Unbereinigter Gender Wage Gap fiur alle und nach Tarifregime so-
wie Differenz zwischen den Tarifregimes

0,35

0,30

025 M@

0,20 L

0,15
0,10 M
o . e
0,00

w

-0,05
2000 2002 2004 2006 2008 2010

Gender Wage Gap in Log-Punkten

=—0—Alle Flachentarifvertrag  ==—Kein Tarifvertrag ==><¢=Differenz

Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 1993-2010, eigene Berechnungen. Nur Vollzeitbeschéftigte, ohne Betriebe mit Haus-
tarifvertragen.

Wie hoch ist die verbleibende Lohnliicke, wenn persotnliche und betriebliche Merkmale
herausgerechnet werden (Oaxaca-Blinder-Zerlegung)?

Abbildung 10: Bereinigter Gender Wage Gap Gender Wage Gap fir alle und nach
Tarifregime sowie Differenz zwischen den Tarifregimes
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Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 1993-2010, eigene Berechnungen. Nur Vollzeitbeschéftigte, ohne Betriebe mit Haus-
tarifvertragen.

Der bereinigte Gender Wage Gap (Abbildung 10) hat sich im nichttarifgebundenen Be-
reich im Jahr 2010 gegentuber dem Jahr 2000 — &hnlich wie die unbereinigte Lohnllicke
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— kaum verandert. Der Erklarungsbeitrag der bertcksichtigten Merkmale ist im Zeitab-
lauf relativ konstant geblieben und betragt rund ein Drittel. Im tarifgebundenen Bereich
nahm die bereinigte Lohnlicke im Beobachtungszeitraum um drei Prozentpunkte ab.
Hier erklaren die berlcksichtigten Merkmale etwa ein Viertel der unbereinigten Lohnli-
cke. Insgesamt hat sich der Unterschied auch beim bereinigten Gender Wage Gap
zwischen den Tarifregimes deutlich verstarkt und stieg von vier auf neun Prozentpunk-
te.

Die Befunde verdeutlichen, dass die Lohnliicke zwischen Mannern und Frauen im fl&-
chentarifgebundenen und nichttarifgebundenen Bereich der Wirtschaft im Zeitablauf
zunehmend auseinandergedriftet ist. Dies ist vor allem auf eine sinkende Lohnliicke im
Bereich mit Branchentarifvertragen zurtickzufiihren. Dies kann einerseits auf Entwick-
lungen innerhalb der Regimes zuriickzufiihren sein, z.B. ein starkeres Gewicht von
Gleichstellungsfragen im tarifgebundenen Teil der Wirtschaft. Andererseits kdonnten
natdrlich auch Verschiebungen zwischen den Regimes eine Rolle spielen. Wie oben
erdrtert wurde, ist zum Beispiel der Anteil von Beschaftigten mit Flachentarifbindung im
Zeitablauf deutlich zurtickgegangen. Dieser Thematik wird in diesem Beitrag nicht wei-
ter nachgegangen.

Die Juhn-Murphy-Pierce-Zerlegung (1991, 1993) Iasst sich — wie oben beschrieben —
heranziehen, um Unterschiede im Gender Wage Gap zwischen den Tarifregimes wei-
ter in vier Komponenten zu zerlegen. Dies sind 1) Unterschiede in den Merkmalen der
Personen, 2) Unterschiede in den Ertragsraten dieser Merkmale, 3) Unterschiede in
der Streuung der unerklarten Lohnbestandteile (der Stérterme bzw. Residuen), 4) un-
terschiedliche mittlere Positionen von Frauen in der standardisierten Residuenvertei-
lung der Manner. Wie relevant sind nun diese vier Komponenten fur die im Zeitablauf
angestiegene Differenz der geschlechtsspezifischen Lohnllicken von Vollzeitbeschaf-
tigten zwischen den beiden Regimes?

Abbildung 11 zeigt die Ergebnisse der Zerlegung der in Abbildung 9 ausgewiesenen
Differenz in den unbereinigten geschlechtsspezifischen Lohnliicken zwischen den Re-
gimes. Insgesamt scheinen der Merkmals- und der Ertragsrateneffekt im gesamten
Beobachtungszeitraum flr die Erklarung der Differenz eine untergeordnete Rolle zu
spielen. Der Merkmalseffekt ist fast Uber den gesamten Betrachtungszeitraum sogar
negativ: Auf Basis der beobachtbaren Merkmale von Frauen und Mannern allein héatte
die Lohnliicke in Betrieben ohne Tarifbindung sogar geringer ausfallen missen als in
solchen mit Tarifbindung. Der Ertragsrateneffekt spielt Uber den gesamten Zeitraum
eine eher untergeordnete Rolle.

