WORKING PAPER

Recht und Realitat von Mitbestimmung im
westdeutschen Dienstleistungssektor:
11 Fallstudien

von
Franziska Boneberg

University of Luneburg
Working Paper Series in Economics

No. 150

November 2009

www.leuphana.de/institute/ivwl/publikationen/working-papers.html

ISSN 1860 - 5508



Recht und Realitidt von Mitbestimmung 1im
westdeutschen Dienstleistungssektor:

11 Fallstudien”
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»Statt uns auf immer abstraktere Generalisierungen zu konzentrieren, die wir mit immer
groBBeren Datenerhebungen zu finden hoffen, sollten wir versuchen, in intensiven Fallstudien
Material zu sammeln, das Aussagen iiber konkrete Wirklichkeit und die Wahrnehmung dieser
Wirklichkeit durch konkrete Personen zuldsst.*
Abels (1975: 230)

Zusammenfassung

GmbHs, die regelméBig zwischen 500 und 2000 Beschéftigte aufweisen, sind gesetzlich dazu
verpflichtet, einen drittelmitbestimmten Aufsichtrat zu bilden. Eigene Studien demonstrierten,
dass entgegen den rechtskriftigen Regelungen weniger als die Hélfte aller GmbHs im
westdeutschen Dienstleistungssektor mit 500 bis 2000 Beschéftigten einen Aufsichtsrat
bilden. Damit findet auch die in diesem Organ vorgesehene Mitbestimmung der Arbeitnehmer
nicht statt. Auf der Suche nach potenziellen Bestimmungsgriinden wurde 6konometrisch
ermittelt, dass sich die Organisationsform des Hauptgesellschafters, aber auch die
Beschiftigtenzahl auf die Wahrscheinlichkeit des Bestehens eines Aufsichtsrats auswirkt.

Um die iiberraschenden Ergebnisse besser einordnen zu konnen wurden fiir die vorliegende
Analyse Fallstudien durchgefiihrt. Vertreter der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite wurden
gezielt gefragt, weshalb in ihrem Unternehmen kein Aufsichtsrat existiert. Aulerdem wurde
die Stellung und Bedeutung des Betriebsrates sowie von Mitbestimmung allgemein ermittelt.
Die Befragung zeigt, dass Arbeitgeber und Belegschaft die Bildung von Betriebsréten in der
Regel begriilen. Ein Aufsichtsrat wird hingegen als tliberfliissig erachtet. Insgesamt zeigt die
Analyse, dass Arbeitnehmermitbestimmung auf Abteilungsebene mehr Bedeutung

beigemessen wird als in den gesetzlich vorgeschriebenen Institutionen.

" Die Autorin bedankt sich bei Hildegard Boneberg, Mario Richter und Joachim Wagner fiir die freundliche
Unterstiitzung.

™ Franziska Boneberg, Leuphana Universitit Liineburg, Institut fiir Volkswirtschaftslehre, D- 21335 Liineburg,
Franziska.Boneberg@leuphana.de.



1. Motivation

Gesellschaften mit beschriankter Haftung (GmbHs), die regelmdBig zwischen 500 und 2000
Mitarbeiter beschiftigen, sind gesetzlich verpflichtet, einen drittelmitbestimmten Aufsichtrat
zu bilden. Eigene Nachforschungen demonstrierten allerdings, dass sich weniger als die
Hiélfte aller GmbHs dieser GroBenklasse im westdeutschen Dienstleistungssektor an die
Regelungen halten. Um die Aufsichtsratsliicke zu erkldren, wurde eine Okonometrische
Analyse potenzieller Bestimmungsgriinde fiir das Fehlen von Aufsichtsriten durchgefiihrt. Sie
zeigte, dass sich insbesondere die Organisationsform des Hauptgesellschafters und die
Beschiftigtenzahl auf die Wahrscheinlichkeit des Bestehens eines Aufsichtsrates auswirken.

Das Unternehmensalter spielt hingegen keine entscheidende Rolle (vgl. Boneberg (2009)).

Die 6konometrische Analyse liefert wichtige Indizien zur Kldarung moglicher Ursachen fiir
das Fehlen des Aufsichtsrates. In Anbetracht der bemerkenswerten Ergebnisse ist jedoch
denkbar, dass neben den ermittelten Bestimmungsgriinden weitere, insbesondere
unternehmensspezifische Faktoren, fiir die im untersuchten Datensatz keine Informationen
vorliegen, eine Rolle spielen. Gerade im Dienstleistungssektor zeichnen sich die
Unternehmen durch besondere Heterogenitit aus. Die Griinde fiir das Fehlen des
Aufsichtsrates lassen sich deshalb moglicherweise durch allgemeine Umstinde, aber auch
durch unternehmensindividuelle Motive erkldren. Aus diesem Grund erscheinen detaillierte
unternehmensspezifische Nachforschungen sinnvoll, die die ©6konometrische Analyse

erganzen.

Der Vorteil von Fallanalysen besteht laut Witzel ((1989): 239) darin, dass durch die
Beschrinkung auf ein oder wenige Untersuchungsobjekte mehr Untersuchungsmaterialien
analysiert werden konnen. Zweck ist es, die ,,statistisch gesicherten Befunde der quantitativen
Studie [...] durch AuBerungen von Befragten in offenen Interviews...“ (Lamnek (2005): 307)
zu verdeutlichen. Es handelt sich folglich um Fallstudien zur Plausibilisierung und Illustration
der von Boneberg (2009) ermittelten quantitativen Ergebnisse. Fiir das vorliegende Papier
wurden elf personliche Interviews durchgefiihrt. Dabei wurden Arbeitgeber- und
Arbeitnehmervertreter befragt. Die Gespriache liefern Informationen zur Verbreitung und
Bedeutung der betrieblichen und unternehmerischen Mitbestimmung sowie von
Mitbestimmung allgemein. Ziel ist, nicht nur die Verbreitung, sondern auch die Bedeutung

von Mitbestimmung sowohl auf Arbeitgeber- als auch Arbeitnehmerseite besser einschétzen



zu konnen. Mithilfe der qualitativen Befragungen sollen die bisherigen Untersuchungen

vertieft werden.

Der Aufbau der Arbeit gliedert sich wie folgt: Zunichst wird der Untersuchungsautbau
dargestellt. Danach werden die Ergebnisse der Interviews aufgezeigt. Diese strukturieren sich
in drei Teile: Nacheinander wird auf die Einschitzungen zum Betriebsrat, zum Aufsichtsrat
sowie zu Mitbestimmung allgemein eingegangen. Vor der Schlussbetrachtung findet eine

Einordnung der Ergebnisse in den wissenschaftlichen Kontext statt.

2. Methodisches Vorgehen

Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit basieren auf Informationen aus personlich gefiihrten
Interviews in ausgewihlten Unternehmen des westdeutschen Dienstleistungssektors. Alle
Gespréachspartner wurden aus der Gesamtheit der von Boneberg (2009) untersuchten
Unternechmen ausgewéhlt. Im Rahmen der telefonischen Erhebung zur Erstellung des
Datensatzes fiir die Untersuchung von Boneberg (2009) wurde ermittelt, ob in den
Unternehmen ein Aufsichtsrat existiert und wenn ja, ob dieser mitbestimmt ist." Bei Fehlen
einer oder beider Institutionen wurden die Griinde erfragt und notiert. Anhand der
Aufzeichnungen fand die Auswahl der Unternehmen statt, die in der vorliegenden Studie
untersucht werden: Zunéchst wurden aus den 250 Unternehmen, die laut Boneberg (2009)
keinen Aufsichtsrat bestellt haben, 50 ausgewihlt, fiir die ausfiihrliche Erkldrungen der
damals Befragten vorlagen. Beispielsweise deuteten wihrend der ersten Erhebung einige der
Gesprachspartner ein schlechtes Betriebsklima an. Bei anderen verdeutlichte die Reaktion die
Unkenntnis der gesetzlichen Regelungen. Fiir die vorliegende Untersuchung wurden typisch
erscheinende Fille ausgewdhlt. Im Anschluss an die Vorauswahl wurde durch erneute
Telefongespriache die Bereitschaft zu einem personlichen Interview geklért. Die Reaktion der
einzelnen Mitarbeiter auf die Interviewanfrage fiel sehr unterschiedlich aus. Einigen fehlte es
an Zeit und Interesse, andere waren bereit -teilweise nach Riicksprache (oder
Uberzeugungsarbeit)- Auskunft zu geben. Insgesamt stimmten 11 von 17 Befragten einem

Interview zu.

! Fiir eine exakte Datensatzbeschreibung siehe Boneberg (2009).



Die personlichen Gespriache wurden zwischen Mérz und Juni 2009 gefiihrt. Die auf einem
Leitfaden basierenden Interviews fanden in den Biiros der Befragten statt.” Die Dauer
variierte zwischen 45 Minuten und circa einer Stunde. Um eine genauere Auswertung zu
ermoglichen, wurden die Gespréche aufgezeichnet. Insgesamt wurden elf Interviews gefiihrt.’
Als Gesprichspartner diente(n) in sieben Fillen (ein) Betriebsratsmitglied(er). Die Interviews
wurden bei Bestehen mit Mitgliedern des Gesamtbetriebsrates, ansonsten mit dem Betriebsrat

gefiihrt. In vier Féllen wurde ein Angehdriger der Geschéftsleitung befragt.

Das Ziel der Untersuchung lag darin herauszuarbeiten, wie verbreitet und implementiert
Arbeitnehmermitbestimmung in den betrachteten Unternehmen ist. Zunichst wurden Fragen
zum Betriebsrat, seiner Arbeitsweise und seinem Stellenwert im Unternehmen gestellt.
Danach ging es um mogliche Griinde fiir das Fehlen des Aufsichtsrates. Zusétzlich wurde die
Einstellung der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber zu dem Organ ermittelt. SchlieBlich wurde
der Stellenwert von Mitbestimmung im Allgemeinen erfragt. Dabei wurde eine Einschidtzung
der Bedeutung der Institution von Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite erbeten. Wéhrend die
Arbeitnehmervertreter auf alle Fragen bereitwillig antworteten, zogerten die
Arbeitgebervertreter wiederholt. In einigen Gespridchen wurde die Interviewerin mehrfach
gebeten, das Aufnahmegerit auszuschalten. Erst dann waren die Befragten bereit, Auskunft

zu erteilen.

3. Die Fallstudien

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Interviews dargestellt. Die Ausfiihrungen beginnen
mit der Analyse der betrieblichen Mitbestimmung. Nach einer kurzen Einfiihrung in die
gesetzlichen Grundlagen folgen die Einschitzungen zum Verhiltnis zwischen Arbeitnehmern
und Betriebsrat, danach zur Beziehung zwischen Firmenleitung und Betriebsrat. Im Anschluss
werden die Ergebnisse zum Aufsichtsrat vorgestellt. Wiederum beginnen die Ausfiihrungen
mit einem Uberblick iiber die gesetzlichen Regelungen. Danach werden die Einschitzungen
tiber mogliche Griinde fiir das Fehlen des Organs wiedergegeben. Es folgen die Bewertungen
des Aufsichtsrates aus Arbeitnehmer- und Arbeitgebersicht. In einem neuen Gliederungspunkt

wird auf die Rolle der Firmenleitung fiir die Implementierung von Mitbestimmung

? Der Interview- Leitfaden findet sich im Anhang der Studie.

? Nach Ablauf der ersten Gespréche fingen die Ergebnisse an sich zu dhneln. Aus diesem Grund wurde nach elf
Befragungen entschieden, keine weiteren Interviews zu fithren (fiir das Erreichen theoretischer Sattigung siehe
Glaser/ Strauss (2005): 68 ff., 107 ft.)).



eingegangen. Danach werden die Meinungen zur Bedeutung von Mitbestimmung im
Allgemeinen wiedergegeben. Zum Schluss werden die Ergebnisse in den wissenschaftlichen

Kontext eingeordnet.

Tabelle 1 liefert einen Uberblick iiber die untersuchten Firmen. Es handelt sich um Firmen
aus den Bereichen Werttransport- und Sicherheitsdienste, Altenpflege, Gastronomie,
Personaldienstleistung, Vertrieb, dem Reinigungsgewerbe und Versandhandelsunternehmen.
Die Mitarbeiterzahl variiert zwischen 600 und 1600 Beschiftigten. Der GroBteil der Firmen
verfligt iiber Niederlassungen an verschiedenen Standorten in Deutschland, rund die Hélfte
befindet sich in der Hand von Familien. In sieben der elf Firmen gibt es einen Betriebsrat.
Teilweise existieren Gesamtbetriebsrite neben den Betriebsrdten in den einzelnen
Niederlassungen. Einen Wirtschaftsausschuss weisen sieben, einen Beirat zwei Unternehmen
auf. Nach Aussage der Befragten setzt sich der Beirat in der Regel aus Familienmitgliedern
und Externen zusammen und hat eine beratende Funktion. In keinem der betrachteten Fille ist

ein Arbeitnehmer in dem Gremium vertreten.

