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Benjamin Buschmann, Debora Gartner, Veronika Grimm,
Christopher Osiander, Gesine Stephan’

Wann wirden Frauen flUr Tarifkommissionen
kandidieren?
Befunde aus einem faktoriellen Survey

Zusammenfassung

Verhandlungsergebnisse hingen unter anderem davon ab, ob Gruppen in Verhandlungen vertreten
sind. Dies legt nahe, dass sich die geschlechtsspezifische Lohnliicke unter anderem durch eine stirke-
re Beteiligung von Frauen an Tarifkommissionen abbauen liee. Mit Hilfe eines faktoriellen Surveys
untersucht dieser Beitrag, wie wahrscheinlich es ist, dass Beschiftigte unter verschiedenen Umstéin-
den fiir eine Gehaltsverhandlungskommission kandidieren wiirden und welche Einflussmoglichkeiten
sie im Fall einer Wahl fiir sich sehen wiirden. Frauen geben insgesamt deutlich seltener als Minner
an, dass sie fiir eine Position in der Verhandlungskommission kandidieren wiirden. Ebenso erwarten
sie im Mittel signifikant seltener, in den Verhandlungen etwas bewirken zu konnen. Dieser Ge-
schlechterunterschied ldsst sich durch personliche und arbeitsplatzbezogene Merkmale der Befragten
werkliaren®, die aber teilweise wiederum selbst Ergebnis geschlechtsspezifischen Verhaltens sein diirf-
ten. Insgesamt deuten die Ergebnisse darauf hin, dass vor allem Regelungen, die eine Anrechenbar-
keit von Gremiensitzungen auf die Arbeitszeit festschreiben, dazu geeignet sein konnen, die Bereit-
schaft zur Mitarbeit zu erhdhen.
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When would women put themselves up for election on wage negotiation
commissions? Evidence from a factorial survey

Abstract

Among other things, negotiation results depend on which groups are represented in negotiations. This
suggests that a stronger participation of women in collective bargaining commissions could contribute
to reducing the gender pay gap. Using a factorial survey, this article examines the likelihood of em-
ployees running for wage negotiation commissions under different circumstances, and what influence
they expect to have in the case of successfully being elected. Compared to their male counterparts,
women are significantly less likely to indicate that they would run for a position on bargainig com-
missions. Likewise, they expect on average to have significantly less impact on negotiation results.
This gender difference can be "explained" by the personal and job-related characteristics of respond-
ents, which are, however, likely to partly result from gender specific behavior. Overall, the results
suggest that regulations that ensure committee meetings occur during working hours could increase
the willingness of women to participate on wage negotiation commissions.

Keywords: Wage negotiations, gender specific behavior, factorial survey (JEL: J51, J16)
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1. Einleitung

Die Brutto-Lohnliicke zwischen den Stundenlohnen von Minnern und Frauen in Deutsch-
land liegt seit vielen Jahren im Bereich von 21 bis 22 Prozent (Destatis, 2017). Sie fillt im
tarifgebundenen Bereich der Wirtschaft geringer aus als im Bereich ohne Tarifvertrige,
dennoch verbleibt aber auch im Tarifbereich ein unerklirter Rest (Grimm, Lang & Stephan,
2016). Die Liicke kann auf vielfiltige Einfliisse zuriickgefiihrt werden. So spielt es eine
Rolle, dass Frauen in anderen Wirtschaftszweigen und Berufen arbeiten als Minner (z.B.
Hausmann & Kleinert, 2014; Achatz, Beblo & Wolf, 2010), in Fithrungspositionen unterre-
prasentiert sind (Kaup, 2015; Kohaut & Moller, 2013; Holst & Schimeta, 2013; Holst &
Kirsch, 2014), sie ihre Erwerbstitigkeit hdufiger und linger aufgrund von familidren Ver-
pflichtungen unterbrechen als Ménner (Beblo & Wolf, 2003; Beblo, Bender & Wolf, 2009;
Boll, 2010) oder hiufiger in Teilzeit arbeiten (Wanger, 2015). Die um derartige beobacht-
bare Merkmale bereinigte Lohnliicke betrigt je nach Datengrundlage und Untersuchung
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zwischen zwei und acht Prozent (Joachimiak, 2013; Boll & Lepin, 2015; Hammermann &
Schmidt, 2015; Schmidt, 2016).

Allerdings konnten auch die in statistischen Zerlegungsanalysen beriicksichtigten
Merkmale selbst noch Entgeltdiskriminierung widerspiegeln. Dies wire der Fall, wenn
frauendominierte Tiatigkeiten geringer bewertet (und damit entlohnt) werden als ménner-
dominierte Tidtigkeiten, obwohl sie gleiche Anforderungen wie letztere beinhalten (Klenner,
2016). Auspurg, Hinz und Sauer (2017) untersuchen mit Hilfe einer Vignettenstudie, in-
wieweit soziodemografische und titigkeitsbezogene Merkmale beeinflussen, dass die Loh-
ne von Ménnern und Frauen durch Ménner und Frauen als gerecht wahrgenommen werden.
Dabei geht es sowohl um das Geschlecht der in den Vignetten beschriebenen Personen als
auch um das Geschlecht der Befragten. Die Befunde verweisen darauf, dass geschlechts-
spezifische Einkommensdifferenzen unter anderem deswegen fortbestehen diirften, weil
sowohl Minner als auch Frauen sie als gerecht empfinden: Sie liefern Evidenz dafiir, dass
die Inputs von Frauen ceteris paribus als weniger wertvoll bewertet werden als die von
Minnern.

Okonomische Experimente zeigen dariiber hinaus, dass Verhandlungsergebnisse fiir
bestimmte Gruppen davon abhingen, welche Gruppen in Verhandlungen vertreten sind
(Feicht, Grimm, Rau & Stephan, 2017). In Experteninterviews wurde betont, dass Frauen
im Rahmen von Tarifverhandlungen in Entscheidungs- und vor allem in Verhandlungsgre-
mien héufig unterreprisentiert sind (Girtner, Grimm, Lang & Stephan, 2015). Hausmann,
Kleinert und Leuze (2015) weisen darauf hin, dass ein steigender Frauenanteil in einem Be-
ruf zu einem Absinken des Lohnniveaus fiihrt, was auf mehr Frauen mit konstant niedrige-
ren Verdiensten im jeweiligen Beruf zuriickgefiihrt wird. Eine naheliegende Uberlegung ist,
dass sich eine steigende Verhandlungsmacht von Frauen positiv auf ihre relativen Einkiinfte
auswirken konnte. Heery (2006) kommt fiir GroBbritannien auf Basis einer Befragung von
Gewerkschaftsvertreterinnen und -vertretern zwar zu dem Ergebnis, dass weniger das Ge-
schlecht der Verhandelnden an sich entscheidend sei, als vielmehr ihre Einstellung zu
Gleichstellungsfragen. Dennoch lisst sich vermuten: Eine steigende Verhandlungsmacht
von Frauen lie3e sich unter anderem durch eine stirkere Beteiligung von Frauen an Tarif-
kommissionen erreichen — die geschlechtsspezifische Ungleichheiten dann auch auf die
Verhandlungsagenda bringen miissten. Diese Taritkommissionen konnen konkrete Proble-
me wie die oben genannten adressieren und an Verbesserungen mitwirken. Baumann,
Brehmer, Hobler, Klenner und Pfahl (2017) argumentieren beispielsweise fiir den dhnlichen
Kontext der Wahl von Betriebsriten, dass ein hoherer Frauenanteil in Betriebsriten ein
denkbares Mittel zur Uberwindung von Benachteiligungen darstelle.

Welche Faktoren hemmen aber die Beteiligung von Frauen an Tarif- und Verhand-
lungskommissionen und wie lisst sich erreichen, dass die Beteiligung von Frauen in Tarif-
kommissionen gestirkt wird? Blaschke (2015a) untersucht aus einer organisationstheoreti-
schen Perspektive, welche Faktoren die Partizipation von Frauen an gewerkschaftlichen
Entscheidungsstrukturen determinieren. Sie zeigt, dass die GroBe der Gewerkschaft, der
Frauenanteil unter den Mitgliedern, der Wettbewerb um Fiihrungspositionen in der Ge-
werkschaft, Gleichstellungsaktivititen innerhalb der Gewerkschaft sowie die Existenz von
Quotenregelungen (s. dazu auch Kirsch & Blaschke, 2014) Effekte auf die Reprisentanz
von Frauen haben. Blaschke (2015b) findet ebenfalls fiir die Ebene der Organisation, dass
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Branche, Beschiftigtenstatus und das Qualifikationsniveau die Partizipation von Frauen in
gewerkschaftlichen Entscheidungsstrukturen beeinflussen.

Die vorliegende Studie wihlt einen alternativen Ansatzpunkt und untersucht den Ein-
fluss verschiedener Faktoren auf die Bereitschaft von Frauen und Ménnern zur Beteiligung
an Tarifverhandlungen mithilfe eines faktoriellen Surveys. Bei einem faktoriellen Survey
werden den Befragten kurze Beschreibungen von Situationen, sogenannte Vignetten, vorge-
legt (Auspurg & Hinz, 2015; Beck & Opp, 2001). Hier wurden Erwerbstitige befragt, die
iiber das WiSo-Panel, ein wissenschaftliches Online-Panel (Goritz, 2007, 2010), kontaktiert
wurden. Die Beteiligung an Tarifverhandlungen wird dabei so modelliert, dass nach der Be-
reitschaft gefragt wird, sich im Rahmen von Tarifverhandlungen fiir ein Verhandlungsgre-
mium zur Wahl zu stellen. Neben der Bereitschaft zur Kandidatur werden die Befragten
danach gefragt, inwieweit sie davon ausgehen, bei einer Wahl etwas bewirken zu kénnen.