Vor allem seit dem Jahr 2004 finden sich Frauen, die in Betrieben ohne Tarifvertrag
arbeiten, im Vergleich zu Frauen, die in Betrieben mit einem Branchentarifvertrag ar-
beiten, im Mittel auf relativ schlechteren Positionen in der Verteilung der Stérterme
(also der unerklarten Lohnkomponente). Hierfir gibt es im Wesentlichen zwei mdgliche
Erklarungen: Entweder es gibt im Regime ohne Tarifvertrage starkere Unterschiede bei
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unbeobachtbaren produktivitatsrelevanten Merkmalen von Mannern und Frauen. Oder
aber es gibt dort mehr Diskriminierung, also Lohnunterschiede, die nicht auf Produktivi-
tatsunterschiede zurtick zu fuhren ist. Ein kleinerer Teil der Unterschiede in der Lohn-
lucke lasst sich aber auch durch eine hdohere Lohnungleichheit (im Sinne einer starke-
ren Streuung der unerklarten Lohnkomponente) im nichttarifgebundenen Bereich erkla-
ren. Diese wiederum benachteiligt Frauen, da sie in der residualen Lohnverteilung
schlechter positioniert sind als Manner.

Abbildung 11: Juhn-Murphy-Pierce-Zerlegung der Differenz beim unbereinigten
Gender Wage Gap zwischen den Tarifregimes
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Merkmale ™ Ertrag M Streuung M Position

Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 1993-2010, eigene Berechnungen. Nur Vollzeitbeschéftigte, ohne Betriebe mit Haus-
tarifvertragen.

Entscheidend fur die Unterschiede in der Lohnliicke sind Unterschiede in der unerklar-
ten Komponente der Léhne. Zu Beginn des Beobachtungszeitraums konnte — in den
Jahren 2000 bis 2004 — vor allem der Streuungseffekt den geringeren Gender Wage
Gap im Regime mit Flachentarifvertragen erklaren. Je hdher die residuale Streuung,
desto starker wirkt sich eine unterdurchschnittliche Position von Frauen in der Vertei-
lung der Storterme auf Lohnunterschiede aus.

Ab dem Jahr 2004 gewinnt der Positionseffekt stark an Bedeutung. Im Vergleich zu
Frauen im nichttarifgebundenen Bereich verschlechterte sich die relative Position von
Frauen, die in Betrieben ohne Tarifvertrag arbeiteten, in der Verteilung der Storterme
(also der unerklarten Lohnkomponenten): Frauen, fur die ein Flachentarifvertrag galt,
befanden sich im beobachteten Zeitraum im Mittel durchgehend beim 40. Perzentil der
Residuenverteilung der Méanner (bzw. nahm die unerklarte Lohnkomponente bei 40
Prozent der Manner einen geringeren Wert an als bei einer durchschnittlichen Frau).
Hingegen verschlechterten sich Frauen im Regime ohne Tarifvertrdge im Mittel vom
37. auf das 35. Perzentil.

30



Wie erwahnt, kann der Positionseffekt aus Unterschieden bei unbeobachtbaren Pro-
duktivitatsunterschieden zwischen Mannern und Frauen oder aber aus einer unter-
schiedlich starken Diskriminierung von Frauen resultieren. Die beobachtete Entwick-
lung kann also erstens darauf zurlickzufihren sein, dass unbeobachtbare Produktivi-
tatsunterschiede zwischen Mannern und Frauen im tarifungebundenen Bereich relativ
zum Regime mit Flachentarifvertragen zugenommen haben. Dies lieRe sich Uber Se-
lektions- und Sortierprozesse begrinden: Im Zuge der Hartz-Reformen kénnten tber-
proportional Frauen mit vergleichsweise ungunstigen Arbeitsmarkteigenschaften in den
Arbeitsmarkt eingetreten sein und im nicht-tarifgebundenen Regime Arbeitsplatze auf-
genommen haben. Zudem kénnten im Zuge von ReorganisationsmalRhahmen tarifge-
bundene Unternehmen Uberproportional frauendominierte Téatigkeiten ausgegliedert
haben (zum Beispiel Reinigungstatigkeiten), in denen Frauen mit weniger gunstigen
Arbeitsmarkteigenschaften arbeiteten und die dann von nicht-tarifgebundenen Unter-
nehmen dbernommen wurden. Ein zweiter Grund kénnte sein, dass die Lohndiskrimi-
nierung von Frauen im tarifungebundenen Bereich im Vergleich zum Bereich mit Tarif-
vertragen Uber die Zeit relativ zugenommen hat. Empirisch Iasst sich an dieser Stelle
zwischen beiden mdglichen Begrindungen nicht weiter differenzieren.