[Tabelle 1 ungefdhr hier einfiigen]

3.1 Analyse der betrieblichen Mitbestimmung

3.1.1. Gesetzliche Grundlagen
In Deutschland haben die Mitarbeiter die Moglichkeit zur kollektiven Vertretung ihrer

Interessen einen Betriebsrat zu bilden. Voraussetzung dafiir ist, dass es sich um einen Betrieb
im Sinne der §§ 1, 4 BetrVG handelt.* AuBerdem miissen fiinf stindige wahlberechtigte
Arbeitnehmer beschéftigt sein, von denen drei wihlbar sind, §§ 1, 5 BetrVG. Die Bildung des
Organs ist freiwillig. AuBern die Beschiftigten jedoch den Wunsch einen Betriebsrat zu
bilden, kann sich der Arbeitgeber diesem Anliegen in der Regel nicht widersetzen. Bei der
betrieblichen Mitbestimmung geht es in erster Linie um die Mitsprache der Arbeitnehmer in
betrieblichen Belangen (hauptsichlich bei Kiindigungen).” Insbesondere in groBeren
Unternechmen kommen dem Betriebsrat umfangreiche Aufgaben zu. Aus diesem Grund sieht

das Gesetz, abhédngig von der Unternehmensgrofle, die Freistellung einiger Mitglieder vor. In

* Das BetrVG liefert keine Definition des Betriebsbegriffes. Nach geltender Rechtsprechung handelt es sich bei
einem Betrieb um die organisatorische Einheit, ,,innerhalb derer der Unternehmer allein oder zusammen mit
seinen Mitarbeitern mit Hilfe sdchlicher oder immaterieller Mittel einen arbeitstechnischen Zweck fortgesetzt
verfolgt® (Junker (2006): 366).

> Fiir Einzelheiten zum Betriebsrat und seinen Aufgaben siehe Junker (2006): 358 ff,



Betrieben mit in der Regel 500 bis 900 Mitarbeitern sind zwei Betriebsratsmitglieder, bei 901
bis 1500 drei Betriebsratsmitglieder und bei 1501 bis 2000 Mitarbeitern vier
Betriebsratsmitglieder freizustellen, § 38 BetrVG. Beschiftigt ein Unternehmen in der Regel
mehr als hundert Mitarbeiter, sieht das Gesetz aullerdem die FEinrichtung eines
Wirtschaftsausschusses vor. Aufgabe des Organs ist es, wirtschaftliche Angelegenheiten mit

dem Unternechmer zu beraten und den Betriebsrat zu unterrichten, § 106 BetrVG.

3.1.2 Zum Verhiltnis zwischen Betriebsrat und Arbeitnehmern
In Bezug auf die betriebliche Mitbestimmung war in den Interviews zunichst von Interesse,

welche Bedeutung die Arbeitnehmer dem Betriebsrat beimessen. In den Unternehmen, in
denen es keinen Betriebsrat gibt, wurden die Griinde hierfiir erbeten. Die Interviews zeigen,
dass die Beziehung zwischen Betriebsrat und Arbeitnehmern nicht zwangsldufig von
Vertrauen geprégt ist. Die befragten Betriebsrite beklagen, dass die Beschéftigten in vielen
Féllen nicht verstehen, warum der Betriebsrat eine Entscheidung der Geschiftsfiihrung
unterstiitzt und mittragt. ,,Die Kollegen begreifen oftmals nicht, dass ein Betriebsrat nicht
grundsitzlich widersprechen kann, sondern konstruktiv. mit der Geschiftsfiihrung
zusammenarbeiten muss. Denn nur so erreicht er eine aktive FEinbindung in das
Unternehmensgeschehen und schafft damit die Grundlage fiir mehr Einfluss.” Dieses
Unverstindnis fiihrt nach Aussage der Interviewten zu Misstrauen gegeniiber dem Betriebsrat.
Allerdings rdumen die befragten Betriebsratsmitglieder ein, dass es sich oftmals nur um eine
Frage der Kommunikation handelt: Wenn Betriebsrat und Geschéftsleitung Informationen
iiber anstehende Verdnderungen umfassend und deutlich bekannt geben, dann finden sie in
der Regel auch das Verstindnis und die Unterstiitzung der Mitarbeiter. Die Interviewten
betonen, dass ein personliches Verhéltnis der Geschiftsfiihrung, aber auch des Betriebsrates

zu den Mitarbeitern hier positiv wirkt.

Die wechselvolle Beziehung zwischen Betriebsrat und Arbeitnehmern resultiert nach Aussage
der Befragten auch daher, dass zahlreichen Beschiftigten nicht bekannt ist, was der
Betriebsrat eigentlich macht. ,,Die Arbeitnehmer denken, wir sitzen uns hier den Hintern
platt.”“ Deshalb begegnet ein Grofiteil der Arbeitnehmer dem Betriebsrat mit Skepsis. Dieses
duBert sich teilweise darin, dass Mitarbeiter negative Konsequenzen sowohl von Arbeitgeber-
als auch Kollegenseite befiirchten, wenn sie sich zu oft mit Mitgliedern des Betriebsrates

zeigen. Andererseits wird berichtet, dass der Betriebsrat hdufig bei Kleinigkeiten oder



Zwistigkeiten mit Vorgesetzten und Kollegen aufgesucht wird. In diesen Féllen suchen die

Arbeitnehmer das Gesprach mit dem Betriebsrat, da hier die Anonymitét gewahrt bleibt.

Aus den Interviews wird deutlich, dass das Verhiltnis und damit die Kooperation zwischen
Betriebsrat und Belegschaft je nach Beschiftigungsart variieren. Es wird berichtet, dass
beispielsweise in Unternechmensbereichen, in denen Massenarbeit stattfindet, regelmallige
Treffen mit dem Betriebsrat abgehalten werden. Dagegen schenken insbesondere die Hoher-
Qualifizierten und die Mitarbeiter des AuBendienstes oder der Marketingabteilung dem Organ
wenig Beachtung, Problemfille ausgenommen. Einige der Befragten kritisieren, dass das
Interesse der Beschiftigten am Betriebsrat und Mitbestimmung allgemein stark davon
abhingt, ob es sich um interne oder externe, Biiro- oder Leiharbeitnehmer handelt. Das
Mitglied der Geschiftsleitung des Unternehmen H erklért: ,,Unsere Arbeitnehmer wollen gute
Konditionen und dann schnell in einen anderen Betrieb ibernommen werden. Es herrscht ein
staindiges Kommen und Gehen, ein Betriebsrat interessiert die nicht. Die identifizieren sich
gar nicht mir unserem Unternehmen.” Gleichzeitig wird angefiihrt, dass in den Firmen, in
denen eine niedrige Beschiftigtenfluktuation herrscht, in der Regel das Verhéltnis sowohl zur
Geschiftsleitung als auch zu den anderen Mitarbeitern enger ist. Auch der Betriebsrat erfahrt
hier mehr Unterstiitzung. Die Unternehmensbindung scheint folglich fiir das Verhiltnis

zwischen Arbeitnehmern und Betriebsrat von Bedeutung zu sein.

Insgesamt bedauert der {iberwiegende Teil der Betriebsrite, dass die Mitarbeiter in Bezug auf
die Betriebsratsarbeit dulerst passiv und nur schwierig zu aktivieren und mobilisieren sind.
Die Interviewten beklagen, dass es den Beschiftigten am Interesse fehlt sich {iber die
Arbeitszeit hinaus zu engagieren und Zeit aufzuwenden. Das gelte insbesondere fiir die im
Dienstleistungsbereich beschéftigte Mehrheit der Teilzeitkrifte. ,,Die wollen einfach nur ihren
Job machen, die haben kein Interesse an Mitbestimmung.” Aus Unternehmen F wird
berichtet, dass die Betriebsversammlung wie ein Fest organisiert wird, damit das Interesse an
der Betriebsratsarbeit steigt. Die Befragten argumentieren, dass die im Dienstleistungssektor
typische Arbeitsorganisation und -struktur das fehlende Interesse an der Betriebsratsarbeit
begiinstigt. Es wird angefiihrt, dass in vielen Zweigen kleine Beschiftigtengruppen an
regional unterschiedlichen Orten zu verschiedenen Zeiten arbeiten. Die Beschiftigten seien
folglich nur mithsam zu erreichen, der Informationsfluss &uBlerst langsam. Auch die
Organisation der Betriebsratswahlen sei in diesen Unternehmen oder Betrieben schwierig.

Selbst wenn der Betriebsrat die einzelnen Standorte aufsucht und die Wahlen personlich



durchfiihrt, seien die Mitarbeiter nur schwer von der Teilnahme zu liberzeugen. Als weiterer
Erklarungsgrund wird angemerkt, dass sich die Beschiftigten in den seltensten Fillen

untereinander kennen. Es falle ihnen aber schwer, einen unbekannten Kandidaten zu wihlen.

Das Interesse am passiven Wahlrecht wird als gering beschrieben. Das kann nach Meinung
der Befragten mit der Angst vor der gesetzlichen Regelungsflut und mangelnder Kenntnis
dieser, aber auch einer dulerst geringen Lernbereitschaft begriindet werden. In den letzten
Jahren beobachten die befragten Betriebsrdte dennoch eine verstirkte Bereitschaft der
Arbeitnehmer sich personlich zur Wahl zu stellen. Dieses zunehmende Interesse machen sie
am mit dem Betriebsratsamt einhergehenden Kiindigungsschutz fest. Letzterer sei in
Krisenzeiten nicht irrelevant. Gleichzeitig gebe es aber auch Arbeitnehmer, die das
Unternehmensgeschehen insbesondere in Krisenzeiten aktiv mitgestalten wollten. Ohnehin
wird nach Auswertung der Gespréiche deutlich, dass das Interesse am Betriebsrat und damit
der Wahlbeteiligung mafBgeblich durch die wirtschaftliche Situation eines Unternehmens
beeinflusst wird. Es wird berichtet, dass die Mitarbeiter in vielen Fillen erst in der Krise
dankbar wahrnehmen, dass es einen Betriebsrat gibt, der sich fiir ihre Belange einsetzt.
Insofern steige in diesen Zeiten das Interesse an dem Organ, was sich positiv auf das Interesse
an der Betriebsratsarbeit und somit die Wahlbeteiligung auswirkt. Bei den Unternehmen A, C
und D wird grundsitzlich eine kontinuierliche Partizipation beobachtet. Hier werden das
aktive, aber auch das passive Wahlrecht unabhédngig von der wirtschaftlichen Situation rege

wahrgenommen.

Die Interviews zeigen, dass die Bedeutung des Betriebsrates fiir die Mitarbeiter je nach
Situation variiert. Die Existenz eines Betriebsrates wird nicht negativ bewertet, es werden
aber auch keine offen sichtbaren Vorteile ausgemacht. Nach Angabe der Befragten steigen
Zufriedenheit mit und Zustimmung zu dem Organ, wenn der Betriebsrat Vorteile fiir die
Mitarbeiter erreichen kann. Die Beziehung zwischen den beiden Gruppen ist dann gut, wenn
sich die Betriebsratsexistenz positiv auf die Arbeitskonditionen der Beschiftigten,
beispielsweise auf die Arbeitszeiten und -bedingungen, auswirkt. Die Gespriache
verdeutlichen, dass die Beschéftigten eine gemeinsame Vertretung tiberwiegend in den Féllen
favorisieren, in denen geltende Anspriiche angetastet werden sollen: ,,Was friihere
Betriebsrite erstritten haben interessiert nicht — das ist ja geltendes Recht. Aber wenn diese
Rechte angetastet werden, dann wird die Belegschaft wach.” Aullerdem wird positiv bewertet,

dass bei eventuellen Fragen, Problemen und Unklarheiten stets ein Ansprechpartner zur



Verfiigung steht. Die Betriebsrite erkldren, dass die Arbeitnehmer mithilfe von
Verhandlungserfolgen immer wieder von den Vorteilen der betrieblichen Mitbestimmung

iberzeugt werden miissen.

