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Martin Behrens”

Unterscheiden sich Mitglieder von Betriebs- und Personalriten vom
ok
Rest der Belegschaften?

Zusammenfassung — Der Beitrag kontrastiert zwei Gruppen von Beschiftigten deutscher
Betriebe und Dienststellen. Auf der einen Seite solche Personen, die aktuell einem Betriebs-
oder Personalrat angehéren, oder diesem in der Vergangenheit einmal angehért haben. Auf der
anderen Seite Beschiftigte ohne jegliche Erfahrung als Interessenvertreter. Die vorgenommene
Analyse der Daten des Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008 der Hans-Béckler-Stiftung zeigt
zwar deutliche Unterschiede im Bereich der Gewerkschaftsmitgliedschaft, jedoch geringe oder
keine Differenzen bei weiteren erwerbsbiographischen Merkmalen wie Alter, Bildung und
Stellung im Beruf. Auch bei politischen Bewertungen und Einschitzungen im Bereich der
Bekimpfung der Arbeitslosigkeit, Entwicklung des Sozialstaates und Bewertung der Mitbe-
stimmung erwiesen sich die Unterschiede zwischen Interessenvertretern und der Vergleichs-
gruppe als recht gering.

Do Works- and Staff Council Members Differ from the Rank and File?

Abstract — This contribution compares two different groups of public and private sector
employees: on the one hand employees who are currently members of a works or staff council
or who used to be members of such interest representation bodies in the past; and on the
other hand, employees without any experience as members of such bodies. The analysis is
based on data provided by the Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008, a survey commissioned
by the Hans-Boeckler-Foundation. It reveals some important differences in terms of union
density among both groups of employees. However, the statistical analysis also found little or
no difference in the case of important individual characteristics such as employees’ age, school
education, and position in the company’s hierarchy. Only small differences could also be found
when comparing employees’ political judgements and opinions in the field of measures to fight
unemployment, the development of the welfare state and codetermination rights.
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1. Einleitung

Bisherige Forschungen zur Mitbestimmung durch Betriebsrite haben sich zumeist auf
die Arbeit des Gremiums selbst und insbesondere die Interessenvertretung im Span-
nungsfeld zwischen Management und Gewerkschaften konzentriert. Dies hat seine
Berechtigung, denn schlieBlich handelt es sich bei Betriebs- und Personalriten um
Kollektivorgane, deren Handlungen und Interessenvertretungswirksamkeit kaum als
Aggregat individueller Interessen, Neigungen und Erwerbsbiographien zu verstehen
sind. Dennoch ist unlingst die Frage danach aufgeworfen worden, ob und wie sich die
Mitglieder der Betriebsratsgremien in einer Reihe von biografischen und erwerbsstruk-
turellen Merkmalen von den Gesamtbelegschaften unterscheiden und diese (eher pos-
tulierte als belegte) Unterschiedlichkeit mit einer Rethe von Wirkungshypothesen ver-
kntpft worden (Schnabel 2008, Frick 2008).

Dieser Beitrag enthidlt sich auch wegen des Fehlens einer belastbaren Daten-
grundlage, einer weitreichenden Bewertung der Auswirkungen unterschiedlicher Zu-
sammensetzungen von Betriebsratsgremien auf die Effektivitit von Mitbestimmung
sowie den wirtschaftlichen Erfolg der Betriebe.! Dennoch soll der Versuch unter-
nommen werden, mit Hilfe eines reprisentativen Datensatzes, die Unterschiedshypo-
these empirisch zu priifen.

Theoretisch ebenso wie politisch weitgehend unbestimmt erscheint zunichst die
Frage, welche Konstellation im Sinne einer effektiven Betriebsratsarbeit wiinschens-
wert erscheint. Soll deren innere Zusammensetzung eine moglichst weitreichende
Identitit der Gremien und ihrer Mitglieder mit der zu vertretenden Belegschaft her-
stellen, oder aber das genaue Gegenteil, eine méglichst gro3e Unterschiedlichkeit?

Fir eine moglichst grofle Identitit spricht zundchst einmal die Vermutung eines
geteilten Problemverstindnisses, der verringerten Korrumpierbarkeit durch Uberein-
stimmung der objektivierbaren Interessengrundlagen und eine gréflere Legitimitit
durch die Zuschreibung einer grofleren Nihe zwischen Reprisentanten und den Rep-
risentierten. In diese Richtung weist auch die von Vertreterlnnen des Diversity-
Management-Ansatzes vorgetragene These, die Potentiale personeller Vielfalt im Un-
ternehmen lieBen sich am besten durch die Schaffung einer multikulturellen Organisa-
tion nutzbar machen (Sufl/Kleiner 2006). Ob nun aber die ,,multikulturelle Organisa-
tion® eine dquivalente Spiegelung verschiedener Beschiftigtengruppen in formalen
Interessenvertretungsstrukturen umfassen soll, blieb bislang unbestimmt. Zumindest
was das Merkmal Geschlecht anbelangt, eine Kategorie die auch im Zentrum des Di-
versity-Management steht, ist der Gesetzgeber zuletzt durch die Einfiihrung einer
Geschlechterquote (§ 15 BetrVG) diesem Leitbild der Identitit zwischen Reprisen-

1 Zwar gibt es mittlerweile eine Vielzahl von Studien, die verschiedene Aspekte von be-
trieblichem Erfolg (z.B. Beschiftigung, Ertragslage, Innovationstitigkeit, Produktivitit)
zum Gegenstand haben, diese stellen aber zumeist auf die Existenz bzw. das Fehlen einer
betrieblichen Interessenvertretung ab (fiir andere siche Dilger 2002; Jirjahn 2006; Addison
et al. 2004).
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tierten und Reprisentierenden gefolgt, macht aber bezogen auf weitere Merkmale
keine vergleichbaren Vorgaben (Klenner/Lindecke 2003; Wendeling-Schréder 2002).”

Verldsst man aber nun den Gleichbehandlungsaspekt und nimmt weitere Merk-
male in den Blick (z.B. Stellung im Betrieb oder Bildungsniveau), so zeigt sich, dass
die Identititsvorstellung auf einer Reihe, zum Teil als heroisch zu bezeichnender
Grundannahmen basiert. So ist keinesfalls gesichert, dass an Hand von erwerbsbio-
graphischen Charakteristika zu objektivierenden Interessenlagen die von den Repri-
sentanten vertretenen Interessen sinnvoll zu bestimmen sind. Das (gesellschaftliche)
»oein® bestimmt eben nur sehr gebrochen und vermittelt das ,,Bewusstsein®. Dartber
hinaus sind Interessen immer auch kontextgebunden. Zwar mag die Stellung eines
Betriebsratsmitglieds innerhalb der betrieblichen Hierarchie dessen Verhalten in Ver-
handlungen iber die Gewihrung einer auflertariflichen Zulage beeinflussen, nicht
notwendigerweise aber dessen Positionierung zur Frage der Einfithrung eines Be-
triebskindergartens.

Dariiber hinaus spricht die Notwendigkeit zur Mobilisierung einer méglichst gro-
Ben Vertretungskompetenz gegen eine Identitit von Reprisentanten und Reprisen-
tierten. Hinweise auf diese Problematik ergeben sich aus der triadischen Figuration der
Stellvertretung zwischen dem Delegierten, dem Auftraggeber und einem Dritten
(Weil3 1984: 47) — oder in den hier interessierenden Kontext versetzt — zwischen Be-
triebsrat, Belegschaft und Geschiftsleitung. Tritt ein Repridsentant als Sprachrohr
einer Gruppe in Erscheinung, so wird diese zum ,,Zuhérer ihrer selbst™ obwohl oder
gerade weil ein solcher Vertreter in vielerlei Hinsicht nicht aus dem gleichen Holz wie
die Gruppe geschnitzt ist. Ahnliches ldsst sich iiber das Vertretungsmuster des Fiir-
sprechers sagen (Sofsky/Paris 1994: 168ff).’

Da sich, wie die vorangegangenen Ausfithrungen angedeutet haben, eine Identitdt
zwischen erwerbsbiographischen Merkmalen und bewusst gemachten Interessen
kaum begriinden lisst, bezieht die nun folgende Analyse bei der Bestimmung der Dis-
tanz zwischen Interessenvertretern und zu Vertretenden beide Komplexe ein. Die
Analyse wird daher die Zusammensetzung der Betriebsratsgremien anhand von drei
Analyseebenen unterscheiden: Es wird erstens der Frage nachgegangen, inwieweit sich
InteressenvertreterInnen in Bezug auf zentrale erwerbsbiographische Merkmale von
den Belegschaften unterscheiden, die sie zu vertreten haben. Zweitens wird analysiert,
inwieweit die Einschitzungen zwischen Vertreterlnnen und ihrer ,,Basis® in einer
Reihe von betrieblich relevanten Themenfeldern differieren. Schliellich thematisiert
ein dritter Analyseschritt das Zusammenwirken von erwerbsbiographischen Merkma-
len und politischen Einschitzungen und Bewertungen.

2 Dies schlieB3t allerdings nicht aus, dass die Interessen besonderer Beschiftigtengruppen in
Form separater Vertretungsorgane wie z.B. Ausbildungsvertretungen und Sprecheraus-
schiisse der leitenden Angestellten reprisentiert werden.

3 Unter Fiirsprache verstehen Sofsky/Paris (1994) den Transfer von Sinn, also die Uberset-
zung eines Originals aus einer Handlungszone in eine andere. Neben den beiden hier
genannten Vertretungsmustern des Sprachrohrs oder Fursprechers nennen Sofsky/Paris
den ,,gebundenen Delegierten®, ,.freien Reprisentanten® und den ,, Tribun® als weitere
Formen der Stellvertretung.
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Der Aufsatz geht dabei in fiinf Schritten vor. Der folgende Abschnitt 2 stellt die
der Analyse zu Grunde liegende Befragung vor. Abschnitt 3 analysiert die prisentier-
ten Fragen dann mit Rickgriff auf die deskriptive Statistik. Im folgenden Abschnitt 4
wird die Unterschiedlichkeitsvermutung einem multivariaten Test unterzogen. Ab-
schnitt 5 diskutiert die Ergebnisse.

