Von der Emanzipation des Brunnenmédchens in Heilbddern

— Frauendiskriminierung, Frauenforderung durch
Tarifvertrag und Tarifpolitik -

Von Ingrid Kurz-Scherf¥)

1. Tarifpolitik im Dienste der Emanzipation?

Ausgerechnet die Tarifpolitik in den Dienst der Frau-
enbewegung nehmen zu wollen, mag manchem und vor
allem mancher als ein kiihnes, fast aussichtsloses Unter-
fangen erscheinen. Denn Tarifpolitik ist Ménnersache -
jedenfalls gemessen an der Reprisentanz von Frauen in
den gewerkschaftlichen Tarifkommissionen, die z. B.
bei der HBV — mit einem Frauenanteil an der Mitglied-
schaft von 57 vH — deutlich unter 10 vH liegt!). Unter
den hauptamtlich mit Tarifpolitik befaBten Gewerk-
schaftsfunktionsiren kommen Frauen so gut wie nicht
vor; die Verhandlungskommissionen, also diejenigen,
die die Tarifvertrige letztendlich aushandeln, sind auf
beiden Seiten, Gewerkschaft und Arbeitgeberverband,
von wenigen Ausnahmen abgesehen, reine Herrenclubs.

Die personelle Dominanz der Ménner in der Tarifpo-
litik hatte und hat Konsequenzen: latente Misogynie —
aufgut deutsch: Frauenfeindlichkeit —in den tarifpoliti-
schen Konzepten und in den Tarifvertrigen selbst, was
im folgenden zu belegen sein wird. Dabei ergibt sich die
Diskriminierung von Frauen durch Tarifvertrag und
Tarifpolitik zumindest auf Gewerkschaftsseite in der
Regel durchaus nicht aus frauenfeindlicher Absicht,

- sondern aus unbewuBtem Verhaftetsein in patriarchali-
schen Denkstrukturen. Dies bedeutet auch eine syste-
matische Ignoranz gegeniiber Sachverhalten und Me-
chanismen der Diskriminierung von Frauen. Im Rah-
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men eines gewerkschaftlichen Politikverstidndnisses,
dem iiberwiegend der minnliche Arbeitnehmer und
insbesondere der minnliche Facharbeiter als der/die
abhingig Beschiftigte schlechthin gilt, fungieren Frau-
eninteressen, soweit sie als abweichende iberhaupt
wahrgenommen und in tarifpolitischem Handeln be-
ritcksichtigt werden, grundsitzlich als nachrangig, mit
der Konsequenz, daB8 Tarifvertrige sich teilweise wie
Kodifizierungen des Patriarchats lesen.

Dennoch liegt die Tarifpolitik bisher weitgehend au-
Berhalb des Blickfeldes der aktuellen Diskussion um
Antidiskriminierung, Frauenforderung, Quotierung.
Diese Ausklammerung eines der wesentlichen Elemente
der Arbeits- und Sozialverfassung der Bundesrepublik
sowohl aus der Analyse der institutionellen Befestigun-
gen patriarchalischer Strukturen als auch aus der strate-
gischen Debatte um die Inhalte und Instrumente eman-
zipatorischer Politik ist durch nichts gerechtfertigt und
auch kaum begriindbar — es sei denn durch scheinbar
noch fortbestehende Reste weiblichen Respekts vor
minnlichen Hoheitsgebieten. Wenn aber das LEnde der
Bescheidenheit“?) angesagt ist, wieso dann nur gegen-
tiber dem Gesetzgeber, dem ein Antidiskriminierungs-
gesetz’) abverlangt wird, und den unternehmerischen
Entscheidungstrigern, die zur Durchfithrung betrieb-
licher Frauenforderpléne aufgefordert werden?)? Wieso
soll es nicht auch Anti-Diskriminierungs- oder Frauen-
forder-Tarifvertrige geben — so wie €s schlieBlich auch
Rationalisierungsschutzabkommen oder Tarifvertrige
zum gleitenden Ubergang in den Ruhestand gibt? Wenn
die Arbeits- und Sozialgesetze und die betriebliche Per-
sonalpolitik von diskriminierenden Elementen befreit
werden sollen und miissen, wieso dann nicht die Tarif-

vertrige?

Das Thema Frauenpolitik, Frauenforderung, Antidiskriminierung
stellt sich fur die Tarifpolitik im tibrigen durchaus nicht nuraus femini-
stischer, sondern auch aus allgemein gewerkschaftspolitischer Sicht.

* Dr. rer. pol., Wissenschaftliche Referentin im WSI, Diisseldorf.

1) Statistiken iber die Reprisentanz von Frauen im Bereicl} der ggwerk-
schaftlichen Tarifpolitik liegen nicht vor; die Angaben beziehen sich auf
eine telefonische Auskunft der Abt. Tarifpolitik beim Hauptvorstand
der Gewerkschaft HBY am 10. 7. 1986.

?) 'Vgl. dazu den Beitrag von Marianne Wegin diesem !-left, indem aufden
tarifpolitischen Handlungsbedarf durchaus hingewiesen wird.

3) Vgl. Die Grilnen, Vorltufiger Entwurf eines Antidiskriminierungsgeset-
zes, 2. geringfugig verdnderte Auflage einer Broschlire vom Januar 1986.

4 i ichkeiten des Betriebsrates zur Durchfihrung von

! ‘éﬂufnmﬁf};ggﬁen, in: Der Betriebsrat, Nr. 3/1986; - Pfarr, HM, Ber-
telsmann, K., Gleichbehandlungsgesetz — zum Verbot der unmittelba-

ren und mittelbaren Diskriminierung von Frauen im Erwerbsleben,
Wiesbaden o0.J. (1985), 8. 149 fI.
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Bei insgesamt fast stagnierenden Mitgliederzahlen wichst der Organi-
sationsgrad der Frauen, und in vielen Bereichen entpuppen sich gerade
die Kolleginnen als die entschiedensten und engagiertesten gewerk-
schaftlichen , Kampftruppen“ — wie z. B. im Streik fiir Schichtfreizei-
ten bei der Deutschen Bundespost im November 1980, der wesentlich
von teilzeitbeschiftigten Frauen getragen wurde), oder in der Ausein-
andersetzung um die Arbeitszeitverkilrzung 1984/85, die nicht nur im
Einzelhandel, sondern z. B. auch in der Metallindustrie gerade von den
Kolleginnen vorangetrieben wurdeS).

Dennoch bilden die Frauen nach wie vor, vor allem in den Wachs-
tumsbranchen, ein noch nicht einmal ansatzweise ausgeschipftes Mit-
gliederpotential, was nicht zuletzt darauf zuriickzufiihren sein diirfte,
daB sich die Gewerkschaften ihnen immer noch weitgehend als ,,Ar-
beitnehmerpatriarchat“’) darstelien. Und zwar nicht nur aufgrund der
personellen Zusammensetzung ihrer Gremien und Organe, sondern
auch aufgrund der von ihnen betriebenen Politik. Auch die in den letz-
ten Jahren gewonnenen weiblichen Mitglieder werden auf die Dauer
nicht durch Appelle und schtne Worte zu halten und zu aktivem Enga-
gement zu bewegen sein, sondern nur dadurch, daB sie ihre konkreten
und spezifischen Interessen in der gewerkschaftlichen Politik wiederer-
kennen.

Konsequente Frauenpolitik (nicht im Sinne der Wahrnehmung iso-
lierter Gruppeninteressen, sondern im Sinne des Abstreifens patriar-
chalischer Scheuklappen) erweist sich dariiber hinaus — und dies
scheint mir ein noch wichtigeres Argument als Mitgliederentwicklung
und Kampffihigkeit — immer deutlicher als ein zentraler , Juckepunkt“
in der gewerkschaftlichen Auseinandersetzung mit der neokonservati-
ven Strategie der Zerfaserung und Auflssung des Normalarbeitsver-
hiltnisses. Diese Strategie setzt gezielt an den Schwachstellen des tarif-
lichen Normgefilges an, und betreibt von da aus die sukzessive Indivi-
* dualisierung der Arbeitnehmer, die auf lingere Sicht jeglicher kollekti-
ven Interessenvertretung den Boden entzicht. Eine entscheidende
Schwachstelle des tariflichen Normgefilges und der traditionellen ge-
werkschaftlichen Tarifpolitik besteht in deren Orientierung und Fixie-
rung auf minnertypische Lebensentwiirfe und Berufsverl4ufe und die
daraus resultierenden Ausgrenzungs- und Marginalisierungsmechanis-
men des (iberkommenen Normalarbeitsverhiltnisses gegentiber
Frauen®). Genau die patriarchalischen Deformierungen des Normaiar-
beitsverhiltnisses, von denen im folgenden schwerpunktmiBig die
Rede sein wird, bilden den Bodensatz einer Strategie, die an unge-
schiitzten und marginalisierten Beschiftigungsverhiltnissen ansetzt

und von da aus die Deregulierung der Arbeitsverhiltnisse schlechthin
betreibt:

- Die Teilzeitarbeit als das im wesentlichen filr Frauen reservierte und
vom Normalarbeitsverhiltnis abweichende Beschiftigungsverhiit-
nis ist heute das wesentliche Exerzierfeld fiir eine allgemeine Ar-
beitszeitflexibilisierung in allen mdglichen Varianten®);

- Die unteren Lohngruppen, d. h. die Frauenlohngruppen, stehen
heute (noch) im Zentrum der konservativen Propaganda fiir Entni-
vellierung, Flexibilisierung und Offnung der tariflichen Lohns#tze
generelll0);

- Die Befristung von Arbeitsverhiltnissen durch Anwendung des Be-
schiiftigungsforderungsgesetzes vom 1. 5. 1985 als wesentliches Ele-

ment der Deregulierung des Arbeitsmarktes wird mit Vorrang an
Frauen exerziert'!).

Filr eine offensive Abwehr des neokonservativen Gesellschaftsmo-
dells der »Zweidrittel-Gesellschaft“, das den Gewerkschaften nur noch
die Funktion einer Lobby fiir die immer kleiner werdende Anzahl der
Rationalisierungsgewinnler beimiBt'2), geniigt also nicht die reine Ver-
teidigung des tiberkommenen Normalarbeitsverhiltnisses. Dieses
muB vielmehr gleichzeitig der Kritik gerade hinsichtlich seiner patriar-
chalischen Konstruktionsfehler unterworfen werden, die bisher aus-
schlieBlich als Fravenprobleme diskutiert wurden, die aber in Wirk-
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lichkeit gewerkschaftspolitische Probleme der solidarischen Interes.
senvertretung aller Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen sind,

Um MiBverstdndnissen vorzubeugen: Es steht auer
Frage, daB die Tarifvertrige sich gerade unter den aktu-
ellen Krisenbedingungen als das immer noch stabilste
Bollwerk gegen eine ausschlieBlich an der Verbesserung
der Kapitalverwertungsbedingungen orientierten Stra-
tegie der ,, Krisenbewiltigung“ auf Arbeitnehmerkosten
erwiesen haben; zum einen weil sie nicht durch einsei-
tige Akte der neokonservativen Machthaber geéindert
oder abgeschafft werden konnen - wie z. B. ein Teil der
Arbeitnehmerschutzgesetze in den letzten Jahren. Zum
anderen weil sie der Hebel sind, iiber den einer alternati-
ven, an den Arbeitnehmerinteressen orientierten Logik
der Krisenbewiltigung programmatisch und praktisch
Geltung verschafft werden kann - wie auch der Kampf
um Arbeitszeitverkiirzung gezeigt hat. Davon profitie-
ren selbstverstindlich auch und gerade Frauen, die ohne
tarifvertraglichen Schutz lingst z. B. auch die nominelle
Herabsetzung ihrer ohnehin niedrigen Entgelte in den
unteren Tarifgruppen hitten hinnehmen miissen. -

Aber gerade, weil Tarifvertrige ein wirksames Ins:m;-
ment der arbeitnehmer- und arbeitnehmerinnenonel}-
tierten Gestaltung der sozialen Realitit sind, kann die
Tarifpolitik aus der Frauenpolitik nicht einfach ausge-
klammert werden, bzw. umgekehrt, steht die gewerk-
schaftliche Tarifpolitik auch in besonderer Verantwor-
tung gegeniiber dem Anspruch der Frauen auf gleich‘e
Arbeits- und Lebenschancen. Diese konnen sie allein
durch Tarifvertrag sicher nicht erreichen; dazu kann
aber die gewerkschaftliche Tarifpolitik durchaus ‘mehr

beitragen, als es in der Vergangenheit der Fall war. '

%) Vgl. Kurz-Scherf, I, Die Tarifbewegungen imJahre 1980, in: WSl-Mtyt‘
teilungen, Heft 3/1981, S. 155. e

) Vgl. Kessler, G., Frauen im Arbeitskampf, in: Arbeiwki}mpf“m‘ 'itswell,
zeit — Perspektiven gewerkschaftlicher Zukunft in flexibler Arbeitswe 2
Marburg 1985, S. 3 ff. » :

7 Vgl. Pinl, C, Das Arbeitnehmer-Patriarchat - Die Frauenpolitik
werkschaften, Kdin 1977. isges=

#) Vgl. auch Miickenberger, U., Die Krise des Nonnalarbeitsverh.ﬂlml;om
Hat das Arbeitsrecht noch Zukunft:, in: Zeitschrift fir Sozialrefor™
Heft 7 und 8/1985.