3.1.3 Zum Verhiiltnis zwischen Betriebsrat und Firmenleitung
Im folgenden Abschnitt werden die Einschédtzungen zur Beziehung zwischen Betriebsrat und

Firmenleitung wiedergegeben. Die Interviews ergeben, dass die Zusammenarbeit zwischen
den beiden Parteien in den betrieblich mitbestimmten Unternehmen sehr unterschiedlich
bewertet wird. Wihrend einige Betriebsrite eine enge Kooperation loben, beschreiben andere
ein durch Misstrauen und Blockade geprigtes Verhéltnis. Ein von allen befragten
Betriebsriten gleichermalen geduBerter Kritikpunkt liegt in einer zu knappen
Nachrichtenweitergabe von Seiten der Geschéftsfiihrung. So erhalten die Mitglieder oftmals
nur die gesetzlich vorgeschriebenen Auskiinfte und diese inhaltlich sowie zeitlich duBerst
knapp. Hingegen wird der Betriebsrat nach Aussage der Interviewten dann, wenn die
Geschiftsfiihrung ihn zur Werbung und Implementierung eines unliebsamen Vorhabens
braucht, gern zur Unterstiitzung benutzt: Bei der Kommunikation nachteiliger Konsequenzen
an die Mitarbeiter argumentiert die Firmenleitung, der Betriebsrat habe die Entscheidungen

mitgetroffen und den Pldnen zugestimmt.

Die wirtschaftliche Situation einer Unternehmung scheint auch fiir das Verhiltnis zwischen
Geschiéftsfiihrung und Betriebsrat nicht irrelevant zu sein. Aktuell beklagen einige der
Befragten aufgrund der wirtschaftlichen Lage Spannungen im Verhéltnis: ,,Eigentlich arbeiten
wir gut mit der Geschiftsfiihrung zusammen. Allerdings kommt es momentan in einigen
Niederlassungen zu Konflikten, da wird das Verhéltnis auf eine Zerreilprobe gestellt. Als
Grund wird angefiihrt, dass sich die meist gegensétzlichen Interessen zwischen Arbeitgeber
und Belegschaft insbesondere in Krisenzeiten bemerkbar machen. In diesem Kontext wird
beméngelt, dass die Arbeitgeber die Arbeitnehmer bei anstehenden Umstrukturierungen zu
wenig in den Entscheidungsprozess einbeziehen. In den Unternehmen, in denen die
Betriebsrite nicht freigestellt sind, wird ein Zeitproblem beklagt. So sei es oftmals schwierig,
eine gute Betriebsratstétigkeit sowie das Arbeitspensum erfolgreich miteinander zu verbinden.
Wie oben dargelegt sollten in allen untersuchten Unternehmen mindestens zwei
Betriebsratsmitglieder freigestellt sein. Tabelle 1 zeigt, dass diese Vorschrift in der Realitét

nicht ordnungsgemal umgesetzt wird.



Die Interviews belegen, dass die Zusammenarbeit mit der Firmenleitung zum gro3en Teil von
der jeweiligen Geschéftsfithrung, deren Pridsenz und der Kontaktintensitit abhdngt. Nach
Ansicht der Interviewten wirkt es sich positiv auf die Zusammenarbeit aus, wenn sich
Geschiéftsfithrung und Betriebsrat an einem Ort befinden. Das ermdglicht eine kontinuierliche
Kommunikation, was sowohl menschlich als auch inhaltlich vorteilhaft ist. In Féllen, in denen
sich Mitarbeiter mit Problemen oder Beschwerden an den Betriebsrat wenden, kann die
Geschéftsfilhrung sofort kontaktiert und in den Losungsprozess einbezogen werden.
Insgesamt besteht unter den Befragten die Uberzeugung, dass ein andauerndes und
personliches Verhéltnis zwischen Geschiftsleitung und Betriebsrat zu einer konstruktiven und
effektiven Kooperation fiihrt. Gleichzeitig wird argumentiert, dass beide Parteien davon
profitieren, denn: Nach Aussage der Befragten scheint es, dass sich ein gutes Verhéltnis
zwischen Geschéftsleitung und Betriebsrat positiv auf die Beziehung der Belegschaft zu
beiden Parteien auswirkt. Ein kontinuierlicher Kommunikationsfluss steigere das Vertrauen

der Arbeitnehmer in beide Seiten.

Die Interviews demonstrieren, dass das Interesse der Geschéftsleitung am Unternehmen selbst
die Zusammenarbeit wesentlich beeinflusst. In diesem Kontext wird Kkritisiert, dass
insbesondere externen Geschéftsleitungen oftmals der Bezug und das Interesse am
dauerhaften Erfolg des Unternehmens fehlen. Das mache sich in der Wertschitzung der
Mitarbeiter und folglich der Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat bemerkbar. Der Betriebsrat
des Unternehmen D berichtet in diesem Zusammenhang, dass die Geschéftsfiihrung vom
Mutterkonzern vorrangig mit dem Erreichen kurzfristiger Ziele beauftragt wird. Da die
Realisierung der vorgeschriebenen Ziele oberste Maxime sei, werde die Beachtung der

Mitarbeiterinteressen als hinderlich betrachtet. Somit sei die Zusammenarbeit schwierig.

In drei der betrachteten Unternehmen existiert kein Betriebsrat. Das hat unterschiedliche
Griinde: Teilweise wird das Organ von den Befragten als iiberfliissig betrachtet. Insbesondere
fiir kleine Unternehmen wird argumentiert, dass die Beschéftigten ihre Wiinsche und
Probleme hier selbst artikulieren. Dabei wird angefiihrt, dass kurze Wege es ermdglichen, bei
Problemen direkt mit der Geschéftsfiihrung zu sprechen. Es herrsche ein Prinzip der offenen
Tiren, dazu kidmen ,vernilinftige hierarchische Strukturen“. Das Mitglied der
Geschiftsfilhrung der Firma H unterstreicht: ,,Wenn man mit offenen Ohren durch das
Unternehmen geht, dann braucht man keinen Dritten, der die wechselseitigen Interessen

vermittelt.“ Als weiterer Grund fiir das Fehlen des Betriebsrates wird von den befragten
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Geschiftsfithrungsmitgliedern die Organisation der Arbeit im Dienstleistungssektor
angefiihrt. Es wird argumentiert, dass die Arbeitsstrukturen, -zeiten und —orte eine
konstruktive Betriebsratsarbeit erschweren. Bei den inhaltlich, rdumlich und zeitlich
differierenden Arbeitsverhdltnissen sei es nicht leicht, iiberall gleichermaBlen Prasenz zu
zeigen und eine verniinftige Betriebsratsarbeit zu leisten. Diese Tatsache fithre dazu, dass
auch auf Beschiftigtenseite das Interesse an dem Organ gering ist. Die
Geschéftsfilhrungsmitglieder stimmen iiberein, dass ein Betriebsrat bei den bestehenden
Unternehmensstrukturen nicht sinnvoll ist. Gleichzeitig wird kein Hehl daraus gemacht, dass

das Organ auch nicht erwiinscht ist.

3.2 Analyse der unternehmerischen Mitbestimmung

3.2.1 Gesetzliche Grundlagen
In Deutschland haben die Arbeitnehmer nicht nur die Moglichkeit an der betrieblichen,

sondern auch an der unternehmerischen Entscheidungsfindung im Aufsichtsrat mitzuwirken.
Letztere impliziert die Partizipation der Beschiftigten an  Planungs- und
Entscheidungsprozessen, die fiir das Unternehmen als Ganzes relevant sind (vgl. Junker
(2006): 442 f.). Je nach GroBe und Organisationsform des Unternechmens erhalten die
Arbeitnehmer Sitze und Stimmen im Aufsichtsrat. Die Aufgabe des Organs besteht in erster
Linie darin, die Geschéftsleitung zu iiberwachen und zu kontrollieren. Wéihrend
beispielsweise in AGs der Aufsichtsrat auBerdem befugt ist, die Geschiftsfithrung zu
bestellen, kommt ihm diese Kompetenz bei der GmbH nicht zu. Aus diesem Grund
bezeichnen Fuchs/ Kostler (2005: 35 f.) den Aufsichtsrat in einer GmbH lediglich als

Informationsorgan.

Mit der Einfiihrung des Mitbestimmungsgesetzes im Jahre 1976 existieren in Deutschland
vier Gesetze, welche die Vertretung der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat regeln: Das
Montanmitbestimmungsgesetz, das Mitbestimmungserginzungsgesetz, das
Mitbestimmungsgesetz (MitbestG) und das Drittelbeteiligungsgesetz (DrittelbG) (Fiir
Einzelheiten zu den jeweiligen Gesetzen sieche Junker (2006), Niedenhoff (2005), Fuchs/
Kostler (2005)). Alle in der vorliegenden Studie betrachteten Unternehmen fallen in den
Anwendungsbereich des DrittelbG. Letzteres findet gemd § 1 II 1 Nr. 1 DrittelbG
Anwendung, wenn keine gesetzliche Regelung den Geltungsbereich eines fiir die
Arbeitnehmer  gilinstigeren  Mitbestimmungsgesetzes, folglich der weiteren drei
Mitbestimmungsgesetze, als eroffnet vorsieht. Unter das  DrittelbG  fallen
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Aktiengesellschaften (AGs), Kommanditgesellschaften auf Aktien (KGaAs), Gesellschaften
mit beschriankter Haftung (GmbHs), Versicherungsvereine auf Gegenseitigkeit (VVaGs),
sowie Erwerbs- und Wirtschaftsgenossenschaften, die in der Regel zwischen 500 und 2000
Arbeitnehmer beschéftigen, § 1 DrittelbG. § 4 I DrittelbG schreibt vor, den Aufsichtsrat einer
Unternehmung zu einem Drittel mit Arbeitnehmern zu besetzen. Im Gegensatz zu den iibrigen
Mitbestimmungsgesetzen nennt das DrittelbG allerdings keine exakte Anzahl an
Aufsichtsratsmitgliedern. Aus diesem Grund gelten die aktienrechtlichen Vorschriften,
welche eine Aufsichtsratsgrofle von mindestens drei Mitgliedern, danach eine durch drei
teilbare Anzahl vorschreiben, § 95 S.1, 3 Aktien-Gesetz (AktG). Die gesamten Bestimmungen
des DrittelbG sind zwingend und kénnen weder durch Satzung noch durch Tarifvertrag oder

Betriebsvereinbarungen geédndert werden (vgl. Oetker (2007), in Dieterich et al.: 1836).

In vielen GmbHs wird neben oder anstatt eines Aufsichtsrates ein Beirat gebildet, der die
Kontrolle der Geschéftsleitung {ibernimmt. Das kann oftmals darauf zuriickgefiihrt werden,
dass in diesem Organ im Gegensatz zum Aufsichtsrat weitestgehend Gestaltungsfreiheit
besteht. Somit bietet sich fiir die Unternehmen die Gelegenheit, Funktionen und Kompetenzen
des Beirats je nach eigenem Interesse zu variieren (vgl. Quermann (2004): 76 ff). Hennerkes
(2004: 263) weist jedoch darauf hin, dass es zwischen Aufsichtsrat und Beirat grofle
Unterschiede gibt: Aufgabenstellung, Arbeitsweise und Qualititsanforderungen an die
Mitglieder differieren erheblich. AuBlerdem ist der Beirat nicht befugt Aufgaben zu erfiillen,
die per Gesetz anderen Gesellschaftsorganen, beispielsweise dem Aufsichtsrat, ilibertragen

werden.

3.2.2. Griinde fiir das Fehlen des Aufsichtsrates
Die Studie von Boneberg (2009) hat gezeigt, dass in den befragten Unternehmen entgegen

dem Gesetz kein Aufsichtsrat existiert. Fiir das vorliegende Papier war interessant, welche
Ursachen das haben kann. Die Interviews belegen, dass die Bildung eines Aufsichtsrates im
Grofteil der betrachteten Unternehmen bisher kein Thema gewesen ist. Dafiir wird die
mangelnde Kenntnis der gesetzlichen Regelungen auf Seiten der Betriebsrite und
Arbeitnehmer, aber auch unter den Arbeitgebern verantwortlich gemacht. Auf die Frage, ob er
mit den gesetzlichen Regelungen zur Aufsichtsratsbildung vertraut ist, antwortet das Mitglied
der Geschéftsfiihrung H: ,,Sie meinen den Betriebsrat.” Bei Unternehmen I wird gefragt, was
denn eigentlich genau der Unterschied zwischen betrieblicher und unternehmerischer

Mitbestimmung ist. Es zeigt sich, dass insbesondere {iber die Eroffnung des
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Anwendungsbereiches und den Arbeitnehmer-Schwellenwert groe Unsicherheit herrscht. In
vielen Fillen wird davon ausgegangen, dass das Gesetz nur flir Vollzeitbeschéftigte
Anwendung findet. AuBlerdem wird angenommen, dass ausschlieBlich AGs zur

Aufsichtsratsbildung verpflichtet sind.