2. Datengrundlage

Die Analyse basiert auf dem Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008, einer reprisenta-
tiven telefonischen Befragung (CATI) von 2.000 Privatpersonen,” die im Auftrag der
Hans-Bockler-Stiftung durch Polis/Sinus durchgefiihrt wurde. Fur die Befragung
kamen nur solche Personen im Alter zwischen 16 und 65 Jahren in Frage, die zum
Zeitpunkt der Befragung entweder abhingig erwerbstitig bzw. arbeitslos waren oder
sich in einer beruflichen Ausbildung befanden. Die Stichprobe wurde tiber die ADM-
Telefonstichprobe gezogen,5 in der auch nicht im Telefonbuch eingetragene Haushalte
berticksichtigt sind. Innerhalb des Haushaltes wurde die Zielperson anhand des
»ochwedenschlissels” zufillig ermittelt. Bei diesem Verfahren wurden zunichst tber
eine Kontaktperson alle Personen im Haushalt ermittelt, die in die Zielgruppe fielen.
Der Schwedenschliissel selektierte zufillig, und damit unabhingig vom Interviewer
jene Personen im Haushalt, mit der das Interview gefithrt werden sollte. Die Telefon-
interviews wurden im April/Mai 2008 durchgefithrt. Nach Abzug der neutralen Aus-
fille (falsche Telefonnummer, Anschluss war auch nach acht Versuchen nicht
erreichbar, Anschluss gehort nicht zur Zielgruppe) betrug die Ausschépfungsquote
50,1 Prozent.

3. Aus dem gleichen Holz?

Die nun folgende Analyse kontrastiert zunichst zwei unterschiedliche Gruppen von
Beschiftigten. Die erste Gruppe beinhaltet jene Beschiftigten, die zur Zeit einem
Betriebs- oder Personalrat angehéren oder aber, nach eigener Angabe, in der Vergan-
genheit schon einmal Mitglied eines solchen Gremiums waren (,,Gremienerfahrene®).
Die Zusammenfassung beider Untergruppen erscheint zunichst sinnvoll, weil wir
davon ausgehen, dass sich die Krifte, die daftr gesorgt haben, dass Beschiftigte sich
fiir die Wahl zum Betriebsrat (BR) oder Personalrat (PR) aufstellen lassen und schlie3-
lich auch durch die Belegschaften gewihlt werden, unabhingig davon zu bewerten
sind, ob die Amtsdauer bereits abgelaufen ist oder nicht. Genauer betrachtet verweist
diese Konzeptionalisierung auf zwei Grundeffekte, die sich empirisch kaum vonein-
ander trennen lassen. Als erstes ist hier ein Selbstselektionseffekt zu nennen, demnach
Personen mit bestimmten erwerbsbiographischen Kennzeichen aber auch bestimmten
Wertehaltungen eher zur Kandidatur bereit sind — bzw. dann auch gewahlt werden —

4 Neben dem Reprisentativteil der Befragung wurden in einer ,,Aufstockungsstichprobe®
weitere 276 Interviews mit Gewerkschaftsmitgliedern gefithrt. Da die Gewerkschaftsmit-
gliedschaft selbst nicht im Zentrum der in diesem Aufsatz durchgefithrten Analyse steht,
wurde ausschlieBlich auf die Daten der Reprisentativbefragung zurtickgegriffen.

5 Die ADM-Stichprobe wird seit 1978 vom Arbeitskreis deutscher Marktforschungsinstitu-
te erstellt (zu Details siche Schnell et al. 1999: 268f).
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als andere.’ Ein zweiter Effekt, der S, ogialisationseffekt, bezieht sich auf die Zeit nach der
Wahl. Wir gehen davon aus, dass die durch die Mitarbeit in einem Betriebs- oder Per-
sonalrat gemachten Erfahrungen — z.B. mit der Bewiltigung von Kirisensituationen
und betrieblichen Konflikten — prigenden Einfluss auf die Interessenvertreter haben
und ihre Einschitzungen und Werturteile der Interessenvertreterlnnen in Bezug auf
eine Reihe von Fragen haben, die sich auf die Beurteilung der betrieblichen Realitit
beziehen (Hinweise auf solche Sozialisationseffekte finden sich bei Tietel 2006).

Als Kontrastgruppe dienen all jene Beschiftigten, die aktuell nicht Mitglied einer
gesetzlichen Interessenvertretung sind und es bislang auch noch nicht waren. Von der
Analyse ausgeschlossen wurden all jene Befragte, die (z.B. wegen Arbeitslosigkeit) zur
Zeit keinem Betrieb/keiner Dienststelle angehéren,” das heiBt demnach (aktuell) auch
nicht in einen Betriebs- oder Personalrat gewihlt werden kénnen und auch Beschif-
tigte aus betriebsratslosen (personalratslosen) Betrieben (Dienststellen). Zwar ist es
Beschiftigten in einem Betrieb ohne BR/PR nicht verwehrt, die Griindung eines ent-
sprechenden Gremiums zu initileren und im Zuge einer solchen Griindung selbst fir
das Gremium zu kandidieren. Die Einbeziehung dieser Fille hitte allerdings fiir Ver-
zerrungen gesorgt, denn schlieSlich hitte die eine Untergruppe der Beschiftigten ,,0h-
ne BR/PR-Erfahrung® die Kandidatur fur sich selbst nicht in Erwigung gezogen
(bzw. hitte kandidiert, wire aber nicht gewihlt worden), wihrend die zweite Unter-
gruppe die vergleichsweise groe Hemmschwelle der eigenstindigen Betriebsrats-
grindung nicht iiberwunden hitte”,

Schon allein die Bildung der beiden Gruppen brachte eine erste Uberraschung
mit sich. Immerhin 17% der Beschiftigten in Betriebsrats-(Personalrats)betrieben (n=
1076) gab an, aktuell einem solchen Gremium anzugehéren (7%) bzw. in der Vergan-
genheit angehdrt zu haben (12%). Zu diesen Werten sind zunichst einige Erklirungen
angebracht: So ist bei der Bewertung insbesondere des Anteilswertes der aktiven Mit-
glieder zu berlcksichtigen, dass nur solche Beschiftigte in die Analyse einbezogen
wurden, die tiberhaupt berufstitig sind und in einem Betrieb mit Betriebs- oder Per-
sonalrat arbeiten. Schlie3t man den o6ffentlichen Dienst aus, so sinkt der Anteilswert

6 Die Bezeichnung als ,,Selbstselektion® stellt hietbei allerdings eine grobe Vereinfachung
dar, denn schlieBlich zerfillt der genannte Prozess in zwei unterschiedliche Selektionsstu-
fen, wobei auf die Entscheidung tber die Kandidatur zu einem Interessenvertretungsor-
gan (Stufe 1) eine weitere Fremdselektion folgt (Stufe 2), in deren Zuge die Belegschaften
eines Betriebs oder einer Dienststelle auf dem Wege der Gremienwahl unter den Kandi-
datlnnen auswihlen. Ich danke Werner Nienhiiser fiir einen entsprechenden Hinweis.

Da die Gberwiegende Mehrheit der Beschiftigten in den Dienststellen des 6ffentlichen
Dienstes von einem Personalrat erfasst wird, wurden auf dem genannten Wege zumeist
Betriebe der privaten Wirtschaft von der Analyse ausgeschlossen.

8 Wegen unterbrochener Interessenvertretungskarrieren kam es in insgesamt 7 Fillen zu
Doppelnennungen, d.h. die befragten Personen gaben an, dass sie aktuell Mitglied eines
BR/PR sind und dies friher schon einmal watren. Wihrend diese Fille bei der Darstellung
der deskriptiven Statistik im Sample belassen wurden, werden sie spiter bei der Anwen-
dung multivariater Verfahren von der Analyse ausgeschlossen, um daraus resultierende
etwaige Verzerrungen ausschlieBen zu kénnen.
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der aktiven Mitglieder um etwa einen Prozentpunkt auf 6 Prozent. Dieser Anteil liegt
etwas (2,5 Prozentpunkte) Gber dem zu erwartenden Prozentsatz den man erhilt,
wenn man die im Betriebsverfassungsgesetz vorgesehenen Vertretungsquoten auf die
Verteilung der Beschiftigten in den unterschiedlichen GroBenklassen der Betriebs-
ratsbetricbe bezieht.”

Trotz dieser Einschrinkung im Detail verweisen diese Befunde einmal mehr auf
die herausragende Bedeutung der betrieblichen Mitbestimmung fiir die deutschen
Arbeitsbeziehungen, nicht nur im Sinne der Ergebnisse der Interessenvertretungsar-
beit, sondern auch als eine Art betrieblicher Sozialisationsinstanz die offenkundig
mehr als jeder sechste Beschiftigte (in BR/PR-Betrieben/Dienststellen) durchlaufen
hat."

In der Folge werden die genannten Gruppen innerhalb zweier Dimensionen mit-
einander verglichen. Innerhalb einer ersten Dimension werden eine Reihe erwerbsbio-
graphischer Kennzeichen analysiert, hierbei sind neben Fragen der beruflichen Stel-
lung auch solche der formal zertifizierten Qualifikation von Belang. Eine zweite Di-
mension fragt nach Unterschieden im Bereich der Einschitzungen zu wichtigen ar-
beitspolitischen Themen. Neben den Aspekten der Arbeitsmarktentwicklung und der
Mitbestimmung werden hier auch allgemeine Fragen nach der Entwicklung des deut-
schen Sozialstaates thematisiert.

3.1 Erwerbsbiographische Merkmale

Tabelle 1 dokumentiert die Verteilung einiger zentraler demografischer und erwerbs-
biographischer Merkmale fiir die hier interessierenden Gruppen, wobei neben der
genannten Gruppe der aktiven und ehemaligen Interessenvertreterlnnen auch die
jeweiligen Teilgruppen (aktive Interessenvertreter bzw. Ehemalige) getrennt ausgewie-
sen werden.

Bemerkenswert erscheint zunichst die tiberdurchschnittliche Reprisentanz von
Frauen in der Gruppe der Personen mit Gremienerfahrung. Nicht zuletzt ihre starke
Stellung in den Dienststellen des 6ffentlichen Dienstes aber auch die mit der Reform
des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahre 2001 eingefiihrte Quotenregelung (§ 15 II
BetrVG) haben dazu beigetragen, die Prisenz von Frauen in den betrieblichen Inte-
ressenvertretungen zu verbessern. Die prisentierten Daten mahnen allerdings vor
allzu grof3er Euphorie. Zerlegt man nimlich die Gruppe der aktuellen und ehemaligen
BR/PR-Mitglieder in ihre beiden Komponenten (Spalten (3) und (4) in Tab. 1), so

9 Die Berechnung der Quoten wurde niherungsweise mit Hilfe der Angaben des IAB zur
Beschiftigung (nach BetriebsgroB3enklassen) in Betriebsratsbetrieben durchgefithrt. Die
gleichwohl auftretende Uberzeichnung des Anteils aktiver Betriebsratsmitglieder geht
moglicherweise auf deren vergleichsweise groB3eren Teilnahmebereitschaft aktiver Interes-
senverteteterInnen zurlck, die sich vermutlich mit deren gréBerer Sensibilisierung fir be-
triebspolitische Themen begrinden lisst.