%) Vgl. Kurz-Schery, I, Zum Stellenwert der Teilzeitarbeit in emel‘/ ix;gz;-
patorischen Arbeitszeitpolitik, in: WSI-Mitteilungen, Heft 1 l;st albes
659 ff. - Siehe auch Duran, M., Klthn, M. u. a., Geteiltes beld'; peitar-
Leid - Ein Binsenirrtum! - Neue Formen kapitalorientierter e]xbens-‘

beit im Berliner Einzelhandel und ihre Auswirkungen auf di¢ ,

und Arbeitssituation von Frauen, Berlin 1982. . o 1985
') Vgl. ausfiihrlicher Kurz-Scherf, I., Tarifpolitik und Arbelt;k:l:“’l 986, S
in: Kittner, M. (Hrsg.), Gewerkschaftsjahrbuch 1986, K .
80 ff. :
. : Aus-
1) Vgl.2. B. die Erhebung der Gewerkschaft Textil-Bekleidung g;f:izh, ol
wirkungen des Beschiftigungsforderungsgesetzes 1n ihrem ;
textil-bekleidung,Nr. 5 und 6/1986. P i
1) Zur Einschiitzung dieser Tendenzen vgl. Jar_tﬂen, H, Lar;g, ., Ober -W.mm
tern oder Uberleben ~ Gewerkschaftspolitische Schl}1§ ;lﬁc'ﬂe mw
dem Arbeitskampf um die Arbeitszeitverkiirzung, io: 7T ',
JanBen, H. (Hrsg.), Existenz sichern, Arbeit #ndern, Leben berg
Gewerkschaften im Kampf um Arbeitszeitverkéirzung; H‘m :
S.33M% e
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2. Diskriminierung durch Tarifvertrag

2.1 Tarifvertragliche Widerspiegelung und Verstdrkung
patriarchalischer Berufsstrukturen

Tarifvertrige werden, darauf wurde bereits hingewie-
sen, zumindest seitens der Gewerkschaften nicht abge-
schlossen, um Frauen zu diskriminieren. Dennoch lesen
sich z. B. tarifliche Lohn- und Gehaltsgruppentexte teil-
weise wie patriarchalische Zunftordnungen.

Die Sprache ist verriterisch: inzwischen ist es zwar tiblich, daB Ge-
werkschaftsfunktionire in ihren Reden von Kollegen und Kolleginnen,
von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen sprechen - in der All-
tagssprache unter hauptamtlichen Gewerkschaftsfunktiongren ist der
Begriff , Kollegin® aber immer noch die gewerkschaftsspezifische Um-
schreibung fiir Sekretéirin. Darin driickt sich - so die durchaus empi-
risch iberpriifte These der Verfasserin — nicht etwa das schiechte Ge-
wissen wegen der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung in der Ge-
werkschaftsarbeit aus, sondern das Dilemma, daB die ,,politischen Be-
amten® der Gewerkschaften intern die Berufsbezeichnung ,Sekretdre”
filhren, welche offensichtlich nicht dadurch abgewertet werden soll,
daB auch ganz normale , Tippsen“ Sekretiirin genannt werden. Unter
den politischen Sekretsiren sind immer noch so wenig Frauen, daB die
Sprachregelung Kollegin = Sekretdrin auch weitgehend der Realitit
entspricht.

In der Definition der personlichen Geltungsbereiche
der Tarifvertrige kommen Frauen in der Regel tiber-
haupt nicht vor. Hier ist durchweg die Rede von Arbei-
tern bzw. Arbeitnehmern und nicht von Arbeiter/innen,
Arbeitnehmer/innen — auch dann nicht, wenn in einzel-
nen Tarifbereichen, wie z. B. in der Bekleidungsindu-
strie, mehr als 50 vH der Beschiftigten weiblich sind"?).

Diese Kritik konnte nun leicht als haarspalterisches
Argument gewertet und mit dem Hinweis auf die janun
schlieBlich iibliche Verwendung ménnlicher Berufsbe-
zeichnungen als Oberbegriffe fiir mannliche und weib-
liche Reprisentanten eines Berufszweigs zuriickgewie-
sen werden'?), wenn nicht im Detail — ndmlich in den
Titigkeitsbeispielen fiir die einzelnen Tarifgruppen
deutlich wiirde, daB die Sprache eben doch nicht nur ge-
schlechtsneutrales Kiirzel, sondern Ausdruck ge-
schlechtsspezifischer Realitit ist. Dies sei am Bundes-
angestelltentarifvertrag fiir den ffentlichen Dienst und
an den Bundesmanteltarifvertrigen fiir die Arbeiter des
Bundes und der Linder beispielhaft erldutert'’):

Der Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) enthlt siebzehn Tarif-
gruppen, die in zahireiche Fallgruppen unterteilt sind. Zur Eingruppie-
rung der Angestellten werden diese Fallgruppen zum Teil durch kon-
krete Titigkeitsbeispiele bzw. Berufsangaben erldutert. Dabei werden
fiir die oberen Vergiitungsgruppen I - V11, Fallgruppe 37, ausschlieB-
lich ménnliche Berufsbezeichnungen verwandt, wie z. B. Arzt, Apo-
theker, Leiter, Sachbearbeiter, Vertreter, Bibliothekar, Inspektor, Mei-
ster, Kontrolleur, Verwalter, Vorsteher, Faktor, Lektor, Protokollftih-
rer, Maschinenbuchhalter. In Vergiitungsgruppe VII, Fallgruppe 38,
erscheint dann aber ,Wirtschaftsvorsteher (Wirtschaﬁsvorsteherin)
z. B.in der Material-, Wische- und Kiichenverwaltung...“. Auch in den
tibrigen Vergiitungsguppen im allgemeinen Teil der Vergittungsord-
nung dominieren, soweit Berufe angegeben werden, mannliche Sprach-
formen. Weibliche Bezeichnungen erscheinen nur in den untersten Ta-
rifgruppen wie zu. B. Vergittungsgruppe IX b, Fallgruppe 10: ,Geld-
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zihler und Geldzihlerinnen®, Vergiitungsgruppe IX b, Fallgruppe 23:
Wirtschafter (Wirtschafterinnen)®, Vergiitungsgruppe X, Fallgruppe
7-12:  Wirtschaftsgehilfen (Wirtschaftsgehilfinnen)*.

In den zustzlichen Titigkeitsmerkmalen des BAT filr die Eingrup-
pierung von Angesteliten in besonderen Bereichen des bffentlichen
Dienstes werden weibliche Berufsbezeichnungen insbesondere bei den
medizinischen Hilfsberufen (,Zahnirztliche Helferin, Arzthelferin,
Distassistentin, Leiterin von Di#tklichen“) und im Bereich Sozial- und
Erzichungsdienst (,Erzieher/innen, Kindergdrtnerinnen, Horterin-
nen*) verwandt. Dabei filit auf, daB immer dann, wenn die Berufe
technische Fertigkeiten umfassen, die m#nnliche Sprachform gew#hlt
wird: (,,Zahntechniker, Beschiftigungstherapeut, Leiter des Techni-
schen Betriebs“). Generell werden im gesamten Vergiitungsgruppenka-
talog des Offentlichen Dienstes leitende Funktionen in der Regel oLeit-
emn*, also Méinnern, zugewiesen, auBer es handelt sich um pflegerische,
erzicherische oder hausarbeitsverwandte Titigkeiten.Hier ist dann die
Rede nicht nur von ,Leiterinnen von Di#tkiichen* sondern auch von
,Leiter/innen von Erziehungsheimen® bzw. von LKindertagesstitten“,
Dem Bereich Schreib- und Fernschreibdienst, fir den als htchste Ver-
glitungsgruppe die Gruppe VI b angegeben ist, werden ausschlieBlich
weibliche Berufe zugeordnet: ,Stenotypistinnen, Phonotypistinnen,
Maschinenschreiberinnen®. Die Verglitungsordnung fir Angestelite
im Pflegedienst enth#lt im Unterschied zu der Verglitungsordnung fir
Angestellte in technischen Berufen, in der ausschlieBlich von Techni-
kern, Assistenten, Zeichnern, Laboranten, Fotografen usw. die Rede
ist, nicht nur in allen Tarifgruppen weibliche Berufsbezeichnungen,
sondern diese werden sogar immer zuerst genannt: ,Krankenpflegehel-
ferinnen/Krankenpflegehelfer“ oder ,Krankenschwestern/Kranken-
pfleger” usw.

Das Lohngruppenverzeichnis zum Manteltarifvertrag filr die Arbei-
ter des Bundes enthait neun Tarifgruppen, die ebenfalls jeweils in meh-
rere Faligruppen unterteilt sind. Im Lohngruppenverzeichnis ist
durchgéngig nur von Arbeitern und nicht von Arbeiterinnen die Rede,
und soweit Berufe zur Konkretisierung der einzelnen Vergiitungs- bzw.
Fallgruppen angegeben werden, erscheinen diese ausschlieBlich in ih-
rer ménnlichen Sprachform — auBer L Wischerinnen und Plitterinnen
(Manglerinnen), N#herinnen oder Bliglerinnen ohne Ausbildung® in
Lohngruppe VII, nach einjshriger Bew#hrung in Lohngruppe VI und
nach dreijihriger Bew#ihrung in Lohngruppe V. Der Tarifvertrag {iber
das Lohngruppenverzeichnis zum Manteltarifvertrag fiir Arbeiter der
Linder enthilt ein sehr detailliertes und umfangreiches Tatigkeitsver-
zeichnis zur Konkretisierung von neun Lohngruppen. In diesem Titig-
keitsverzeichnis ist konsequent nur von Ménnern die Rede, auBer in
den beiden untersten Lohngruppen, zu denen auch ,,Brunnenmidchen
in Heilbddern“ bzw. ,,Arbeiterinnen, die Trinkgldser ausgeben™ sowie
_Wirterinnen fir Liegewiesen und Leses#le” gehtren.

Die hier fir den Offentlichen Dienst beispiethaft wie-
dergegebene sprachliche Struktur der Tarifgruppentexte
kann sicherlich nicht als eine Form der unmittelbaren

13) Bei Angestellten-Tarifvertriigen ist die Definition des persbnlichep Qel-
tungsbereichs eo ipso korrekt, weil es hier keine mannlic_he_/we:bhche
Sprachform gibt. Im Tarifvertragstext ist aber durchgéingig immer nur
von dem Angestellten und nicht von der Angesteliten, bzw. von dem A_r-
beitnehmer und nicht von der Arbeitnchmerin die Rede - und auch hier
selbst dann, wenn zwei Drittel der Angestellten eines Tarifbereichs
weiblich sind, wie z. B. im Einzelhandel.

) Vgl. dazu ailerdings Pusch, L.F., Das Deutsche als Ménnersprache,
Frankfurt 1984, — Hellinger, M., Cremer, M., Schrdpel, B., Empfel}lun-
gen zur Vermeidung von sexistischem Sprachgebrauch in gffentlicher
Sprache, in: Study, A.M., (Hrsg.), Frauen: Erfahrungen, Mythen, Pro-
jekte — Frauenstudien C, Berlin 1986.