Empirische Analyse auf Branchenebene

Unterscheidet sich der Gender Wage Gap im aktuellsten Beobachtungsjahr — dem Jahr
2010 — nach Branchen? Die folgende Auswertung beschrankt sich auf Branchen, fur
die die Fallzahl an Mannern und Frauen, die in Betrieben mit und ohne Tarifbindung
arbeiten, hinreichend hoch ist. Deshalb werden keine Ergebnisse fiir die Sektoren
.Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden“ sowie fur die Energie- und Wasserver-
sorgung ausgegeben (aufgrund geringer Fallzahlen im nichttarifgebundenen Bereich).
Zudem wird der Bereich ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung®
nicht bertcksichtigt; dort unterliegen fast alle Betriebe einer Tarifbindung.

Abbildung 12 zeigt den unbereinigten geschlechtsspezifischen Gender Wage Gap bei
Gliltigkeit von Flachentarifvertragen; die Branchen sind nach der Héhe der Lohnllcke
sortiert. Ausgewiesen ist zudem die Differenz zum Gender Wage Gap im Regime ohne
Tarifvertrage. Dabei zeigt sich fur 17 von 22 betrachteten Branchen, dass Frauen im
nichttarifgebundenen Bereich deutlich starkere Lohnnachteile als im tarifgebundenen
Bereich haben.

Wie sich der bereinigte Gender Wage Gap zwischen den Tarifregimes nach Branchen
unterscheidet, stellt Abbildung 13 dar; die Branchen sind hier nach der Hohe der berei-
nigten Lohnlicke im Tarifbereich sortiert. Nach Kontrolle fir beobachtbare Merkmale
ist in fast allen Sektoren die geschlechtsspezifische Lohnliicke im Tarifbereich geringer
als im Regime ohne Flachentarifvertrdge. Nur im Baugewerbe — dem Sektor mit der
hochsten bereinigten Lohnlicke im Tarifbereich — sowie im Gastgewerbe ist die berei-
nigte Lohnlicke im Nicht-Tarifbereich leicht geringer. Mit Ausnahme des Kredit- und
Versicherungsgewerbes ist der Unterschied zwischen beiden Regimes vor allem im
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Verarbeitenden Gewerbe relativ hoch. Die geringste bereinigte geschlechtsspezifische
Lohnlicke findet sich im Sektor ,Erziehung und Unterricht* — unabhéngig davon, ob
nach Flachentarif oder nicht-tariflich entlohnt wird.

Sowohl der unbereinigte als auch der bereinigte Gender Wage Gap sind in fast allen
Branchen im branchentarifgebundenen Bereich geringer als im Bereich ohne Tarifbin-
dung. Eine wichtige Rolle fur die Erklarung der Unterschiede zwischen den Tarifre-
gimes spielt — wie bereits bei der aggregierten Analyse festgestellt — in vielen Branchen
der Positionseffekt: Frauen im tarifgebundenen Bereich besitzen entweder relativ bes-
sere unbeobachtbare produktivitatsrelevante Eigenschaften oder erfahren weniger Dis-
Kriminierung.