10 Nach Angaben des IAB-Betriebspanel 2007 verfiigten 46% der Beschiftigten in West-

und 39% der Beschiftigten in Ostdeutschland tber einen Betriebsrat (Ellguth/Kohaut
2008).



Industrielle Beziehungen, 16(4): 303-326. DOI 10.1688/1862-0035_IndB_2009_04_Behrens 309

Tab.1: Erwerbsbiographische Merkmale

0] @ ©) @
Nichtmitglieder ,Gremienerfahrene* LJAktive* ,Ehemalige”
(ehemalige und aktive (nur aktive Mitglie- (nur ehemalige Mitglie-
Mitglieder BR/PR) der BR/PR) der BR/PR)
Frauen 43,2% 50,3% 42,5% 54,8%
Gewerkschaftsmitglieder 26,7% 49,7% 63,0% 43,7%
Abitur 48,2% 47,6% 52,0% 44,5%
mittlere Reife 36,7% 36,1% 32,9% 38,9%
Hauptschule 15,0% 16,2% 15,1% 16,7%
Alter
(Durchschnitt in Jahren) 414 46,5 444 415
Stellung im Beruf
... einfache und mittlere 0 o 0 o
Angestellte/Beamte 57.7% 55.6% 54.8% 55.6%
~ Hhare Angestelte 24,7% 31,2% 28,8% 32,3%
... Angelernte 51% 37% 2,7% 4,0%
... Facharbeiter/Meister 12,6% 9,5% 13,7% 8,1%
Teilzeit 21,7% 19,4% 8,2% 24.6%
Insgesamt 82,8% 17,8% 6,8%* 11,7%*

Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008

* Da im Fall zeitlich unterbrochener Interessenvertretungskarrieren Mehrfachnennungen zugelassen waren addieren sich
Spalten (3) und (4) nicht zu 17,8% (Spalte (2)) auf.

stellt sich heraus, dass — bezogen auf alle im Datensatz vertretenen Zweige der priva-
ten Wirtschaft und des 6ffentlichen Dienstes — der Frauenanteil bei den noch aktiven
Interessenvertreterlnnen mit 42,5% deutlich hinter dem Gesamtwert zuriickbleibt'".
Besondere Aufmerksamkeit verdient hier der mit 54,8% besonders hohe Frauenanteil
bei den ehemaligen BR/PR-Mitgliedern. Hier dringt sich der Verdacht auf, dass dieser
Wert letztlich das Produkt divergierender Vertretungskarrieren von Frauen und Min-
nern ist. Wihrend sich Frauen iiberdurchschnittlich haufig mit einer Amtszeit begni-
gen, verfolgen ihre minnlichen BR/PR-Kollegen lingere Interessenvertretungskarrie-
ren. > Durch diese unterschiedlichen Muster im Zeitverlauf fungieren BR/PR-
Gremien quasi als Durchlauferhitzer, die bei fortbestehender unterdurchschnittlicher
Vertretung von Frauen dennoch einen tdberdurchschnittlich hohen Anteil weiblicher
Ehemaliger produziert. Diese Befunde sind insofern interessant, als sie zundchst dar-
auf verweisen, dass — trotz Geschlechterquote des Betriebsverfassungsgesetzes — eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an der betrieblichen Interessenvertretung noch

1 Betrachtet man weiterhin nur jene Branchen der privaten Wirtschaft, so sinkt der Frauen-
anteil in den BR-Gremien auf 31,4%, einen Anteil, der sehr nahe an jenem Wert liegt den
wir zuletzt aus der WSI-Befragung von Betriebsriten ermitteln konnten.

12 Selbstverstindlich konnte ein vergleichsweise groBler Anteil von Frauen in der Gruppe
der ,,Ehemaligen auch das Resultat eines in fritheren Jahren héheren Frauenanteils in
den Interessenvertretungsgremien sein. Hierfir gibt es allerdings keine Indizien (siche
z.B. Wassermann/Rudolph 2005: 120ff).
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nicht erreicht ist. Fasst man jedoch Betriebs- und Personalrite als betriebliche Soziali-
sationsinstanzen auf, in denen Beschiftigte Erfahrungen mit Betriebspolitik und der
Vertretung von Interessen gewinnen, so erweisen sich Frauen als deutlich iberrepri-

: 13
sentiert.

Betrachtet man nun das Bildungsniveau der befragten Personen, hier bestimmt
Uber den hochsten erworbenen Schulabschluss, so erweisen sich die Differenzen zwi-
schen den beiden hier betrachteten Hauptgruppen als recht gering. Sehr ausgeprigte
Unterschiede zeigen sich jedoch bei der Gewerkschaftsmitgliedschaft. Nahezu die
Hailfte der Beschiftigten mit Gremienerfahrung gehort einer Gewerkschaft an, hinge-
gen nur knapp 27% der Mitglieder in der Vergleichsgruppe. Unterscheidet man wei-
tethin aktive von ehemaligen BR/PR-Mitgliedern (Spalten (3) und (4)) so fillt auf],
dass der Organisationsgrad bei den Ehemaligen mit 43,7% deutlich hinter jenem der
aktiven InteresssenvertreterInnen (63,0%) zuriickbleibt. Im Vergleich hierzu fallen die
Unterschiede im Bereich der beruflichen Stellung eher gering aus. So sind Angestell-
te/Beamte in der Gruppe der Gremienerfahrenen deutlich Uberreprisentiert, Fachat-
beiter und Meister ebenso wie Angelernte hingegen leicht unterreprisentiert. Dieser
Befund deckt sich mit den Beobachtungen von Kotthoff (2008: 182). Ebenso bestiti-
gen unsere Daten den Befund, wonach Betriebs- und Personalratsmitglieder im
Schnitt alter sind als ihre Kolleglnnen. In unserem Sample betrdgt der Altersunter-
schied (Mittelwert) immerhin 5 Jahre (3 Jahre bezieht man lediglich die aktiven
BR/PR-Mitglieder in die Analyse ein).

Weiterhin deuten die in Tabelle 1 prisentierten Ergebnisse fiir die Gesamtgruppe
der aktiven und ehemaligen Interessenvertreterlnnen auf eine nur geringe Vertre-
tungsliicke im Bereich der Teilzeitbeschiftigten, welche sich aber deutlich vergroBert,
bezieht man lediglich die aktiven BR/PR-Mitglieder als Vergleichsgruppe ein. Wih-
rend 21,7% der Beschiftigten ohne jede Interessenvertretungserfahrung in Teilzeit
arbeiten, betrigt dieser Anteil bei den ehemaligen und aktiven Mitgliedern eines Be-
triebs- oder Personalrats 19,4%, bei den Aktiven allerdings nur 6,8%.

3.2 Politische Einschdtzungen und Bewertungen

Der hier zu Grunde gelegte Datensatz bietet eine Reihe von Einschitzungen zu den
Themenkomplexen ,,Mallnahmen gegen Arbeitslosigkeit®, ,,Entwicklung des Sozial-
staates” und zum Komplex ,,Mitbestimmung®, die in der Folge niher vorgestellt wer-
den.

13 In Ermangelung tiefer gehender Informationen zu den konkreten Karrierepfaden und -
erfahrungen muss hier allerdings offen bleiben, ob die angedeutete Sozialisationserfah-
rung von den Individuen selbst positiv oder negativ bewertet wird. So ist durchaus denk-
bar, dass sich Frauen gegen eine Fortfuhrung einer Betriebs/Personalratskartiere ent-
scheiden, weil ihre urspriinglichen Erwartungen an die Arbeit im Gremium enttduscht
wurden und sie daher auf eine erneute Kandidatur verzichten. In dhnlicher Weise liel3e
sich aber auch eine ,,mission accomplished” Begriindung vorstellen, wonach Frauen
mehrheitlich wegen der Erlangung eines besonderen Zieles fur das Gremium kandidiert
haben und nach ,,Vollzug* dieser Aufgabe auf einer Fortsetzung der Karriere ,,um der
Karriere willen* verzichten. Eine prizisere Klidrung dieses Sachverhaltes muss notwendi-
gerweise zuklnftiger Forschung vorbehalten bleiben.
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Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit

So wurde den Beschiftigten eine Reihe von Fragen zu moglichen MaBnahmen zur
Bekidmpfung der Arbeitslosigkeit vorgelegt, und diese um Auskunft dariiber gebeten,
ob sie diese Vorschlige fiir ,,sinnvoll oder ,,nicht sinnvoll” halten.

Tab.2: Bewertung von Maflnahmen zur Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit
(,,Vorschlag nicht sinnvoll®)

Q) @ ©) @
Nichtmitglieder ,Gremien- ,Aktive* ,Ehemalige*
erfahrene* (nur aktive (nur ehemalige
(ehemalige und Mitglieder Mitglieder
aktive BR/IPR- BR/PR) BR/PR)
Mitglieder)

Senkung der Beitrage zur Sozialversicherung 35,0% 44,6% (34,7%) 50,0%
Forderung von Leiharbeit/Zeitarbeit 72,5% 85,6% 90,3 83,7
Forderlllmlg von befrls"teten 58.1% 66.1% 66.7% 63.2%
Beschéftigungsvertragen
Verkiirzung der Lebensarbeitszeit (Altersteilzeit) 18,7% (13,7%) (13,9%) (13,5%)
Forderung von Teilzeit-Arbeitsplatzen 21,0% 19,9% (27,4%) (15,1%)
Reduzierung von tariflichen Leistungen je nach o o o o
wirtschaftlicher Lage des Unternehmens 41.9% 56.2% 63,0% 50.8%
Niedrige Einstiegslohne fiir Langzeitarbeitslose 56,9% 64,9% 57,5% 67,5%
Gerechtere Verteilung der vorhandenen Arbeit 14,6% (9,1%) (9,7%) (8,1%)
Mehr Kinderbetreuung/Ganztagsschulen 12,1% (10,1%) (12,5%) (8,1%)
Verzicht auf Lohnerhdhungen 79,3% 85,1% 87,5% 83,9%
Renteneintritt mit 67 Jahren 78,7% 84,0% 86,1% 82,0%
Verkurzung‘der Wochenarbeitszeit mit 64.7% 63,5% 60,3% 65,3%
Lohnausgleich
Staatliche Beschéftigungsprogramme 41,8% 35,1% (34,7%) 35,5%
Steuererleichterungen fiir Unternehmen 45,0% 49,2% 47,1% 51,7%

Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008; Werte in Klammern basieren auf Fallzahlen < 30

Die Spalten (1) und (2) der Tabelle 2 zeigen zunichst die Einschitzungen jener Be-
schiftigten zum Thema ,,Bekimpfung der Arbeitslosigkeit in den Untersuchungsbe-
trieben mit Betriebs- oder Personalrat, die noch nie einem solchen Gremium angehért
haben und jener Personen, die entweder zur Zeit aktive Mitglieder eines Betriebs-
oder Personalrats sind bzw. es friher einmal waren (,,Gremienerfahrene®). In den
Spalten (3) und (4) wird die Gruppe der Interessenvertreterlnnen erneut in ihre beiden
Bestandteile ,,Aktive” und ,,Ehemalige zerlegt. Wie zunichst der Vergleich der Spal-
ten (1) und (2) zeigt, sind die Differenzen zwischen beiden Gruppen bei der Einschit-
zung von MaBnahmen zur Bekimpfung der Arbeitslosigkeit in den meisten Fillen
nicht besonders ausgeprigt. Legt man eine vertretbare Irrtumswahrscheinlichkeit von
5% zu Grunde, erweisen sich lediglich die Unterschiede im Bereich der ,,Senkung der
Beitrige zur Sozialversicherung® und ,,Férderung der Leiharbeit™ als signifikant. In
beiden Fillen werden diese MaBlnahmen von den Gremienerfahtenen deutlich hiufi-
ger abgelehnt als von ihren Kolleglnnen ohne Interessenvertretungserfahrung. Diffe-
renziert man weiterhin zwischen aktiven und ehemaligen Mitgliedern eines Betriebs-
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oder Personalrats, so fillt auf, dass die Ablehnung der Beitragsabsenkung in der
Hauptsache durch die ehemaligen Interessenvertreterlnnen getragen wird, wihrend
die negative Einstellung zur Leihatbeit in der Gruppe der Aktiven besonderes ausge-
prigt ist (Spalten (3) und (4) in Tab. 2). Insbesondere im Bereich der Leiharbeit kénn-
te dieser Effekt durch den erhéhten gewerkschaftlichen Organisationsgrad der aktiven
Interessenvertreter mit verursacht worden sein, denn insbesondere die Gewerkschaf-
ten hatten wihrend der letzten beiden Jahre den Missbrauch dieser Beschiftigungs-
form als Thema entdeckt dieses somit politisiert. Wie dieser Hinweis bereits andeutet,
konnte es also sein, dass die vergleichsweise groB3e Ablehnung der Leiharbeit durch
die Interessenvertreter letztlich nicht auf ihre Interessenvertretungserfahrung zuriick-
zufithren ist, sondern schlichtweg auf ihre bessere gewerkschaftliche Organisierung.
Eine weitere Analyse unter Ausschluss aller Gewerkschaftsmitglieder (Tab. A im An-
hang) deutet an, dass die beobachtete Differenz zwischen aktiven bzw. ehemaligen
Interessenvertretern sowie den Nichtmitgliedern nicht ausschlieSlich auf dem ver-
deckten Effekt der Gewerkschaftsmitgliedschaft beruht.'

Entwicklung des Sozialstaates

Die befragten Beschiftigten wurden weiterhin nach ihren Einschitzungen zu wichti-
gen Aspekten der Entwicklung des Sozialstaates und der Arbeitswelt befragt (Tab. 3).

Tab. 3: Einschitzungen zum Sozialstaat (,,trifft voll und ganz zu“ und ,,trifft eher zu®)

) ) ©) @
Nichtmitglieder ,Gremienerfahrene* ,Aktive* ,Ehemalige*
(ehemalige und aktive (nur aktive (nur ehemalige
BR/PR-Mitglieder) Mitglieder Mitglieder BR/PR)
BR/PR)

,Die Kluft zwischen Arm und Reich o o o o
wird immer gréRer” 96,8% 100% 100% 100%
E)[;Z::r?t?ale Friede bei uns ist 7% 84.3% 86,3% 83.3%
,Die Arbeitswelt verandert sich
so rasch, dass ich kaum noch 35,8% 41,6% (34,2%) 44.8%
nachkomme*
,Man muss heute keine klassische
Festanstellung mehr haben, um gut 29,2% 33,3% 42,3% 27,8%
leben zu kdnnen*“
kVglt:e(;t?rbelten will, findet heute auch 55,3% 37.9% 45.2% 34.4%

Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008; Werte in Klammern basieren auf Fallzahlen < 30

14 Weiterhin féllt auf, dass nun nach Ausschluss der Gewerkschaftsmitglieder (siche Tab. A),
die Differenzen der Einschitzungen zweier weiterer MaBnahmenbiindel ausgeprigter
(und damit signifikant) geworden sind. So lehnen nun die Interessenvertreterlnnen die
Reduzierung tariflicher Leistungen je nach wirtschaftlicher Lage des Unternehmens und
niedrige Einstiegslohne fiir Langzeitarbeitslose deutlich 6fter ab als die bei Nichtmitglie-
dern der Fall ist. Méglicherweise dimpft die Gewerkschaftsmitgliedschaft die Ablehnung
niedriger Einstiegslohne, denn schlielich haben einige Gewerkschaften wie z.B. die 1G
BCE diese Méglichkeiten in den von ihnen ausgehandelten Tarifvertridgen vorgesehen, so
dass diese Gewerkschaften diesem Thema positiver gegeniiberstehen durften.
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Geringe Unterschiede zwischen den gremienerfahrenen Interessenvertreterlnnen und
Beschiftigten ohne eine solche Erfahrung finden sich bei der Einschitzung der Ver-
inderung der Arbeitswelt, der Flexibilititsanforderungen sowie der sozialen Ungleich-
heit. Lediglich eine Frage fihrt zur deutlichen Differenzierung zwischen beiden
Gruppen von Befragten. Der Aussage ,,Wer arbeiten will, findet heute auch Arbeit*,
eine Item welche deutliche sozialdarwinistische Bezugspunkte assoziiert, stimmen
mehr als 55% der Befragten ohne Interessenvertretungserfahrung ,,voll und ganz®
oder ,,eher® zu, wihrend dies bei den BR/PR-Mitgliedern weniger als 38% sind. Eine
weitere Unterscheidung zwischen aktiven und ehemaligen Mitgliedern eines Betriebs-
oder Personalrats bringt einige weitere Unterschiede zum Vorschein. So ist die Zu-
stimmung der aktiven Betriebsratsmitglieder zum Statement ,,Wer arbeiten will, findet
heute auch Arbeit” mit 45,2% deutlicher ausgeprigt als in der Gruppe der Ehemaligen
(34,4%)." Weiterhin mag tiberraschen, das aktive Betriebsratsmitglieder deutlich hiu-
figer vom Standard der ,,klassischen Festanstellung® abriicken (42,3%) als ihre Kolle-
ginnen und Kollegen, deren Interessenvertretungserfahrung schon einige Jahre zu-
rickliegt (27,8%). Hier erweisen sich die ,,Ehemaligen® als noch kritischer als die Ver-
gleichsgruppe der Nichtmitglieder.

Mitbestimmung

Ein dritter Fragenkomplex thematisiert Aspekte der Mitbestimmung selbst. Hierbei
stellt sich die Frage, ob sich die Binnensicht der Interessenvertreterlnnen von der
Bedeutung ihrer eigenen Mitbestimmungsaktivititen grundsitzlich von der Perspekti-
ve ihrer Kolleglnnen unterscheidet. Anders als bei den beiden vorangegangenen Fra-
genkomplexen geht es hier also nicht um die Bewertung von politischen und gesell-
schaftlichen Entwicklungen und Handlungsweisen, auf welche die Befragten selbst —
wenn iberhaupt — nur in geringem MalBle Einfluss nehmen kénnen, sondern um die
Einschitzung ihrer eigenen Tatigkeit.

Wie in Tabelle 4 dargestellt, sind — bei einer allgemein dullerst ausgeprigten Zu-
stimmung zur betrieblichen Mitbestimmung — auch in diesem Feld die Abweichungen
zwischen ehemaligen bzw. amtierenden Gremienmitgliedern und den Nichtmitglie-
dern zumeist nicht besonders ausgeprigt und erreichen in keinem Fall zweistellige
Prozentwerte. Lediglich bei zwei Statements ergeben sich statistisch interpretierbare
Prozentdifferenzen. So gehen gremienerfahrene Interessenvertreterlnnen hiufiger
davon aus, dass sich Mitbestimmung als ein Standortvorteil fiir Deutschland erweist
und dazu in der Lage ist, die Beschiftigten in Krisenzeiten zu schiitzen. Die erneute
Differenzierung zwischen ehemaligen und aktiven Mitgliedern eines BR/PR (Spalten
(3) und (4) in Tab. 4) zeigt eine im Vergleich zu den Ehemaligen durchgingig ausge-
prigtere Zustimmung zu den einzelnen Mitbestimmungsaspekten auf Seiten der akti-
ven Interessenvertreterlnnen. Besonders deutlich ist diese Differenz bei der Bewer-
tung der Schutzfunktion von Mitbestimmung. Wihrend nur 76,4% der Ehemaligen

15 Es dirfte kaum tberraschen, dass sich die Gruppe der arbeitslosen ALG I und II Bezie-
her (bei der im Aufsatz vorgenommenen Analyse nicht berticksichtigt) fiir dieses State-
ment nicht sonderlich erwidrmen kann. Lediglich 25,5% stimmen ,,voll und ganz* oder
,,eher* zu.
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eine solche Schutzfunktion in Krisenzeiten bejahen, sind dies in der Gruppe der Akti-
ven 94,5%. Uber die Griinde der Differenz kann nur spekuliert werden, aber es
scheint plausibel anzunchmen, dass insbesondere die wihrend der letzten Jahre ver-
stirkt in Erscheinung getretene Intensivierung betrieblicher Verhandlungen (betriebli-
che Biindnisse fur Arbeit, Kampagnen wie ,,besser statt billiger) die Bedeutung einer
solchen Schutzfunktion gesteigert hat.