Auch nach Kenntnisnahme der gesetzlichen Regelungen wird vom Grofteil der
Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertreter kein Interesse am Aufsichtsrat bekundet. Das liegt in
erster Linie daran, dass beide Seiten keinen Sinn in der Bildung des Kontrollorgans sehen:
Die Befragten fiithren an, dass sich die Geschéftsfiihrung selbst kontrolliert. Zusatzlich wiirden
externe Wirtschaftspriifer, die Controlling-Abteilung oder die Gesellschafterversammlung die
Aufsichtspflichten iibernehmen. Ein zusitzliches Kontrollorgan sei demnach {iberfliissig.
Gleichzeitig vermuten die Arbeitnehmer- und bestétigen die Arbeitgebervertreter, dass ein
Aufsichtsrat auch nicht erwiinscht ist. Das gilt insbesondere fiir Unternehmen in der Hand von
Familien. Wiederholt wird erklart, dass die in diesen Firmen vorherrschenden
patriarchalischen Strukturen sowie die Ablehnung der Familie, Informationen weiterzugeben,

zum Widerstand der Unternehmensleitung fithren, einen mitbestimmten Aufsichtsrat zu

bilden.

Die Interviews demonstrieren, dass einigen Betriebsriten die gesetzlichen Regelungen zur
Aufsichtsratsbildung durchaus bekannt sind. Auch sollte in vier Unternehmen bereits ein
Aufsichtsrat gegriindet werden. Dabei scheint allerdings die Arbeitgeberseite die Bestellung
behindert zu haben. Aus den Unternehmen wird berichtet, dass die Geschiftsleitung bei
AuBerung des Wunsches nach einem Aufsichtsrat mit negativen Konsequenzen fiir die
Belegschaft gedroht hat. Das der Einschiichterung und Abschreckung dienende Vorgehen
wird sehr dhnlich geschildert: Zunédchst streitet die Firmenleitung ab, dass das betroffene
Unternehmen tiberhaupt in den Anwendungsbereich des DrittelbG fdllt. AuBerdem versieht
die Geschiftsfiihrung die Arbeitnehmer gezielt mit Fehlinformationen {iber Funktion und
Pflichten innerhalb des Aufsichtsrates. Das gilt insbesondere fiir die Warnung, die
Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat konnten bei Fehlentscheidungen mit ihrem
Privatvermdgen haftbar gemacht werden. Zusétzlich wird der Hinweis verbreitet, die
Mitarbeiter erhielten keinerlei Unterstiitzung und miissten die Kosten fiir die
Aufsichtsratsbildung selbst tragen. Die Befragten erkldren, dass auch wenn die Arbeitnehmer
das Gesetz auf ihrer Seite wissen, eine solche Konfrontation fiir das Unternehmensklima weit

reichende Konsequenzen hitte. Der Betriebsrat aus Unternehmen C, der dieses Szenario erlebt
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hat, meint: ,,Zwar gewinnen wir im Endeffekt, aber wie lange dieser Sieg dauern wird...
Deswegen sind wir bisher von der Aufsichtsratsbildung zuriickgeschreckt.“ Der Betriebsrat
der Firma F erklart, dass in seinem Unternehmen trotz des Druckes ein Aufsichtsrat gebildet
werden sollte. Als Reaktion wandelte die Geschéftsleitung die Firma in eine Société
Anonyme (S.A.) nach franzosischem Recht um. Dadurch sei die Bestellung des Organs kein

Thema mehr gewesen.

3.2.3 Zum Interesse an einem Aufsichtsrat
Die Interviews belegen, dass die Bildung eines Aufsichtsrates auch nach Kenntnisnahme der

gesetzlichen Regelungen {liberwiegend auf geringes Interesse stoBt. Das liegt offensichtlich
auch daran, dass das Ansehen und die Bedeutung des Aufsichtsrates negativ bewertet werden.
Wiederholt wird von allen Befragten darauf hingewiesen, dass die in den letzten Jahren
bekannt gewordenen Affdren in grofen deutschen Unternehmen dem Ansehen des Organs
offensichtlich geschadet haben.® Da auBerdem in einigen Fillen von Arbeitgeber- und
Belegschaftsseite nicht einmal die Notwendigkeit fiir das Organ der betrieblichen
Mitbestimmung gesehen wird, wird die Etablierung eines weiteren mitbestimmten Gremiums
als schwierig bezeichnet. Kritisch wird von den befragten Betriebsrdten aber auch die
zusitzliche Belastung beurteilt, die aus einer potenziellen Aufsichtsratstdtigkeit resultieren
wiirde. Sie sehen ein Problem darin, dass neben der Verpflichtung im Aufsichtsrat auch die
eigentliche Arbeit noch zur Zufriedenheit erledigt werden muss. Gleichzeitig befiirchten
potenzielle Kandidaten, dass sie moglicherweise nach einer Legislaturperiode nicht wieder

gewdhlt werden. In folgenden Krisenjahren wiirden sie dann eventuell als erste entlassen.

Die Interviews veranschaulichen noch einen weiteren Aspekt, weshalb das Interesse an einem
Aufsichtsrat so gering ist. In allen Gesprichen wird bemerkt, dass die den Mitarbeitern
gewdhrte Partizipation nicht als aktive Mitbestimmung bezeichnet werden kann. Die Anzahl
der Arbeitnehmervertreter in dem Organ sei zu gering: ,,Ein Aufsichtsrat lohnt sich erst ab
2000 Mitarbeitern, denn dann muss er paritétisch besetzt werden.* AuBBerdem wird kritisiert,
dass bei GmbHs der Aufsichtsrat keinen wesentlichen Einfluss auf die Geschiftsfiihrung

nehmen kann. Somit handele es sich nicht wirklich um Mitbestimmung.

% Wiederholt werden in den Gesprichen die VW- sowie die Siemens-Affire als abschreckende Beispiele fiir die
Kliingeleien zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat im Aufsichtsrat genannt.
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Dennoch versprechen sich die befragten Betriebsrdte durch die Entsendung von
Arbeitnehmern in den Aufsichtsrat mehr und bessere, insbesondere auch friihzeitige
Informationen. Dabei interessieren hauptsidchlich exakte Zahlen und FEinblicke in die
Finanzstrome. Gerade in konzernzugehorigen Unternehmen, in denen Abfiihrungsvertrige
bestehen, kritisiert der Wirtschaftsausschuss in diesem Bereich zu spirliche Mitteilungen.
Auch ein Uberblick iiber und die Einflussnahme auf Investitionsvorhaben sind fiir die
Arbeitnehmervertreter von Interesse. Durch die Partizipation in einem frithen Stadium des
Entscheidungsprozesses kann gezielt Einfluss genommen werden. Die Betriebsrite hoffen,

aufgrund der fritheren Kenntnisnahme besser agieren, nicht nur reagieren zu kdnnen.

Fraglich ist, welches Interesse die Belegschaft einem Aufsichtsrat entgegen bringt. Die
Ausfithrungen zur Bedeutung des Betriebsrates haben gezeigt, dass die Arbeitnehmer eine
einheitliche Interessenvertretung in betrieblichen Organen nicht ohne weiteres befiirworten.
Dasselbe gilt anscheinend in noch drastischerem Male fiir die Vertretung auf
Unternehmensebene. Aus den Firmen C und D, in denen der Betriebsrat bereits versuchte
einen Aufsichtsrat zu etablieren, wird berichtet, dass die Mitarbeiter {iber das Recht auf einen
mitbestimmten Aufsichtsrat informiert wurden. Das Interesse an dem Organ sei gering
geblieben. ,,Denen ist das ziemlich wurscht. Die wollen Arbeitsplatzsicherheit und dass das
lauft. Wenn der Aufsichtsrat dazu beitrdgt, dann wird das unterstiitzt, ansonsten besteht kein
Interesse.” Dieses Argument wird durch die Tatsache unterstiitzt, dass beispielsweise in den
Unternehmen A und D die Aufsichtsratsbestellung wegen zu geringer Kandidatenzahlen

gestoppt werden musste.

Unter den Befragten, in deren Unternehmen die Aufsichtsratsbildung bisher kein Thema
gewesen ist, herrscht Uneinigkeit, welches Interesse die Arbeitnehmer dem Gremium
entgegen bringen wiirden. Teilweise wird in den Gespriachen konstatiert, dass die Mitarbeiter
grundsitzlich an einer Vertretung der eigenen Positionen in Leitungsorganen sowie
Informationen aus erster Hand interessiert sind. Wenn sich durch einen Aufsichtsrat die
Unternehmenskontrolle verbessern lieBe, dann werde ein solches Organ im Prinzip
unterstiitzt. ,,Man muss die Arbeitnehmer gut informieren, die Ergebnisse miissen an der
Basis ankommen. Dann ist auch das Interesse da.* Der Gesamtbetriebsrat des Unternehmen F
vermutet, dass die Belegschaft der Aufsichtsratsbildung zunichst skeptisch gegeniiber stiinde.
Durch ein weiteres Gremium wiirden zusitzliche Kosten befiirchtet, die die Arbeitnehmer

durch hohere Leistungen erwirtschaften miissten. Der Gesamtbetriebsrat ist aber iiberzeugt,
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dass nach Ausschaltung anfanglicher Bedenken die positiven Reaktionen iiberwiegen. Dem
stimmen nicht alle Befragten zu. Zum Teil wird eine erfolgreiche Arbeit im
Wirtschaftsausschuss favorisiert, ,,die erreicht wahrscheinlich mehr“. Auflerdem wird
angefiihrt, dass das Denken der Belegschaft ausschlieSlich um den eigenen Arbeitsplatz und
dessen Erhalt kreise. Die Bildung eines Aufsichtsrates werde von der Belegschaft folglich erst
dann positiv bewertet, wenn das Organ offensichtliche Vorteile mit sich bringe. In einem
Punkt sind sich alle Befragten einig: Wenn ein Aufsichtsrat gebildet wird, diirfen Erfolge in
keinem Fall ausbleiben. Ansonsten seien die Beschéftigten nur schwer von der Notwendigkeit

und den Vorteilen zu liberzeugen.

Die Analyse zeigt, dass auch die Geschiftsfiihrung bei der Implementierung eines
Aufsichtsrates eine wichtige Rolle spielt: Demnach héngt das Interesse der Arbeitnehmer an
dem Organ auch davon ab, wie die Geschiftsfilhrung den Aufsichtsrat und die damit
einhergehenden Rechte und Pflichten kommuniziert. Unterstiitzt sie die Einrichtung eines
solchen Gremiums, fallt auch unter den Beschiftigten der Zuspruch héher aus. Einig sind sich
alle Befragten, dass bei den Arbeitnehmern in Bezug auf die gesetzlichen Regelungen groBer

Aufkldrungsbedarf besteht.

Die befragten Mitglieder der Geschéftsfiihrung ziehen - auch nach Erkldrung der gesetzlichen
Regelungen- die Griindung eines Aufsichtsrates nicht in Erwdgung. Offensichtlich sehen sie
keinen Sinn in der Bildung eines zusitzlichen Organs. Insbesondere in den Unternehmen, die
sich in der Hand einer Familie befinden wird argumentiert, dass der Aufsichtsrat nicht zu den
besonderen Strukturen dieses Firmentypus passt. Das Organ wird als iiberfliissig erachtet,
weil die Familienmitglieder, oftmals deckungsgleich mit den Gesellschaftern, selbst grof3en
Einfluss ausiiben und ausiiben wollen. Auch der Geschiftsfithrer der Firma I berichtet, dass
im eigenen Unternehmen der Grofteil der Gesellschafter Mitglied der Geschéftsfiihrung ist.
Unternehmenslenkung und -kontrolle liegen somit in einer Hand, was aber bisher nicht als
nachteilig oder sogar gefdhrlich empfunden wurde. AuBlerdem fiihrt der Befragte an: ,,Von
Kollegen und Freunden weiB3 ich, dass in den Unternehmen, in denen es einen Aufsichtsrat
gibt, dieser eine reine Showveranstaltung darstellt. Da werden ein paar Infos weitergegeben,
die guten betont, die schlechten am Rande kurz erwéhnt, aber da wird nichts entschieden.*
Ein Befragter aus Unternehmen J nennt einen anderen Grund, weshalb der Aufsichtsrat als
iberfliissig betrachtet wird. Er konstatiert: ,,Unser Unternechmen wird gesteuert iiber drei bis

vier Kennzahlen. Die miissen stimmen. Um das zu kontrollieren bedarf es aber keines
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Aufsichtsrates.” Der Befragte glaubt nicht, dass bei Bestehen des Organs Ablidufe im
Unternechmen anders aussehen wiirden. Er ist der Meinung, dass gewisse operative
Entscheidungen unabhingig getroffen werden miissen. Ohne Aufsichtsrat sei das einfacher.
Gleichzeitig fehlten dem Organ aber auch die Kompetenzen, fundamental in die
Unternehmensentwicklung einzugreifen. Der Interviewte des Unternehmens H konstatiert:
,,Jch konnte mit einem Aufsichtsrat wohl leben, aber ich sehe den Mehrwert nicht.” Nach
Meinung der Geschiftsfilhrungsmitglieder zeigt die Erfahrung, dass Betriebsrat und
Wirtschaftsausschuss zur Durchsetzung der Arbeitnehmerinteressen ausreichen. Als weiteres
Argument gegen einen Aufsichtsrat fithren sie an, dass Investitionen in einigen Bereichen des
Dienstleistungssektors, wie beispielsweise dem Reinigungsgewerbe, vernachléssigbar klein
sind. Hier entstehe der Grofteil der Kosten durch das Personal. Somit komme nach Aussage
der Befragten dem Aufsichtsrat - zumindest als Planungsorgan- keine wirkliche Bedeutung
zu. Gleichzeitig lassen die Geschiftsleitungen durchklingen, dass sie sich nicht in ihrem

Handlungsspielraum einschridnken lassen wollen.