Den Ergebnissen nach kdnnen sich Ménner c.p. eher als Frauen vorstellen, sich zur
Wahl zu stellen. Die Bereitschaft hierzu wiirde bei beiden Geschlechtern vor allem dann
steigen, wenn die Teilnahme am Gremium auf die Arbeitszeit angerechnet wiirde und wenn
Vorgesetzte zu einer Bewerbung ermuntern wiirden. Weiterhin sind Minner stirker der
Auffassung, im Falle der Wahl etwas bewirken zu konnen. Dies hingt im Wesentlichen mit
geschlechtsspezifischen Merkmalsausprigungen zusammen: Die Einschitzung, etwas be-
wirken zu konnen, steigt mit dem Einkommen — das bei Ménnern im Schnitt hoher ist. Sie
steigt auch, wenn Personen bereits in der Vergangenheit Amter ausgeiibt haben oder ihre
Verhandlungsfihigkeiten als gut einschitzen — beides ist hidufiger bei Miannern der Fall.

2.  Theoretische Uberlegungen

Die politische Okonomie von Tarifverhandlungen und Lohnfindung diskutiert z.B. Him-
melmann (1972). McKersie, Perry und Walton (1965) untersuchen intraorganisationale
Aushandlungsprozesse im Rahmen von Tarifverhandlungen. In der Praxis werden zur Auf-
nahme von Tarifverhandlungen Tarifkommissionen gebildet, fiir die iiblicherweise auch
Regelungen zu deren geschlechtsspezifischer Zusammensetzung existieren. Bei diesen
Richtlinien handelt es sich allerdings héiufig um ,,weiche* Regelungen, deren Bruch nicht
sanktioniert wird.

Die Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) schreibt etwa in § 20 Nr. 3 ihrer
Satzung fest (ver.di, 2015): ,, Frauen miissen in allen Organen, Beschlussgremien und bei
Delegiertenwahlen mindestens entsprechend ihrem Anteil an der jeweils reprdsentierten
Mitgliedschaft vertreten sein.* Die Tarifrichtlinien sehen zudem vor, dass Frauen mindes-
tens entsprechend ihrem Mitgliederanteil im Tarifbereich vertreten sein sollen. Nach Anga-
ben der Gewerkschaft ist gut die Hilfte ihrer Mitglieder weiblich, und in den Landesbezir-
ken sowie dem Bundesvorstand ist die Mehrzahl der Mandate mit Frauen besetzt (ver.di,
2013). Jedoch wird auch erwihnt, dass ver.di die einzige Gewerkschaft Deutschlands sei, in
der fiir ehren- und hauptamtliche Fiihrungsorgane eine so konsequente Quotenregelung
umgesetzt worden sei.

Aus theoretischer Sicht konnen verschiedene Griinde dafiir verantwortlich sein, dass
sich Minner und Frauen in unterschiedlichem Ausmafl an Kommissionen beteiligen. Ers-
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tens gibt es Evidenz dafiir, dass sich Minner hzufiger als Frauen von sich aus fiir Amter zur
Wahl stellen. Westle (2001) analysierte die allgemein geringe Partizipation von Frauen in
politischen Gremien und kam zu dem Ergebnis, dass diese in Teilen sozialisations- und si-
tuationsbedingt sei. Hinzu kidme aber auch, dass Frauen sich weniger politisches Interesse
und weniger politische Kompetenz zuschreiben wiirden. Abele (2013) diskutiert, dass an
Minner und Frauen oft unterschiedliche Erwartungen gerichtet werden, was Eigenschaften
und (berufliches) Verhalten angeht. Unter Riickbezug auf Williams und Best (1990) stellt
sie fest, dass Minnern oft ,,agentische* Eigenschaften wie Dominanz, Stirke und Aktivitit
zugesprochen werden, Frauen hingegen eher ,kommunale* Eigenschaften wie Empfind-
samkeit, Angstlichkeit und Freundlichkeit. Dies konnte auch ihre Neigung beeinflussen, in
einem Lohnverhandlungsgremium bzw. einer Tarifkommission mitzuwirken. Fox und Law-
less (2004) untersuchen verschiedene potenzielle Ursachen fiir geschlechtsspezifische Un-
terschiede in der Bereitschaft, fiir ein 6ffentliches politisches Amt zu kandidieren. Sie stel-
len fest, dass sich die geringere Bereitschaft von Frauen in Teilen durch eine deutlich ge-
ringere Einschitzung der eigenen Qualifikation erkldren lédsst. Gut belegt ist in der Literatur
auch, dass Minner stirker als Frauen zu Overconfidence — einer zu positiven Selbstein-
schitzung — neigen (z.B. Barber & Odean, 2001; Bengtsson, Persson & Willenhag, 2005;
Lundeberg, Fox & Punécohaf, 1994). Dies konnte sich auch dahingehend auswirken, dass
Minner eher davon ausgehen, in Verhandlungen etwas bewirken zu konnen. Moglicher-
weise sind sie deswegen auch eher bereit, an Verhandlungen teilzunehmen. Empirische
Evidenz weist aulerdem darauf hin, dass Frauen grundsitzlich weniger verhandeln als
Minner, und dass es bei ihnen auch weniger akzeptiert wird, wenn sie Verhandlungen initi-
ieren (Babcock & Laschever, 2009; Bowles, Babcock & Lai, 2007).

Zweitens konnten konomische Uberlegungen eine Rolle spielen: Wenn die Treffen
von Verhandlungsgremien auf die Arbeitszeit angerechnet werden, sind die Opportunitits-
kosten der Teilnahme niedriger — der Zeitaufwand ist in diesem Fall geringer als ohne eine
Anrechnung oder bei Treffen aulerhalb der reguldren Arbeitszeiten. Es gibt in Deutschland
keine allgemeine gesetzliche Regelung dafiir, wie die Zeit, die fiir Tarifkommissionen auf-
gewendet wird, auf die Arbeitszeit von Beschiftigten anzurechnen ist. Teils wird dies auch
tarifvertraglich vereinbart. So schreibt z.B. ver.di in Eckpunkten fiir tarifvertragliche Rege-
lungen (ver.di, 2001, S. 32): ,.Es ist auf jeden Fall erforderlich, fiir gewerkschaftliche Ar-
beit bzw. fiir die Arbeit von Mitgliedern in Tarifkommissionen Freistellungsanspriiche zu
vereinbaren.” A priori ist unklar, wie es sich auswirkt, wenn die Treffen wihrend der Ar-
beitszeit stattfinden. Dies konnte die Mitarbeit attraktiver machen, wenn die Treffen auf die
Arbeitszeit angerechnet werden konnen. Sie konnte allerdings unattraktiver werden, falls
die Arbeitszeiten dann anderweitig nachgearbeitet werden miissten. Eine Anrechnung auf
die Arbeitszeit konnte fiir Frauen noch gewichtiger sein als fiir Manner, da Frauen im Mit-
tel aufsummiert etwas mehr Zeit als Méanner mit Hausarbeit oder bei der Arbeit verbringen
(Destatis, 2015).

Drittens konnten die Ermunterung zur Bewerbung und Unterstiitzung durch verschie-
dene Akteure im beruflichen und privaten Umfeld die Bereitschaft erhohen, sich zur Wahl
zu stellen. Hier konnten geschlechtsspezifische Effekte auftreten: Minner stellen sich — wie
oben aufgefiihrt — ohnehin hiufiger von sich aus zur Wahl. Fox und Lawless (2004) zeigen,
dass potenzielle Kandidatinnen und Kandidaten eine Kandidatur vor allem dann in Erwé-
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gung ziehen, wenn sie von anderen dazu ermuntert wurden. Besonders grof} ist der beo-
bachtete Effekt dabei fiir potenzielle Kandidatinnen. Blaschke (2008, S. 248) zitiert in die-
sem Kontext beispielsweise eine Gewerkschaftsexpertin mit der Aussage: ,, Frauen kostet
es sehr viel Uberwindung zu sagen, ich will gewdhlt werden. Die méchten aufgefordert
werden, dass sie sich doch zur Wahl stellen. Und erst dann lassen sie sich vielleicht iiber-
reden. Mdnner sagen: Ich bin gut, ich will gewdhlt werden.