Tab. 4: Einschitzungen zur Mitbestimmung

0] ) &) @
Nichtmitglieder ,Gremienerfahrene” LAktive* ,Ehemalige*
(ehemalige und aktive (nur aktive (nur ehemalige
BR/PR-Mitglieder) Mitglieder Mitglieder BR/PR)
BR/PR)

,Mitbestimmung schiitzt o 0 o 0
Arbeitnehmer in Krisenzeiten* 73,5% 82:4% 94.5% 76:4%
,Mitbestimmung steigert die
Motivation und Identifikation der 92,0% 96,3% 100% 94,4%
Mitarbeiter”
,Mitbestimmung beférdert die
Entwicklung der Unternehmen 88,5% 93,6% 97,3% 91,9%
positiv*
,Mitbestimmung ist ein o o o o
Standortvorteil fur Deutschland 80,1% 89,0% 97.2% 84,7%
,Mitbestimmung ist notwendig“ 93,8% 96,9% 98,6% 96,0%
,Mitbestimmung tragt zu einer
miindigen und selbstbewussten 91,5% 95,3% 98,6% 93,6%
Belegschaft bei“

Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008

Inwieweit diese ersten Befunde der deskriptiven Statistik auch weitergehenden Analy-
sen standhalten, wird im kommenden Abschnitt zu iberpriifen sein.

4. Multivariate Analyse

In der Folge werden multivariate Schitzungen durchgefiihrt, die der Frage nachgehen,
welche Eigenschaften mit aktiven oder ehemaligen Mitgliedern, Betriebs- und Perso-
nalratsmitgliedern in Verbindung gebracht werden kénnen. Zu diesem Zweck wurden
zunichst mehrere logistische Regressionen durchgefthrt.

4.1 Modellspezifikationen: unabbingige Variablen

Zum Zweck der besseren Vergleichbarkeit der einzelnen Schitzmodelle wurde die
Fallzahl konstant gehalten. In einem Basismodell wurden zunichst die bereits in Ta-
belle 1 analysierten erwerbsbiographischen Merkmale in die Schitzung einbezogen
(Anteile, Mittelwerte und Wertebereiche finden sich in Tab. 5).'° Dariiber hinaus kon-

16 Wegen eines recht engen Zusammenhanges zwischen den Variablen ,,Schulausbildung®
und ,,Stellung im Beruf* (Problem der Multikollinearitit) wurde auf die Aufnahme der
Angaben zur Stellung im Beruf verzichtet. Alternative Schitzungen mit der beruflichen
Stellung (unter Ausschluss der Schulausbildung) ergaben keine signifikanten Unterschie-
de. Das Merkmal ,,Alter wurde in quadrierter Form in die Schitzgleichung aufgenom-
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trolliert dieses Basismodell den Einfluss der Branchenzugehorigkeit sowie der Be-
triebsgroe.

Der zu erwartende Einfluss der Branche ist allenfalls vermittelt. Da beispielsweise
das Betriebsverfassungsgesetz die Anzahl der zu vergebenden Betriebsratssitze unab-
hingig von der Branchenzugehérigkeit fiir alle Betriebe der privaten Wirtschaft ein-
heitlich regelt, mussten sich etwaige Brancheneffekte im Wesentlichen als Folge der
unterschiedlichen Kontinuitit von Betriebsratskarrieren ausdriicken. Wie schon fiir
den Frauenanteil in den Gremien argumentiert wurde, kbnnte es auch hier sein, dass
(z.B. wegen unterschiedlicher Fluktuationsintensitit innerhalb der Belegschaften) in
einigen Branchen mehr ehemalige Betriebs(Personalrats)mitglieder produziert werden
als in anderen.

Tab. 5: Einflussfaktoren fiir die Mitgliedschaft in einem Betriebsrat/Personalrat

(n=789)
Mittelwert oder Anteil Wertebereich

Gewerkschaftsmitgliedschaft (1 wenn Mitglied) 31,2% 0 oder 1
Geschlecht (1 wenn weiblich) 43,1% 0 oder 1
Alter (in Jahren) 42,2 Jahre 18-65

bis 20 Beschaftigte 5,7% 0 oder 1
21 bis 100 Beschaftigte 15,8% 0 oder 1
101 bis 200 Beschaftigte 11,7% 0 oder 1
201 bis 1.000 Beschéftigte 27,4% 0 oder 1
mehr als 1.001 Beschéftigte 39,4% 0 oder 1
Teilzeit (1 wenn ja) 20,2% 0 oder 1
(S;:g?ebnszc)hluss: Abitur 48.9% 0 oder 1
Schulabschluss: Hauptschule 16,3% 0 oder 1
Schulabschluss: mittlere Reife 34,7% 0 oder 1
?};Z?:gi:zfonstlge Dienstleistungen 39.0% 0 oder 1
Branche: Verarbeitendes Gewerbe 22,6% 0 oder 1
Branche: Primarer Sektor und Bau 4,8% 0 oder 1
Branche: Handel/Gastgewerbe 10,3% 0 oder 1
Branche: Verkehr 4,4% 0 oder 1
Branche: Offentlicher Dienst 10,1% 0 oder 1
Branche: Bildung/Gesundheit 8,7% 0 oder 1
AV: aktives oder ehemaliges Mitglied eines BR oder PR 16,8% 0 oder 1
AV: aktives Mitglied eines BR oder PR 6,2% 0 oder 1
AV: ehemaliges Mitglied eines BR oder PR 10,6% 0 oder 1

Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008

men, um den bei diesem Merkmal hiufig anzutreffenden nichtlinearen Zusammenhang
zu berticksichtigen.
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Der Einfluss der Betriebsgrofle manifestiert sich hier, anders als bei vielen anderen
Analysen zur Betriebsratsarbeit' auf eher verschlungenen Pfaden. So sicht das Gesetz
wiederum vor, dass die Anzahl der Gremienmitglieder mit der Beschiftigtenzahl der
jeweiligen Betriebe und Dienststellen ansteigt. So ist beispielsweise im Betriebsverfas-
sungsgesetz geregelt, dass innerhalb vordefinierter GréBenklassen eine bestimmte
Anzahl von Mandaten zu besetzen ist. Bestimmt man nun den Anteil der aktiven Inte-
ressenvertreterInnen an der Gesamtbelegschaft, so schwankt dieser allein schon kraft
Gesetz sowohl zwischen den GroBenklassen (das Gesetz unterstellt quasi skalencko-
nomisch, dass in GrofB3betrieben ein geringeres Betreuungsverhiltnis ausreicht als in
Kleinbetrieben) als auch innerhalb der GréBenklassen (am unterem Rand der jeweili-
gen Grofienklasse ergibt sich ein giinstigeres Verhiltnis der Anzahl der Gremienmit-
glieder zu den Beschiftigten als am oberen Rand)." Folgt man dieser Logik, so steht
zu erwarten, dass in Relation zur Gesamtzahl der Beschiftigten in Kleinbetrieben
mehr aktive und ehemalige Interessenverterterlnnen produziert werden als in Grof3be-
trieben. Es steht also ein negativer Effekt der GréBenvariablen zu erwarten.

Neben dem Basismodell wurden drei weitere Modelle geschitzt. Modell 2 be-
ricksichtigt neben den bereits im Basismodell enthaltenen Variablen zusitzlich Aspek-
te der Bewertung von Malinahmen zur Bekidmpfung der Arbeitslosigkeit, wihrend
Modell 3 die eingangs bereits prasentierten Einschitzungen zur Entwicklung des deut-
schen Sozialstaates in die Schitzung einbezieht. Modell 4 berticksichtigt schlieBlich die
Bewertungen des deutschen Systems der Mitbestimmung im Betrieb.

Da im Falle der Modelle 2 bis 4 teils recht komplexe Einschitzungsfragen einbe-
zogen werden sollen, von denen nicht immer vollstindig bekannt ist, auf welche ge-
nauen Dimensionen der Bewertung diese Items ansprechen, wurde vor der Durchfiih-
rung der Schitzungen ein weiterer Zwischenschritt eingeschaltet, im Zuge dessen die
hinter den Fragen liegenden Dimensionen ermittelt und reduziert werden kénnen.
Diese Dimensionsreduktion erfolgte auf dem Wege einer Faktorenanalyse, die jeweils
tir die Fragenblocke ,,Bekimpfung der Arbeitslosigkeit®, ,,Einschitzungen zum Sozi-
alstaat™ und ,,Bewertung der Mitbestimmung® durchgefithrt wurde. Faktoren wurden
mit Hilfe einer Hauptkomponentenanalyse (mit Varimax Rotation) extrahiert und

17 Siehe z.B. zum FEinfluss der Betriebsgréf3e auf die Verbreitung von Betriebsriten (Ell-
guth/Kohaut 2008), die Nutzung von Einigungsstellenverfahren (Behrens 2007), die
Vetbettieblichungsneigung (Nienhtiser/HoBfeld 2007), Werbung von Gewerkschaftsmit-
gliedern durch Betriebsrite (Behrens 2009), Verbreitung von ,,anderen Vertretungsorga-
nen® (Hauser-Ditz et al. 2008).

18 Um dies an einem Beispiel zu verdeutlichen: in einem Betrieb mit 20 Beschiftigten be-
trdgt das Verhiltnis der Gremienmitglieder zur Beschiftigtenzahl 0,05 (ein Betriebsrat
kommt auf 20 Beschiftigte) wihrend dieses Verhiltnis bei einem Betrieb mit 9.000 Be-
schiftigten (35 Betriebsratsmitglieder kommen auf 9.000 Beschiftigte) 0,0039 betrigt.
Bewegt man sich nun innerhalb der beiden hier prisentierten (vom Gesetz definierten)
GroBenklassen jeweils an deren unteren Rand, so erhéhen sich die Verhiltniswerte ent-
sprechend: in einem Betrieb mit 5 Beschiftigten auf 0,2 (ein Betriebsratsmitglied) und in
einem Betrieb mit 7.001 Beschiftigten (35 Betriebsratsmitglieder) auf 0,005.
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dann in die Schitzungen einbezogen, wenn sie einen Eigenwert von mehr als 1 auf-
wiesen (Bortz 2005: 516ff; Stein/Noack 2006).