In zwei der untersuchten Unternehmen soll trotz des geringen Interesses der Arbeitnehmer
und des Widerstandes von Seiten des Arbeitgebers die Aufsichtsratsbestellung realisiert
werden. Zundchst hofft der Betriebsrat der Firma D, gegen den Willen der Geschéftsfiihrung
einen Aufsichtsrat bilden zu konnen. Er argumentiert, dass es aufgrund von Zukéufen auch fiir
den Betriebsrat zunehmend schwierig wird die Ubersicht iiber die Unternehmensorganisation
zu behalten. Seit Jahren wachse das Unternehmen kontinuierlich, ohne dass die inneren
Strukturen angepasst werden. Aus diesem Grund hilt der Betriebsrat die Bestellung eines
Aufsichtsrates fiir dringend erforderlich. Letzterer soll Aufschluss iiber die
Unternehmensausrichtung und -planung erteilen. Von der Mitbestimmung im Aufsichtsrat
erhofft sich der Befragte Einblicke in die Unternehmensplanung sowie deren Beeinflussung
und schnellere Reaktionsmoglichkeiten. Beim Rechtsanwalt wurde sich rechtliche
Riickversicherung geholt, dass ein Aufsichtsrat tatsichlich zu bilden ist. Beim
Griindungsprozess wird sich auBerdem die Unterstiitzung durch Gewerkschaften erhofft.
Schon jetzt sollen Kandidaten bestimmt werden, damit das Vorhaben nicht wie beim letzten
Mal an fehlenden Bewerbern scheitert. Die Geschéftsfiihrung des betroffenen Unternehmens

weill noch nichts von dem Vorhaben des Betriebsrates.

Auch der Gesamtbetriebsrat aus Unternehmen E intendiert die Bildung eines Aufsichtsrates.

Es wird berichtet, dass die Firma in den letzten Jahren schnell gewachsen ist, weshalb die
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Strukturen zunichst angepasst werden mussten. Nachdem nun in allen Niederlassungen
Betriebsrite etabliert sind, soll nach der ndchsten Betriebsratswahl die Bestellung des
Aufsichtsrates vorangetrieben werden. Die Reaktion des Arbeitgebers ist dabei noch
ungewiss, wird aber als eher ablehnend erwartet. Auch innerhalb des Gesamtbetriebsrates
existieren Zweifel iiber die Notwendigkeit des Organs. Hinzu kommen Bedenken hinsichtlich
der eigenen Kompetenzen. ,,Beantragen kann ich viel. Aber es muss sich dann ja auch einer
kiimmern, der sich mit dem ganzen Wahlprozedere und so auskennt, und der das dann
hinterher im Unternehmen alles umsetzt. In den Gesprachen wird deutlich, dass ein Grofteil
der Betriebsrite bereit ist, sich zur Aufsichtsratswahl zu stellen, es herrscht aber Skepsis, ob
die eigenen Kompetenzen ausreichen, der Geschiftsleitung Paroli zu bieten. Die Mitglieder
ermutigen sich gegenseitig: Die positiven Erfahrungen in der Betriebsratszusammenarbeit und

im Wirtschaftsausschuss verdrangen die Zweifel und fiihren zu mehr Selbstbewusstsein.

3.3 Welche anderen Formen der Mitarbeiterbeteilicung gibt es?

Studien’ haben gezeigt, dass das Fehlen -zumindest des betrieblichen- Mitbestimmungsorgans
nicht zwangsldufig bedeutet, dass in einem Unternehmen keine Mitbestimmung praktiziert
wird. Vielmehr findet diese auf anderen Ebenen oder in anderen Formen statt. Es handelt sich
um regelméBige Teamsitzungen, Round Tables, Qualititszirkel etc. Da die institutionellen
Mitbestimmungsorgane in den betrachteten Unternehmen nicht sehr verbreitet sind, stellt sich
die Frage, ob es in den untersuchten Firmen ebenfalls alternative Formen der Mitbestimmung
gibt. Die Gespriache ergeben, dass in allen Unternehmen insbesondere Teamsitzungen
regelmiBig stattfinden. Wahrend die Arbeitgeber die Treffen nutzen, um neue Entwicklungen
innerhalb des Unternehmens zu kommunizieren, erhalten die Arbeitnehmer die Gelegenheit,
bei der Erstellung von Dienst- und Schichtplénen, bei der Urlaubsplanung oder zusitzlichen
Lohnverhandlungen (bei Vorhandensein von finanziellen Anreizsystemen) zu partizipieren.
Die Wahl von Gruppensprechern zur Interessenvertretung in einzelnen Bereichen erscheint
ebenfalls eine beliebte Form der Integration der Mitarbeiter in den Entscheidungsprozess. In
Unternechmen B werden die Mitarbeiter auBBerdem an der Aushandlung der Gratifikationen

beteiligt.

Auch in den untersuchten Unternehmen sind demnach alternative Mitbestimmungsformen

verbreitet. Nach Auswertung der Interviews wird allerdings deutlich, dass die Existenz der

7 Siehe beispielsweise Jochmann-Do11 (1999), Schnabel/ Wagner (2001), Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft
(2004).
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alternativen Mitbestimmungsformen nicht in allen Unternehmen dazu fiihrt, dass die
Arbeitnehmer wirklich in den Entscheidungsfindungsprozess involviert werden.
Beispielsweise berichtet der Betriebsrat der Firma C, dass die strengen hierarchischen
Strukturen im Unternehmen Teamsitzungen iiberfliissig machen. Das Interesse von Seiten der
Geschiftsleitung an den Ergebnissen der Gespriache sei zu gering. Eine dauerhafte
Implementierung sei deshalb wiederholt gescheitert. Der Betriebsrat des Unternehmen D
bemédngelt, dass die regelmidBigen Teamsitzungen zwar einen kontinuierlichen
Informationsfluss von der Geschéftsleitung in die einzelnen Bereiche ermoglichten, Feedback
sowie Anregungen der Arbeitnehmerseite allerdings nicht gewiinscht sind. Diese Tatsache
stieBBe bei den Arbeitnehmern auf Kritik, sie wollen stirker involviert werden. Umfangreiche
Mitspracherechte seien jedoch von der international agierenden Konzernmutter verboten. In
Unternehmen F erzdhlt der Betriebsrat, dass es Belegschaftsversammlungen in einzelnen
Objekten zwar gibt, diese jedoch méBig erfolgreich sind. Das liegt seiner Meinung nach
daran, dass es an Themen und Problemen fehlt, die diskutiert werden kdnnen. Auch von den
Mitarbeitern werde die Notwendigkeit fiir diese Art Treffen nicht gesehen. Trotzdem soll

versucht werden, die Sitzungen mehr zu etablieren.

Auf Arbeitgeberseite sieht es nach Auswertung der Gespriche so aus, als favorisieren diese
alternative Formen der Mitbestimmung. Aus Unternehmen H heifit es dazu: ,,Einen
Betriebsrat oder Aufsichtsrat zu bilden, nur weil es das Gesetz fordert — klar kann ich das
machen. Aber wenn das gar nichts bringt... Dann bin ich eher fiir andere Formen der
Kommunikation, wenn die besser funktionieren.” Das Mitglied der Geschéftsfithrung betont
die Wichtigkeit eines kontinuierlichen Informationsflusses zwischen Arbeitgeber und -
nehmern. Um diesen zu ermdglichen finden in dem Unternehmen regelmifBig
Geschiéftsfiihrer-, Regional- und Niederlassungsversammlungen statt. Ziel sei es, die gesamte
Belegschaft umfassend zu informieren. Auch die hohe Anzahl der Leiharbeitnehmer werde
kontinuierlich in den entleihenden Unternehmen aufgesucht und nach dem Befinden gefragt.
Der Arbeitgeber verspricht sich davon mehr Zufriedenheit und bessere Leistungen, die sich
positiv fiir das eigene Unternehmen auswirken. Das Mitglied der Geschéftsfiihrung der Firma
I lobt ebenfalls das eigene System der Mitarbeiterbeteiligung. So haben die Arbeitnehmer die
Moglichkeit, Verbesserungsvorschldge an die Geschéftsleitung zu geben. AuBlerdem finden
regelmifige Teamsitzungen statt, in denen sich die Beschéftigten zu Themen wie etwa der
Produktgestaltung duflern konnen. Der Befragte beflirwortet Mitbestimmung auf

Produktebene, da helfe das Know-how der Arbeitnehmer vor Ort. Auf hoherer Ebene erachtet
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er die Beteiligung aber als wenig sinnvoll. Die Firma J verschickt zweimal jdhrlich
Mitarbeiterinformationen mit Berichten liber den Umsatz, personelle Entscheidungen, die
Unternehmensentwicklung etc. So konnen sich die Beschiftigten bei Interesse umfassend
informieren. AuBlerdem werden Qualitdtszirkel veranstaltet, bei denen versucht wird, die

Arbeitnehmer gezielt mit einzubeziehen.

3.4 Die Rolle der Geschiftsleitung fiir die Etablierung von Mitbestimmung

Wie die Interviews zeigen kommt der Geschiftsleitung fiir die Umsetzung und den Erfolg der
gesetzlichen  Mitbestimmungsregelungen  erhebliche Bedeutung zu. Offensichtlich
befiirworten nicht alle Arbeitgeber die Institution, was fiir die Implementierung
Konsequenzen hat. Je nach Unternehmen wird berichtet, dass eine einheitliche
Arbeitnehmervertretung sowie Mitbestimmung von der Geschéftsleitung unterstiitzt, toleriert
oder aber auch blockiert wird. Die Gespriche offenbaren, dass die befragten
Geschiftsfithrungsmitglieder die gesetzlich vorgeschriebene Arbeitnehmermitbestimmung
eher als Storfaktor, weniger als Bereicherung betrachten. Entscheidungen sollen moglichst

unabhéngig und flexibel getroffen werden kdnnen.