Viertens konnte auch die Zusammensetzung des Gremiums Auswirkungen auf die
Mitwirkungsbereitschaft haben. So identifiziert Hill (1981) unter anderem das bestehende
Geschlechterverhiltnis in politischen Amtern (,,Tradition®) als Pridiktor dafiir, dass Frauen
in diesen Amtern unterreprisentiert sind. Rastetter (1998) verweist auf das dhnliche Argu-
ment der ,,homosozialen Reproduktion®. Dieses besagt, dass bei Auswahlprozessen Perso-
nen bevorzugt werden, die den bereits Verantwortlichen dhnlich sind — bei einem hohen
Minneranteil in Gremien konnten diese also dazu neigen, ebenfalls Ménner als potenzielle
Kandidaten anzusprechen. Das bestehende Geschlechterverhiltnis konnte auch Minner e-
her dazu beeinflussen, von sich aus zu kandidieren bzw. Frauen eher dazu verleiten, dies
nicht zu tun. So konnten Arbeitnehmerinnen unabhingig von der selbstwahrgenommenen
Qualifikation annehmen, weniger Gehor in Verhandlungen mit iiberproportionalem Anteil
minnerdominierter Berufsgruppen zu bekommen. Auch im Gewerkschaftskontext konnte
ein iiberproportionaler Anteil von Ménnern in Verhandlungsgremien nicht nur Abbild, son-
dern gleichzeitig Ursache fiir eine geringe Bereitschaft von Arbeitnehmerinnen sein, fiir
Kommissionen zu kandidieren. Eine Frauenquote fiir ein derartiges Gremium — wie es sie
wie oben erwihnt z.B. bei ver.di gibt — konnte demzufolge die Neigung von Frauen erho-
hen, sich zur Wahl zu stellen: Frauen hitten in ansonsten minnerdominierten Gremien bes-
sere Chancen, gewihlt zu werden (Rule, 1987). Umgekehrt konnte eine derartige Regel al-
lerdings auch die Teilnahmebereitschaft von Minnern verringern.

Die zentralen, empirisch zu iiberpriifenden Hypothesen sind damit:

H1: Minner sind eher bereit als Frauen, sich fiir Tarifkommissionen zur Wahl zu stellen.
Sie gehen auch eher davon aus, dort etwas bewirken zu konnen.

H2: Wenn die Treffen auf die Arbeitszeit angerechnet werden konnen, erhoht dies die Be-
reitschaft, sich zur Wahl zu stellen, sowohl bei Minnern als auch bei Frauen.

H3. Die Ermunterung zu einer Bewerbung erhoht die Bereitschaft, sich zur Wahl zu stellen.
Der Effekt ist bei Frauen stdrker ausgeprigt als bei Méannern.

H4: Eine Frauenquote erhoht die Bereitschaft von Frauen, sich zur Wahl zu stellen. Bei
Minnern verringert sie hingegen die Bereitschaft, sich zur Wahl zu stellen.

Von Interesse ist schlielich auch, wann eine Person im Fall einer Wahl in ein Gremium
dort etwas bewirken kann. Forderungen konnten leichter durchzusetzen sein, wenn bereits
Personen in dem Gremium sind, die man kennt bzw. die einem dhneln. Dies konnen einer-
seits Bekannte sein, andererseits aber auch Personen dhnlichen Geschlechts. Goette, Huff-
man und Meier (2006) zeigen, dass Mitglieder zufillig gebildeter Gruppen héufiger mit
Personen aus ihrer Gruppe — als solche liefen sich Kolleginnen und Kollegen interpretieren
— kooperieren als mit Personen aus anderen Gruppen.
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3. Datengrundlage und Methodik

Die folgenden Analysen basieren auf Daten aus einer eigenen Befragung, die iiber das
WiSo-Panel (Goritz, 2007) erfolgte. Dieses universitire Online-Panel umfasst ca. 10.000
aktive Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Es setzt sich aus einem Kreis registrierter Perso-
nen zusammen, die einer Beteiligung an nicht-kommerziellen Online-Befragungen zuge-
stimmt haben. Im vorliegenden Fall wurden durch das Panel 6.570 registrierte Erwerbstiti-
ge zum Thema ,Mitwirkung am Arbeitsplatz® per Mail angeschrieben und um die Teil-
nahme an der Befragung gebeten. Vorteile bei der Datenerhebung sind der relativ geringe
Erhebungsaufwand und der Feldzugang per E-Mail, die kurze Feldzeit von ca. zwei Wo-
chen sowie eine in der Regel gute Riicklaufquote (Goritz, 2010).

Zentraler Bestandteil des Fragebogens war ein sogenannter faktorieller Survey. Bei
dieser Art der Befragung beurteilen die Teilnehmenden mehrere hypothetische Szenarien,
die auch als Vignetten bezeichnet werden. Die spezifischen Merkmale bzw. Dimensionen
(,,Faktoren) der beschriebenen Situationen haben verschiedene Ausprigungen. Von den
einzelnen Dimensionen wird auf Basis theoretischer Uberlegungen angenommen, dass sie
die Bewertung der Situation substanziell beeinflussen. Jede Vignette besteht aus einer zu-
fillig erstellten Kombination von Ausprigungen der Dimensionen.

Vignetten haben eine Anzahl von Vorteilen; sie kommen in sehr unterschiedlichen For-
schungskontexten zum Einsatz (Auspurg & Hinz, 2015; Finch, 1987; Wallander, 2009).
Insbesondere erlaubt es die zufillige Variation der Ausprigungen, beliebige Merkmalskom-
binationen isoliert voneinander zu analysieren (Auspurg, Hinz, Liebig und Sauer, 2010).
Mit ihrer Hilfe konnen Fragestellungen analysiert werden, bei denen bei Verwendung abs-
trakt gehaltener Fragen schwer zu interpretierende Ergebnisse zu erwarten wiren. Vignetten
sind weiterhin relativ wenig anfillig dafiir, dass die Befragten sozial erwiinschte Antworten
geben (Smith, 1986).

Nachfolgend findet sich eine Beispielvignette aus der durchgefiihrten Untersuchung.
Die ersten beiden Sitze sind fiir 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. Fiir die Arbeitnehmerseite soll ein Verhandlungsgremium gewdhlt wer-
den.

Die Treffen des Gremiums finden auferhalb der iiblichen Arbeitszeit statt. Die Zeit der
Treffen wird Ihnen auf Ihre Arbeitszeit angerechnet. Fiir das Gremium existiert eine Quote,
nach der jeweils die Hdlfte der Plitze mit Frauen und mit Mdnnern besetzt sein soll. Ihr
privates Umfeld rdt Ihnen hinsichtlich einer Kandidatur weder zu noch ab. Kolleginnen
und Kollegen raten Ihnen hinsichtlich einer Kandidatur weder zu noch ab. Ihr/e Vorgesetz-
te/r ermuntert Sie, sich zur Wahl aufzustellen. Sie kennen Kolleginnen und Kollegen, die
sich auch dort engagieren.

In der vorliegenden Studie sollten die Befragten fiir jede Vignette zwei Sachverhalte
auf zwei Skalen von 0 bis 10 bewerten:

* ,,Wie stark neigen Sie dazu, sich zur Wahl aufstellen zu lassen? 0 = {iberhaupt nicht, 10
= sehr stark. Mit den Werten dazwischen konnen Sie Ihr Urteil abstufen.*
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~Angenommen, Sie wiirden in das Gremium gewéhlt: Wie schitzen Sie Thre Moglich-
keiten ein, in den Verhandlungen etwas zu bewirken? O = keine Moglichkeiten, 10 =
sehr grole Moglichkeiten. Mit den Werten dazwischen konnen Sie Ihr Urteil abstufen.*

Die oben gewihlte Formulierung ist dabei etwas vereinfachend: Tarifkommissionen sind in
der Regel Entscheidungskommissionen. Aus ihrer Mitte wird eine Verhandlungskommissi-
on gewihlt. Letztere fiihrt die eigentlichen Verhandlungen, hat aber in der Regel keine Ent-
scheidungsbefugnis. Die Mitglieder der Tarifkommission entscheiden dann iiber die An-
nahme oder Ablehnung von Verhandlungsergebnissen. Da davon auszugehen war, dass vie-
le Befragten iiber diese Details nicht informiert sein wiirden, wurde in der Vignette
allgemein von einem Verhandlungsgremium gesprochen.

Die Dimensionen und Ausprigungen der gewihlten Vignettendimensionen sind in der
verwendeten Reihenfolge in Tabelle 1 dargestellt. Insgesamt waren 256 Kombinationen der
Ausprigungen moglich. Jedem Befragten wurden nach dem Zufallsprinzip genau vier Vig-
netten zugewiesen und wihrend der Befragung eingeblendet. Die Ziehung der Vignetten
basierte auf einer randomisierten Vignettenselektion (Steiner & Atzmiiller, 2006) mit ,,Zie-
hen ohne Zuriicklegen®. Dieselbe Vignette kann einem Befragten also nicht zweimal vorge-
legt werden.

In der Befragung gaben 1.174 Personen 4.547 giiltige Antworten fiir Skala 1 und 1.155
Personen 4.476 giiltige Antworten fiir Skala 2 ab. Die Beteiligungsquote betrigt damit
knapp 18 Prozent. Fiir die weiterfithrenden Analysen wurden nur Personen einbezogen, die
bei allen vier Vignetten fiir beide Skalen eine giiltige Antwort gaben. Zudem wurden Per-
sonen mit fehlenden Werten bei den verwendeten abhingigen Variablen ausgeschlossen.
Durch dieses Vorgehen verbleiben 3.964 Antworten von 991 Personen.