Die Faktorenanalyse der Bewertungen im Bereich der Malnahmen zur Bekdmp-
fung der Arbeitslosigkeit ergab insgesamt finf Faktoren mit einem Eigenwert gréfier
als eins. Faktor 1, der in der Folge als ,,Flexibilisierung® bezeichnet wird, 1lidt beson-
ders stark auf die Zustimmung zu Leiharbeit und der Befristung von Arbeitsverhalt-
nissen. Faktor 2 (,,Lohnkirzung®) wird mit der Zustimmung zu Vorschligen wie ,,Re-
duzierung tariflicher Leistungen nach wirtschaftlicher Lage und ,,Verzicht auf Lohn-
erh6hungen® in Zusammenhang gebracht. Ein dritter Faktor ist die ,,Lebensarbeits-
zeitverkirzung® wihrend der vierte Faktor ,,Umverteilung Arbeitsvolumen® auf sol-
che Items lidt, die eine besondere Nihe zu den politischen Kernforderungen der
Gewerkschaften aufweisen. Hierzu gehért neben der Zustimmung zur gerechteren
Verteilung von Arbeit auch die Verkirzung der Wochenarbeitszeit und staatliche Be-
schiftigungsprogramme. Schlie@3lich lidt Faktor 5 (,,Vereinbarkeit®) auf Zustimmung
zur besseren Kinderbetreuung und Férderung von Teilzeitarbeit.

Eine zweite Faktorenanalyse des Fragenkomplexes zur Einschitzung der Ent-
wicklung des Sozialstaates, die insgesamt 13 Fragen in die Analyse einbeziechen konn-
ten,'” ergab vier Faktoren. Faktor 1 betrifft Fragen der Gerechtigkeit, Faktor 2 ladt auf
solche Items, die mit gréBerer Planbarkeit und Sicherheit in Verbindung gebracht
werden kénnen. Ein dritter Faktor bringt Reformoptimismus zum Ausdruck und ist
besonders stark mit den Aussagen ,,Die Agenda 2010 war richtig® und ,,Mit der Wirt-
schaft geht es aufwirts* in Verbindung zu bringen. Faktor 4 (,,Leistungsorientierung*)
ladt auf die Aussagen ,,Man muss heute keine klassische Festanstellung mehr haben,
um gut leben zu kénnen® und ,,Viele Leute missen sich heute mehr anstrengen als
vor 20 Jahren, das ist gut so®.

Die dritte Faktorenanalyse im Themenfeld ,,Einschitzungen zur Mitbestimmung
ergab, dass alle sechs Fragen auf einer Partizipationsdimension liegen. Es konnte da-
her auf eine weitere Rotation verzichtet werden.

19 Neben den fiinf in Tabelle 3 dargestellten Fragen waren dies die folgenden Vorgaben:
,Der Zusammenhalt in der Gesellschaft wird schwicher, ,,Die Arbeitswelt verindert
sich so rasch, dass ich kaum noch nachkomme®, ,,Unser System der sozialen Sicherheit ist
gefihrdet®, ,,In unserem Haushalt kommen wir finanziell nur noch iber die Runden,
wenn wir nebenher noch etwas hinzuverdienen®, , Viele Leute miissen sich heute mehr
anstrengen als vor 20 Jahren, das ist gut so®, ,,Mit der Wirtschaft geht es aufwirts®, ,,Die
Agenda 2010 war richtig” und ,,Mir geht es heute besser als vor 5 Jahren®.
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4.2 Schitzergebnisse
Tab. 6:

maliges Mitglied eines BR/PR (=Gremienerfahrene)“

Martin Bebrens: Unterscheiden sich Interessenvertreterlnnen vom Rest der Belegschaften?

Binir logistische Regressionen: Abhingige Variable ,,Mitglieder oder ehe-

Modell 1: Modell 2: Ein- Modell 3: Modell 4: Ein-
Basismodell schatzungen Einschétzungen schatzungen
Arbeitslosigkeit Sozialstaat Mitbestimmung
((ie\xlvsrzlr(]slslril%fltizr;)ltgIledschaft 11774 1,082 11344 1142
Geschlecht (1 wenn weiblich) 459* ,430% 420% 445%
Alter (in Jahren) ,102 ,106 ,092 ,099
Alter quadriert -,001 -,001 ,000 -,001
mehr als 1.000 Beschaftigte
(Referenz)
201-1.000 Beschaftigte ,036 ,007 ,001 ,037
101-200 Beschaftigte ,102 ,084 134 ,102
21-100 Beschaftigte -,203 -,201 -,202 -,164
bis 20 Beschaftigte 431 -144 -,153 -,078
Teilzeit (1 wenn ja) -,374 -,404 - 377 -,383
Schulabschluss: Abitur
(Referenz)
Schulabschluss: Hauptschule ,028 -,109 -,093 ,015
Schulabschluss: mittlere Reife ,005 -,100 -122 -,009
Branche: Sonstige Dienstleistungen
(Referenz)
Branche: Verarbeitendes Gewerbe -,431 -,488 -,367 -,440
Branche: Primarer Sektor und Bau -,203 -172 -,109 -,181
Branche: Handel/Gastgewerbe -,528 -,546 -,443 -,522
Branche: Verkehr -,306 -,163 -,286 317
Branche: Offentlicher Dienst -,264 -,270 -,235 -,264
Branche: Bildung/Gesundheit ,683* ,649* ,740% ,668*
Faktor: Flexibilisierung -,312%%*
Faktor: Lohnkiirzung -,160
Faktor: Lebensarbeitszeitverkiirzung ,073
Faktor: Umverteilung Arbeitsvolumen 104*
(Gewerkschaftsagenda) ’
Faktor: Vereinbarkeit ,028
Faktor: Gerechtigkeit ,036
Faktor: Sicherheit/Planbarkeit 137
Faktor: Reformoptimismus -,072
Faktor: Leistungsorientierung -,238*
Faktor: Partizipation ,099
Konstante -5,421™* -5,356** -5,140** -5,338***
Falle: 789 789 789 789
R? (Nagelkaerke) ,162 ,186 174 ,163

***[** Statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau
Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008
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Die Schitzergebnisse sind in Tabelle 6 dargestellt.”” Im Basismodell (Modell 1) erweist
sich zundchst die Assoziation mit der Gewerkschaftsmitgliedschaft als signifikant (1
Prozent-Niveau) und ausgeprigt. Dies war zu erwarten, schlief3lich liegt der Organisa-
tionsgrad der Betriebsrite schon seit langer Zeit Giber jenem der Gesamtbelegschaft
(Muller-Jentsch 1997: 278). Hierbei diirfte der Zusammenhang zwischen Betriebsrats-
und Gewerkschaftsmitgliedschaft in beide Richtungen weisen. So zeigen zwar Ge-
werkschaftsmitglieder im Vergleich zu den Nichtmitgliedern eine erhéhte Bereitschaft
fiir einen Betriebs- oder Personalrat zu kandidieren, nach einer erfolgten Wahl kam es
allerdings immer wieder zu zahlenmifBig relevanten Gewerkschaftsbeitritten der
nichtorganisierten Betriebsratsmitglieder, die auf die gewerkschaftliche Unterstiitzung
sowie die angebotenen Schulungen nicht verzichten wollten. Auch der Einfluss des
Geschlechts erweist sich als signifikant (10 Prozent-Niveau) und bestitigt somit zu-
nichst den tberraschenden Befund aus der deskriptiven Statistik, demzufolge Frauen
in den Reihen der ehemaligen und aktiven Interessenvertreterlnnen tberreprisentiert
sind. Es bleibt also bei der Vermutung, dass Frauen durch ihre kirzeren Karrieren in
der Interessenvertretung eine im Vergleich zu den Minnern grolere Zahl von Ehema-
ligen produzieren. Der in quadrierter Form aufgenommene Zusammenhang mit dem
Lebensalter erwies sich als nicht signifikant. Als nicht signifikant erweist sich weiterhin
der Zusammenhang mit dem hdchsten erworbenen Schulabschluss sowie mit den
Variablen ,,Beschiftigtenzahl® und ,,Teilzeitarbeit™. Jedoch ist bei der Interpretation
der Ergebnisse fiir die Teilzeitarbeit Vorsicht geboten. Wihrend die befragten Be-
schiftigten wohl im Zuge ihrer Erwerbskarriere recht selten den héchsten erworbenen
Schulabschluss dndern (es sei denn, sie holen einen Abschluss auf dem zweiten Bil-
dungsweg nach), diirfte bei der Beschiftigtenzahl des jeweiligen Betriebs sowie den
gewihlten Arbeitszeitformen (Teilzeit oder Vollzeit) vergleichsweise weniger Kontinu-
itdt unterstellt werden. So wechseln Beschiftigte im Verlauf ihres Erwerbslebens nicht
nur den Arbeitgeber und somit den Betrieb, insbesondere mit der Geburt von Kin-
dern oder durch die Notwendigkeit zur Pflege von Angehérigen treten auch Wechsel
in den genutzten Arbeitszeitformen auf. Da die hier verwendete abhingige Variable
sowohl aktive als auch ehemalige Gremienmitglieder erfasst, kann es bei den Ehemali-
gen durchaus sein, dass nach Abschluss der Interessenvertretungskarriere Verdnde-

20 Alternative Schitzmodelle wurden zunichst unter Anwendung einer multinomialen logis-
tischen Regression durchgefiihrt, wobei Fille, in denen Beschiftigte niemals Mitglied ei-
ner Interessenvertretung waren, mit ,,0° kodiert wurden (Referenzkategorie), ehemalige
Betticbs-/Personalratsmitglieder mit ,,1« und aktive BR/PR-Mitglieder mit ,,2°. Die Et-
gebnisse dieser Schitzung reproduzierten im Wesentlichen (bis auf kleinere Abweichun-
gen bei den Koeffizienten) die in der Folge dokumentierten Ergebnisse. Weiterhin wur-
den alle hier prisentierten Modelle unter Verwendung von Probit-Schitzungen mit robus-
ten Standardfehlern wiederholt. Die hier prisentierten Hauptbefunde dnderten sich nicht,
wobei es allerdings zu kleineren Abweichungen kam. So erweist sich in einigen Modellen
zu den aktiven Betriebsratsmitgliedern der Einfluss der Branche ,,Verkehr* als signifikant
und positiv mit der Wahrscheinlichkeit einem Betriebs- oder Personalrat anzugehéren as-
soziiert, wihrend der Einfluss der Gewerkschaftsagenda (Faktor) in diesem Modell nun
nicht mehr signifikant ist. Weiterhin ist in allen vier Modellen (statt zuvor nur in zwei
Modellen) im Bereich der ,,Ehemaligen® der Einfluss das Geschlechts signifikant.
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rungen eingetreten sind. Auf diesen Aspekt wird in der Folge noch niher einzugehen
sein.

Mit der Ausnahme des Bereichs ,,Bildung und Erziehung® der im Vergleich zur
Referenzkategorie ,,sonstige Dienstleistungen mit einer eth6hten Wahrscheinlichkeit
aktive und ehemalige BR/PR generiert (Irrtumswahrscheinlichkeit von 5%) erweisen
sich alle anderen Branchendummies als nicht signifikant.