Abbildung 12 Unbereinigter Gender Wage Gap im Regime mit Flachentarifvertrag
nach Branchen sowie Differenz zum Gender Wage Gap im Regime ohne Tarifver-
trage
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Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 1993-2010, eigene Berechnungen. Sortierung nach der Hohe des unbereinigten
Gender Wage Gap im Regime mit Flachentarifvertragen. Nur Vollzeitbeschéftigte, ohne Betriebe mit Haustarifvertragen.
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Abbildung 13: Bereinigter Gender Wage Gap im Regime mit Flachentarifvertrag
nach Branchen sowie Differenz zum Gender Wage Gap im Regime ohne Tarifver-
trage
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Quelle: LIAB-Querschnittmodell 2 1993-2010, eigene Berechnungen. Sortierung nach der Hohe des bereinigten Gender
Wage Gap im Regime mit Flachentarifvertrdgen. Nur Vollzeitbeschéftigte, ohne Betriebe mit Haustarifvertragen.

Ausfuhrlich sind die Prozessdatenanalysen im beigeflgten Arbeitspapier im Anhang
beschrieben (Grimm et al. 2015).

4.4 Ergebnisse der Vignettenstudie

Die Vignetten erheben die Bereitschaft der Befragten, (i) sich fur eine Tarifkommission
zur Wabhl zu stellen sowie (i) ihre Erwartung, in einer solchen Funktion etwas bewirken
zu konnen in Abhangigkeit von spezifischen Merkmale bzw. Dimensionen der be-
schriebenen Situationen. Uber alle Vignetten betragt die durchschnittliche angegebene
Neigung, sich zur Wahl aufstellen zu lassen, 6,1 auf die Skala von null bis zehn. Die
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wahrgenommenen Mdglichkeiten, bei einer erfolgreichen Wahl innerhalb des Gremi-
ums etwas zu bewirken, wird im Schnitt mit 6,6 bewertet.

Abbildung 14 zeigt die Verteilung der Bereitschaft sich zur Wahl zu stellen, nach Ge-
schlecht, Abbildung 15 die Einschatzung, nach erfolgter Wahl etwas innerhalb des
Gremiums bewirken zu kdnnen. 10 Prozent der Manner und 17 Prozent der Frauen
wuirden sich in den beschriebenen Situationen Uberhaupt nicht fir eine Wahl aufstellen
lassen. Mit Ausnahme der Uberprasentierten Null sind die Antworten dann recht gut
Uber das Spektrum der mdglichen Bewertungen verteilt; vergleichsweise haufig wurde
insbesondere die Werte fiinf und acht genannt.

Abbildung 14: Verteilung der Neigung, sich fur die Tarifkommission zur Wahl zu
stellen (in Prozent)
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0% T I T T T T T T T T T
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Neigung, sich aufstellen zu lassen
(0 = Uberhaupt nicht; 10 = Sehr stark)

Manner mFrauen

Quelle: Eigene Darstellung; Mittelwert: 6,1.

Abbildung 15 verdeutlicht, dass fiinf Prozent der Manner und acht Prozent im Fall einer
Wabhl keine Mdoglichkeiten sehen, in einem solchen Gremium etwas zu bewirken. Die
weiteren Antworten verteilen sich gut Uber das Spektrum méglicher Bewertungen, wo-
bei hier am haufigsten die Werte funf, sieben und acht genannt wurden.
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Abbildung 15: Verteilung der Einschéatzung der Mdglichkeiten, in der Tarifkom-
mission etwas zu bewirken (in Prozent)
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Quelle: Eigene Darstellung; Mittelwert: 6,6.