Tabelle I  Vignettendimensionen und -auspriagungen
Dimension Auspragungen Anzahl der
Ausprdgungen
Lage der Gremiensitzungen »  wahrend der reguldren Arbeitszeit 2
» auBerhalb der reguldren Arbeitszeit
Anrechenbarkeit der Gremien-sitzungen | = nicht auf Arbeitszeit angerechnet 2
»  auf Arbeitszeit angerechnet
Personelle Zusammensetzung des Gre- |« ausschlieBlich Manner 4
miums *  Uberwiegend Manner
*  Uberwiegend Frauen
. Existenz einer Quote von 50:50
UnterstUtzung durch privates Umfeld privates Umfeld rat weder zu noch ab 2
privates Umfeld ermuntert
Unterstttzung durch Kolleginnen und Kolleginnen und Kollegen raten weder zu noch ab 2
Kollegen Kolleginnen und Kollegen ermuntern
Unterstitzung durch die/den Vorgesetz- Vorgesetzte/r rat weder zu noch ab 2
te/n Vorgesetzte/r ermuntert
Kolleginnen und Kollegen im Gremium Kolleginnen und Kollegen bekannt, die sich dort 2
engagieren
keine Kolleginnen und Kollegen bekannt, die sich
dort engagieren

Quelle: Eigene Darstellung.
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In den folgenden multivariaten Analysen sind die Einschitzungen der Befragten zu (1) ihrer
Neigung, sich zur Wahl aufstellen zu lassen und (2) den Moglichkeiten, im Falle einer er-
folgreichen Wahl etwas bewirken zu konnen, die abhingigen Variablen. Die Daten weisen
eine Mehrebenenstruktur auf, in der die Vignettenurteile die eine Ebene darstellen, die Be-
fragten die andere (Ditton, 1998; Hox, Kreft & Hermkens, 1991; Snijders & Bosker, 2012).
Da jeder Befragte mehrere Vignetten beurteilt, konnen die Urteile nicht behandelt werden,
als seien sie unabhingig voneinander. Beispielsweise konnten manche Befragte generell
gremienaffiner oder erfahrener in Sachverhalten der Mitwirkung sein als andere, was das
Urteil beeinflussen diirfte. Dies ldsst sich methodisch durch das Schitzen eines Mehreben-
enmodells beriicksichtigen.

Modell 1 nimmt lediglich die Vignettenmerkmale sowie einen Dummy fiir das Ge-
schlecht der antwortenden Person auf. Ein Breusch-Pagan-Test lehnt fiir beide abhéngigen
Variablen die Nullhypothese ab, dass die Varianz der Individualeffekte Null ist. Hausman-
Tests auf Unterschiede zwischen einem Fixed- und einem Random-Effects-Schitzer lehnen
dartiber hinaus die Nullhypothese ab, dass sich die Koeffizienten beider Schétzer signifi-
kant unterscheiden. Im Folgenden werden daher Random-Effects-Modelle (bzw. Random-
Intercept-Modelle) geschitzt, bei denen durch einen Individualeffekt auf der Personenebene
berticksichtigt wird, dass die Bewertungen einer Person nicht voneinander unabhingig sein
diirften.

Die Vignetten waren in einem Onlinefragebogen eingebettet, in dem zusitzliche Infor-
mationen erhoben wurden. Modell 2 beriicksichtigt daher zusitzlich einige personen- und
arbeitsplatzbezogene Merkmale der Befragten (Nationalitét, Altersgruppe, familidrer Kon-
text, Ausbildung, Arbeitszeit, Bruttoeinkommen, Unternehmensgrofie, Tarifbindung, Mit-
gliedschaft in einer Gewerkschaft) sowie einige Einstellungen und Einschitzungen, die sich
auf Gremienarbeit und auf Verhandeln beziehen. Modell 3 prisentiert das Gesamtmodell
mit zusitzlichen Interaktionstermen aller weiteren erkldrenden Variablen mit dem Ge-
schlecht (0 = Frau, 1 = Mann). Aus den Ergebnissen des letzten Modells ldsst sich ablesen,
wie hoch der Effekt der erklirenden Variablen bei Frauen ist, und ob sich der Effekt bei
Minnern signifikant von dem Effekt fiir Frauen unterscheidet.

Modell 4 beschrinkt sich schlieBlich auf die Gruppe der Gewerkschaftsmitglieder. Der
Grund hierfiir ist, dass vor allem diese in der Lage sein sollten, die gestellten Fragen einzu-
ordnen und aus ihrer eigenen Erfahrungswelt heraus zu beantworten. Eventuelle Unter-
schiede zwischen Gewerkschaftsmitgliedern und Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern konnten
darauf hindeuten, dass die Merkmale der Szenarien aufgrund von Expertenwissen (oder
dessen Fehlen) unterschiedlich eingeschitzt werden.

4. Empirische Ergebnisse

4.1 Deskription

Wie verteilen sich die Antworten auf die beiden Fragen auf die Skala von null bis zehn?
Tabelle 2 stellt zunichst die Mittelwerte der Variablen dar. Uber alle Vignetten betrigt die
durchschnittliche angegebene Neigung, sich zur Wahl aufstellen zu lassen, 6,1 (Méinner:
6,3; Frauen: 5,8; Gewerkschaftsmitglieder: 6,8; Nicht-Gewerkschaftsmitglieder: 5,8). Die
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wahrgenommenen Moglichkeiten, bei einer erfolgreichen Wahl innerhalb des Gremiums
etwas zu bewirken, wird im Schnitt mit 6,6 bewertet (Ménner: 6,8; Frauen: 6,4; Gewerk-
schaftsmitglieder: 7,0; Nicht-Gewerkschaftsmitglieder: 6,5).

Abbildung 1 zeigt die Verteilung der Bereitschaft, sich zur Wahl zu stellen, nach Ge-
schlecht. Zehn Prozent der Minner und 17 Prozent der Frauen wiirden sich in den beschrie-
benen Situationen tiberhaupt nicht fiir eine Wahl aufstellen lassen. Mit Ausnahme der iiber-
reprasentierten Null sind die Antworten dann recht gut iiber das Spektrum der moglichen
Bewertungen verteilt; vergleichsweise hidufig wurde insbesondere der Wert acht genannt.
Abbildung 2 verdeutlicht, dass fiinf Prozent der Ménner und acht Prozent der Frauen im
Fall einer Wahl keine Moglichkeiten sehen, in einem solchen Gremium etwas zu bewirken.
Die weiteren Antworten verteilen sich gut tiber das Spektrum moglicher Bewertungen, wo-
bei hier am héufigsten die Werte fiinf, sieben und acht genannt wurden.

Abbildung 1 Verteilung der Neigung, sich fiir die Tarifkommission
zur Wahl zu stellen (in Prozent)

20% ~
15% -

10% -

N I I I I I I I I
0% - T I T T T T T T T T
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

Nei_gung, sich aufstellen zu lassen
(0 = Uberhaupt nicht; 10 = Sehr stark)

0

Ménner ®Frauen
Quelle: Eigene Darstellung.

Die Vignettendimensionen verteilen sich — je nach Anzahl der Ausprigungen — sehr gut zur
Hilfte bzw. zum Viertel auf die betrachteten Situationen. Tabelle 2 beschreibt abhingige
und erkldrende Variablen, die in den multivariaten Analysen herangezogen werden. Die
vorliegende Studie zielt darauf ab, kausale Zusammenhinge aufzudecken, nicht auf die
Ubertragbarkeit der Ergebnisse auf alle Erwerbspersonen oder bestimmte Wirtschaftszwei-
ge. Daher ist es nicht erforderlich, eine reprisentative Stichprobe zu nutzen. Dennoch wird
im Folgenden in Bezug auf zentrale Merkmale eine kurze Einordnung im Vergleich zu Be-
volkerungsdurchschnitten vorgenommen.
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Abbildung 2 Verteilung der Einschitzung der Moglichkeiten,
in der Tarifkommission etwas zu bewirken (in Prozent)
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Manner  ®Frauen

Quelle: Eigene Darstellung.

Tabelle 2 Mittelwerte der Variablen

G kschafts-
Kodierung Alle Frauen Ménner ewgr .Sc et
mitglieder

Abhéngige Variablen

Neigung, sich zur Wahl zu stellen 0/10 6,1 5,8 6,3 6,8
Einschatzung der Wirkmachtigkeit 0/10 6,6 6,4 6,8 7,0
Erklérende Variablen

Mann 1=ja 0,43 0,00 1,00 0,53
Deutsche Staatsburgerschaft 1=ja 0,95 0,95 0,95 0,93
Alter: bis 30 1=ja 0,06 0,06 0,06 0,05
Alter: 30 bis unter 50 1=ja 0,55 0,57 0,52 0,47
Alter: 50 oder é&lter 1=ja 0,39 0,37 0,42 0,48
Partner im Haushalt 1=ja 0,67 0,65 0,69 0,69
Pflegebedurftige Angehdrige 1=ja 0,13 0,14 0,11 0,14
Kinder im Haushalt 1=ja 0,35 0,31 0,41 0,26
Kein Berufsabschluss 1=ja 0,03 0,03 0,02 0,01
Ausbildung / Lehre / Meister / Techniker 1=ja 0,53 0,57 0,49 0,64
Bachelor / Master / Promotion 1=ja 0,44 0,41 0,49 0,34
Arbeitszeit: <20 Stunden 1=ja 0,07 0,08 0,05 0,06
Arbeitszeit: 20 bis unter 35 Stunden 1=ja 0,18 0,25 0,08 0,14
Arbeitszeit: 35 Stunden oder mehr 1=ja 0,75 0,67 0,87 0,80
Bruttoeinkommen: Bis 1.500 Euro 1=ja 0,15 0,20 0,07 0,11
Bruttoeinkommen 1.500 bis 3.000 Euro 1=ja 0,38 0,43 0,32 0,36
Bruttoeinkommen 3.000 bis 4.500 Euro 1=ja 0,30 0,27 0,35 0,38