15y Vgl. Bundes-Angestellten-Tarifvertrag (BAT) Bund, Linder, Gemein-

) d:ln — Vergiltungsordnung des BAT (T#tigkeitsmerkmale). ~ Mantglta-
rifvertrag fur die Arbeiter des Bundes (MTBII)~ Lohngruppenverzeich-
nis. — Manteltarifvertrag fiir die Arbeiter der Linder (MTL 1I) - Lobn-
gruppenverzeichnis, jeweils Loseblattsammiung in der zum 31. 12. 1985

giiltigen Fassung.
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Diskriminierung von Frauen gewertet werden, weil die
Berufsbezeichnung Arzt, Leiter oder Mechaniker weder
tatsichlich noch von Rechts wegen Frauen allein wegen
ihres Geschlechts aus den entsprechenden Tarifgruppen
ausschlieBt —im Unterschied zu der faktischen Wirkung
geschlechtsspezifisch formulierter Stellenangebote. Die
Tarifgruppentexte sind zunichst einmal ,,nur“ Wider-
spiegelung der realen Verhiltnisse in den Betrieben und
Verwaltungen, d. h. der realen geschlechtsspezifischen
Segmentation der Qualifikationsarten und -stufen: Im
oberen Dirittel der Berufs- und Einkommenshierarchie
kommen Frauen so gut wie nicht vor, sind seltene Aus-
nahmef4lle, so daB sich ihre Erwihnung in den einschli-
gigen Lohn- und Gehaltsgruppentexten eriibrigt. Im
mittleren Drittel dominieren zwar immer noch die
Minner, Frauen sind aber doch schon so zahlreich ver-
treten, daB der Zusatz ,,/innen“ oportun erscheint. Im
unteren Drittel, dem der GroBteil der frauentypischen
Berufe zuzuordnen ist, geraten die Ménner in die Min-
derheit, so daB die minnlichen Bendsbezeichnungen
nur noch ergénzend zu den weiblichen genannt werden
bzw. ganz entfallen. Die sprachliche Struktur der Tarif-
gruppentexte ist andererseits aber auch nicht nur pas-
sive Widerspiegelung gesellschaftlicher Realitit, son-
dern sie wirkt auch aktiv und bestirkend auf diese zu-
riick und mu8B insofern durchaus als eine Form der indi-
rekten Diskriminierung von Frauen gelten.

2.2 Frauenléhne — Niedrigléhne

Frauendiskriminierung durch Tarifvertrag ist aller-
dings durchaus nicht nur ein Problem der sprachlichen
Rekonstruktion und Befestigung geschlechtsspezifi-
scher Berufszuweisungen. Diese ist vielmehr nur ein
Element, nur die semantische Hiille handfester mate-
rieller Benachteiligungen, die sich in nahezu allen tarif-
vertraglichen Regelungsfeldern nachweisen lassen.

Unter dem Stichwort »Diskriminierung durch Tarif-
vertrag” im Entgeltbereich werden im allgemeinen die
Begriffe ,,Frauenlohngruppen“ und »Leichtlohngrup-
pen‘ assoziiert. Die sogenannten Leichtlohngruppen, in
die die Frauenlohngruppen nach deren Verbot im Jahre
1955 schlicht umbenannt wurden!®), sind allerdings nur
die Spitze eines Eisbergs struktureller Geringschitzung
der Frauenarbeit im Erwerbsbereich, die durchaus nicht
auf den Bereich der un- und angelernten Titigkeiten
von Arbeitern und Arbeiterinnen begrenzt ist. Dort und
nur dort erfolgte die Legitimation der Entgeltdifferen-
zierung nach dem Geschlecht durch die Einrichtung ge-
sonderter Tarifgruppen fiir »korperlich leichte Arbeit®,
wobei nervliche und psychische Belastungen, Monoto-
nie, einseitige Muskelbeanspruchungen, Bewegungsar-
mut und andere fiir Frauenarbeitsplitze typische Merk-
male in den Arbeitsbewertungsverfahren systematisch
ausgeblendet wurden. Demgegeniiber wurde der Miin-
nerarbeit unbesehen das Tribut »korperlich schwer* zu-
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erkannt, obwohl gerade der Einsatz von Muskelkraft ix
ménnertypischen Arbeitsfeldern durch  technische
Hilfsmittel im Verlauf der Zeit weitgehend entfiel. Eine
Auswertung von Tarifvertridgen in ausgew#hlten Berei-
chen aus dem Jahre 1983 zeigt, daB immer noch in neun
von 30 Tarifbereichen das Kriterium ,leichte Arbeit
bzw. ,geringe korperliche Belastung® als Codewort bzw.
Synonym fiir Frauenarbeit explizit in den Texten der
unteren Tarifgruppen auftaucht!?).

Ein herausragendes Beispiel ist der Tarifvertrag fiir die Papiererzeu-
gende Industrie im Regierungsbezirk Diisseldorf, in dem zwei Lohn~
gruppen fiir einfache und leichte Arbeit vorgesehen sind, und in dem
die Arbeiter/innen der dritten Lohngruppe als ,,vollwertige Betriebsar-
beiter* bezeichnet werden, womit die aller Wahrscheinlichkeit nach
vorrangig weiblichen Beschéftigten mit ,.einfachen und leichten Arbei-
ten“ implizit als nicht vollwertige Betriebsarbeiterinnen gelten$),

Die rein legitimatorische Funktion des Kriteriums
der korperlichen Belastung fiir die Entgeltdifferenzie-
rung nach dem Geschlecht spiegelt sich mit umgekehr-
ten Vorzeichen auch im Angestelltenbereich wider: hier
spielt der Faktor ,korperliche Belastung“ fiir die Diffe-
renzierung der Gehiilter iiberhaupt keine Rolle - mit der
Konsequenz, daB3 weder die fiir Frauen im Angestellten-
wie im Arbeiterbereich typischen nervlichen und psy-
chischen Belastungsfaktoren noch die z. B. fiir Kassiere-
rinnen, Krankenpflegerinnen und Kindergirtnerinnen
erheblichen muskelmiBigen Beanspruchungen bei der
Gehaltsfestsetzung beriicksichtigt werden!®).

Die MiBachtung der korperlichen Belastungsfaktore.n
bei der Bewertung und Entlohnung von Tétigkeiten mit
hohem Frauenanteil (die sich im {ibrigen nicht nur fir
die Eingruppierungskriterien, sondern auch bei Zulage.n
und Zuschligen nachweisen 148t%) ist verkoppelt “_“’t
einer Geringschitzung der fiir frauentypische Thtig-
keiten erforderlichen Fihigkeiten und Fertigkeiten: Ge-
schicklichkeit, Geduld, Einfiihlungsvermogen, ,Mit-
terlichkeit“, aber auch Kochen, Nihen, Putzen gelten
als quasi-natiirliche F3higkeiten von Frauen, di? den
Betrieben kostenlos zur Verwertung iiberlassen sind -
wie Luft und teilweise Wasser. Ganze Industrif;- l}ﬂd
Dienstleistungszweige basieren auf der durchaus pf.Oﬁ'
tablen Verwertung der quasi-natilrlichen Fahigkeiten
von Frauen, die diese scheinbar kostenlos und automa-

. bei
') Pfarr, H.M., Bertelsmann,K., Lohngleichheit - Zur Recl?tspr.etiﬁ}‘Mngm
geschlechtsspezifischer Entgeltdiskriminierung, Berlin/Kd!
1981, 8. 380. - Pinl, C., Das Arbeitnehmerpatriarchat..., a.a. "quen,
= Vel. Herkommer, B., Allisgsbelastungen und Gesundheit det P20
in: WSI-Mitteilungen, Heft 1/1984, S. 3341, - Pflarr, HM. 50
mann, K., Lohngleichheit..., a.a.0. und die dort angegebene 1men von
Siehe auch Télle, H., Statistische Angaben zu den Einkom
Frauen, in: Frauen und Arbeit, 12/1980, S. 2 ff. ) 3
1 WSI-Tarifarchiv, Tarifliche Lohn- und Gehaltsstrukturen in ausge¥ sl
ten Bereichen, Stand: Januar 1983. nden In-
1) Tarifvertrag vom 27. 9. 1985 fiir die Betriebe der papic ug:é‘;mrhei- =
dustrie in den Regierungsbezirken Disseldorf und Kln, R
nisch. cewiss Gﬁ‘;;'
) Vgl. ausfuhrlicher: Krell, G., Das Bild der Frau in der Arbel
schaft; Frankfurt/New York 1984, S. 65 ff. 3. 25
%) Vgl. Pfarr, H. M., Bertelsmann, K., Lohngleichheit . . ., 88055 %




tisch im SozialisationsprozeB erworben haben. Demge-
geniiber haben die von Ménnern typischerweise eben-

falls im SozialisationsprozeB erworbenen Fahigkeiten .

und Fertigkeiten, wie Korperkraft, technisches Ver-
stindnis, Durchsetzungsvermogen, SelbstbewuBtsein
usw. durchaus ihren Preis?!).

Die geschlechtsspezifische Bewertung von Qualifika-
tionen aus der geschlechtsspezifischen Sozialisation
setzt sich fort in der geschlechtsspezifischen Bewertung
von Qualifikationen durch formale Ausbildung: Auch
bei gleicher Ausbildungsdauer werden oft technisch-
handwerkliche Berufe, die iiberproportional mit Mé4n-
ner besetzt sind, hher bewertet bzw. entlohnt als haus-
arbeitsverwandte bzw. Dienstleistungsberufe, die liber-
proportional mit Frauen besetzt sind.

Diese These 48t sich nicht nur durch einen Lohn-
und Gehaltsvergleich zwischen iberproportional mit
Frauen und ilberproportional mit Ménnern besetzten
Branchen und Berufen belegen, sondern auch durch die
Analyse der Entgeltdifferenzierung innerhalb der ein-
zelnen Tarifbereiche. Dazu wieder nur ein Beispiel:

Fir den Einzelhandel NRW z. B. 148t sich feststellen, daB Ange-
stellte ohne kaufminnische Ausbildung (in der Regel ungelernte Ver-
kiuferinnen) nach vier Titigkeitsjahren und vollendetem 25.Lebens-
juhr laut Tarifvertrag einen Monatsverdienst von DM 1 652 bezichen,
wihrend Arbeiter dort ohne handwerkliche Ausbildung bis zu DM
2 141 verdienen konnen. Dabei betrigt allerdings der tarifliche Mo-
natslohn in der untersten Lohngruppe 1 (,Aufwartekrifte, Boten,
Raumpflegerinnen, Wichter“) nur DM 1 598. Lohngruppe Il ist unter-
teilt in drei ,,Lohnstaffeln*, wobei in der untersten Lohnstaffel frauen-
typische Titigkeiten dominieren und in den beiden oberen Lohnstaf-
feln die mé#nnertypischen. ,Spiilhilfen, Kiichenhilfen und Gehilfinnen
in ImbiBecken* beispielsweise erhalten laut Tarifvertrag in der Lohn-
gruppe 1 DM 1 701 (Lohnstaffel a), ,,Fahrer fiir Elektrokarren, Pfort-
ner* DM 1 963 (Lohnstaffel b) und _Hubstapelfahrer, Mbel-Fachpak-
ker* DM 2 141 (Lohnstaffel c)*?).

AuBer der geschlechtsspezifischen Bewertung von
Qualifikationen innerhalb einzelner Tarifbereiche mul
aber vor allem auch der Einkommensabstand zwischen
verschiedenen Tarifbereichen mit jeweils unterschiedli-
chem Frauen- und Minneranteil an den Beschiftigten
insgesamt als Anzeichen filr die Entgeltdifferenzierung
nach dem Geschlecht gewertet werden. Tatsache ist,
daB die sogenannten Niedriglohnbranchen weitgehend
identisch sind mit den Branchen mit iberproportional
hohem Frauenanteil.

Auch die Tarifverdienste differieren leistungs- und
qualifikationsunabhingig je nach der geschlechtlichen
~ Zusammensetzung der einzelnen Tarifbereiche: So la-
gen z. B. im Dezember 1985 die tariflichen Monatsge-
hiilter qualifizierter Verk#uferinnen im Einzelhandel
NRW um 8 vH unter den MonatslShnen ungelernter
Bauarbeiter - eine Differenz, die sich nicht mit der tko-
nomischen Situation dieser beiden Branchen und auch
nicht mit dem Organisationsgrad der beiden Beschiftig-
tengruppen erkldren 148t. Aber selbst wern dies der Fall
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wire (ungelernte Arbeiter in der Minerallverarbeitung
verdienen beispielsweise laut Tarif 29 vH mehr als aus-
gebildete Verk#uferinnen im Einzelhandel; die Eck-
lohne in der Bekleidungsindustrie liegen um fast 200
DM unter den Ecklohnen der Metallindustrie), finde
die qualifikations- und leistungswidrige tarifliche Ent-
geltdifferenzierung nach dem Geschlecht darin keine
befriedigende Rechtfertigung. Die zitierten Daten?) le-
gen vielmehr die Vermutung nahe, daB die MiBachtung
des scheinbar so selbstverstindlichen Grundsatzes
Lgleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit“ ein Grundprin-
zip der intra- und intersektoralen Entgeltdifferenzie-
rung ist. Die Beseitigung der Diskriminierung von
Frauen im Entgeltbereich erfordert damit eine grundle-
gende Revision des gesamten Tarifgefiiges. Mit der Be-
seitigung der Leichtlohngruppen ist es jedenfalls nicht
getan.