In Bezug auf die betriebliche Mitbestimmung sind die befragten Betriebsrite der Meinung,
dass diese nur bei einigen Geschéftsleitungen willkommen ist. Sie sind iiberzeugt, dass der
Betriebsrat nur dann erwiinscht ist, wenn er als Vermittler zwischen Arbeitgeber und -
nehmern gebraucht wird. Das ist insbesondere dann der Fall, wenn unliebsame
Entscheidungen und Vorhaben innerhalb der Belegschaft kommuniziert und populir gemacht
werden miissen. Was die Bestellung eines Aufsichtsrates betrifft zeigt die Erfahrung bzw.
wird erwartet, dass die Geschiftsleitungen kein Interesse an dem Organ zeigen. In den
Gespriachen wird argumentiert, dass teilweise bereits die Bildung eines
Wirtschaftsausschusses auf Widerstand stof8t. Die befragten Betriebsrite vermuten, dass die
Unternehmensleitungen sowohl die Weitergabe von Informationen als auch die mit der
Aufsichtsratsbestellung verbundenen Kosten scheuen. Die interviewten Mitglieder der
Geschiftsleitungen bestitigen die Vermutungen der befragten Betriebsrite. Gleichzeitig sind
sie iiberzeugt, dass ihren Arbeitnehmern bereits ausreichend Rechte zukommen. In diesem
Zusammenhang berichten verschiedene Betriebsréte, dass sich die Geschéftsleitungen beim
Wunsch der Belegschaft nach mehr Mitbestimmungsrechten oftmals menschlich enttiduscht
und betroffen geben. ,,Wenn alles lduft nimmt es die Geschéftsfiihrung den Arbeitnehmern

personlich iibel, wenn die kommen und mehr Mitbestimmung fordern.*
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Die folgenden Ausfilhrungen demonstrieren, dass die Arbeitgeber nicht davor
zuriickschrecken, Mitbestimmung aktiv zu unterbinden. Aus den Unternehmen, in denen
versucht wurde einen Aufsichtsrat zu bilden, wird zum Teil von vehementen Reaktionen auf
Seiten der Geschéftsleitungen berichtet: So droht im Unternehmen C der Besitzer bei
Aufsichtsratsbildung mit einer Standortverlegung sowie der Griindung eines nicht
tarifgebundenen Unternehmens. Der Betriebsrat berichtet, dass zur Untermauerung der
Drohung bereits ein neues Betriebsgelinde gekauft wurde. Da es sich um eine wirtschaftlich
schwache Region handelt, sei man zu der Uberzeugung gekommen, die Aufsichtsratsbildung
nicht weiter voran zu treiben. Die Angst vor dem Verlust des eigenen Arbeitsplatzes
tiberwiege. Auch der Betriebsrat der Firma D hat die Berufung zunichst wieder aufgegeben.
In dem betroffenen Tochterunternehmen eines internationalen Konzerns besteht das Problem
darin, dass alle wirtschaftlichen Vorgaben auf europdischer Leitungsebene getroffen werden.
Die deutsche Geschiftsfithrung hat ausschlieBlich diesen Anweisungen zu folgen. Der
Betriebsrat ist iiberzeugt, dass die Etablierung eines Aufsichtsrates deshalb beim derzeitigen
Aufbau nicht moglich ist, da das Organ die Konzern- und Unternehmensstrukturen sowie den
Entscheidungsprozess zu sehr beeintriachtigt. Er erklért, dass schon die Arbeit des eigenen
Organs erheblich eingeschriankt stattfindet. Sobald die Unternehmenskennzahlen nicht
stimmen werde gepriift, ob der Betriebsrat rechtlich iiberhaupt beteiligt werden muss. Es wird
berichtet, dass erst Verfahrenskosten wegen Verletzung der Anhorungspflicht durch den
Betriebsrat dazu gefiihrt haben, dass sich die Zusammenarbeit tempordr gebessert hat.
Wirkliche Kooperation sei dennoch nicht erreicht worden. Der Betriebsrat ist sich sicher, dass
die deutschen Mitbestimmungsgesetze und deren Implementierung auf Konzernebene
niemanden interessieren. Die Einbindung des Betriebsrates oder generell von Arbeitnehmern
in den Entscheidungsfindungsprozess sei nicht vorgesehen. Nach Meinung des Befragten will
die Geschiftsleitung die Aufsichtsratsbildung um jeden Preis vermeiden. Allerdings rdumt er
ein, dass die Bildung des Organs bisher auch aufgrund von Kandidatenmangel auf

Arbeitnehmerseite nicht zustande gekommen ist.

Teilweise stellt sich aber auch schon die Berufung von Betriebsriten in neuen
Niederlassungen schwierig dar, wie aus Unternechmen B berichtet wird. Hier schickt der
Gesamtbetriebsrat gezielt Vertreter in die Zweigstellen ohne Betriebsrat, die bei den dortigen
Arbeitnehmern fiir die Bestellung werben. Dabei behindert nach Aussage der Befragten die

Geschiftsfithrung die Aufkldrungsarbeit und versucht die Expansion zu vermeiden. Das
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Organ sei weder gewollt noch notwendig. Auf die werbenden Betriebsratsmitglieder wird
nach Angaben der Befragten Druck ausgeiibt. Es wird von gezieltem Mobbing derjenigen
Kollegen durch die Geschiftsleitung berichtet, die sich fiir die Wahl eines Betriebsrates
einsetzen. Das beinhalte auch Drohungen mit dem Verlust des Arbeitsplatzes. Zwar finden
die zwischen Arbeitnehmervertretern und Geschéftsfiihrung getroffenen Vereinbarungen auch
in den anderen Niederlassungen Anwendung, verstanden wird ein solches Verhalten der

Geschiéftsfithrung von den Arbeitnehmervertretern dennoch nicht.

In einigen Unternehmen scheint die Geschéftsleitung die Arbeitnehmermitbestimmung aber
auch zu unterstiitzen. Hier wird der Betriebsrat kontinuierlich iiber Strukturen, Pldne und
Ziele der Geschiftsfiihrung aufgeklért. In Unternehmen A schwérmt der Betriebsrat, dass sich
alle seit vielen Jahren kennen. Das Ergebnis sei eine gute Zusammenarbeit: ,, Wahrscheinlich
wire die Bildung eines Aufsichtsrates egal, dann wiirde eben mit dem kooperiert.“ Es
bestitigt sich, dass ein personliches Verhiltnis und gegenseitiges Vertrauen die
Zusammenarbeit positiv beeinflussen. Allerdings wird auch in diesem Fall hinzugefiigt, dass
freiwillig von Seiten der Geschiftsleitung keine Informationen flieBen. Zu grof3 sei die Angst,

dass wichtige Mitteilungen an Wettbewerber gelangen.

4. Mitbestimmung — kein Thema mehr?

Wie in  Abschnitt 3.1.1 und 3.2.1 dargestellt ermdglichen die deutschen
Mitbestimmungsgesetze den Arbeitnehmern, unter bestimmten Voraussetzungen am
Entscheidungsfindungsprozess der eigenen Unternehmung oder des Betriebes zu
partizipieren. Die im Kontext der vorliegenden Untersuchung durchgefiihrten Gespriche
deuten darauf hin, dass das Interesse der Beschéftigten an diesen Mitbestimmungsrechten sehr
unterschiedlich ausfillt. In vielen Fillen sieht es so aus, als ob andere Aspekte, wie
beispielsweise faire Arbeitsbedingungen oder ein gutes Unternehmensklima wichtiger sind.
AuBerdem scheint die Beteiligung auf Abteilungsebene im Vergleich zu den gesetzlichen
Mitbestimmungsregelungen als gleichwertig betrachtet zu werden. Im folgenden Abschnitt
werden die Einschitzungen der Befragten zur Bedeutung von betrieblicher,

unternehmerischer und von Mitbestimmung im Allgemeinen wiedergegeben.

Die Interviews veranschaulichen, dass betriebliche Mitbestimmung -zumindest von den

Betriebsriten- fiir notwendig erachtet wird. Alle befragten Betriebsrdte bezeichnen die
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Institution als wichtig. Das wird damit begriindet, dass sie einen kontinuierlichen
Informationsfluss zwischen Arbeitgeber und Beschéftigten auf allen Themengebieten
ermoglicht. Auch die Zusammenarbeit im Wirtschaftsausschuss wird positiv bewertet. Die
Idee der betrieblichen Mitbestimmung begriindet sich in der Absicht, den Arbeitnehmern
mehr Einfluss und Stimmgewicht beim Arbeitgeber zu verschaffen. Die befragten
Betriebsrite erachten diese Einflussnahme als besonders wichtig. Sie sind der Auffassung,
dass Verhandlungen mit der Arbeitgeberseite durch die Interessenbiindelung nicht nur
leichter, sondern auch konstruktiver sind. Entscheidend fiir den Mehrwert betrieblicher
Mitbestimmung ist nach Meinung der Betriebsrite allerdings die Umsetzung der geltenden
Regelungen. Hier kommt es im Wesentlichen auf die Kooperationsfahigkeit und -bereitschaft
des Arbeitgebers an. Die Betriebsrite wiinschen sich in diesem Kontext eine aktivere
Einbeziechung in den Entscheidungsfindungsprozess. So konne bei Vorhaben der
Geschiéftsleitung agiert, nicht nur reagiert werden. Gleichzeitig sei es leichter, den

Mitarbeitern Konsequenzen getroffener Entscheidungen zu kommunizieren.

Unter den befragten Arbeitgebern sind die Meinungen zur Notwendigkeit eines Betriebsrates
geteilt. Das Geschéftsfilhrungsmitglied der Firma J ist gegeniiber dem Organ grundséitzlich
positiv eingestellt. Die Unternehmensleitung der Firma unterstiitzt die Betriebsratsarbeit
aktiv: ,,Der ist ansonsten nicht in der Lage, erfolgreich zu agieren.” Der Befragte ist der
Meinung, dass es keinen verniinftigen Grund gibt, der gegen eine Betriebsratsgriindung
spricht. Er betont allerdings, dass die Initiative von den Arbeitnehmern kommen muss. Das
Mitglied der Geschéftsfiihrung des Unternehmens H gibt an, dass bei Wunsch der
Arbeitnehmer nach einem Betriebsrat diesem natiirlich nachgegeben wiirde. Allerdings stellt
sich laut dieser Person die Frage, inwiefern das iiberhaupt notwendig ist. Wichtiger seien ein
gutes Betriebsklima und ein verniinftiger Umgang miteinander. In Unternehmen I ist ein
Betriebsrat unerwiinscht. ,,.Der stort die Geschéftsfithrung nur.“ Es wird darauf hingewiesen,
dass die Bildung alleinige Sache der Arbeitnehmer ist. Allerdings wird klargestellt, dass beim
Wunsch eines Beschéftigten nach einem Betriebsrat diesem zu verstehen gegeben wiirde, dass
das Organ nicht willkommen ist: ,,Wenn bei uns die Arbeitnehmer kdmen und einen
Betriebsrat griinden wollten — mit denen wiirden wir uns einigen — Abfindung oder

Kiindigung!“

Die Meinungen zur Notwendigkeit eines Aufsichtsrates sind geteilt, wie die Interviews

ergeben. Zundchst wird deutlich, dass der Grofiteil der Arbeitgeber und Beschéftigten dem
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Organ mit negativen Vorurteilen begegnet. Das liegt insbesondere an den ,,abschreckenden
Geschichten aus der Presse. Unabhingig davon zeigen die Gespréache, dass beide Parteien
einem Aufsichtsrat kein echtes Interesse entgegen bringen. Es bestehen tiefe Zweifel iiber
Funktion und Aufgaben des Organs. Die Fiille an gesetzlichen Regelungen wirkt ebenfalls
abschreckend, die Kenntnis und vor allem die Umsetzung der gesetzlichen Regelungen
werden problematisch gesehen. Die Befragten fiihren an, dass zahlreiche Arbeitnehmer
bereits mit den Regelungen des BetrVG und der Bildung eines Betriebsrates iiberfordert sind.
Sich zusidtzlich mit den Bestimmungen zum Aufsichtsrat auseinanderzusetzen, sei zu
aufwendig. Hinzu kommt, dass nach Meinung der Betriebsrite das Risiko fiir den
Arbeitnehmer zu groB3 ist, als Vertreter im Aufsichtsrat zu sitzen. Haftungs- und
Versicherungsfragen seien nur unzureichend geklirt. Gro8 sind unter den Beschiftigten auch
die Bedenken am eigenen Einfluss und Durchsetzungsvermogen im Aufsichtsrat. Es wird
bemingelt, dass aufgrund der stimmlichen Uberlegenheit der Arbeitgeberseite der Einfluss
der Arbeitnehmer letztlich zu gering ist. Dennoch konnen auf Arbeitnehmerseite auch
Vorteile eines Aufsichtsrates ausgemacht werden. Diese werden darin gesehen, wichtige
Informationen und bessere Kontrolle iiber die Unternehmensvorginge zu erhalten. Die
Interviews zeigen, dass es den Arbeitnehmern in Bezug auf die Aufsichtsratsbestellung
hauptséchlich an Wissen und Erfahrung fehlt. Gleichzeitig erachten auch einige Betriebsrite
den Aufsichtsrat als zumindest in ihrer Unternehmung fiir iiberfliissig, ,,wenn das

Unternehmen lauft...«.

Die Arbeitgeber sprechen sich einstimmig gegen einen Aufsichtsrat aus, sie sehen keinen Sinn
in dem Kontrollorgan. In den Gesprachen wird aber auch deutlich, dass sich die
Geschiftsleitungen in ihrem Vorgehen weder beeintrichtigen noch kontrollieren lassen
wollen. Grof3 ist auBerdem die Sorge, dass interne Unternehmensinformationen an die
Wettbewerber gelangen. Gleichzeitig wird argumentiert, dass den Mitarbeitern die
Qualifikation fehlt, in Gremien wie einem Aufsichtsrat mit Arbeitgebervertretern zusammen
zu arbeiten. Schlielich scheuen die Arbeitgeber die Kosten, die mit dem zusétzlichen Organ

entstehen.