Abbildung 16 zeigt, welche Faktoren die Neigung, sich zur Wahl zu stellen, bestimmen.
Dargestellt sind die Ergebnisse von Random Effects Schatzungen nur die Vignettendi-
mensionen sowie des Geschlechts beriicksichtigen (weitere Befunde finden sich bei
Buschmann et al. 2015a). Bei Mannern ist die Neigung um signifikant 0,51 Punkte ho-
her (auf einer Skala von O bis 10). Der Effekt des Geschlechts ist dabei hoher als der
Effekt der Vignettendimensionen. Dies bestatigt zunachst einmal die Hypothese, dass
Méanner sich haufiger zur Wahl stellen. Erweitert man das Grundmodell um weitere
Kontrollvariablen — sozio-demografische, personliche und berufliche Merkmale und
Einschatzungen — verschwindet der signifikante Einfluss des Geschlechts allerdings.
Dies spricht daflrr, dass nicht das Geschlecht an sich die hdhere Bereitschaft von
Méannern determiniert, sondern vielmehr mit dem Geschlecht verbundene persénliche
und berufliche Merkmale. Die Ergebnisse zu den Vignettenmerkmalen variieren zwi-
schen verschiedenen Schatzmodellen nur minimal; und sie unterscheiden sich auch
zwischen Frauen und Mannern kaum signifikant. Zunachst spielt die zeitliche Lage der
Treffen keine Rolle fur die Neigung der Befragten, sich fur ein Gremium zur Wahl zu
stellen. Hingegen ist fur die Entscheidung relevant, ob die fur die Treffen aufgewendete
Zeit auf die Arbeitszeit angerechnet werden darf. Wenn dies der Fall ist, fallt auch die
Bereitschaft, sich zur Wahl aufstellen zu lassen, um signifikante 0,46 Punkte hdher
aus. Der Effekt ist bei Mannern (wie weitere Schatzungen zeigen) zwar geringer als bei
Frauen, der Unterschied ist aber nicht signifikant. Insgesamt deuten die Ergebnisse
darauf hin, dass Regelungen, die eine Anrechenbarkeit von Gremiensitzungen auf die
Arbeitszeit festschreiben, dazu geeignet sein kdnnen, die Bereitschaft zur Mitarbeit zu
erhéhen. Derzeit hangt es vom jeweiligen Tarifvertrag ab, ob eine solche Regelung
besteht.
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Abbildung 16: Effekt auf die Neigung sich zur Wahl zu stellen (in Basispunkten
auf der Skala von 0-10)

Effekt auf die Neigung, sich zur Wahl zu stellen
(0 = sehr unwahrscheinlich, 10 = sehr wahrscheinlich)
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Quelle: Eigene Darstellung; Random-Effects-Schatzungen, *) a = 0.10, **) a = 0.05, ***) a = 0.01.

Die Auswertungen bestatigen, dass die Ermunterung durch Kolleginnen und Kollegen,
den oder die Vorgesetzte und/oder das private Umfeld, sich zur Wahl zu stellen, jeweils
einen positiven Einfluss auf die angegebene Bereitschaft der Befragten hat. Den ins-
gesamt drittstarksten Einfluss hat im Grundmodell mit signifikanten 0,34 Punkten eine
Ermunterung durch die Vorgesetzten. Ebenfalls (aber weniger stark) wirkt es sich signi-
fikant positiv auf die Neigungen aus, wenn Kolleginnen und Kollegen und privates Um-
feld ermuntern. Dabei lassen sich in ergdnzenden Schétzungen keine signifikanten
Unterschiede zwischen Frauen und Mannern ermitteln. Der Sachverhalt, bereits Kolle-
ginnen und/oder Kollegen zu kennen, die im Gremium tétig sind, beeinflusst die Teil-
nahmeneigung ebenfalls positiv.

Die Zusammensetzung des Gremiums hat hingegen kaum Einfluss auf das Urteil der
Befragten. Lediglich bei einem Gremium, in dem Uberwiegend Manner sitzen, ist die
Teilnahmewahrscheinlichkeit etwas schlechter als bei einem Gremium, in dem nur
Manner sitzen (Signifikanz auf dem Zehn-Prozent-Niveau).

Unter Berticksichtigung personlicher und arbeitsplatzbezogener Merkmale sowie Ein-
stellungen féllt die Bereitschaft, zu kandidieren, bei Personen héher aus, die in einem
Betrieb mit Haustarifvertrag arbeiten. Einen starken Einfluss haben Einstellungen und
Einschatzungen: Wer ein Ehrenamt ausibt, wiirde sich signifikant haufiger zur Wahl
stellen. Besonders positiv wirkt sich aus, wenn jemand bereits in der Vergangenheit
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ermuntert wurde, ein gewerkschaftliches oder politisches Amt aufzunehmen und Gre-
mienarbeit gewohnt ist. Dies verweist darauf, dass bisherige Erfahrungen mit Gremi-
enarbeit und Verhandlungen — in verschiedenen Formen — auch die Neigung zur Mitar-
beit in Tarifgremien positiv beeinflussen. Dies gilt fir Frauen noch starker als fir Man-
ner. Auch die Selbsteinschatzungen, gut zu verhandeln bzw. erfolgreich die eigenen
Interessen zu vertreten, erhohen die Neigung, sich in den hypothetischen Szenarien
zur Wahl zu stellen. Wie zu erwarten war, wirkt es sich hingegen stark signifikant nega-
tiv auf die Neigung aus, wenn wenig Interesse an Arbeitnehmervertretung vorliegt oder
keine Zeit fir Gremienarbeit vorhanden ist. Unterschiede bei M&dnnern und Frauen las-
sen sich vor allem dahingehend feststellen, dass es bei Mannern weniger wichtig ist,
vorher bereits einmal zu einem Amt ermuntert worden zu sein. Auch wirde sie fehlen-
des Interesse an Arbeitnehmervertretung weniger als Frauen von einer Bewerbung auf
das Amt abhalten.