1

Bruttoeinkommen 4.500 Euro oder mehr =ja 0,17 0,09 0,27 0,15
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Kodierung Alle Frauen Manner Gewlerklschafts—
mitglieder
Unternehmen < 10 Mitarbeiter/innen 1=ja 0,09 0,13 0,04 0,03
Unternehmen 11-<100 Mitarbeiterinnen 1=ja 0,20 0,22 0,18 0,17
Unternehmen 100-<200 Mitarbeiterinnen 1=ja 0,11 0,09 0,13 0,11
Unternehmen >=200 Mitarbeiterinnen 1=ja 0,60 0,56 0,65 0,69
Kein Tarifvertrag 1=ja 0,29 0,30 0,28 0,12
Branchentarifvertrag 1=ja 0,49 0,49 0,49 0,58
Haustarifvertrag 1=ja 0,16 0,14 0,19 0,27
Tarifvertrag unbekannt 1=ja 0,06 0,07 0,04 0,03
Ehrenamt 1=ja 0,32 0,30 0,34 0,38
Gewerkschaftsmitglied 1=ja 0,21 0,17 0,26 1,00
Ermunterung gewerksch./polit. Amt 1=ja 0,39 0,35 0,44 0,59
Wenig Interesse an Arbeitnehmervertretung 0/6, 5/6 = ja 0,21 0,22 0,20 0,15
Keine Zeit fur Gremienarbeit 0/6, 5/6 = ja 0,32 0,35 0,28 0,27
Gremienarbeit gewohnt 0/6, 5/6 = ja 0,18 0,16 0,21 0,26
Kann gut verhandeln 0/6, 5/6 = ja 0,38 0,35 0,42 0,41
Erfolgreich beim Vertreten Interessen 0/6, 5/6 = ja 0,50 0,50 0,50 0,50
Beobachtungen 3964 2248 1716 876
Personen 991 562 429 219

Quelle: Eigene Berechnungen. Die Mittelwerte entsprechen mit Ausnahme der beiden abhéngigen Variablen den
Anteilen an den Befragten.

Der Minneranteil in der Stichprobe betrigt 43 Prozent; verglichen mit ihrem Anteil an der
Gesamtbevolkerung bzw. an den Erwerbspersonen sind sie bei den Teilnehmenden damit
leicht unterreprisentiert (Destatis, 2016, Abbildung 2.0). Die Befragten sind zwischen 17 und
80 Jahre alt; das Durchschnittsalter liegt bei etwa 47 Jahren. Uber die Hilfte der Befragten
sind der mittleren Altersgruppe (30 bis unter 50 Jahre) zuzuordnen. Rund zwei Drittel leben
mit einer Partnerin oder einem Partner im Haushalt; Einpersonenhaushalte sind damit in unse-
rer Befragung leicht unterreprisentiert (Destatis, 2016, Tabelle 2.6.1., eigene Berechnungen).
Uber 40 Prozent der Befragten haben einen (Fach-)Hochschulabschluss. Rund zwei Drittel
der Frauen und fast 90 Prozent der Minner arbeiten mindestens 35 Stunden pro Woche.!
Minner arbeiten dabei anteilig héufiger in groeren und seltener in kleineren Unternehmen
als Frauen (dhnlich wie bei den Daten von Hammermann & Schmidt, 2015; Boll & Lepin,
2015); fiir sie gilt entsprechend auch héufiger ein Haustarifvertrag. Hoherqualifizierte sind in
der Erhebung tiberreprisentiert: 44 Prozent der Befragten haben mindestens einen Abschluss
auf dem Bachelorniveau, nur drei Prozent gar keinen Berufsabschluss.

Weitere Variablen spiegeln Einstellungen und FEinschidtzungen der Befragten wider.
Etwa ein Drittel der Befragten gibt an, ehrenamtlich titig zu sein, zum Beispiel in einem

1 Die Abgrenzung von Voll- und Teilzeit variiert in anderen Datenquellen teilweise betrichtlich, was die Ver-
gleichbarkeit mit dieser Untersuchung erschwert. Nach Daten der BA (2016) arbeiten 46 Prozent aller sozial-
versicherungspflichtig beschiftigten Frauen und zehn Prozent aller Minner in Teilzeit, nach Daten des Statis-
tischen Bundesamtes 26 Prozent der abhingig beschiftigten Frauen und vier Prozent der Ménner (Destatis,
2016, Tabelle 13.2.4, eigene Berechnungen). Bei Hammermann und Schmidt (2015), die den Gender Wage
Gap auf Basis der Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) analysieren, sind 53 Prozent der Frauen
und neun Prozent der Minner teilzeitbeschiftigt. Unsere Untersuchung zeigt ein vergleichbares Muster wie
die genannten Quellen: Minner arbeiten hdufiger Vollzeit und seltener Teilzeit als Frauen.
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Verein. Gewerkschaftsmitglieder sind nach eigenen Angaben 17 Prozent der Frauen und 26
Prozent der Manner. Der gewerkschaftliche Organisationsgrad liegt damit in der Stichprobe
mit 21 Prozent etwas iiber dem bundesweiten (Brutto-)Organisationsgrad von etwa 16 Pro-
zent (IW Koln, 2016). 48 Prozent der Befragten geben an, dass fiir ihr Unternehmen ein
Branchentarifvertrag gelte, 16 Prozent, dass ein Haus- oder Firmentarifvertrag gelte. Die
Werte fiir letzteren liegen damit ebenfalls etwas iiber dem Bundesdurchschnitt (IAB, 2016).
35 Prozent der Frauen und 44 Prozent der Ménner geben an, schon einmal ermuntert wor-
den zu sein, sich fiir ein gewerkschaftliches oder politisches Amt zur Wahl zu stellen. Wei-
tere Einstellungen und Einschitzungen wurden auf einer Skala von 1 bis 6 erhoben; fiir die
Auswertungen wurden jeweils die Ausprigungen 1 bis 4 zu Null (,.trifft weniger zu*) und 5
und 6 zu Eins (,,trifft zu*) zusammengefasst. Demnach hitten nur 20 Prozent der Teilneh-
menden allgemein kein Interesse an Arbeitnehmervertretung, etwa ein Drittel hitte keine
Zeit fiir Gremienarbeit, knapp 20 Prozent sind Gremienarbeit gewohnt. 35 Prozent der
Frauen und 41 Prozent der Minner meinen, sie konnten gut verhandeln. Jeweils die Hilfte
schitzt sich als gut beim Vertreten der eigenen Interessen ein.

Gesondert dargestellt sind schlieBlich die Mittelwerte fiir Gewerkschaftsmitglieder. Bei
diesen sind der Minneranteil, das Alter und der Anteil der Personen mit einer Ausbildung
etwas hoher als in der Grundgesamtheit. Sie sind zudem hiufiger in groBeren Unternehmen
und in Unternehmen mit einem Tarifvertrag beschiftigt. Fiir ein gewerkschaftliches oder
politisches Amt wurden sie bereits hdufiger vorgeschlagen, und sie haben auch mehr Erfah-
rungen mit Gremienarbeit.

4.2 Determinanten der Neigung, sich zur Wahl aufstellen zu lassen

Tabelle 3 untersucht, welche Faktoren die Neigung, sich zur Wahl zu stellen, bestimmen.
Modell 1 beriicksichtigt zun4chst nur die Vignettendimensionen sowie das Geschlecht. Bei
Minnern ist die Neigung um signifikante 0,51 Punkte hoher (auf einer Skala von 0 bis 10).
Der Effekt des Geschlechts ist dabei hoher als der Effekt der Vignettendimensionen. Dies
bestitigt zunichst einmal Hypothese 1, dass Minner sich hiufiger zur Wahl stellen. Das
Grundmodell wird in Modell 2 um weitere Kontrollvariablen erweitert. Dabei verschwindet
dann allerdings der signifikante Einfluss des Geschlechts. Dies spricht dafiir, dass nicht das
Geschlecht an sich die hohere Bereitschaft von Miannern determiniert, sondern vielmehr mit
dem Geschlecht verbundene personliche und berufliche Merkmale.