In den Gespriachen wurde gefragt, welche Bedeutung die Beschiftigten nach Meinung der
Interviewten Mitbestimmung im Allgemeinen beimessen. Die Ergebnisse lassen darauf
schlieBen, dass das Interesse der Arbeitnehmer an der Institution zunehmend sinkt. Auffallig

ist nach Aussage der Befragten, dass es den Beschiftigten immer Ofter an der Bereitschaft
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fehlt, sich aktiv fiir die Durchsetzung von Arbeitnehmerinteressen einzusetzen. Es wird
angefiihrt, dass die Arbeitnehmer selten gewillt sind, zusitzliche Zeit zu investieren, um an
Betriebsratswahlen, Runden Tischen, etc. teilzunehmen bzw. sich aktiv fiir die Interessen der
Belegschaft zu engagieren. Selbst wenn Sitzungen und Wahlen als Arbeitszeit berechnet
werden, falle das Interesse nicht hoher aus. Die Befragten beméngeln, dass insbesondere
Teilzeitkrafte ausschliefllich ihren Job machen und Geld verdienen, sich aber nicht zusitzlich
mit dem Unternehmensgeschehen auseinandersetzen wollen. Gleichzeitig gestehen auch die
Betriebsrite, dass den Beschiftigten zumindest teilweise die Kompetenzen fiir eine
konstruktive Teilhabe fehlen. ,,Das Problem ist, dass die Kollegen oft nicht das betriebliche

Ganze sehen. Oft sehen sie nur sich selbst.*

Aus einigen Unternehmen wird berichtet, dass das oftmals niedrige Bildungsniveau fiir das
mangelnde Interesse an Mitbestimmung eine entscheidende Rolle spielt. In diesem Kontext ist
relevant, dass beispielsweise im Reinigungs- und Sicherheitsgewerbe zahlreiche
Arbeitnehmer mit geringen Deutschkenntnissen beschéftigt sind. Die Kommunikation
zwischen Arbeitgeber und diesen Beschéftigten sei ohnehin schwierig. Diesen Mitarbeitern
ihr Recht auf Mitbestimmung zu erldutern, sei praktisch unmoglich. Zusitzlich wird
angefiihrt, dass eine aktive Vertretung der Arbeitnehmerbelange oder die Wahrnehmung des
passiven Wabhlrechts fiir diese Beschéftigtengruppe undenkbar wire. Vielmehr verhalten sich
nach Meinung der Befragten diese Arbeitnehmer moglichst unauffillig, ,,die wiirden sich
schon wegen der mangelnden Deutschkenntnisse nie zur Wahl stellen”. In den Gespriachen
wird deutlich, dass aber auch die jungen, gut ausgebildeten Arbeitnehmer zunehmend weniger
Interesse an einer kollektiven Vertretung zeigen, sei es durch einen Betriebsrat oder in
Gewerkschaften. Die Bereitschaft sich iiber die Arbeit hinaus zu engagieren, wird als

besonders gering beschrieben.

Nach Auswertung der Interviews scheint es, dass die Fiihrungsebenen Mitbestimmung zwar
tolerieren, sie aber nicht unterstiitzen. Der Befragte aus Unternehmen H sieht die Institution
prinzipiell positiv. Allerdings hélt er den Betriebsrat nicht fiir das entscheidende Organ, um
den Belegschaftsinteressen Gehor zu verschaffen. Wichtiger ist seiner Meinung nach eine
umfassende Kommunikation mit allen Arbeitnehmern. Unabhédngig von den
Rahmenbedingungen seien miindige und motivierte Arbeitnehmer Voraussetzung fiir eine
erfolgreiche Zusammenarbeit. Das Mitglied der Geschéftsfiihrung der Firma I argumentiert,

dass die Institution Mitbestimmung nicht fiir alle Unternehmen gleichermal3en geeignet ist. Er
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hilt sie mit ihren Strukturen fiir anonymisierte Kapitalgesellschaften zweckméBiger als
beispielsweise fiir Familienunternehmen, weil hier die Familie ihre Entscheidungen

unabhéngig und ohne Fremdeinfluss treffen will.

In diesem Kontext wird in den Gesprichen auch erklart, dass die gesetzlichen
Mitbestimmungsregelungen fiir die Strukturen des Industriesektors besser geeignet sind als
fiir die des Dienstleistungssektors. Als Hauptargument wird angefiihrt, dass sich die
Organisation und Erreichbarkeit der Mitarbeiter im Dienstleistungssektor im Vergleich zum
Industriebereich komplizierter darstellt. Die im Dienstleistungssektor in Zeit und Ort oftmals
stark variierenden Arbeitsverhiltnisse fithrten dazu, dass sich die Arbeitnehmer in vielen
Zweigen nicht mehr personlich kennen. Ein Wir-Gefiihl innerhalb der Belegschaft existiere
folglich nicht. Die Belegschaft sei gewohnt selbstindig und eigenverantwortlich zu arbeiten.
Auch die in diesem Sektor oftmals arbeitenden Teilzeit- und Aushilfskrifte werden fiir den
Bedeutungsverlust mitverantwortlich gemacht. Thre Planungen und Ziele seien kurzfristig
angelegt, in erster Linie wollten sie Geld verdienen. Zusitzliches zeitliches Engagement fiir
die Firma aufzuwenden werde nicht in Betracht gezogen. Gleichzeitig erkldren die Befragten,
dass unter diesen Arbeitnehmern die Fluktuation sehr hoch ist, was eine kontinuierliche
Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und -nehmern erschwert. In Unternehmen, in denen
viele Leiharbeitnehmer beschiftigt sind, wird auf den niedrigen Identifikationsgrad der
Beschiftigten mit der eigenen Firma hingewiesen. Hier wird bezweifelt, dass sich die
Beschiftigten iiberhaupt fiir das Unternehmen engagieren wollen (und kdnnen). Thr Ziel liege
in erster Linie darin, in ein festes Arbeitsverhiltnis zu wechseln. Diese Umstéinde fiihren nach
Meinung der Befragten dazu, dass Arbeitnehmermitbestimmung im Dienstleistungssektor
schwierig umzusetzen ist. Sie hinterfragen deshalb, ob die Definition des
Arbeitnehmerbegriffes, so, wie ihn das DrittelbG vorsieht, im Dienstleistungssektor geeignet

ist.

Die Interviews belegen, dass sich die Firmeninhaber in ihren Entscheidungen ungern
kontrollieren und schon gar nicht von Arbeitnehmern beeinflussen lassen wollen. In Firma I
wird die Meinung geteilt, dass mitbestimmte Organe zu sehr storen: Die Geschéftsleitung
konne aufgrund des Arbeitnehmereinflusses nicht mehr frei agieren. Das
Geschiéftsfithrungsmitglied des Unternehmen J bestétigt dieses negative Bild. Er erklért, dass
sich ein Unternehmen gerade auch wegen der wirtschaftlichen Konkurrenzsituation ungern in

die Karten schauen ldsst. Durch die gesetzlich vorgeschriebene Offenlegungspflicht gerieten
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nach Meinung des Befragten schon geniigend Zahlen an die Offentlichkeit. Gleichzeitig fiihrt
der Interviewte an, dass die Arbeitnehmer sowieso kein Interesse an Mitbestimmung haben.
Denn er ist iliberzeugt, dass die mangelnde Organisation der Arbeitnehmer eher in
Desinteresse als in Unwissenheit begriindet liegt. Fiir sein Unternehmen unterstellt er, dass
Mitbestimmung nicht zu den eigenen Organisations-, Produktions- und Fertigungsablidufen

passe.

Unter den Mitgliedern der verschiedenen Geschéftsleitungen herrscht Einigkeit, dass es den
Mitarbeitern an der Qualifikation mangelt, um aktiv und konstruktiv an der
Unternehmensentwicklung partizipieren zu konnen. ,Den Arbeitnehmern fehlen die
Kompetenzen. Die konnen anderes, aber nicht sich mit der langfristigen Ausrichtung des
Unternehmens beschéftigen.” Gleichzeitig gehen sie davon aus, dass die gesetzlichen
Mitbestimmungsregelungen in Mitarbeiterkreisen bekannt sind. Es wird angemerkt, dass
insbesondere die Bildung des Betriebsrates Sache der Arbeitnehmer ist: ,,Wenn keiner ihn
bildet, dann gibt es eben auch keinen.” Interessant ist die Tatsache, dass der Grofteil der
befragten  Betriebsrite = Verstdndnis  daflir  aufbringt, dass die  Arbeitgeber
Arbeitnehmermitbestimmung moglichst vermeiden wollen: ,,Die stecken da oftmals ihr

privates Vermdgen rein, ist doch klar, dass die dann auch selbst bestimmen wollen.*

Zusammenfassend gilt, dass in Bezug auf die Bedeutung von Mitbestimmung die Einhaltung
der gesetzlichen Regelungen nicht im Vordergrund zu stehen scheint. H argumentiert: ,,Die
Praktizierung von Mitbestimmung, nur um die gesetzlichen Regelungen einzuhalten, bringt
nichts. Immerhin zeigt die Erfahrung, dass die Existenz eines Betriebs- oder Aufsichtsrates
keine Garantie flir bessere Arbeitsbedingungen ist. Die Regelungen miissen inhaltlich
vorteilhaft sein. In den Gespriachen wird die Meinung vertreten, dass der Sinn von
Mitbestimmung abhingig ist von den Strukturen eines Unternehmens. Bestehen kurze Wege,
ist der Geschéftsfiihrer bekannt und priasent, wird die Bedeutung von Mitbestimmungsorganen
geringer eingeschétzt. AuBerdem wird erkldart, dass der Erfolg der Institution
branchenabhdngig ist: In einigen Bereichen sei sie beispielsweise aufgrund der dort
auftretenden Beschéftigungsverhiltnisse ungeeignet. Dasselbe gelte insbesondere fiir
wettbewerbsintensive oder Risikobereiche, in denen die Geschéftsfithrung Situationen schnell
und flexibel einschétzen und entsprechend agieren muss. Sowohl auf Arbeitgeberseite als
auch innerhalb der Belegschaft wird es begriiit, wenn den Mitarbeitern auf Abteilungsebene

Mitbestimmungsrechte zukommen.
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Unabhéngig von der Arbeitnehmerpartizipation besteht Einigkeit, dass gegenseitiger Respekt
und kontinuierliche Kommunikation fiir das Verhiltnis zwischen Arbeitgeber, Betriebsrat und
Belegschaft am wichtigsten sind. Die Forderungen sowohl der Arbeitgeber- als auch der
Arbeitnehmerseite miissen angemessen sein. Tenor ist, dass ein gutes Verhéltnis und eine
ausgewogene Zusammenarbeit aufgrund der beiderseitigen Abhingigkeit selbstverstindlich
sein sollten. Allerdings wird gefordert, dass sowohl die Geschiftsleitung als auch die
Belegschaft ihren Teil zu einem guten Unternehmensklima und —erfolg beitragen: Beide,
Arbeitgeber und Arbeitnehmer, miissen verstehen, dass sie bestimmte Rechte und Pflichten

haben, die eingehalten werden miissen.

5. Einordnung der Ergebnisse in die Mitbestimmungsdiskussion

In dem Papier von Boneberg (2009) wurden 6konometrisch potenzielle Bestimmungsgriinde
ermittelt, die die Existenz eines Aufsichtsrates begriinden. Nach Durchfiihrung der Interviews
erscheint es, dass auf der Suche nach Erklidrungsvariablen neben den ermittelten
Einflussfaktoren offensichtlich weitere Aspekte beriicksichtigt werden miissen. Diese
zusitzlichen Bestimmungsgriinde liegen augenscheinlich in der Tatsache, dass es sich bei
allen untersuchten Firmen um GmbHs handelt, die im Dienstleistungssektor aktiv sind, denn:
Wiederholt machen die Befragten die Unternehmensstrukturen und den Sektor dafiir
verantwortlich, dass weder der Aufsichtsrat noch Mitbestimmung allgemein besondere
Beachtung finden. Bei Sichtung der Literatur fillt auf, dass sich die vorliegenden Resultate zu
einem GroBteil mit bisherigen Untersuchungsergebnissen decken. Auf diese Tatsache soll im

folgenden Abschnitt eingegangen werden.