2.3 Senioritdtsprinzip: Privilegierung von Mdnnern?

Das Senioritétsprinzip ist ein wesentliches Konstruk-
tionsprinzip der tarifvertraglichen Normierung der Ar-
beitsbedingungen. Im Entgeltbereich sind das Lebensal-
ter, die Dauer der Betriebszugehdrigkeit bzw. die An-
zahl der Titigkeitsjahre in vielen Tarifvertrigen ein we-
sentliches Kriterium fiir die Abgrenzung der Tarifgrup-
pen und fiir die Staffelung der Tarifs4tze innerhalb der
einzelnen Gruppen. Auch in den iibrigen Regelungsbe-
reichen der Tarifvertriige — insbesondere Arbeitszeit
und sonstige Arbeitsbedingungen - sind die tariflichen
Anspriiche oft an diese Merkmale gekoppelt.

Das Senioritdtsprinzip in den Tarifvertrigen unter-
stellt quasi selbstverstindlich kontinuierliche Berufs-
verliufe, die allerdings nur fr Minner typisch sind.
Frauen unterbrechen nach wie vor zu einem erheb-
lichen Prozentsatz ihre Erwerbstitigkeit zur Betreuung
ihrer Kinder, so daB sie der Tendenz nach schlechtere
Voraussetzungen haben, die Anspruchsvoraussetzun-
gen fiir tarifliche Leistungen nach dem Seniorititsprin-
zip zu erfiillen. Dennoch kann das Seniorit4tsprinzip
nicht umstandslos mit dem Etikett frauenfeindlich“
belegt werden. Insbesondere im Entgeltbereich fungie-
ren Betriebszugehorigkeit und Titigkeitsjahre als Er-
satzkriterien flir die durch Berufserfahrung erworbene
Qualifikation. Insofern als damit die oberen Tarifgrup-
pen auch filr Arbeiter und Angestellte getffnet werden,
die nicht die jeweils erforderlichen formalen Qualifika-
tionsabschlilsse vorweisen knnen, ist das Senioritdts-

2y Vg, Beck-Gernsheim, E., Dex geschlechtsspezifische Arbeitsmarkt - Zur
Ideologie und Realitst von Fravenberufen, Frankfurt 1976.

2) ygl. Gehalts- und Lohn-Tarifvertrag filr den Einzelhandel, Geltungsbe-
reich Nordrhein-Westfalen vom 15. 5. 198S.

) vgl. dazu im cinzeinen Kurz-Scherf 1., Tarifpolifik und Arbeit.skim-
pfe...,24.0,8.119 ﬁ‘.V;LdazuauchdieE:sebnmedameomm
und empirischen Lobnstrukturforschung. - U. & Kurz-Scherj} L., Empi-
m,nmumwdummnmummmmmda
Wikmmmdmxmmz.sm. :



prinzip in der Entlohnung aufgrund der darin einge-
schlossenen Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten
fiir die Beschiiftigten sicherlich positiv zu werten - je-
denfalls solange man eine Entgeltdifferenzierung nach
dem Kriterium Qualifikation bejaht.

Damit ist allerdings die frauenspezifische Problema-
tik des Seniorititsprinzips nicht erledigt. Diese liegt
nicht nur in den frauentypischen Berufsverijufen, son-
dern auch darin, daB die Tarifvertriige in der Regel kei-
nen Anspruch auf Hohergruppierung nach einer be-
stimmten Anzahl von Tétigkeitsjahren enthalten, und
es insofern den Unternehmen iiberlassen bleibt, ob sie
den Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen nach einer
bestimmten Anzahl von Té#tigkeitsjahren einen Ar-
beitsplatz mit hoheren Anforderungen und entspre-
chend hsherem Lohn anbieten oder nicht. Alle Unter-
suchungen der betrieblichen Personalpolitiken zeigen
aber, daB Frauen in den , Beforderungsstrategien® ein-
schlieBlich der damit verkniipften betrieblichen Weiter-
bildungsmafnahmen systematisch benachteiligt wer-
den?4).

Die frauenfeindlichen Wirkungen des Senioritits-
prinzips in der Entlohnung lieBen sich nur beseitigen,
wenn in den Tarifvertridgen ein Anspruch auf Weiterbil-
dung und Hohergruppierung in Abhingigkeit von der
Anzahl der Titigkeitsjahre verankert wird?’). Dabei
miiBten allerdings Unterbrechungszeiten der Erwerbs-
tatigkeit fiir Kinderbetreuung jedenfalls solange auf die
Anzahl der T4tigkeitsjahre angerechnet werden, wie die
Unterbrechung aufgrund von Defiziten in der sozialen
Infrastruktur und mangelhaften tariflichen Arbeitszeit-
regelungen gesellschaftlich erzwungen wird und nicht
der freien Entscheidung der Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen unterliegt. Dariiber hinaus wire durchTa-
rifvertrag sicherzustellen, daB den betroffenen Arbeit-
nehmern und Arbeitnehmerinnen wihrend der Unter-
brechungszeiten ausreichende Angebote zur Weiterqua-
lifizierung unterbreitet werden, so daB sie die Chance
erhalten, trotz ihrer ja nun schlieBlich gesellschaftlich
erwilnschten Bereitschaft zur Mutter- bzw. Vaterschaft
an den ,normalen Karriereverljufen“ zu partizipieren.
Solange das Seniorit4tsprinzip in der Entlohnung nicht
in dieser Weise ergénzt und abgesichert wird, bildet es
eine tarifvertragliche Sanktionierung der strukturellen
Benachteiligung von Frauen im Erwerbsbereich.

So wie das Senioritdtsprinzip in der Entlohnung nicht
prinzipiell, sondern nur in seiner unzuléinglichen Aus-
stattung als frauenfeindlich zu bezeichnen ist, so hat es
auch in den #ibrigen Regelungsfeldern der Tarifvertrige
nicht schon vom Grundsatz, sondern erst von der kon-
kreten Ausgestaltung her strukturell diskriminierende
e Wirkung gegenilber Frauen. Zuniichtst einmal ist die

or Diﬂbrenzlerung der tariflichen Anspriiche auf -

‘= Urlaub (immer mehr Tarifvertrige enthalten allerdings mzwxscun

eine einheitliche Urlaubsdauer filr alle Beschiftigten),
- Schichtfreizeiten,
— Altersfreizeiten,
— Vorruhestand,
- Kiindigungsschutz,
— Verdienstsicherung,

~ Unterstiitzungsleistungen im Krankheitsfall,

— Zusitzliche Altersversorgung,
- Abﬁndungen Sozialpliine

nach dem Lebensalter erstens durchaus emswhtrg
und zweitens ohne geschlechtsspezifische Auswirkun-
gen. In vielen Tarifvertrigen sind jedoch die Anspriiche
nicht oder nicht nur an das Alter der Arbeitnehmer/in-
nen, sondern statt dessen zus#tzlich an die Dauer ihrer
Betriebszugehorigkeit gekoppelt. Diese materielle und
inmaterielle Primierung von ,Betricbstreue” ist aber i
nicht nur gewerkschafts- und gesellschaﬁspohtlsqh_prgj
blematisch, sondern sie hat auch eindeutig eine frauen-
diskriminierende Wirkung: Mit der Kopplung be-
stimmter tarifvertraglicher Anspriiche an eine Mindest-
dauer der Betriebszugehorigkeit wird die Anzahl der
Anspruchsberechtigten reduziert und zwar so, daB iiber
proportional viele Frauen ausgegrenzt werden.

3. Miinnerzeit — Frauenzeit

3.1 Frauenspezifische und allgemem-gewerkschaﬁlw}w
Belange

Tarifvertrige sind das Ergebnis von Auseinanderset—
zungen zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberver- -
binden und in ihren frauenfeindlichen Dlmensmﬂen
Ergebnis des massiven Skonomischen Interesses der
Arbeitgeberseite an billiger und fungibler Frauenarbeit.
Da8B sich dieses Interesse gegeniiber gewerkschai’thcflt"'n
Forderungen z. B. nach Anhebung der unteren 1
gruppen in der Regel durchsetzt — wie z. B. die Lohnrun-
den der letzten Jahre in der Metallindustrie gezele” hﬁ“
ben - liegt allerdings zum Teil auch an den
schen Konzepten der Gewerkschaften, in denen dle 90‘
genannte Frauenfrage nicht als ein allgemein ges
schafts- und damit tarifpolitisches Problem aufge
fen, sondern reduziert wird aufein Sonderproblcm ‘efﬂﬁ’
einzelnen Personengruppe — auf eher noch nie
Relevanzniveau, wie es auch z. B. jugendliche und’ ﬂ_‘
tere Arbeitnehmer darstellen. Daraus resultiert’ Qm
grundlegendes Dilemma gewerkschaftlicher Frauenpﬁ"
litik im Rahmen der Tarifautonomie: : ‘

*) VgL Bundesminister filr Jugend, Familie und Gesundheit (Hn&).f rauft
in der Bundesrepublik Deutschland, Bonn 1984,S. 15ff.~ . -
%) Zu dhnlichen Uberlegungen, Qualifizierungsansprilche in. in
stemen zu verankem, vgl: JanBen, H., Lang, K., Ta"fl”
schafiliche Strukturreform, in: Altvater, E., Bacthge, Mo ¢
grbeitZOG)-UberdieZuk\mﬁderArbeitsw
el et



Es 1Bt sich fast immer ein allgemein-gewerkschafiliches Interesse
finden, hinter dem dann fast immer die frauenspezifischen Belange zu-
ricktreten milssen, wie z. B. die Forderung nach allgemeiner Anhe-
bung der Tarifverdienste, zu deren Gunsten regelmiBig die Forderung
nach iberproportionaler Anhebung der unteren Lohngruppen vertagt
wird.

Dieses Dilemma ist allerdings durchaus nicht nur ein den Gewerk-
schaften von auBen aufgezwungenes Problem der Prioritiitensetzung,
die immer zugunsten der allgemeinen und zu ungunsten der frauenspe-
zifischen Belange erfolgen muB, sondern es ist auch eine zumindest
teilweise von den Gewerkschaften selbst produzierte Schwierigkeit der
gleichgewichtigen Vertretung der Interessen von Miinnern und Frauen.
Wenn Lohnforderungen sich z. B. am DM-Ausgleich der gestiegenen
Lebenshaltungskosten und an der gleichberechtigten Teilhabe alleram
Wohlstandszuwachs in DM-Betrigen orientieren wiirden, ergibe sich
daraus automatisch eine iiberproportionale Anhebung der unteren
(Frauen-) Lohngruppen, sowie sich aus den prozentualen Lohnforde-
rungen in den letztenJahren automatisch {iberproportionale Reallohn-
einbuBen bei den in der Regel weiblichen Beschiftigten in den unteren
Einkommensklassen ergaben.

Auch fiir die gewerkschaftliche Arbeitszeitpolitik gilt,
daB sich hinter scheinbar geschlechtsneutralen tarifpoli-
tischen Konzepten eine sehr ungleichgewichtige Wahr-
nehmung und Vertretung geschlechtsspezifischer Inter-
essen verbergen kann, die nur dadurch aufhebbar ist,
daB die Diskriminierung von Frauen nicht als ein Son-
derproblem einer einzelnen Personengruppe, sondern
als ein strukturelles Problem der gesellschaftlichen Or-
ganisation, Verteilung und Bewertung von Arbeit be-
griffen wird. D. h. Frauenforderung durch T arifpolitik
ist erst in 2. Linie eine Frage z. B. von arbeitszeitpoliti-
schen SondermaBnahmen zugunsten von Frauen. In 1.
Linie geht es darum, die aligemeine Arbeitszeitpolitik
so anzulegen, daB von ihr Ménner und Frauen gleicher-
maBen profitieren. Frauenforderung in diesem Sinne
heiBt also zunsichst einmal Abbau der Priviligierung
von Minnern durch gewerkschaftliche Tarifpolitik.
Dies soll hier an der Arbeitszeitfrage illustriert werden,
weil in der Arbeitszeitpolitik mehr noch als in der Lohn-
politik eine fundamentale emanzipatorische Chance
liegt, die, wie die zuriickliegenden Etappen der Arbeits-
zeitverkiirzung zeigen, bisher von den Gewerkschaften
allerdings noch nicht ausgeschopft werden.