Abbildung 17: Determinanten der Einschatzung, bei einer Wahl etwas zu bewir-
ken (0 = keine Moglichkeiten, 10 = sehr grof3e Moglichkeiten)

Effekt auf die Einschéatzung, bei einer Wahl etwas zu bewirken
(0= keine Maglichkeiten, 10 = sehr groRe Moéglichkeiten)
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Quelle: Eigene Darstellung; Random-Effects-Schatzungen, *) a = 0.10, **) a = 0.05, ***) a = 0.01.

Abbildung 17 préasentiert die Ergebnisse fir die erwarteten Méglichkeiten, in dem Gre-
mium etwas zu bewirken. Unter Kontrolle der Vignettendimensionen und des Ge-
schlechts zeigt sich zunachst wieder ein vergleichsweise starker Einfluss des Ge-
schlechts von 0,43 (auf einer Skala von 0 bis 10). Manner sind also eher der Meinung,
dass sie im Fall einer Wahl einen Einfluss ausiiben kénnten. Wiederum héangt dies
aber mit ihren sonstigen Merkmalen zusammen — der Koeffizient der Geschlechts-
Variablen wird bei Kontrolle zuséatzlicher Variablen insignifikant.
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Die Vignettenmerkmale wirken sich auf die Einschatzung, bei einer Wahl etwas zu be-
wirken, weniger aus als auf die Neigung, sich zur Wahl zu stellen. Noch relativ hoch ist
mit hochsignifikanten 0,18 Punkten der Effekt einer Anrechnung auf die Arbeitszeit.
Dieser geht vor allem auf die Antworten der befragten Frauen zuriick. Ob die Treffen
wahrend der Arbeitszeit stattfinden, hat hingegen keinen Einfluss auf die Bewertungen.

Wenn Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzte oder das private Umfeld eine Person
ermuntern, sich zur Wahl zu stellen, fuhrt dies zu einer leicht héheren Einschéatzung,
etwas bewirken zu kdnnen. Etwas starker wirkt es sich auf die Einschatzung aus, wenn
bereits bekannte Kolleginnen und Kollegen im Gremium téatig sind (+0,19). Dieser Ef-
fekt beruht vor allem auf den Antworten von Frauen. Frauen gehen also eher davon
aus, dass sie in Gremien dann etwas bewirken kdnnen, wenn sie bereits andere Mit-
glieder kennen. Die Zusammensetzung des Gremiums wirkt sich auf die Einschatzung
nicht aus. Es zeigt sich allerdings, dass Frauen ihre Mdéglichkeiten, etwas durchzuset-
zen, (schwach signifikant) leicht hoher einordnen, wenn in den Gremium Uberwiegend
Frauen mitarbeiten. Fir Manner gilt dies nicht.

Bei den personenbezogenen Merkmalen wirkt sich héheres Einkommen positiv aus:
Wer mehr verdient, geht auch davon aus, mehr Einfluss zu haben. Personen schatzen
ihren Einfluss deutlich und hochsignifikant héher ein, wenn sie bereits einmal ermuntert
wurden, ein gewerkschaftliches oder politisches Amt auszutiben, wenn sie sich als gut
im Verhandeln einschéatzen, und sie sich als erfolgreich beim Vertreten ihrer Interessen
ansehen. Hingegen sind Personen, die wenig Interessen an einer Arbeitnehmervertre-
tung oder keine Zeit fir Gremienvertretung haben auch hochsignifikant weniger tber-
zeugt, bei einer Wahl etwas bewirken zu kénnen.

Ausfuhrlich sind die Analysemethoden zum faktoriellen Survey im beigefligten Arbeits-
papier im Anhang beschrieben (Buschmann et al. 2015b).