Die Ergebnisse zu den Vignettenmerkmalen variieren zwischen den einzelnen Model-
len nur minimal; und sie unterscheiden sich auch zwischen Frauen und Minnern kaum sig-
nifikant. Zunéchst spielt die zeitliche Lage der Treffen keine Rolle fiir die Neigung der Be-
fragten, sich fiir ein Gremium zur Wahl zu stellen. Hingegen ist fiir die Entscheidung rele-
vant, ob die fiir die Treffen aufgewendete Zeit auf die Arbeitszeit angerechnet werden darf.
Wenn dies der Fall ist, fillt auch die Bereitschaft, sich zur Wahl aufstellen zu lassen, um
signifikante 0,46 Punkte hoher aus. Der Effekt ist — wie Modell 3 zeigt — bei Minnern zwar
geringer als bei Frauen, der Unterschied ist aber nicht signifikant. Insgesamt bestitigen die
Befunde Hypothese 2. Sie deuten darauf hin, dass Regelungen, die eine Anrechenbarkeit
von Gremiensitzungen auf die Arbeitszeit festschreiben, dazu geeignet sein konnen, die Be-
reitschaft zur Mitarbeit zu erhohen. Derzeit hingt es vom jeweiligen Tarifvertrag ab, ob ei-
ne solche Regelung besteht.
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Tabelle 3  Determinanten der Neigung, sich zur Wahl aufstellen zu lassen

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Interaktion Modell 4

Frauen Mann Gewerkschaft
Treffen wahrend Arbeitszeit 0,01 0,01 -0,01 0.03 0,03
Anrechnung auf Arbeitszeit 0,46 ** 0,46 ** 0,53 ** -0.19 0,47 **
Treffen wahrend Arbeitszeit * Anrechnung 0,08 0,09 0,06 0.09 0,16
Ermunterung durch Kolleginnen und Kollegen 0,26 ** 0,26 ** 0,26 ** 0.00 0,22 *
Ermunterung durch Vorgesetzte 0,34 ** 0,34 ** 0,34 ** 0.01 0,33 **
Ermunterung durch privates Umfeld 0,20 ** 0,20 ** 0,17 * 0.07 0,11
Bekannte Kollegen/innen im Gremium 0,28 ** 0,28 ** 0,29 ** -0.03 0,54 **
Referenz: AusschlieBlich Manner im Gremium
Uberwiegend Manner im Gremium -0,12 + -0,12 + -0,15 + 0.10 -0,24
Uberwiegend Frauen im Gremium -0,07 -0,07 -0,13 0.13 -0,11
Quote 50:50 im Gremium -0,05 -0,05 -0,07 0.05 -0,08
Mann 0,51 ** 0,15 -0,59
Deutsche Staatsburgerschaft -0,08 -0,16 0.32 0,11
Referenz: Alter 30 bis unter 50
Alter bis 30 0,17 0,12 -0.01 0,54
Alter 50 oder &lter 0,17 0,37 -0.52 -0,03
Partner im Haushalt 0,21 0,16 0.29 0,92 *
Pflegebedurftige Angehdrige 0,15 0,25 -0.33 -0,22
Kinder im Haushalt 0,21 + 0,24 -0.14 0,18
Referenz: Beruflicher Ausbildungsabschluss
Kein Berufsabschluss -0,67 0,04 -1.99 + -1,25
Universitdtsabschluss 0,19 0,27 -0.31 0,05
Referenz: Arbeitszeit 35 Stunden oder mehr
Arbeitszeit <20 Stunden -0,20 -0,38 0.78 -0,51
Arbeitszeit 20 bis unter 35 Stunden 0,22 0,27 -0.22 0,34
Referenz: Bruttoeinkommen bis 1.500 Euro
Bruttoeinkommen 1.500 bis 3.000 Euro 0,53 + 0,75 * -0.99 0,76
Bruttoeinkommen 3.000 bis 4.500 Euro 0,50 0,93 * -1.40 + 0,76
Bruttoeinkommen 4.500 Euro oder mehr 0,15 0,34 -0.78 0,63
Referenz: Unternehmen >=200 Beschéftigte
Unternehmen < 10 Beschaftigte -0,11 -0,20 0.44 -0,16
Unternehmen 11-<100 Beschéftigte 0,01 0,11 -0.22 -0,28
Unternehmen 100-<200 Beschéftigte -0,02 -0,34 0.62 0,00
Referenz: Branchentarifvertrag
Kein Tarifvertrag 0,26 0,65 * -0.81 + 0,86 *
Haustarifvertrag 0,65 ** 0,87 ** -0.46 1,00 +
Tarifvertrag unbekannt -0,01 0,27 -0.84 -0,19
Ehrenamt 0,48 ** 0,57 * -0.22 0,66 +
Gewerkschaftsmitglied 0,25 0,59 + -0.57
Ermunterung gewerksch./polit. Amt 0,75 ** 1,11 ** -0.84 * 0,36
Wenig Interesse an Arbeitnehmervertretung -1,10 ** -1,48 ** 0.90 * -0,75
Keine Zeit fur Gremienarbeit -1,33 ** -1,19 ** -0.45 -1,89 **
Gremienarbeit gewohnt 0,75 ** 0,76 * -0.12 1,12 *
Kann gut verhandeln 0,87 ** 0,68 * 0.45 1,05 *
Erfolgreich beim Vertreten Interessen 0,56 ** 0,54 * -0.03 0,47
Konstante 5,12 ** 3,82 ** 3,32 ** 1.69 3,73 **
Bestimmtheitsmal 0,07 0,07 0,07 0,33

Quelle: Eigene Darstellung, Random-Effects-Schétzungen, +) a = 0.10, *) a = 0.05, **) a = 0.01.
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Hypothese 3 unterstellte, dass die Ermunterung durch Kolleginnen und Kollegen, den oder
die Vorgesetzte und/oder das private Umfeld, sich zur Wahl zu stellen, jeweils einen positi-
ven Einfluss auf die angegebene Bereitschaft haben sollte. Dies bestitigen auch die Aus-
wertungen. Den insgesamt drittstirksten Einfluss hat im Grundmodell mit signifikanten
0,34 Punkten eine Ermunterung durch die Vorgesetzten. Ebenfalls (aber weniger stark)
wirkt es sich signifikant positiv auf die Neigung aus, wenn Kolleginnen und Kollegen und
privates Umfeld ermuntern. Modell 3 weist nicht darauf hin, dass es diesbeziiglich signifi-
kante Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern gibt. Der Sachverhalt, bereits Kollegin-
nen und oder Kollegen zu kennen, die im Gremium titig sind, beeinflusst die Teilnah-
meneigung ebenfalls hochsignifikant positiv.

Die Zusammensetzung des Gremiums hat hingegen kaum Einfluss auf das Urteil der Be-
fragten. Lediglich bei einem Gremium, in dem tiberwiegend Minner sitzen, ist die Teil-
nahmewahrscheinlichkeit etwas geringer als bei einem Gremium, in dem nur Ménner sitzen
(Signifikanz auf dem Zehn-Prozent-Niveau). Damit ist Hypothese 4 — Quotenregelungen
wiirden die Bereitschaft bzw. die Neigung von Frauen zur Mitwirkung in Tarifkom-
missionen erhohen — abzulehnen. Allerdings wiirde es sich fiir Manner auch nicht negativ
auswirken, wenn es solche Regelungen gibe.

Modell 2 beriicksichtigt verschiedene personliche und arbeitsplatzbezogene Merkmale
sowie Einstellungen. Im Folgenden werden nur diejenigen Variablen diskutiert, die einen
Einfluss haben. Die Neigung, sich zur Wahl zu stellen, fillt bei dlteren Beschiftigten hoher
aus. Sie steigt schwach signifikant mit dem Ausbildungsniveau und tendenziell mit dem
Bruttoeinkommen. Hoher fillt sie zudem bei Personen aus, die in einem Betrieb mit Haus-
tarifvertrag arbeiten. Hier konnten Personen eher den Eindruck haben, dass ihre Bemiihun-
gen ihnen und ihrer unmittelbaren Umgebung zugutekommen, als bei einem Flichentarif-
vertrag. Einen starken Einfluss haben die Einstellungen und Einschédtzungen. Wer ein Eh-
renamt ausiibt, wiirde sich signifikant haufiger zur Wahl stellen (+0,48); eine Gewerk-
schaftsmitgliedschaft als solche erhoht die Neigung noch nicht. Besonders positiv wirkt
sich allerdings aus, wenn jemand bereits in der Vergangenheit ermuntert wurde, ein ge-
werkschaftliches oder politisches Amt aufzunehmen und Gremienarbeit gewohnt ist (beides
+0,75). Dies verweist darauf, dass bisherige Erfahrungen mit Gremienarbeit und Verhand-
lungen — in verschiedenen Formen — auch die Neigung zur Mitarbeit in Tarifgremien posi-
tiv beeinflussen. Dies gilt fiir Frauen noch stirker als fiir Midnner. Auch die Selbsteinschit-
zungen, gut zu verhandeln bzw. erfolgreich die eigenen Interessen zu vertreten, erhthen die
Neigung, sich in den hypothetischen Szenarien zur Wahl zu stellen (+0,87 bzw. +0,56).
Wie zu erwarten war, wirkt es sich hingegen stark signifikant negativ auf die Neigung aus,
wenn wenig Interesse an Arbeitnehmervertretung vorliegt (-1,10) oder keine Zeit fiir Gre-
mienarbeit vorhanden ist (-1,33). Unterschiede bei Ménnern und Frauen lassen sich in Mo-
dell 3 vor allem dahingehend feststellen, dass es bei Médnnern weniger wichtig ist, vorher
bereits einmal zu einem Amt ermuntert worden zu sein. Auch wiirde sie fehlendes Interesse
an Arbeitnehmervertretung weniger als Frauen von einer Bewerbung auf das Amt abhalten.