, 3.2 ,Samstags gehort Vati mir® und die Frauenfrage in
der gewerkschaftlichen Arbeitszeitpolitik

Die Orientierung der Gewerkschaften an ménnlichen
Interessen, méinnlichen Lebensentwiirfen und Berufs-
verldufen wurde selten so deutlich wie in dem Tarifkon-
flikt um die Verkiirzung der Wochenarbeitszeit von 48
auf 40 Stunden, der auf Gewerkschafisseite unter dem
Motto ,Samstags gehort Vati mir® stand?). Damit
transportierten und unterstiitzten die Gewerkschaften
in den 50er und 60er Jahren zwar nur die damals allge-
mein anerkannte familienpolitische Leitidee des selbst-
verstindlich erwerbstiitigen Vaters, der wenigstens am
Wochenende Zeit fiir seine Kinder haben soll, die aber
im tibrigen genauso wie er selbst von der moglichst nicht

erwerbstitigen Mutter versorgt und betreut werden.
Dennoch waren aber auch damals schon rund 1/3 der
abhingig Beschiftigten und rund 15 vH der Gewerk-
schaftsmitglieder Frauen, deren eigenstiindige Interes-
sen mit der zitierten Parole schlicht negiert wurden.

Die offene MiBachtung des weiblichen Teils der ab-
hingig Beschiftigten in den Mobilisierungsparolen und
Argumentationsmustern wiederholte sich beim zweiten
Anlauf der Gewerkschaften zu weiteren Arbeitszeitver-
kitrzungen Ende der 70er/Anfang der 80er Jahre nicht.
Im Gegenteil: Gelegentlich wurde seitens der Gewerk-
schaften zur Begriindung der Forderung nach der
35.Stunden-Woche sogar ausdriicklich auf das Frauen-
interesse (?) an einer besseren Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf und auf die Uberproportional hohe Frau-
enarbeitslosigkeit Bezug genommen. Bei genauerem
Hinsehen zeigt sich allerdings, daB die gewerkschaft-
liche Arbeitszeitpolitik nach wie vor weitgehend in der
traditionellen Orientierung an mé#nnlichen Interessen
verhaftet ist. Dabei ist eine der wesentlichen objektiven
Barrieren fur die gleichberechtigte Teilhabe von Mén-
nern und Frauen an der Erwerbsarbeit, aus der allein fi-
nanzielle Unabhingigkeit und autonome Existenzsiche-
rung zu bewerkstelligen sind, die Unvereinbarkeit zwi-
schen den Zeitbedarfen filr die notwendigen Arbeiten in
den Privathaushalten einerseits und den Zeitstrukturen
der auBerhiuslichen Berufsarbeit andererseits. Beide
zusammen, die Sffentliche Erwerbsarbeit und die pri-
vate Hausarbeit sind auf eineinhalb Personen zuge-
schnitten und konnen mit dem Zeitvolumen einer Per-
son nur durch einschneidende Arbeitszeitverkiirzungen
im Erwerbsbereich in OUbereinstimmung gebracht wer-
den. Dabei geht es vorrangig um t4gliche Arbeitszeit-
verkiirzung, weil die sogenannte Privatarbeit zum groB-
ten Teil t4glich anfillt und nicht auf das Wochenende,
gelegentliche freie Tage, den Urlaub oder gar auf den
Ruhestand verschoben werden kann.

Einschneidende tigliche Arbeitszeitverkiirzungen
sind somit unverzichtbare Voraussetzung fiir die-Uber-
windung der gesellschaftlichen Zuweisung der Privatar-
beit an die Frauen, die mit ihrer Marginalisierung und
Diskriminierung im Bereich der Erwerbsarbeit einher-
geht. Gleichzeitig kann nur durch tigliche Arbeitszeit-
verkilrzung den M4nnern die Moglichkeit zur Uberwin-
dung ihres erwerbszentrierten Lebens- und Arbeitsstils
im Alltag eingeriumt werden. Die tigliche Arbeitszeit-
verkiirzung allein ist selbstverstindlich noch keine Ge-
wihbr fiir eine verinderte Arbeitsteilung zwischen den
Geschlechtern; sie muB vielmehr eingebettet werden in
cine umfassende Strategie zur Re-Organisation der Ar-

Vi hneader.M,SneitumArbeimit-GeschichtedesKm:pfuum
E Asr‘t;:‘t;m inDeuuchlAnd,hmvonHansMayrunde
JanBen, Kbin 1984, S. 154 . : -
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beit, die unter anderem auch dafiir Sorge zu tragen hat,
daB Minner die objektive Moglichkeit einer verstéirkten
Beteiligung an der Hausarbeit auch subjektiv nutzen,
und die z. B. iiber den Weg einer Quotierung der qualifi-
zierten Ausbildungs- und Arbeitspldtze den Frauen den
gleichen Zugang zum Erwerbsbereich verschafft.

Arbeitszeitverkiirzung ist insofern keine hinrei-
chende, aber eine notwendige Bedingung fiir die Ver-
wirklichung des Rechts auf existenzsichernde Erwerbs-
arbeit auch fiir Frauen, wobei dazu die Wochenarbeits-
zeit perspektivisch weit unter 35 Stunden verkiirzt wer-
den muB und der tdglichen Arbeitszeitverkiirzung ge-
geniiber allen anderen moglichen Formen der Wochen-,
Jahres- und Lebensarbeitszeitverkiirzung die Prioritit
einzurjumen ist?’).

3.3 Vorruhestand und Mobilisierung fiir die 35-Stun-

den-Woche

Die frauen- oder besser emanzipationspolitischen Di-
mensionen der Arbeitszeitverkiirzung spielten aller-
dings in der letzten Arbeitszeitrunde eine untergeord-
nete Rolle. Zuniichst einmal rdumte ein Teil der Ge-

- werkschaften zu Beginn der 80er Jahre der Verkiirzung
der Lebensarbeitszeit die Prioritit gegeniiber der Ver-
kiirzung der Wochenarbeitszeit ein. Die Tarifvertrige
zum Vorruhestand leisten aber sicher keinen Beitrag zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Min-
ner und Frauen. Dariiber hinaus diirften von dieser
Form der Arbeitszeitverkiirzung (unter anderem auf-
grund der Dauer der Betriebszugehorigkeit als An-
spruchsvoraussetzung in den meisten Bereichen und der
mit dem Vorruhestand verbundenen RenteneinbuBen)
Frauen deutlich weniger profitieren als Minner.

Aber auch die Gewerkschaften, die ihre Krifte auf die
Durchsetzung der 35-Stunden-Woche konzentrierten,
integrierten die fundamentale emanzipationspolitische
Bedeutung der Arbeitszeitverkiirzung und -gestaltung
nicht voll in ihre Argumentations- und Forderungs-
struktur. Zwar wurde durchaus mit Bezug auf die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf withrend der Mobili-
sierungsphase fiir den Arbeitskampf vorrangig auf die
tdgliche Arbeitszeitverkiirzung orientiert?®). Eine klare
und eindeutige Festlegung auf die Durchsetzung des
7-Stunden-Tages erfolgte jedoch nicht. Auch blieb die
langerfristige Perspektive der gewerkschaftlichen Ar-
beitszeitpolitik iiber die 35-Stunden-Woche hinaus im
Dunkeln. Das Verh4ltnis von Privat- und Erwerbsar-
beit und deren ungleichgewichtige Zuweisung an die
Geschlechter wurde im Arbeitskampf um die Arbeits-
zeit nicht oder nur unzureichend thematisiert. Genau
dies gab den Arbeitgebern, unterstiitzt durch die Bun-
desregierung, die Gelegenheit, die mangelnde Verein-
barkeit von Familie und Berufals Argument fur die Ar-
beitszeitflexibilisierung statt A'rbeitszéitverkﬁrzung zu

¥

funktionalisieren: sie propagierten die Ausweitung der
Teilzeitarbeit als Alternative zur 35-Stunden-Woche
und gebiirdeten sich mit einigem Erfolg insbesonde‘r\ek‘in
der Offentlichkeit als die eigentlichen Vertreter der
Fraueninteressen gegeniiber dem ,,Arbeitnehmer-Pa-
triarchat®.

Die Gewerkschaften, die ihren Kampf um Arbeits:
zeitverkiirzung bei vollem Lohnausgleich ohnehin ge-
gen eine iiberwiegend feindlich eingestimmte Uffent-
lichkeit fithren muBten, konnten zwar zeigen, da8 Teil-
zeitarbeit die Diskriminierung von Frauen im Erwerbs-
bereich nicht etwa abbaut, sondern verschirft; weil sie
aber selbst das Problem der Vereinbarkeit von Berufs-
und Hausarbeit nur unzureichend in den Begriindungs-
zusammenhang ihrer Forderung nach einheitlicher Ar-
beitszeitverkiirzung eingebaut hatten, blieb die reine
Abwehrhaltung gegeniiber der Forderung nach Auswei-
tung der Teilzeitarbeit unbefriedigend. Die mangelnde
Auseinandersetzung der Gewerkschaften mit den ge-
schlechtsspezifischen bzw. emanzipationspolitischen
Dimensionen der Arbeitszeit und die daraus resultie-
rende Unentschiedenheit hinsichtlich der anzustreben-
den Form und der weiteren Perspektive der Arbeitszeit-
verkiirzung schwichte damit in erheblichem MaB die
Position der Gewerkschaften gegeniiber dem Konzept
der Arbeitszeitflexibilisierung als Alternative zur Ar-
beitszeitverkiirzung.

3.4 Durchsetzung und Umsetzung der 38,5-Stunden-
Woche

Die Konfrontation zwischen Arbeitszeitverkm
und Arbeitszeitflexibilisierung wurde dann schlieB}lld‘1
nach einem der hirtesten Arbeitskmpfe in der Ge-
schichte der Bundesrepublik Deutschland doch zugun-
sten einer eineinhalbstiindigen Wochenarbeitszel?‘fef'
kiirzung entschieden. In der Metallindustrie wurde da‘
mit allerdings nicht die individuelle Arbeitszeit Jedf?f/
jedes Beschiftigten um 1,5 Stunden verkiirzt, sonderh
hier muB sich die 38,5-Stunden-Woche nurim Betflebs.-
durchschnitt errechnen: Die individuelle Arbeitszet
der einzelnen Arbeitnehmer/innen kann durch Be-
triebsvereinbarung zwischen 40 und 37 Stunden festge-
setzt werden. Diese Metall-spezifische, nach dem
Schlichter des Tarifkonflikts, Georg Leber, hufig L&
ber-Schaden“ genannte Flexi-Komponente SOrgt¢
erhebliche Beunruhigung in den Gewe;kschaftsrelh"n‘
Zu Recht, denn sie enthilt eine grundsétzliche Bﬂd"d:;
hung fiir die tarifpolitische HandlungskompetenZ &

%) Vg). insbesondere Stahn- Willig, B., Bicker, G., 35 Stunden sind T
noch zuviel - Arbeitszeitprobleme im Lebenszusammenhang -
Frauen, in: WSI-Mitteilungen,Heft 1/1984, S. 14 f£ :

%) Vgl. Kurz-Scherf, I., Chancen, Risiken und Tendenzen det
beitszeitbestimmungen, in: Ferlemann, E., JanBen, H., EX
chern..., 8.3.0,, S. 94 T, : g




Gewerkschaften, eine Tendenz zur weiteren Individua-
lisierung der Arbeitnehmer und zur Spaltung der Beleg-
schaften, einen Etappensieg fiir die neokonservative
Deregulierungsstrategie®). Was allerdings bei aller Pro-
blematisierung des ,.Leber-Schadens“ kaum erortert
wurde, war die Tatsache, daB individuell differenzierte
Arbeitszeiten durchaus kein neues Phinomen sind; in
Form der Teilzeitarbeit stellen sie eine ldngst weit ver-
breitete Praxis in allen Betrieben dar - nur daB es fiir
Teilzeitarbeit im Gegensatz zum ,,Leber-Kompromif“
keine durch Tarifvertirag gewihrleistete Mindestar-
beitszeit, keine wenigstens nominale Lohnsicherung
und keine quantitative Begrenzung der Anzahl von
Teilzeitarbeitsplitzen gibt. Die gesamte Diskussion um
Funktion und Perspektive des tariflich geschiitzten, im
Prinzip einheitlichen Arbeitszeitstandards hitte also
lingst vor der 84er Arbeitszeitrunde im Mittelpunkt der
gewerkschaftlichen Arbeitszeitdebatte stehen miissen,
wodurch moglicherweise auch der ,Leber-Schaden®
hétte verhindert werden konnen. DaB dem nicht so war,
kann letztlich nur damit erklirt werden, daB Teilzeitar-
beit zu 95 vH von Frauen verrichtet wird, deren Interes-
sen nach wie vor nur einen marginalen Stellenwert fiir
gewerkschaftliche Politik und gewerkschaftliche Dis-
kussionen haben.