5 Schlussfolgerungen

Die Prozessdatenanalyse zeigt, dass der Gender Wage Gap im Regime mit Flachenta-
rifvertragen im Zeitablauf gesunken ist und inzwischen deutlich geringer ausfallt als im
Regime ohne Tarifvertrdge. Eine Zerlegungsanalyse weist darauf hin, dass dies vor
allem darauf zurtickzufiihren ist, dass es unter Flachentarifvertrdgen entweder weniger
unbeobachtete Unterschiede zwischen Mannern und Frauen oder aber weniger Lohn-
diskriminierung von Frauen gibt.

Die Experteninterviews haben die Tarifpartner nach moglichen Zusammenhangen von
Tarifverhandlungen und dem Gender Wage Gap in der Praxis gefragt. Von diesen
werden die Ursachen fir den Gender Wage Gap hauptsachlich au3erhalb des Ta-
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rifsystems gesehen. Auch die fehlende Reprasentanz von Frauen bei Tarifverhandlun-
gen wird nicht als ursachlich angesehen. Hier wird eher herausgestellt, dass die
Streikbereitschaft von Gruppen deren Lohnsteigerungspotenzial bestimmt.

Die ersten verhaltensékonomischen Experimente untersuchen die Ursachen fir die
Entstehung und Beibehaltung des Gender Wage Gap bei kollektiven Lohnverhandlun-
gen. Hier zeigt sich, dass Gruppen, die nicht in den Verhandlungen vertreten sind, ge-
genuber reprasentierten Gruppen klar benachteiligt werden. Damit deuten die Befunde
darauf hin, dass es eine bedeutende Rolle spielt, ob eine Beschaftigungsgruppe bei
den Verhandlungen reprasentiert ist oder nicht. Das Geschlecht der verhandelnden
Beschaftigungsgruppen scheint dabei von geringerer Bedeutung zu sein. So zeigt sich
hinsichtlich des Kommunikationsverhaltens zwar ein Geschlechterunterschied, der
mannlichen Beschéaftigungsgruppen tendenziell einen Vorteil verschaffen sollte. Der
Ausgang der Verhandlungen wird dennoch in erster Linie durch die Reprasentanzver-
héltnisse in der Verhandlungskommission bestimmt.

Zusammengenommen bestatigen die Befunde der Experimente und der Interviews,
dass Verhandlungsmacht eine zentrale Rolle fiir Verhandlungsergebnisse spielt — und
Verhandlungsmacht kann entweder aus direkter Vertretung in Verhandlungskommissi-
onen (wie in den Experimenten) oder aus wahrgenommener Streikbereitschaft (wie in
den Interviews betont wurde) resultieren.

Wie lassen sich das Engagement und die Beteiligung von Frauen in Tarifverhandlun-
gen — und damit ihre direkte Verhandlungsmacht — starken, und welche Faktoren
hemmen die Beteiligung von Frauen an Tarif- und Verhandlungskommissionen?

Die Ergebnisse der verhaltensdkonomischen Experimente, deuten darauf hin, dass
grundlegende geschlechtsspezifische Verhaltensmuster bestehen, die die geringe Be-
teiligung von Frauen in Tarifverhandlungen erklaren kénnen. Hier kommen in den Ex-
perimenten deutlich weniger Frauen in die Verhandlungssituation, weil sie sich selbst
seltener dafiir entscheiden fir die Verhandlungsposition zu kandidieren. Zudem scheint
das Ergebnis der Wahl angesichts des beobachteten geschlechtsspezifischen Wahl-
verhaltens entscheidend vom Geschlechterverhéltnis in der Wahlerschaft abzuhangen.

In der Vignettenstudie geben Frauen insgesamt deutlich seltener an, dass sie fur eine
Position in der Tarifkommission kandidieren wirden. Ebenso erwarten Frauen im Mittel
signifikant seltener, in den Verhandlungen etwas bewirken zu kénnen. Dieser Ge-
schlechterunterschied lasst sich durch personliche und arbeitsplatzbezogene Merkma-
len der Befragten ,erklaren®, die aber teilweise wiederum selbst Ergebnis geschlechts-
spezifischen Verhaltens sein dirften. Insgesamt deuten die Ergebnisse darauf hin,
dass Regelungen, die eine Anrechenbarkeit von Gremiensitzungen auf die Arbeitszeit
festschreiben, dazu geeignet sein kdnnen, die Bereitschaft zur Mitarbeit zu erhéhen.
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