Im zweiten Schitzmodell (Einschitzungen zur Arbeitslosigkeit) bestitigen sich
weitgehend die Ergebnisse fiir die im Basismodell enthaltenen Variablen. Lediglich der
Einfluss des Branchenbereichs ,,Bildung und Erziehung® ist nun nur noch auf dem 10
Prozent-Niveau signifikant. Dariiber hinaus erweisen sich zwei der vier in die Schit-
zung eingefiihrten latenten Variablen (Faktoren) als signifikant. So ist die Zustimmung
zu Fragen der Flexibilisierung negativ mit der Wahrscheinlichkeit assoziiert, einer
Interessenvertretung anzugehéren (bzw. angehért zu haben). Weiterhin erweist sich
auch der Faktor ,,Umverteilung Arbeitsvolumen® als positiv und signifikant (10 Pro-
zent-Niveau). Dies ist bemerkenswert, da das Schitzmodell schlieBlich den Einfluss
der Gewerkschaftsmitgliedschaft kontrolliert. Offensichtlich sprechen wichtige Teile
der gewerkschaftlichen Umverteilungsagenda Mitglieder von Interessenvertretungsor-
ganen auch dann an, wenn diese nicht einer Gewerkschaft angehéren. Gleiches
scheint nicht fiir den Gegenstandsbereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
gelungen zu sein, denn dieser Faktor ist nicht signifikant.

Im dritten Schitzmodell (Einschitzungen zum Sozialstaat) bestitigen sich (mit
Ausnahme der Teilzeitvariablen) wiederum die Befunde des Basismodells. Von den
vier Faktoren (Gerechtigkeit, Sichetheit/Planbarkeit, Reformoptimismus und Leis-
tungsorientierung) erweist sich lediglich die Leistungsorientierung als signifikant (5
Prozent-Niveau) und ist negativ mit der Wahrscheinlichkeit assoziiert, einer Interes-
senvertretung anzugehdren (bzw. angehdrt zu haben).

Auch im vierten Schitzmodel bleiben die Grundergebnisse fiir das Basismodell
erhalten, die zusitzlich aufgenommene (latente) Variable zur Partizipation erweist sich
als nicht signifikant, d.h. gremienerfahrene Interessenvertreterlnnen schitzen — bei
vertretbarer Wahrscheinlichkeit des Irrtums — diesbezlglich den positiven Effekt der
Mitbestimmung auch nicht deutlich anders ein als der Rest der Belegschaft.

Wie schon in der vorangegangenen Analyse angesprochen, erweisen sich einige
in die Schitzung einbezogenen Variablen als anfillig fiir zeitliche Verdnderungen.
Wihrend alle erwerbsbiographischen Merkmale mit Bezug auf das Befragungsdatum
(April/Mai 2008) erhoben wurden, liegt fur einen Teil des InteressenvertreterInnen,
nimlich die ,,Ehemaligen®, die aktive Phase als Mitglied eines Betriebs- oder Perso-
nalrats schon einige Jahre zuriick. So kann nicht ausgeschlossen werden, dass sich in
dieser Zeit Verinderungen der Erwerbsbiographie etwa durch Arbeitsplatzwechsel
oder wichtige Entwicklungen in der Lebensgestaltung (z.B. die Geburt eines Kindes)
Parameter wie z.B. die Branchenzugehérigkeit, die Betriebsgro3e oder insbesondere
auch die Frage, ob in Teilzeit gearbeitet wird oder nicht, verdndert haben. Um die-
sen Verinderungen Rechnung zu tragen, wird in der Folge die Gruppe der Interes-
senvertreterlnnen disaggregiert und alle bislang durchgefiihrten Schitzungen noch-
mals getrennt fiir die Gruppe der aktiven Mitglieder eines Betriebs- oder Personal-
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rates sowie die ehemaligen Mitglieder durchgefiihrt. Die prisentierten Schitzmodelle
vergleichen jeweils die gewiahlte Untergruppe der Interessenvertreterlnnen mit jenen Per-
sonen, die noch nie einem Betriebs- oder Personalrat angehért haben. Aus diesem Grund
verringern sich die Gesamtfallzahlen gegentiber den bislang vorgestellten Schitzungen.

Tab. 7:

Binir logistische Regression: Zur Zeit Mitglied eines BR/PR (,,Aktive*)

Modell 1: Modell 2: Einschit- Modell 3: Ein- Modell 4: Einschét-
Basismodell | zungen Arbeitslo- schatzungen zungen Mitbestim-

sigkeit Sozialstaat mung
gex:;ﬁsfﬂ?tagﬁzg)“g"edSCha“ 1,718 1,645 1,698 1,544
Geschlecht (1 wenn weiblich) ,302 ,356 ,234 ,281
Alter (in Jahren) ,364* 403" ,363* ,344*
Alter quadriert -,004** -,004** -,004* -,004**
mehr als 1.000 Beschéftigte
(Referenz)
201-1.000 Beschaftigte ,009 -,088 -,046 -,075
101-200 Beschaftigte ,008 -,027 ,047 -,002
21-100 Beschaftigte -,099 -,299 125 176
bis 20 Beschaftigte 125 ,618 712 ,558
Teilzeit (1 wenn ja) -,867 -912 -,853 -,968"
Schulabschluss: Abitur
(Referenz)
Schulabschluss: Hauptschule -,448 -,639 -512 -573
Schulabschluss: mittlere Reife -,536 -, 750" -,602 -,645
Branche: Sonstige Dienstleistungen
(Referenz)
Branche: Verarbeitendes Gewerbe ,340 212 ,344 ,301
Branche: Priméarer Sektor und Bau ,606 ,639 ,692 ,746
Branche: Handel/Gastgewerbe ,002 -,106 ,028 ,034
Branche: Verkehr ,994 1,141 1,001 1,006
Branche: Offentlicher Dienst ,240 187 ,238 127
Branche: Bildung/Gesundheit 1,114 1171 1,114 1,025*
Faktor: Flexibilisierung -,507*
Faktor: Lohnkirzung -,235
Faktor: Lebensarbeitszeitverkiirzung ,188
Faktor: Umverteilung Arbeitsvolumen 359*
(Gewerkschaftsagenda) ’
Faktor: Vereinbarkeit -,181
Faktor: Gerechtigkeit ,104
Faktor: Sicherheit/Planbarkeit -,035
Faktor: Reformoptimismus -,156
Faktor: Leistungsorientierung -,052
Faktor: Partizipation 1,228**
Konstante -11,464*** -12,195** -11,353*** -11,034***
Falle: 705 705 705 705
R? (Nagelkaerke) ,189 ,243 ,193 ,226

*[**[*** Statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau
Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008
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Tab. 8:  binir logistische Regression, AV: Ehemaliges Mitglied eines BR/PR
(;Ehemalige®)
Modell 1: Modell 2: Ein- Modell 3: Modell 4: Ein-
Basismodell schatzungen Einschatzungen schatzungen
Arbeitslosigkeit Sozialstaat Mitbestimmung
ge\xv:rzl:]sl\cllf;tzfltizg)ﬂghedSchaft 855+ 774 820" 880"
Geschlecht (1 wenn weiblich) ,495* 452 447 ,507*
Alter (in Jahren) ,010 ,010 -,002 ,011
Alter quadriert ,001 ,001 ,001 ,001
mehr als 1.000 Beschéftigte
(Referenz)
201-1.000 Beschaftigte -,013 -,029 -,033 -,016
101-200 Beschaftigte 11 ,101 ,145 ,109
21-100 Beschaftigte -,271 -,262 -,292 -,271
bis 20 Beschattigte -,659 -,660 -, 740 -,661
Teilzeit (1 wenn ja) -141 -,169 -,143 -,136
Schulabschluss: Abitur
(Referenz)
Schulabschluss: Hauptschule ,241 ,184 ,084 ,250
Schulabschluss: mittlere Reife ,267 211 ,109 ,278
Branche: Sonstige Dienstleistungen
(Referenz)
Branche: Verarbeitendes Gewerbe -,839* -,864* -,750* -,832%
Branche: Primérer Sektor und Bau -819 776 -, 743 -,833
Branche: Handel/Gastgewerbe -,758 -,738 -,624 -,763
Branche: Verkehr -1,697 -1,513 -1,565 -1,689
Branche: Offentlicher Dienst -,503 -,533 -,483 -,507
Branche: Bildung/Gesundheit ,526 471 ,623 ,536
Faktor: Flexibilisierung -,198
Faktor: Lohnkirzung -1
Faktor: Lebensarbeitszeitverkiirzung -,022
Faktor: Umverteilung Arbeitsvolumen 101
(Gewerkschaftsagenda) '
Faktor: Vereinbarkeit ,154
Faktor: Gerechtigkeit ,033
Faktor: Sicherheit/Planbarkeit ,238"
Faktor: Reformoptimismus -,023
Faktor: Leistungsorientierung -,355**
Faktor: Partizipation -,062
Konstante -4,148* -4,001* -3,900* -4,195*
Falle: 740 740 740 740
R? (Nagelkaerke) 168 180 191 169

*[**[*** Statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau
Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008

Wie in Tabelle 7 und 8 dargestellt, ergibt sich eine Reihe recht interessanter Differen-
zierungen gegentiber den bislang prisentierten Schitzmodellen. Zunichst einmal er-
weist sich der Einfluss der Gewerkschaftsvariablen als robust gegeniiber allen Modell-
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spezifikationen. Der Einfluss des Geschlechts hingegen ist (in zwei von vier Model-
len) lediglich im Bereich der ehemaligen Mitglieder signifikant. Dies deutet in die
Richtung des eingangs dargelegten Verdachts, wonach Frauen im Durchschnitt kiirze-
re Interessenvertretungskarrieren haben als ihre méinnlichen Kollegen. Ebenso erweist
sich die Assoziation mit dem quadrierten Lebensalter lediglich in den Schitzungen zu
den ,,Aktiven® als signifikant (5 Prozent-Niveau in allen Modellen). Es zeigt sich, dass
zwar mit dem Lebensalter auch die Wahrscheinlichkeit ansteigt, einem Betriebs- oder
Personalrat anzugehéren, dieser Zusammenhang ist allerdings nicht linear, so dass in
den Jahren vor dem Eintritt ins Rentenalter ein negativer Zusammenhang mit der
abhingigen Variablen beobachtet werden kann. Fiir die Gruppe der ehemaligen
BR/PR-Mitglieder lisst sich ein solcher Effekt nicht finden.”' Bemerkenswert erschei-
nen auch die Befunde zur Teilzeitarbeit. Zwar trigt der Koeffizient in allen acht ge-
schitzten Modellen das erwartete negative Vorzeichen, jedoch erweist sich dieser Zu-
sammenhang lediglich in einem Modell zu den ,,Aktiven® als statistisch interpretierbar.
Zumindest fiir den Bereich der ,,Ehemaligen dringt sich eine Interpretation auf, die
die individuelle Familienplanung in den Mittelpunkt riickt. Demnach wechseln Be-
schiftigte mit der Geburt eines Kindes in Teilzeitbeschiftigung (ob dies freiwillig
geschieht oder wegen anderer Zwinge ist damit nicht ausgesagt) und stehen in dieser
Lebensphase fiir eine Betriebsratskandidatur nicht zur Verfiigung.