Mit erheblichem Einsatz ist es der IGMetall in der
Umsetzung der neuen Arbeitszeitbestimmungen gelun-
gen, die Differenzierung der Arbeitszeiten in der Band-
breite 37 — 40 Wochenstunden sehr eng zu begrenzen:
Nur deutlich weniger als 10 vH der vollzeitbeschiftigten
Arbeitnehmer haben in der Metallindustrie zur Zeit
eine von 38,5 Stunden abweichende regelmiBige Wo-
chenarbeitszeit®). Bei der betrieblichen Umsetzung der
verkiirzten Arbeitszeiten wurde allerdings die auch vor-
her nur schwache Orientierung auf tigliche Arbeitszeit-
verkiirzung noch weiter zuriickgenommen; zum Teil
wurde diese von den Gewerkschaften ausdriicklich ab-
gelehnt mit dem Argument, daB sie aufgrund des niedri-
gen Volumens der erreichten Arbeitszeitverkiirzung die
geringsten Beschiftigungs- und Freizeiteffekte hitte.

Als Ausweg wurde allerdings zumindest in der Me-
tallindustrie nicht klar und eindeutig wenigstens eine
~wochennahe® Arbeitszeitverkiirzung empfohlen, wo-
mit die Perspektive auf den 7-Stunden-Tag erhalten
und untermauert worden wire; statt dessen wurde als
durchaus gleichgewichtige, zum Teil sogar bessere Al-
ternative, die Arbeitszeitverkiirzung in Form von freien
Tagen vorgeschlagen. Dies wurde auBer mit den unter-
stellten beschiftigungspolitischen Effekten vor allem
auch mit den Freizeiteffekten der verschiedenen Va-
rianten der Arbeitszeitverkiirzung begrilndet.

_ Hier zeigt sich ein weiteres Dilemma gewerkschaft-
licher Arbeitszeitpolitik in frauenpolitischer Sicht: Ei-
nerseits propagieren die Gewerkschaften Arbeitszeit-
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verkiirzung auch und gerade zur Verinderung der Rol-
lenverteilung — d. h. insbesondere der Arbeitsteilung —
zwischen den Geschlechtern, zur Verbesserung der Be-
dingungen fiir die Erwerbstitigkeit der Frauen, um auch
und gerade Frauen fiir den ,, Jahrhundertkampf* zu mo-
bilisieren. Andererseits argumentieren sie aber ihren
miénnlichen Mitgliedern gegeniiber mit den Freizeitef-
fekten der Arbeitszeitverkiirzung, die diese im her-
kommlichen Sinn nur dann haben kann, wenn sich an
der gesellschaftlichen Arbeitsteilung zwischen den Ge-
schlechtern nichts 4ndert, wenn also die M4nner die ge-
wonnene Zeit nicht fur die Mitarbeit im Haus, die Betei-
ligung an der Kindererzichung usw. nutzen.

Fiir das Hobby, fiir den Ausflug ins Grilne, filr das
lustvolle Faulenzen mag in der Tat die Arbeitszeitver-
kiirzung in Form von freien Tagen zunéchst ergiebiger
erscheinen; diese Form der Arbeitszeitverklirzung ver-
stiirkt aber auf lingere Sicht die Spaltung zwischen Ar-
beit und Leben, zementiert und verschérft u. U. den all-
téglichen BerufsstreB, fiir den freie Tage nach gesicher-
ten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen keine an-
gemessene Kompensation sind, verdriingt die sozialen,
politischen und kulturellen Bediirfnissen aus dem All-
tag der Arbeitnehmer, verkiirzt Arbeit zur reinen Ein-
kommensquelle fiir das Leben, das nur auBerhalb der
Arbeit stattfindet, verschlechtert die Kommunikations-
beziehungen inner- und auBerhalb der Betriebe?'). Ins-
besondere aber — und dieser Aspekt steht hier im Vor-
dergrund der Debatte — ist, wie bereits ausgefiihrt, fir
die gleichgewichtige Verteilung der sogenannten Privat-
arbeit, die zum groBten Teil tiglich anfillt und nicht auf
das Wochenende oder die sogenannten Briickentage
verschoben werden kann, zweifelsfrei eine tigliche Ar-
beitszeitverkiirzung unverzichtbar.

3.5 Aufdem Weg zum 6-Stunden-T. ag?

Arbeitszeitverkiirzung hat immer nicht nur Effekte
auf dem Arbeitsmarkt, sondern auch erhebliche Aus-
wirkungen auf die Lebensqualitit der Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen. Diese hingen auler vom Vo-
lumen der Arbeitszeitverkilrzung auch ganz entschie-
den ab von deren Form, von der Verteilung der verblei-
benden Arbeitszeit auf die Arbeitstage und -wochen,
von der Dispositionsbefugnis {iber die Arbeitszeitstruk-
turen und -rhythmen. Gewerkschaftliche Arbeitszeit-
politik kann sich daher nicht nur auf das Volumen der
Arbeitszeitverkiirzung beziehen, sondern muB auch
Eckpunkte fur die Lage und Verteilung der Arbeitszeit
und eine Orientierungslinie fiir die anzustrebende Form

») Vgl. ebenda.

2y Vgl. Schmidt, R., Trinzek, R., Die betriebliche Umsetzung des Mantelta-
rifvertrages zur 38,5-Stunden-Woche in der Metallindustrie der Region
Niirnberg/Flrth/Erlangen, Kurzfassung eins Projektberichts vom De-
zember 1985 (unvertfl. Manuskript). ] E

31y Vel. Kurz-Scherf, 1, Chancen, Risiken..., 8.2.0,, S. 124 ff.
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der Arbeitszeitverkiirzung formulieren, weil sonst we-
der die beschiftigungs- noch die humanisierungspoliti-
schen und vor allem auch nicht die emanzipatorischen
Chancen der Arbeitszeitverkiirzung voll ausgeschopft
werden.

Die Konfliktlinie um Arbeitszeitverkiirzung versus
Arbeitszeitflexibilisierung hat sich in Konsequenz des
Arbeitskampfes um die Arbeitszeit verschoben: Es geht
den Arbeitgebern in der n#chsten Arbeitszeitrunde
nicht mehr um Arbeitszeitflexibilisierung statt Arbeits-
zeitverkiirzung, sondern darum, fiir ein maglichst gerin-
ges Volumen an Arbeitszeitverkiirzung ein Maximum
an betrieblicher Dispositionsbefugnis iiber die effektive
Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit durchzuset-
zen. Diese Konstellation zwingt die Gewerkschaften, in
der niichsten Arbeitszeitrunde stirker als bisher neben
den beschiftigungspolitischen auch die allgemein zeit-
politischen und damit emanzipationspolitischen Di-

mensionen des Tarifkonflikts zu thematisieren. Dies

wird in {iberzeugender Weise allerdings nur dann mog-
lich sein, wenn die niichste Arbeitszeitrunde eingebettet
wird in eine langfristig konzipierte Strategie der sukzes-
siven Anniherung an eine arbeitnehmerorientierte,
konkrete Utopie von ,befreiter Zeit“3?), von ,Zeit als
Raum menschlicher Entwicklung“*?) und nicht zuletzt
von Zeit als Bewegungsform allseitiger Emanzipation.
»33-Stunden sind immer noch zuviel“*) - sowohl aus
arbeitsmarktpolitischen Griinden als aber insbesondere
auch fur die gleichberechtigte Teilhabe von Minnern
und Frauen am gesellschaftlichen Reichtum durch ei-
gene Erwerbsarbeit.

Die im weitesten Sinne des Wortes kulturellen Dimensionen des
»Jahrhundertkampfes“ um die Arbeitszeit haben in der arbeitspoliti-
schen Debatte der Gewerkschaften inzwischen einen sehr viel hsheren
Stellenwert als 1983/84, die Geschlechter-Frage bleibt dabei aber bis-
her immer noch weitgehend ausgespart. So weitet z. B. der Entwurf fiir
ein Aktionsprogramm der IG-Medien die Perspektive gewerkschaft-
licher Arbeitszeitpolitik auf die Durchsetzung des 6-Stunden-Tages
(»unter Verteidigung der 5-Tage-Woche) aus; auch wird der Zusam-
menhang hergestellt zwischen Arbeitszeitverkilrzung und wkulturellem
Reichtum*: , Die Gewerkschaften kimpfen um Arbeiszeitverkiirzung,
nicht zuletzt, um fiir alle Arbeitnehmer die Chance zu erdffnen, am
kulturellen Leben teilzunehmen, und zwar in gleicher Weise zur Entfal-
tung der eigenen Krifte und Fihigkeiten, wie zur fortschrittlichen, ge-
sellschafilichen Entwicklung“3%). Der Zusammenhang zwischen Ar-
beitszeitverkiirzung und Emanzipation verschwindet allerdings hinter
der Absicht, durch Arbeitszeitverkiirzung , mehr Freizeit zur Entspan-
nung fir die Familie, fiir Freunde sowie fur gesellschaftliche Aktivitd-
ten zu schaffen”. Wenn Minner die durch Arbeitszeitverkilrzung ge-
wonnene Zeit nur dafily nutzen, wird es mit der Teilhabe von Frauen
am kultureilen Reichtum nicht sehr weit her sein.

Auch ein Positionspapier des Vorstandes der IG Metall zu , Arbeits-
zeitflexibilisierung und Arbeitnehmerinteressen® erfaBt nur am Rande
die geschlechtsspezifischen Dimensionen der (Arbeits-) Zeitpolitik39),
Dieses Papier bleibt auf den Horizont der 35-Stunden-Woche be-
schriinkt und enthiilt auch keine Orientierung auf die tigliche Arbeits-
zeitverkiirzung, obwohl als ein gewichtiges Problem in der Konfronta-
tion zwischen der Arbeitszeitflexibilisierung und der Arbeitszeitver-
kitrzung ausdriicklich auf den Wunsch der Arbeitnehmer und Arbeit-

nehmerinnen nach ,besserer Vereinbarkeit von Beruf und Famikis*
verwiesen wird.

. Die frauenpolitische oder besser emanzipatorische Bedeutung der
Arbeitszeitverkiirzung wird dariiber hinaus allerdings nur aufgegriffen
durch den Hinweis auf die ,,spezifischen Lebensumstinde von z. B, I
teren Arbeitnehmern und Eltern von Babys und Kleinkindern®, denen
»cine Gestaltung von Lage und Verteilung der Arbeitszeit nach ihren
eigenen Interessen” ermiglicht werden soll, und zwar durch: ,z. B. 5pd-
teren Arbeitsbeginn, verldngertes Wochenende, frilheres Arbeitsende*,
In diesem Sinn tariflich abgesicherte Gleitzeitmodelle sind in der Tat
tberfillig —allerdings dndern sie relativ wenig an den , spezifischen Le-
bensumstinden von Eltern mit kleinen Kindern“. Im iibrigen strebt die
IG Metall , eine kiirzere Wochenarbeitszeit an, um Arbeitsplitze zusi-
chern und zu schaffen, die Arbeit zu humanisieren und die Lebensqua-
litét fiir die abh#ingig Beschiftigten und ihre Familien zu verbessern®:
Von Arbeitszeitverkiirzung zur Verinderung der Arbeitsteilung zwi-
schen den Geschlechtern ist nicht die Rede. Dafiir aber davon, daB die
Arbeitszeit ,,als unmittelbarer Anspruch fiir die einzelnen Arbeitneh-
mer wieder (?) abschlieBend im Tarifvertrag geregelt* werden soll < al-
lerdings nur ,fiir das Normalarbeitsverhiltnis“, womit das Problem
der Teilzeitarbeit elegant ausgeklammert wird, jedenfalls was die tarif:
liche Arbeitszeit als Anspruchsnorm fiir jeden einzelnen Arbeitnehmer
anbelangt. Aber immerhin will die IG Metall neuerdings auch , tarifli-
che Regelungen von Mindestbedingungen fiir Teilzeitarbeit®, o!n'l‘g
diese allerdings n#her zu spezifizieren.’ T