Modell 4 analysiert ausschlieBlich die Antworten von Gewerkschaftsmitgliedern in un-
serer Stichprobe. Die Ergebnisse unterscheiden sich nicht substanziell von den Befunden
fiir alle Befragten: Am hochsten fillt in diesem Modell der positive Effekt des Vorhandens-
eins bereits bekannter Kolleginnen und Kollegen im Gremium aus. Die Unterstiitzung
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durch Kolleginnen und Kollegen und durch den bzw. die Vorgesetzte/n weisen wie in Mo-
dell 2 signifikant positive Einfliisse auf die Teilnahmeentscheidung auf. Auch die Anrech-
nung der Gremiensitzungen auf die Arbeitszeit hat einen deutlichen, signifikant positiven
Einfluss auf die Wahlentscheidung. Die zeitliche Lage der Treffen ist wie in den anderen
Modellen insignifikant, zusitzlich und anders als in den anderen Modellen hat auch die Un-
terstiitzung des privaten Umfeldes keinen positiven Effekt mehr. Die geschlechtsspezifische
Zusammensetzung ist ebenfalls wenig bedeutsam; die Kategorie des iiberwiegend ménner-
dominierten Gremiums hat einen tendenziell negativen Effekt auf die Bereitschaft, der aber
knapp insignifikant bleibt. Unter den personenbezogenen Variablen hat eine Partnerin bzw.
ein Partner im Haushalt einen signifikant positiven Einfluss auf die Entscheidung, sich zur
Wahl aufstellen zu lassen, dasselbe gilt fiir Erfahrungen mit Ehrenédmtern. Ein Haustarifver-
trag sowie das Fehlen eines Tarifvertrages haben im Vergleich mit einem Branchentarifver-
trag einen schwach positiven Effekt. Personen, die innerhalb der Gruppe angeben, keine
Zeit fiir Gremienarbeit zu haben, weisen eine niedrigere Bereitschaft zur Kandidatur auf,
solche, die nach Selbstauskunft Gremienarbeit gewohnt sind, eine hohere. Personen, die
nach eigenen Angaben gut verhandeln konnen, geben eine hohere Teilnahmebereitschaft
an. Insgesamt unterscheiden sich die Angaben der Gewerkschaftsmitglieder zur Kandidatur
damit nur punktuell von den iibrigen Befragten, und die Richtung der Zusammenhinge
kehrt sich in keinem einzigen Fall in die entgegengesetzte Richtung. Dass die Effekte teils
insignifikant werden, konnte auch auf die geringere Fallzahl zuriickzufiihren sein. Insge-
samt sprechen die Befunde dafiir, dass bei Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern und Gewerk-
schaftsmitgliedern dhnliche Mechanismen bei Entscheidungen iiber Kandidaturen vorlie-
gen.

4.3 Determinanten der Einschatzung, bei einer Wahl etwas zu bewirken

Tabelle 4 prisentiert die Ergebnisse fiir die zweite abhidngige Variable: Sehen die Befragten
im Fall einer erfolgreichen Wahl Moglichkeiten, in dem Gremium etwas zu bewirken?

In Modell 1, das nur fiir die Vignettendimensionen und das Geschlecht kontrolliert,
zeigt sich zunédchst wieder ein vergleichsweise starker Einfluss des Geschlechts von 0,43
(auf einer Skala von 0 bis 10). Minner sind also eher der Meinung, dass sie im Fall einer
Wahl einen Einfluss ausiiben konnten, was mit Hypothese 1 vereinbar ist. Wiederum héngt
dies aber mit ihren sonstigen Merkmalen zusammen — der Koeffizient der Geschlechts-
Variablen wird in Modell 2 insignifikant.

Die Vignettenmerkmale wirken sich auf die Einschidtzung, bei einer Wahl etwas zu
bewirken, 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. Moglicherweise signalisiert
eine Anrechnung eine hohere Wertschitzung der Tétigkeit durch den Arbeitgeber, wodurch
dann auch die wahrgenommenen Chancen steigen, in der Kommission etwas zu bewirken.
Eventuell denken Frauen auch, hiufiger an den Treffen teilnehmen zu koénnen, wenn diese
auf die Arbeitszeit angerechnet werden. Ob die Treffen wihrend der Arbeitszeit stattfinden,
hat hingegen keinen Einfluss auf die Bewertungen.
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Tabelle 4  Determinanten der Einschitzung, bei einer Wahl etwas zu bewirken

Modell 3 Interaktion Modell 4
Modell 1 Modell 2 Frauen Mann  Gewerkschaftsmitglieder

Treffen wahrend Arbeitszeit 0,02 0,01 0,02 -0,01 0,05
Anrechnung auf Arbeitszeit 0,18 ** 0,18 ** 0,27 ** -0,22 * 0,20 +
Treffen wahrend Arbeitszeit * Anrechnung 0,04 0,04 -0,01 0,12 0,06
Ermunterung durch Kolleginnen und Kollegen 0,12 ** 0,12 ** 0,07 0,11 0,13
Ermunterung durch Vorgesetzte 0,06 + 0,06 + 0,05 0,02 0,05
Ermunterung durch privates Umfeld 0,07 + 0,07 + 0,07 0,01 0,14 +
Bekannte Kollegen/innen im Gremium 0,19 ** 0,19 ** 0,24 ** -0,13 + 0,26 **
Referenz: AusschlieBlich Manner im Gremium
Uberwiegend Manner im Gremium -0,05 -0,05 -0,07 0,07 -0,23 *
Uberwiegend Frauen im Gremium 0,03 0,03 0,12 + -0,19 + -0,10
Quote 50:50 im Gremium 0,08 0,08 0,04 0,10 0,01
Mann 0,43 ** 0,14 -0,19
Deutsche Staatsburgerschaft -0,27 -0,54 0,57 0,58
Referenz: Alter 30 bis unter 50
Alter bis 30 0,26 0,40 -0,66 0,83
Alter 50 oder é&lter -0,10 0,12 -0,61 + -0,29
Partner im Haushalt 0,00 -0,03 0,24 0,82 *
Pflegebedrftige Angehdrige 0,19 0,49 + -0,92 * 0,33
Kinder im Haushalt 0,12 0,18 -0,18 -0,30
Referenz: Beruflicher Ausbildungsabschluss
Kein Berufsabschluss -0,41 -0,14 -0,67 2,21 +
Universitatsabschluss 0,19 0,23 -0,28 0,04
Referenz: Arbeitszeit 35 Stunden oder mehr
Arbeitszeit <20 Stunden -0,08 -0,48 1,35 * -0,26
Arbeitszeit 20 bis unter 35 Stunden 0,62 ** 0,46 + 0,55 0,70
Referenz: Bruttoeinkommen bis 1.500 Euro
Bruttoeinkommen 1.500 bis 3.000 Euro 0,80 ** | 0,88 ** -0,51 0,97
Bruttoeinkommen 3.000 bis 4.500 Euro 0,98 ** 1,06 ** -0,51 1,22 +
Bruttoeinkommen 4.500 Euro oder mehr 0,94 ** 1,09 * -0,35 0,95
Referenz: Unternehmen >=200 Beschéftigte
Unternehmen < 10 Beschaftigte 0,23 0,10 0,77 -1,54 +
Unternehmen 11-<100 Beschéftigte 0,15 0,15 -0,07 -0,18
Unternehmen 100-<200 Beschéftigte 0,14 -0,06 0,42 -0,21
Referenz: Branchentarifvertrag
Kein Tarifvertrag 0,32 + 0,33 0,08 0,54
Haustarifvertrag 0,43 * 0,24 0,45 0,65
Tarifvertrag unbekannt 0,09 0,15 -0,18 1,35
Ehrenamt 0,26 + 0,32 -0,15 0,25
Gewerkschaftsmitglied 0,12 0,21 -0,16
Ermunterung gewerksch./polit. Amt 0,89 ** 1,14 ** -0,60 + 0,37
Wenig Interesse an Arbeitnehmervertretung -0,54 ** | -0,77 ** 0,60 -0,63
Keine Zeit fur Gremienarbeit -0,85 ** | -0,90 ** 0,11 -0,95 *
Gremienarbeit gewohnt 0,09 0,09 -0,07 0,55
Kann gut verhandeln 1,14 ** | 1,18 **  -0,19 0,72 +
Erfolgreich beim Vertreten Interessen 0,80 ** 0,80 ** 0,05 1,27 **
Konstante 6,09 ** 4,35 ** 4,40 ** 0,43 3,60 **
BestimmtheitsmaB 0,03 0,03 0,03 0,32

Quelle: Eigene Darstellung, Random-Effects-Schétzungen, +) a = 0.10, *) a = 0.05, **) a = 0.01.
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Wenn Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzte oder das private Umfeld eine Person ermun-
tern, sich zur Wahl zu stellen, fiihrt dies zu einer leicht hoheren Einschédtzung, etwas bewir-
ken zu konnen. Hochsignifikant ist der Effekt dabei aber nur fiir die Kolleginnen und Kol-
legen (+0,12) sowie in den Modellen 1 bis 3. Etwas stirker wirkt es sich auf die Einschit-
zung aus, wenn bereits bekannte Kolleginnen und Kollegen im Gremium titig sind (+0,19).
Dieser Effekt beruht aber — wie Modell 3 zeigt — vor allem auf den Antworten von Frauen.
Frauen gehen also eher davon aus, dass sie in Gremien dann etwas bewirken kénnen, wenn
sie bereits andere Mitglieder kennen. Die Zusammensetzung des Gremiums wirkt sich auf
die Einschitzung in den Modellen 1 und 2 iiberhaupt nicht aus. Im Modell 3 zeigt sich dann
allerdings, dass Frauen ihre Moglichkeiten, etwas durchzusetzen, (schwach signifikant)
leicht hoher einordnen, wenn in dem Gremium iiberwiegend Frauen mitarbeiten. Fiir Min-
ner gilt dies nicht.