Interessant sind auch Differenzen im Bereich der politischen Bewertungen und
Einschitzungen. Wihrend sich die bereits geschilderten Effekte der latenten Variablen
zur Arbeitslosigkeit bei den aktiven Interessenvertreterlnnen bestitigen, erweist sich
bei den Ehemaligen keiner dieser Einfliisse als signifikant. Ahnlich verhilt es sich bei
der latenten Variablen zur Partizipation. Wihrend aktive Interessenvertreter die Parti-
zipation der Beschiftigten noch glithender verfechten als der Rest der Belegschaft —
dies ist bemerkenswert, schlieBlich war bereits das allgemeine Niveau der Unterstiit-
zung von Mitbestimmung erstaunlich hoch — erweist sich diese Assoziation bei den
»Ehemaligen® als nicht signifikant und triigt sogar ein negatives Vorzeichen. Anderer-
seits scheinen die Ehemaligen eine sichere Bank zu sein, wenn es um die Ablehnung
einer zugespitzten Leistungsorientierung geht (signifikant auf dem 5 Prozent-Niveau)
wihrend dieser Koeffizient bei den aktiven Mitgliedern einer Interessenvertretung
nicht signifikant ist.

5. Fazit und Diskussion

Die in dieser Analyse prisentierten Befunde bestitigen zunichst eine Reihe von recht
gut belegten Forschungsergebnissen. So sind Interessenvertreter vergleichsweise deut-
lich besser gewerkschaftlich organisiert als ihre Kolleginnen und Kollegen ohne eine
entsprechende Gremienerfahrung. Weiterhin sind sie im Durchschnitt auch um einige
Jahre ilter als der Rest der Belegschaft, was vermutlich darauf zurlickzufihren ist, dass

2t Es wurden Alternativschitzungen unter Einschluss einer linearen Altersvariablen durch-
gefithrt. Fir die Gruppe der ,,Ehemaligen® zeigt sich ein signifikanter, positiver Zusam-
menhang. Hierbei handelt es sich vermutlich aber um einen reinen Selektionseffekt denn
»-chemalige® Gremienmitglieder sind allein schon deshalb, weil ihre Gremienmitglied-
schaft in der Vergangenheit liegt, lter als der Rest der Belegschalft.
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sich Beschiftigte erst mit einer gewissen Erfahrung im Erwerbsleben die Kandidatur
zu einem Betriebs- oder Personalrat zutrauen.

Uberraschender erscheint schon die iiberdurchschnittlich starke Prisenz von
Frauen in der Gruppe der chemaligen Interessenvertreterlnnen, was, wie hier vermu-
tet wurde, auf ihre geringe Verweildauer im Amt zuriickzufithren sein dirfte. Interes-
sant sind zundchst auch die Befunde fiir zwei weitere erwerbsbiographische Aspekte.
So unterschieden sich Interessenvertreterlnnen und der Rest der Belegschaften nur
geringfligic in Sachen Schulausbildung und auch die Unterschiede der beruflichen
Stellung sind vergleichsweise gering. Dieser Befund aus dem Vergleich der Anteilswer-
te bestitigte sich in der multivariaten Analyse.

Restimiert man soweit die erwerbsbiographischen Unterscheidungskriterien, so
muss man feststellen, dass sich Mitglieder und Nichtmitglieder der untersuchten In-
teressenvertretungen in Sachen Gewerkschaftsmitgliedschaft, Geschlecht und Alter
teils deutlich unterscheiden, aber nur geringfiigic in Sachen beruflicher Stellung und
schulischer Ausbildung.

Betrachtet man nun die Frage nach der Unterschiedlichkeit von politischen Be-
wertungen und Einschitzungen zentraler Aspekte der betrieblichen Wirklichkeit so
ergibt sich folgendes Bild: In der pauschal fir die Gruppen der gremienerfahrenen
Mitglieder vorgenommenen bivariaten Analyse zeigten sich tber die drei abgefragten
Themenbereiche hinweg nur geringe Unterschiede der Einschitzungen. Aktive und
chemalige Interessenvertreter lehnten Leiharbeit deutlich Gfter ab, zeigten sozialdar-
winistischen Avancen hiufiger die kalte Schulter und erwiesen sich als vom ,,Stand-
ortvorteil Mitbestimmung® hdufiger Uberzeugt als ihre Kolleginnen und Kollegen
ohne jede Interessenvertretungserfahrung. Auch diese zuletzt genannte Gruppe lehnt
zwar Leiharbeit mit erdriickender Mehrheit (72,5%) ab und sieht Mitbestimmung mit
mehr als 80% als Standortvorteil an, bei den aktiven und ehemaligen Interessenvertre-
tern sind diese Auffassungen jedoch noch etwas ausgeprigter.

Disaggregiert man allerdings die Gruppe der Ehemaligen und Aktiven, so erge-
ben sich interessante Unterschiede der politischen Einschitzungen. Wihrend nun die
Aktiven weiterhin auf die Spitze getriebene Flexibilisierung des Arbeitsmarktes ableh-
nen und die gewerkschaftliche Umverteilungsagenda unterstiitzen und Partizipation
positiv bewerten, finden sich hier bei den Ehemaligen keine signifikanten Effekte.
Ohne die hier vorliegende Datenbasis tiberstrapazieren zu wollen® deutet sich an,
dass, sofern iberhaupt signifikante Unterschiede zwischen ,,einfachen® Beschiftigten
und Mitgliedern eines Betriebs- oder Personalrates bestehen, diese nicht dauerhaft in
das Repertoire an Einschitzungen dieser Personen uberfithrt werden. Insofern zeigt
sich zumindest in den vorliegenden Daten kein deutlicher Hinweis auf dauerhafte
angeeignete Sozialisationseffekte, die von der Mitgliedschaft in einer Interessenvertre-
tung ausgehen. Eher schon als der Begriff der ,,Sozialisation® scheint hier der Rollen-
begriff angemessen zu sein. Mit ihrer Wahl begeben sich Beschiftigte in die Rolle
einer Interessenvertreterin oder eines Interessenvertreters. Diese Rolle gebietet be-

22 So erlauben es die verfiighbaren Fallzahlen nicht, etwaige Kohorteneffekte bestimmter
Generationen von InteressenvertreterInnen zu kontrollieren.
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stimmte Verhaltenregeln, verschafft privilegierte Informationen tber den Betrieb und
die Erwerbsarbeit im Betrieb und legt die Ubernahme bestimmter Perspektiven nahe,
ohne aber solche Perspektiven dauerhaft in das Repertoire von Einstellungen dieser
Personen zu iiberfithren.

Kommt man nun wieder auf die Ausgangsfrage nach den Unterschieden zwi-
schen Interessenvertretern und jenen Beschiftigten zurtick, die sie vertreten, so schei-
nen die Befunde widerspriichlich. Beide sind zwar nicht aus exakt dem gleichen Holz
geschnitzt, stammen wohl aber aus dem selben Wald: Betriebsrite sind zwar haufiger
Gewerkschafter und geringfiigig idlter aber ansonsten nicht besser oder schlechter
gebildet als die Belegschaften, die sie vertreten. Sie sind leidenschaftlicher gegen Leih-
arbeit eingestellt, diese Leidenschaft kihlt aber etwas ab, wenn es um die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf geht. Hier geht von Seiten der Interessenvertreter zwar
nicht signifikant weniger Unterstiitzung aus als von den Belegschaften, eine Avantgar-
de-Position der Betriebs- und Personalrite ldsst sich aus den Daten aber auch nicht
herauslesen. Insgesamt — so konnte gezeigt werden — erfreut sich die betriebliche Mit-
bestimmung einer grolen Unterstlitzung durch Interessenvertreter und Beschiftigte,
Ansatzpunkte fiir eine Art gewendeter Oligarchisierungsthese, wie sie von Robert
Michels in Bezug auf das deutsche Parteiensystem vorgetragen wurde (Michels 1989),
wonach eine privilegierte Gruppe von Interessenvertreterlnnen diese Position zu Las-
ten der zu vertretenden ,,Basis® ausbeutet, finden sich nicht.
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Anhang

Tab. A: Bewertung von Ma3nahmen zur Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit
(5, Vorschlag nicht sinnvoll*), Ausschluss aller Gewerkschaftsmitglieder

Nichtmitglieder ,Gremienerfahrene*
(ehemalige oder aktive BR/PR-Mitglieder)
Senkung der Beitrage zur Sozialversicherung 34,8% 41,3%
Forderung von Leiharbeit/Zeitarbeit 71,0% 84,9%
Forderung von befristeten Beschaftigungsvertragen 58,3% 62,1%
Verkiirzung der Lebensarbeitszeit (Altersteilzeit) 19,1% (13,5%)
Forderung von Teilzeit-Arbeitsplatzen 20,2% (17,7%)
Eaegszig;uagt\é?:efrrri]zirﬁen Leistungen je nach wirtschaftlicher 45.9% 56,7%
Niedrige Einstiegslohne fiir Langzeitarbeitslose 54,0% 67,7%
Gerechtere Verteilung der vorhandenen Arbeit 15,7% (10,8%)
Mehr Kinderbetreuung/Ganztagsschulen 12,2% (10,6%)
Verzicht auf Lohnerhdhungen 791% 83,0%
Renteneintritt mit 67 Jahren 77,9% 78,9%
Verkiirzung der Wochenarbeitszeit mit Lohnausgleich 66,0% 67,0%
Staatliche Beschéftigungsprogramme 43,7% 41,1%
Steuererleichterungen fir Unternehmen 43,7% 45,6%

Quelle: Arbeitnehmer-MeinungsMonitor 2008; Werte in Klammern basieren auf Fallzahlen < 30