DaB die Teilzeitarbeit in einem arbeitszeitpolitischen Positionspa-
pier der IG Metall tiberhaupt auftaucht, ist sicher als ein Erfolg der Be-
mithungen der Frauenabteilung um die Beriicksichtigung fraucnspezi-
fischer Interessen in der Arbeitszeitpolitik zu werten?”). Mit der lapida-
ren Propagierung von Mindestbedingungen zur Teilzeitarbeit in Ver-
bindung mit der tariflichen Absicherung von Gleitzeitmodellen (,,Spé-
terer Arbeitsbeginn, veri4ngertes Wochenende, fritheres Arbeitsende®)
ist allerdings weder den ,,spezifischen Lebensumstinden® von Eltern
mit Babys und Kleinkindern noch und vor allem den Emanzipations:
ansprlichen der Frauen, ihrem Recht auf gleiche Arbeits- und Lebenls-
chancen Geniige getan. Eher im Gegenteil: Wenn in einem arbeitswt' _
politischen Positionspapier nur die Rede ist von der Verbesserung der
,Lebensqualitdt fiir abh4ingig Beschiftigte und ihre Familien* und
nicht von der grundsitzlichen emanzipationspolitischen Bedeutung
der Arbeitszeitverkiirzung fiir Frauen, wenn das Volumen der ange:
strebten Arbeitszeitverkiirzung auf absehbare Zeit auf nur 3,5 Stun(}lgil
pro Woche beziffert wird und eine Festlegung auf die t4gliche A’b‘m
zeitverkiirzung als Orientierungslinie®) unterbleibt, plotzich aber
Mindestbedingungen fiir Teilzeitarbeit gefordert werden, die blsheﬂﬁ

) Vgl. Negt, O., Lebendige Arbeit — enteignete Zeit — Zu den Wh“”m
und kulturellen Dimensionen der Arbeitszeit, Frankfurt 1983 .-~

) Vgl. ebenda. :

) Vgl. Stahn-Willig, B., Bicker, G., 35 Stunden..., a.2.0.

3%) Aktionsprogramm der Industriegewerkschafi Medien (Entwurf).

%) IG-Metall, Vorstand, Arbeitszeitflexibilisierung und Arbei_me%?m
ressen ~ Positionspapier der IG Metall, Frankfurt im Junt 1? 5.
¥) Vgl. dazu Sanner, M., Mehr Zeitsouverdnitat fir wen?, in: Miteilunges

flir Frauen, 1/1986, S. 6 ff,
erkrzung

%) Die hier aus frauenpolitischen Griinden geforderte Orientierung
schafilicher Arbeitszeitpolitik auf die tigliche Arbeitszertverkis: und
meint durchaus nicht die unabdingbare Festlegung jedes Betried®,
jedes Beschiftigten auf diese Form der Arbeitszeitverldirzunis.-m ued
besonderen Bedingungen wie lange Wegezeiten oder z. B. auch L acin.
ge-Arbeit mssen selbstverstiindlich auch andere Modelle moglick

 Die Orientierung und tarifliche Festlegung auf tAgliche Arbelieel "y
kitrzung sollte aber doch so deutlich sein, daB jede andere For%am '
beiszeitverkiirzung begriindungspflichtig wird. Eine variable gt
bung der Arbeitszeitverkiirzung im Arbeitnehmer(innen)interesse &%
sich dariiber hinaus aus der Kombination von aglichctﬂrhﬂ
kiirzung mit der tariflichen Absicherung arbeitne M
Gleitzeitmodelle, wie sie auch im Positionspapier der IG Met




tarifpolitischen Konzepten der IG Metall nicht auftauchte, dann ist ein
solches Papier unter frauenpolitischen Gesichtspunkien mindestens
unbefriedigend —auch dann, esim iibrig;n als Fortentwicklung gewerk-
schaftlicher Arbeitszeitpolitik positiv zu wiirdigen ist.

Gegen diese Kritik am Positionspapier der IG-Metall
kinnte eingewandt werden, daB das aktuelle arbeitszeit-
politische Hauptproblem der Konflikt zwischen arbeit-
nehmerorientierter Arbeitszeitverkiirzung und kapital-
orientierter Arbeitszeitflexibilisierung ist, und daB es
daher darauf ankomme, die 35-Stunden-Woche als Ziel
gewerkschaftlicher Arbeitszeitpolitik zu bekriiftigen
und sich gleichzeitig auf die Abwehr der Differenzie-
rung, Variabilisierung und Flexibilisierung der Arbeits-
zeit, auf die Sicherung des freien Wochenendes und die
Verankerung des 8-Stunden-Tages als Hochstgrenze der
regelmiBigen tiglichen Arbeitszeit zu konzentrieren.
Genau dies — und das soll auch hier nicht bestritten wer-
den — wurde im Positionspapier der IG Metall rich-
tungsweisend geleistet. Wenn aber die gewerkschaft-
liche Auseinandersetzung um Arbeitszeitverkiirzung
versus Arbeitszeitflexibilisierung bei der 35-Stunden-
Woche und der reinen Abwehr der kapitalorientierten
Arbeitszeitflexibilisierung stehen bleibt und im Ubrigen
nur einen Positionsschwenk in der Frage der Gleitzeit-
arbeit vollzieht, dann werden damit nicht nur wieder
einmal die spezifischen Interessen von Frauen iibergan-
gen, sondern die politischen, kulturellen und emanzipa-
torischen Dimensionen des Kampfes um die Arbeitszeit
werden dadurch kiinstlich verkiirzt — zum Schaden fur
die Mobilisierungskraft der nichsten Arbeitszeit-
runde.

3.6 Weibliche Listen — Méannliche Listen: Teilzeitarbeit

In der vorangegangenen Kritik an der gewerkschaft-
lichen Arbeitszeitpolitik wurde wiederholt auf die Teil-
zeitarbeit hingewiesen. Diese Arbeitszeitform hat in der
Tat eine erhebliche Bedeutung fiir die frauenspezifi-
schen Dimensionen der Arbeiszeitpolitik, da immerhin
rund einDrittel aller erwerbstitigen Frauven teilzeitbe-
schiftigt sind. In der Literatur wird Teilzeitarbeit teil-
weise als eine weibliche List zur Durchsetzung der frau-
enspezifischen Arbeits- und Lebensinteressen unter den
Bedingungen einer frauenfeindlichen Organisation der
Arbeit betrachtet®). Tatsichlich ist die Teilzeitarbeit
eine von Frauen unter Prosperitdtsbedingungen durch-
gesetzte Form der Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
die sich — auf der Basis des iiberkommenen tariflichen
Arbeitszeitstandards, der gesellschafilichen Zuweisung
der Privatarbeit an die Frauen, des Mangels an sozialer
Infrastruktur und der Qualit4t der typischen Frauenar-
beitspliitze im Erwerbsleben, zumindest fiir Frauen mit
groBeren Haushalten, auf andere Weise schlicht nicht
oder nur unter groBten Belastungen herstellen 14Bt.

Andererseits 14Bt sich Teilzeitarbeit aber auch als
minnliche List zur Absicherung patriarchalischer Ver-

hiltnisse gegen die Anspriiche von Frauen auf gleichbe-
rechtigte Teilhabe deuten. Eine empirische Untersu-
chung zur Entwicklung und Funktion der Teilzeitarbeit
in Schweden, deren Ergebnisse sich weitgehend mit de-
nen entsprechender Untersuchungen fir die Bundesre-
publik Deutschland decken*’), kommt zu der Erkennt-
nis, daB ,Teilzeitarbeit fur Frauen in verschiedener
Hinsicht Ausdruck fir MiBst4nde in der Gesellschaft
und im Arbeitsleben, wie auch bei der Gleichstellung
von Minnern und Frauen (ist). Teilzeitarbeit ermog-
licht den Ménnern, einer Ganztagsbeschiiftigung unter
den Bedingungen nachzugehen, die heute am Arbeits-
markt gelten. Folglich triigt sie dazu bei, die traditionelle
Arbeitsverteilung innerhalb der Familie zu wahren und
eine Organisation des Arbeitslebens aufrechtzuerhal-
ten, die keine Rilcksicht darauf nimmt, daBl Menschen
auch fiir andere Dinge auBerhalb der Arbeitszeit Zeit
haben miissen“4!).

In der Praxis hat sich die Teilzeitarbeit bereits unter
Prosperit4tsbedingungen als ein vielfiltig benachteilig-
tes Beschiftigungsverhltnis etabliert. Unter den jetzi-
gen Bedingungen der Massenarbeitslosigkeit hat sich
die Problematik der Teilzeitarbeit allerdings noch wei-
ter zugespitzt, weil sie heute ein gefihrliches Rationali-
sierungsinstrument in der Hand der Unternehmen mit
negativen Auswirkungen auf die Quantitit und Qualitit
der Arbeitsplétze fiir Ménner und Frauen darstellt. Dar-
{iber hinaus fungiert sie aktuell als die schwichere Va-
riante des alten Rezepts: ,Frauen zuriick an Heim und
Herd, wenn die Arbeitsplitze knapp werden®.

Die Gewerkschaften stehen hinsichtlich der Teilzeit-
arbeit vor einem Dilemma: einerseits wird von ihnen
die Vertretung der Interessen der Teilzeitbeschiftigten
und der einen Teilzeitarbeitsplatz suchenden Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen verlangt. Andererseits
sind die Gewerkschaften aber gleichzeitig gefordert,
eine wirksame Strategie zur Abwehr der Teilzeitarbeit
als Rationalisierungs- und Marginalisierungsinstru-
ment zu entwickeln. In der Praxis wichen die Gewerk-
schaften diesem Problem bis vor kurzem durch Tabui-
sierung des gesamten Phiinomens, jedenfalls in der Ta-
rifpolitik, aus. Der Handlungsbedarf wurde unter Pro-
sperititsbedingungen gar nicht erkannt ~ es handelte
sich eben nur um ein Frauenproblem — womit die da-
mals gilnstigen Handlungsbedingungen der Arbeitskrif-
teknappheit einfach verschenkt wurden. Inzwischen ist
die Teilzeitarbeit durchaus kein reines Frauenproblem
) Vg Ekards Ch D Etvikung e el U

pericht aus dem Projekt ,Grenzen der Frauen-Lohnarbeit”, Frankfurt

1983.
40y vgl. Kurz-Scherf, L, Zum Stellenwert..., a.2.0.




mehr; entsprechend wichst auch die Erkenntnis der ta-
rifpolitischen Regelungsnotwendigkeiten in den Ge-
werkschaften. Beziiglich der konkreten Handlungsmog-
lichkeiten besteht allerdings noch weitgehende Unklar-
heit, die nicht zuletzt auf die Ambivalenz vieler minn-
licher Gewerkschaftsfunktiondre gegeniiber der Teil-
zeitarbeit von Frauen (auch z. B. der eigenen Ehefrauen,
die ihnen ja schlieBlich den Riicken freihalten sollen
von Hausarbeit und Kindererziehung zugunsten ihres
Engagements fiir die Arbeiterbewegung) zuriickzufith-
ren sein diirfte. Dabei miiBte die Linie einer offensiven
Teilzeitpolitik im Rahmen einer emanzipatorischen
Arbeitszeitpolitik unter anderem aufgrund der Erfah-
rungen mit der letzten Arbeitszeitrunde und dem Pro-
blem differenzierter Arbeitszeiten eigentlich klar sein:
(1) Schnellstmtgliche Verkilrzung der tiglichen Arbeitszeit auf 6
Stunden fiir jedermann und jede Frau, damit die normale Belastung
durch Privatarbeit (auch in mehr-als-zwei-Personen-Haushalten)

gleichgewichtig verteilt und mit einer ,normalen* Erwerbstitigkeit
vereinbart werden kann.

(2) Ein Recht auf befristete Arbeitszeitreduktion fiir Beschiiftigte mit
besonderen h#uslichen Belastungen, insbesondere durch Kleinkinder,
mit dem Anspruch auf eine Lohnausgleichs- oder -ersatzzahlung vom
Arbeitgeber oder einer tffentlichen Einrichtung (Elternschaftsversi-
cherung nach schwedischem Vorbild)*).