Welche personen- und arbeitsplatzbezogenen Merkmale wirken sich auf die Einschit-
zung aus, im Gremium etwas bewirken zu kénnen? In Modell 2 tibt das Einkommen einen
starken Einfluss aus — wer mehr verdient, geht auch davon aus, mehr Einfluss zu haben.
Der Unterschied zwischen Personen mit einem Einkommen bis zu 1.500 Euro und solchen
mit einem Einkommen von 4.500 Euro und mehr betriagt 0,94 Punkte. Zudem zeigt sich,
dass Personen ihren Einfluss deutlich und hochsignifikant hoher einschitzen, wenn sie be-
reits einmal ermuntert wurden, ein gewerkschaftliches oder politisches Amt auszuiiben
(+0,89), wenn sie sich als gut im Verhandeln einschitzen (+1,14), und wenn sie sich als er-
folgreich beim Vertreten ihrer Interessen ansehen (+0,80). Hingegen sind Personen, die
wenig Interesse an einer Arbeitnehmervertretung (-0,54) oder keine Zeit fiir Gremienvertre-
tung haben (-0,85), auch hochsignifikant weniger tiberzeugt, bei einer Wahl etwas bewirken
zu konnen.

Modell 4, das sich auf die Gruppe der Gewerkschaftsmitglieder beschrinkt, bestitigt,
dass bereits bekannte Kolleginnen und Kollegen im Gremium und die Anrechnung der
Gremiensitzungen auf die Arbeitszeit einen Einfluss auf die wahrgenommene Wirkmich-
tigkeit ausiiben. Gleiches gilt fiir den schwach positiven Effekt der Unterstiitzung durch das
private Umfeld. Die Effekte des bzw. der Vorgesetzten und die Unterstiitzung durch Kolle-
geninnen und Kollegen werden hingegen insignifikant (was aber auf die geringere Be-
obachtungszahl zuriickzufiihren sein konnte). Gewerkschaftsmitglieder geben an, dass sie
in einem tiberwiegend mit Ménnern besetzten Gremium weniger Einfluss geltend machen
konnen. Eine Partnerin bzw. ein Partner im Haushalt fiihrt zu einer hoheren wahrgenom-
menen Wirkmichtigkeit. Der positive Einfluss des eigenen Einkommens ist schwécher aus-
gepriagt. Wie in den anderen Modellen geben Personen mit wenig Zeit fiir Gremienarbeit
niedrigere Werte an, Personen, die gut verhandeln konnen oder erfolgreich beim Vertreten
eigener Interessen sind, positivere. Auch hier zeigt sich eine starke Ahnlichkeit der Ergeb-
nisse mit dem Gesamtmodell; in keinem Fall kehrt sich die Richtung der Effekte um.

5. Zusammenfassung und Fazit

Wie lassen sich das Engagement und die Beteiligung von Frauen in Tarifverhandlungen stér-
ken, und welche Faktoren hemmen die Beteiligung von Frauen? Ein zentraler Ansatzpunkt
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sind selbstverstindlich Frauenquoten fiir innergewerkschaftliche Gremien und deren Umset-
zung. Aber auch wenn Frauen satzungsgemil entsprechend ihrem Mitgliederanteil in Orga-
nen und Gremien vertreten sein sollen (in Abschnitt 2 wurde als Beispiel ver.di genannt) —
miissen Menschen fiir eine Mitarbeit in Gremien hiufig erst gewonnen werden. Im Rahmen
einer Online-Befragung wurden Erwerbstigige daher mit hypothetischen Szenarien konfron-
tiert. Dabei ging es darum, unter welchen Bedingungen sie sich zur Wahl in eine Tarifkom-
mission aufstellen lassen wiirden und wie sie ggf. ihre Einflussmoglichkeiten einschitzen. Die
Befragten sollten sich vorstellen, sie seien ein Gewerkschaftsmitglied, es stinden Tarifver-
handlungen an, und es sollte ein Verhandlungsgremium fiir die Arbeitnehmerseite gewihlt
werden. Variiert wurde, ob Vorgesetzte, Kolleginnen und Kollegen und familidres Umfeld ei-
ne Kandidatur der Befragten unterstiitzten, ob die Treffen in der Arbeitszeit stattfinden bzw.
auf diese angerechnet wiirden und wie sich das Gremium aktuell zusammensetzt.

Zu den Grenzen der Aussagekraft faktorieller Surveys wird hiufig angemerkt, dass
Vignetten nur eine Verhaltensabsicht, aber kein tatsichliches Verhalten abbilden. So stellen
etwa Grof} und Borensen (2009) mittels einer Untersuchung abweichenden Verhaltens im
Stralenverkehr fest, dass substanzielle Abweichungen zwischen geduflerter Handlungsab-
sicht und realem Handeln existieren, wenn es darum geht, unter welchen Umstidnden Stu-
dienteilnehmerinnen und -teilnehmer (nicht) iiber eine rote Fullgingerampel gehen. Aller-
dings ist ein weiteres Ergebnis, dass die in ihrer Vignettenstudie auftretenden Einflussfakto-
ren auch wihrend einer Verhaltensbeobachtung im Feld dieselbe Effektrichtung aufwiesen.
Anders ausgedriickt: Personen verhalten sich héaufiger regelwidrig als sie zugeben, aber die
Bedingungen, unter denen sie es tun, werden von Vignetten korrekt erfasst. Ergebnisse aus
dem Bereich der ,,Stated-Choice-Forschung® (Louviere, Hensher & Swait, 2000) legen
ebenfalls nahe, dass Ahnlichkeiten zwischen geiduBerter Absicht und Handlung vorliegen.
Insgesamt diirfte unsere Untersuchung damit zuverlissig Faktoren abbilden, die eine mogli-
che Beteiligung an Gremienarbeit beeinflussen.

Minner konnen sich unseren Ergebnissen nach generell eher als Frauen vorstellen, sich
zur Wabhl zu stellen. Sie gehen auch eher davon aus, dass sie in den Verhandlungen etwas
bewirken konnen. Dieser Geschlechterunterschied lisst sich — wie ergidnzende Schitzungen
zeigen — durch personliche und arbeitsplatzbezogene Merkmale der Befragten ,,erkldren®,
die aber teilweise wiederum selbst Ergebnis geschlechtsspezifischen Verhaltens sein diirf-
ten. Unabhiéngig vom Geschlecht ist die wichtigste Bedingung dafiir, sich zur Wahl zu stel-
len, dass die Teilnahme am Gremium auf die Arbeitszeit angerechnet wird. Dies wirkt sich
bei Frauen auch positiv auf die Einschédtzung aus, im Fall einer Wahl etwas bewirken zu
konnen. Am zweitwichtigsten fiir die Neigung, sich zur Wahl zu stellen, ist eine Untersttit-
zung durch die Vorgesetzten. Fiir die Einschitzung, etwas bewirken zu konnen, ist hinge-
gen — vor allem fiir Frauen — eher wichtig, dass bereits bekannte Kolleginnen und Kollegen
in dem Gremium aktiv sind. Die Entscheidung, sich zur Wahl zur stellen, wird schlielich
durch die aktuelle Zusammensetzung des Gremiums nach Geschlecht kaum beeinflusst.
Von den personlichen Merkmalen erhohen vor allem Erfahrungen mit Gremienarbeit oder
in Ehrendmtern sowie positive Beurteilungen der eigenen Verhandlungsfihigkeiten die
Neigung, sich zur Wahl zu stellen, und die Einschitzungen, etwas bewirken zu konnen.

Die Ergebnisse weisen weiterhin darauf hin, dass sich die Mechanismen bei einer Kan-
didatur bzw. hinsichtlich der Wirkmichtigkeit zwischen Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern
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und Gewerkschaftsmitgliedern nicht substanziell unterscheiden. Dies spricht dafiir, dass
auch eine nicht-reprisentative Stichprobe von Erwerbstitigen, wie sie unserer Studie zu-
grunde liegt, wichtige Einflussfaktoren auf die Bereitschaft, sich in Verhandlungskommis-
sionen zu engagieren, isolieren kann.

Abschliefend ist festzuhalten: Anreize zur Beteiligung an Tarif- und Verhandlungskom-
missionen — und damit zum direkten Erwerb von Verhandlungsmacht — konnen den Ergebnis-
sen der Studie zufolge zunichst auf der Betriebsebene ansetzen, etwa durch die Anrechnung
der hierfiir aufgewendeten Arbeitszeiten oder durch Unterstiitzung durch die Vorgesetzten.
Derzeit wird die Anrechnung von Arbeitszeiten nur teilweise auf Tarifvertragsebene geregelt.
Dariiber hinaus kann auch eine Ermunterung durch Kolleginnen und Kollegen die Bereit-
schaft erhohen, fiir entsprechende Gremien zu kandidieren. Allerdings wirken sich entspre-
chende Anreize fiir Minner und Frauen gleichermalien aus. Wenn das Ziel verfolgt wird, den
Frauenanteil in Verhandlungsgremien zu erhohen, wire damit von hoher Bedeutung, Frauen
gezielt anzusprechen und zur Kandidatur in entsprechenden Kommissionen zu ermuntern.
Weitere wichtige Ansatzpunkte, die hier allerdings nicht untersucht wurde, kénnen Mento-
ring- und Coaching-Angebote fiir Frauen in entsprechenden Gremien darstellen.
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