- Die Arbeitszeit muB, wie in dem bereits angefithrten
Positionspapier der IG Metall gefordert, in der Tat ,als
unmittelbarer Anspruch fiir den einzelnen Arbeitneh-
mer” und die einzelne Arbeitnehmerin ,abschlieBend im
Tarifvertrag geregelt sein“ - und das heiBt, nicht nur die
Arbeitszeitdifferenzierung nach dem Leber-Modell in
der Metallindustrie wieder abzuschaffen, sondern auch
den Teilzeitbeschiftigten einen Anspruch auf die tarif-
lich festgesetzte Arbeitszeit einzurdumen. Das Recht
der Teilzeitbeschiftigten auf einen Vollzeitarbeitsplatz
bei gleichzeitiger tarifvertraglicher Definition von Min-
destbedingungen der Teilzeitarbeit (insbesondere
Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit) kann aller-
dings nur eine Ubergangslosung sein bis zur Durchset-
zung des 6-Stunden-Tages fiir alle und des Rechis auf
befristete Arbeitszeitreduktion filr Eltern mit Kleinkin-
dern bei voller Lohnsicherung.

4. Frauenforderung: Vereinheitlichung der
Arbeits- und Lebenschancen von Minnern
und Frauen ’

Frauenforderung hat gelegentlich den schlechten Bei-
geschmack von Entwicklungshilfe fiir strukturschwache
Gebiete, von SondermaBnahmen fiir geistig oder sonst
Minderbemittelte. In der hier (auch aus eigener Betrof-
fenheit) sehr pointierten Kritik an den tariflichen Regel-
systemen diirfte deutlich geworden sein, daB die zu be-
seitigenden Mingel und Defizite weniger bei den
Frauen liegen als in den Konstruktionsprinzipien des

auf ménnliche Lebensentwiirfe zugeschnittenen Nor-
malarbeitsverh#ltnisses, S

F

Auch Frauenforderprogramme, wie sie zur Zeit fiir
die Betriebe, Verwaltungen und GroBorganisationer
diskutiert werden, verfehlen ginzlich ihren Zweck,
wenn sie Frauen als ,defizitire Ménner begreifen, die
der Entwicklungshilfe bediirfen. MaBnahmen mit die-
ser Zielrichtung sind nicht nur zum Scheitern verurteilt,
sondern sind selbst wieder Teil und Bestirkung der Dis-
kriminierung von Frauen. Ein tarifpolitisches Frauen-
forderprogramm hitte demzufolge vorrangig an den
hier kritisierten Mangeln der Tarifvertrige und tarifpo-
litischen Konzepte anzusetzen. Dariiber hinaus ist aber
auch zu priifen, wie die aktuellen Bemiihungen um ein
Antidiskriminierungsgesetz und betriebliche Frauen-
forderpldne tarifpolitisch flankiert werden konnen,
etwa indem eigenstindige Tarifvertréige zur Vereinheit-
lichung der Arbeits- und Lebenschancen von Ménnern
und Frauen ausgearbeitet und durchgesetzt werden. In
Anlehnung an den Entwurf der Griinen fiir ein Antidis-
kriminierungsgesetz und die gleichgerichtete Muster-
betriebsvereinbarung der IG Chemie, Papier, Kera-
mik®) konnten solche Tarifvertrige zunichst einmal
eine Priambel oder eine Generalklausel enthalten, die
a) jede Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts
bzw. mit geschlechtsspezifischen Auswirkungen O_hlfﬁ
ausreichenden sachlichen Grund verbietet und b) die
gemeinsame Absicht der Tarifvertragsparteien bekun
det, durch den vorliegenden Tarifvertrag ,.cinen Beitrag
zur Erreichung des Ziels der Gleichstellung von Mén-
nern und Frauen zu leisten“*). Diese Priambel oder
Generalklausel wire dann zu konkretisieren durcl} ge-
naue Vorschriften iiber die mit diesem Ziel zu ergrel.ftjn'
den MaBnahmen. Das Kernstiick dieser Konkretisic-
rung der allgemeinen Absicht miiBten Regelungen iiber
die Besetzung von Ausbildungs- und quaﬁﬁzie@ Ar-
beitsplitzen sein. Dabei stehen grunds#tzlich zwel Mﬁ,ﬁ‘
lichkeiten offen, von denen vielfiltige Kombinations-
moglichkeiten denkbar sind. v

- 1. Moglichkeit: DerTarifvertrag schreibt zwingend vor, daB all?é;:
werbsarbeits- und Ausbildungspliitze der UnwmeM_en m
tungsbereich des Tarifvertrages mindestens zu 50 vH mit Frgwﬂ£
besetzen sind. Bis zur Erreichung dieses Ziels verpflichten sich des
Unternehmen, die Ausbildungsplitze ab Inkrafttretungsdatum -
Tarifvertrages zu 50 vH mit M4dchen und Frauen zu bisem v
ausgesetzt es liegen geniigend , weibliche Bewerbungen "‘°"‘v
dies nicht der Fall sein, sind die Unternehmen zu geeigneten ¥/
maBnahmen verpflichtet, um die vorgesehene Quote ¢ erreichen..
Ein Unterschreiten der Quote ist nur zul#ssig a) nach der Dure’ +Zu-
rung mindestens einer besonderen Werbemafnahme und b)::mw
stimmung des Betricbsrates. Bei allen neu zu besetzenden erden
pldtzen (auch bei organisatorischen Unmstrukturierungen) Hiﬂf?
bis zur Erreichung der 50 vH-Marke in allen Abteilungen und Fi¢

) Vgl. Kurz-Scherf, I, Zum Stelienwert..., 3.8.0.

“) EinfluBmuglichkeiten des Betriebsrates..., 2.2.0. - |

“) Ebenda. :

*) Vgl Bispinck, R., Tarifvertragliche Regelung von Arl
und Entlohnungsverfuhren, in: WSl-Miteilungen,




archiestufen der Unternchmen Frauen bei hinreichender Qualifika-
tion bevorzugt beriicksichtigt. Sollten entsprechende interne oder
externe Bewerbungen nicht vorliegen, verfahren die Unternehmen
analog zu der Regelung iiber die Besetzung von Ausbildungsplitzen.

- 2, Maglichkeit: Der Tarifvertrag legt als Zielmarke 50 vH aller Aus-
bildungs- und Arbeitsplitze fiir Frauen fest und verpflichtet die Be-
triebsparteien der einzelnen Unternechmen zur Aufstellung von
Frayenforderplinen zur Erreichung des tariflich vorgegebenen Da-
tums. Diese Verpflichtung konnte konkretisiert werden durch die
Vorschrift, jghrlich unter Mitbestimmung des Betriebsrats einen
Plan iiber die fiir die einzelnen Abteilungen, Hierarchiestufen,
Lohn- und Gehaltsgruppen zu realisierenden Frauenquoten zu er-
stellen. Zwei Monate vor Ablauf des Planzeitraums hat das Unter-
nehmen in einer gemeinsamen Sitzung mit dem Betriebsrat, zu der
je eine Vertreterin der Tarifvertragsparteien hinzugezogen wird,
dariiber zu berichten, ob das angestrebte Ziel erreicht wurde bzw.
aus welchen Griinden dies gegebenenfalls nicht der Fall war. Die
gleiche Berichtspflicht obliegt der Unternehmensleitung einmal
jéhrlich gegeniiber der Betriebs-/Personalversammiung, Auf Antrag
einer Tarifvertragspartei mussen tarifliche Verhandlungen {iber
weitere tarifliche Vorgaben fiir die Herstellung einer angemessenen
Vertretung von Frauen in den Unternchmen aufgenommen werden.

Weitere Schwerpunkte eines Tarifvertrages zur Ver-
einheitlichung der Arbeits- und Lebenschancen von
Minnern und Frauen, die hier nicht weiter ausgefiihrt
werden sollen, konnten sein: ’

- Bereitstellung einer ausreichenden Informations- und Datenbasis
uiber die Beschiftigung und Behandlung von Frauen in den einzel-
nen Unternchmen;

~ Kontroli- und Mitbestimmungsrechte der Betriebsriite bzw. eines
vom Betriebsrat einzusetzenden, ausschlieBlich mit Frauen besetz-
ten Ausschusses;

— Vorschrifien iiber die gezielte Fort- und Weiterbildung von Frauen
bzw. die gleichmiBige Beteiligung von Frauen an den betrieblichen
und berbetrieblichen Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen;

- Verfahrensweise der Konfliktaustragung und -regulierung;

~ Reklamationsrechte filr die weiblichen Beschiftigten im Falle des
Verdachts von Benachteiligungen bzw. Ungleichbehandlungen we-
gen des Geschlechts analog zu dem im Entwurf eines Lohnrahmen-
tarifvertrags flr die Metallindustrie Stidwiirttemberg-Hohenzollern
vorgesehenen Reklamationsrecht fiir alle Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen gegenilber unzumutbaren Arbeitsbedingungen*s).

Eine sinnvolle Erglinzung bzw. mdglicherweise un-
verzichtbare Voraussetzung filr die Erarbeitung eines
tarifpolitischen Frauenforderprogramms wire aller-
dings ein Frauenfdrderprogramm fur die Tarifpolitik
selbst, das heift, die Anhebung der Repréisentanz von
Frauen in diesem bisher noch m4nnlichen Hoheitsge-
biet.

Die Partnerschaft der Méanner
ist (noch) nicht die Partnerschaft der Frauen

— Empirische Befunde zum Geschlechterverhiiltnis aus der Frauenperspektive ~

Von Sigrid Metz-Gockel*) und Ursula Miiller**)

1. Zustandsbeschreibung

1.1 Ideologie und Wirklichkeit von Partnerschaft

Das Wort , Partnerschaft“ fiir das Zusammenleben
von Ménnern und Frauen zu verwenden, beginnt erst in
heuerer Zeit sinnvoll zu werden, wenn wir davon ausge-
hen, daB Partnerschaft nur zwischen Gieichen moglich
ist. ,Gleichheit“ von Mann und Frau bedeutet, daB

Gliederung

1. Zustandsbeschreibung

1.1 Ideologie und Wirklichkeit von Partnerschaft

1.2 Die Frauenfrage” als , Kinderfrage*

1.3 Die berufliche Benachteiligung der Frau als ,Sachge-
Setzlichkeit” ~ oder: Trennen, was zusammengehdrt

1.4 Anspruch und Wirklichkeit: ,Hausarbeit" als Mafstab
Sur Partnerschafilichkeit

1.5 Frauen suchen .neue” Partner

2. ,Diplomatie oder ,,Provokation“?
2.1 Gleichberechtigung als allmdhlicher Prozef — Die
Wunschvorstellung der Mdnner
2.2 Und sie bewegen sich doch . . .

WS Mitteitungen 811986

beide prinzipiell den gleichen Status haben, weil sie {iber
gleiche Bildung, gleiches Einkommen und gleichen Zu-
gang zu Uffentlichkeit und Macht verfigen, mit der Ge-
schlechtszugehtrigkeit also keine systematischen Vor-
und Nachteile verbunden sind!). Dieses egalitire Ver-
hiltnis der Geschlechter ist zwar noch lange nicht Wirk-

#*) Prof. Dr. phil., Leiterin des Hochschuldidaktischen Zentrums der Uni-
versitiit Dortmund.
*%) Dr. phil., Dipl.-Soz., Landesinstitut Sozialforschungsstelle Dortmu::;
1) Wir haben in unserer repriisentativen Befragung von 1039 deutgc
) MsnnernimAhervonZO—SOJnhrenein,eyﬁﬂm“Ymtmdnudcr
Miinner daran gemessen, ob sic zugunsten einer Fr?u mmllnm-eucn
auch zurtickstecken ktnnen. Wir haben davon ein hlera.rchnc!les Ver-
stindnis unterschieden, bei dem Méinner aufihrer (.Jberlewnl'gelt behar-
ren, ihren Besitzstand sichern und lediglich Zugewinne zu gleichen Tei-
len aufieilen wollen. Die hierarchische Auffassung vom Geschlecht;r-
verhilltnis ist nach wie vor die vorherrschende. Die egalitiire findet sich
nur bei 5 vH der Befragten. Vgl. Metz-Gockel, S., Maller, U., Der Mann.
Eine reprisentative Untersuchung iiber die Lebengmuat_xon m_aq d::s
Frauenbild 20- 50jihriger Méinner, im Aufirag der Zeitschrift ,.Bn;mz ;
Hamburg 1985, S. 9-11. (Erscheint im September 1986 unter gleichem
Titel im Beltz- Verlag, Weinheim/Basel.) Die Tal;elleq und der Fragebo-
gcnlindmrwissenschlﬁﬁchbesondemlnteremenembmnzterAuf:
lage erhiiitlich beim Landesinstitut Sozialforwbqnpmne Dortmund:
Metz-Gockel, S, Midler, U, Der Mann. Daten in Tabellenform nnd
Fragebogen der repriisentativen Untersuchung, Dortmund 1986, Reihe
sfs-Erglinzungsmaterialien aus der Forschung.)
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