Mehrfach betonen die Befragten die generell niedrige Bedeutung von Mitbestimmung im
Dienstleistungsbereich. Damit bestéitigt sich in den Interviews, was in der
Mitbestimmungsliteratur bereits seit einiger Zeit diskutiert wird. Auch hier wird der
Riickgang des Stellenwertes seit einigen Jahren beobachtet. Als Ursache fiir den
Bedeutungsverlust von Mitbestimmung und der zu ihrer Durchsetzung bendtigten
Institutionen wird der Ubergang von der Industrie- zur Dienstleistungsgesellschaft genannt.
Es heiflt, dass in den vergangenen Jahren starke strukturelle Verdnderungen auf die
Wirtschaftswelt eingewirkt haben. So ist insbesondere die Anzahl alternativer

Beschiftigungsformen gewachsen. Dazu zéhlen die zunehmende Teilzeitarbeit,
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Mehrfachbeschéftigung, befristete Arbeitsverhidltnisse, Outsourcing, grenziiberschreitende
Beschiftigung, flexible Arbeitsvertriage sowie Worksharing. Zimmermann (2000: 82 f.)
argumentiert, dass es den Arbeitsplatz an sich immer seltener gibt. Im Laufe der Zeit haben
sich neue Arbeitsformen gebildet, beispielsweise wird Projektarbeit, die in immer
wechselnden vernetzten Teams stattfindet und von iiberall in der Welt erfiillt werden kann,
immer wichtiger. Eine umfassende Interessenvertretung der Arbeitnehmer ist in diesen
Strukturen schwierig zu implementieren. Dostal (2001: 60 f.) betont in dem Zusammenhang
die zunehmende Anzahl von Randbelegschaften, bei denen die Arbeit in
eigenverantwortlicher Form organisiert ist.® Er konstatiert, dass fiir die Randbelegschaft die
traditionelle Rolle des Arbeitgebers nicht erhalten bleibt. Die Verfasser der gemeinsamen
Studie der Bertelsmann und Bdockler-Stiftung (1998: 10) erklaren bereits 1998, dass sich die
Institution Mitbestimmung deshalb in Zukunft mit neuen strukturellen Gegebenheiten

arrangieren muss.

Die Experten der Bertelsmann und der Bockler-Stiftung (1998: 80) unterstreichen, dass mit
den innerhalb einer Unternehmung konkurrierenden Beschiftigungsverhiltnissen der Verlust
der die Arbeitnehmer verbindenden Solidaritdt einhergeht. Mit dem Wir-Gefiihl nehme
allerdings auch die Bereitschaft ab, sich fiir die Interessen der anderen Arbeitnehmer bzw. der
Beschiftigten als Einheit einzusetzen. Es wird erkldrt, dass die Flexibilisierung des
Arbeitsverhiltnisses und die Zunahme der Teilzeitbeschéftigung den Anteil der Arbeitnehmer
verringern, die sich fiir Mitbestimmung interessieren und engagieren, aber auch durch sie
vertreten wird (vgl. Bertelsmann Stiftung und Hans-Bdckler-Stiftung (1998: 10). Auch die
Befragten machen in den Interviews zu einem Grofteil die ortlich und zeitlich variierenden
Arbeitsverhiltnisse der Belegschaft dafiir verantwortlich, dass Mitbestimmung schwierig zu
implementieren ist. Auch wegen des mangelnden Wir-Gefiihls sei die Bereitschaft gering sich

fur die Arbeitnehmerinteressen einzusetzen.

Mehrere Interviewpartner beklagen den starken Wettbewerb innerhalb der eigenen Branche.
Es wird angemerkt, dass Informationen auch aus Angst vor der Weitergabe an die Konkurrenz
nur ungern vor Dritten kommuniziert werden. Aullerdem miissten Entscheidungen schnell und
flexibel getroffen werden konnen, um auf eventuelle Verdnderungen rechtzeitig reagieren zu

konnen. Einem mitbestimmten Aufsichtsrat stehen die Befragten auch aus diesem Grund

¥ Fiir die Randbelegschaft kann die Bildung von zwei Gruppen beobachtet werden: Erstens die Freiberufler und
Selbstiandigen, die in Eigenverantwortung auf den Markten agieren. Zweitens die weniger qualifizierten unteren
Randgruppen, die zeitweise Hilfsarbeiten {ibernehmen und ansonsten von staatlichen Hilfeleistungen leben.
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skeptisch gegeniiber. Albach (1989: 14ff.) bestitigt, dass im Dienstleistungssektor der
Wettbewerb um Kunden und Ressourcen groBBer geworden ist. Dies fiihre auf dem Markt zu
einer preiselastischen Nachfrage. Dariliber hinaus bemerkt der Autor, dass der
Dienstleistungsbereich eine hohe Substitutionskonkurrenz aufgrund maschineller Hilfsmittel
(z.B. Bankautomaten), Eigenleistungen und Schwarzarbeit aufweist. Diese Tatsache resultiert
ebenfalls in einer Verhdrtung des Wettbewerbs. Um im Dienstleistungssektor erfolgreich
agieren und bestehen zu konnen, spielen folglich Konkurrenzfahigkeit, Kundenndhe und
Innovationsfahigkeit eine wichtige Rolle. Es scheint, dass sich die Interessen des
Arbeitgebers, der Kunden (beispielsweise an niedrigen Preisen) und die der Mitarbeiter
(beispielsweise an hohen Lohnen) iiberlagern. Um Flexibilitdt und schnelle Reaktions- und
Anpassungszeiten =~ zu  garantieren,  verzichtet  der  Arbeitgeber auf  die

Arbeitnehmermitbestimmung. Das haben die Gespréche bestétigt.

Die Interviews haben gezeigt, dass fehlende Mitbestimmungsorgane nicht in allen Féllen
bedeuten, dass im jeweiligen Unternehmen keine Arbeitnehmerpartizipation praktiziert wird.
So finden in fast allen untersuchten Unternehmen regelméfig Teamsitzungen etc. statt. Auch
diese Tatsache findet sich in wissenschaftlichen Untersuchungen wieder. Schnabel und
Wagner (2001) finden heraus, dass sich in Unternehmen ohne (betriebliche)
Mitbestimmungsorgane die direkte Beteiligung der Beschiftigten in Form von Gruppenarbeit,
Mitarbeitergespriachen und Qualititszirkeln zeigt. Dieses Ergebnis unterstiitzen die Verfasser
einer Studie der Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft (2004: 29). Sie bekréftigen, dass in
den Unternehmen anstelle von betrieblicher Mitbestimmung hiufig Aktienoptionen, runde
Tische, stindige Informationsveranstaltungen und elektronische Foren zu finden sind. Heisig
et al. (1992: 15) weisen darauf hin, dass im qualifizierten Dienstleistungsbereich die Arbeits-
und Sozialbeziehungen durch ein hohes Mal} an gegenseitigem Vertrauen gekennzeichnet
sind. Letzteres zeigt sich anhand der Gewédhrung von Handlungsspielrdumen bei der Arbeit,
der Ubertragung von Verantwortung, gemeinsamer Kommunikation und Interaktion,
wechselseitiger Kooperation und lateraler Kontrolle. Auch die Befragten nennen das hohe
MafB an Eigenverantwortung und Selbstorganisation der Mitarbeiter als einen Grund, weshalb
einer kollektiven Interessenvertretung wenig Bedeutung beigemessen wird. Nach Meinung
der Befragten sieht es aullerdem danach aus, dass der einzelne Arbeitnehmer die
Eigenverantwortung, die ihm aufgrund der neuen Beschiftigungsformen zukommt,
tatsdchlich hoéher bewertet als die Aussicht, am institutionalisierten

Entscheidungsfindungsprozess zu partizipieren.
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Ein Teil der Befragten ist der Meinung, dass die arbeitsrechtlichen Bestimmungen der
Mitbestimmungsgesetze nur unzureichend an die wirtschaftliche Realitdt angepasst sind.
Dabei geht es insbesondere um die Definition des Arbeitnehmerbegriffes im
Mitbestimmungsgesetz. Diese Tatsache wird auch allgemein beméngelt. In der Literatur wird
darauf hingewiesen, dass bei der Berechnung der in der Regel beschéftigten Arbeitnehmer im
Rahmen des Drittelbeteiligungsgesetzes die gewidhlte Vertragsform keine Rolle spielt.” Das
bedeutet, dass zahlreiche Beschiftigungsgruppen mit unterschiedlichen Vertrigen und
Arbeitszeiten ein Recht auf Mitbestimmung haben. Stettes (2007: 28) vermutet, dass
beispielsweise auf Seiten der Leiharbeitnehmer hinterfragt werden muss, inwiefern diese
Partizipationsrechten iiberhaupt Beachtung schenken, schlieBlich erhalten sie ihre Vergiitung
vom Verleihunternehmen. Da ihr Arbeitseinsatz fiir die entleihende Unternehmung auflerdem
befristet ist, unterstellt er, dass das Interesse an der zukiinftigen Entwicklung des
Unternehmens geringer ausfillt als bei den festangestellten Mitarbeitern. Diese Vermutung

bestitigt sich in den Interviews.

Auch die dem Aufsichtsrat beigemessene mangelnde Bedeutung findet sich in der Literatur
wieder. In den Interviews wird bemerkt, dass ein Aufsichtsrat nicht zu den
Unternehmensstrukturen passt. In den meisten Fallen wird erklért, dass die Geschéftsfiithrung,
oder aber auch die Gesellschafterversammlung, die Aufsichts- und Kontrollfunktion
tibernehmen. Ein weiteres Organ wird als {berfliissig erachtet. Tatséchlich wird in der
Literatur angefiihrt, dass dem Aufsichtsrat in GmbHs wenig Einfluss und Bedeutung
zukommt.  Hier  wirken neben der  Geschéftsfiihrung  vordergrindig  die
Gesellschafterversammlung und teilweise ein Beirat auf das Unternehmensgeschehen ein (fiir
Einzelheiten sieche Alpmann (2007); Fuchs/ Kdostler (2005)). Wie in Abschnitt 3.1.1 bereits
ausgefithrt konnen die Unternehmen Funktionen und Kompetenzen des Beirats je nach
eigenem Interesse variieren. Ein Beirat existiert zwar nur in drei der betrachteten
Unternehmen, dennoch ist der letzte Aspekt fiir die untersuchten Unternehmen bedeutsam.
Verschiedene Gespriachspartner argumentieren, dass die Gesellschafter selbst entscheiden

wollen, wer in welchem Umfang Aufgaben innerhalb einer Unternehmung {ibernimmt.

° Es kommt nicht auf die Dauer der tiglichen Arbeitszeit an, auch Teilzeitbeschiftigte werden voll gezihlt.
Leiharbeitnehmer werden ab eciner Beschiftigungsdauer von drei Monaten bei der Berechnung des
Schwellenwertes ebenfalls mitgerechnet. Auch steht ihnen das aktive Wahlrecht zu. Vgl. Fuchs/ Kdstler (2005):
28.
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Fremdeinfluss soll vermieden werden. Ein Beirat scheint somit willkommener als ein

Aufsichtsrat.

Insgesamt bestdtigen die Ergebnisse der eigenen Untersuchung zahlreiche in der
Mitbestimmungsdiskussion bereits bekannte Fakten. Insbesondere die in der Literatur
angefiihrten Argumente, weshalb Mitbestimmung im Dienstleistungsbereich wenig
Bedeutung zukommt, lassen sich durch die Ergebnisse der eigenen Studie bestétigen. Diese

Tatsache untermauert die Glaubwiirdigkeit und Relevanz der vorliegenden Studie.

6. Schlussbetrachtung

In dem Papier von Boneberg (2009) wurde herausgearbeitet, dass zahlreiche Unternehmen im
westdeutschen Dienstleistungssektor entgegen den gesetzlichen Regelungen keinen
Aufsichtsrat bestellen. Hierfiir lieferte die Okonometrische Ermittlung potenzieller
Bestimmungsgriinde erste Ursachen. Die Ergebnisse der Untersuchung erschienen allerdings
nicht abschlieBend, weshalb der Bedarf fiir weitere Analysen gesehen wurde. Um mdgliche
weitere Griinde fiir das Fehlen des Aufsichtsrates zu ermitteln, wurden im Rahmen der
vorliegenden Untersuchung Fallstudien durchgefiihrt. In elf Interviews ergaben sich
Informationen zur Verbreitung und Bedeutung des Betriebsrates, des Aufsichtsrates sowie

von Mitbestimmung allgemein.

Die Ergebnisse der Fallstudien liefern zundchst Auskunft iiber den Stellenwert des
Betriebsrates. Es zeigt sich, dass dem Organ von Arbeitnehmerseite in vielen Fillen mit
Misstrauen und Skepsis begegnet wird. Deutlich wird, dass die Belegschaft einen aktiven
Betriebsrat oftmals nur dann favorisiert, wenn sie davon profitiert. Auch die Arbeitgeberseite
scheint das Organ nur teilweise zu unterstiitzen. Die Interviews zeigen, dass die Bestellung
eines Aufsichtsrates bisher in den wenigsten Unternehmen Thema gewesen ist. Das liegt nach
Meinung der Befragten einerseits an der Unkenntnis der gesetzlichen Regelungen,
andererseits am mangelnden Interesse an einem zusdtzlichen Gremium. SchlieBlich erteilen
die Gespriache Auskunft dariiber, wie Mitbestimmung allgemein von Arbeitgebern und -
nehmern eingeschitzt wird. Die Arbeitgeberseite scheint Mitbestimmung zwar positiv zu
bewerten, allerdings nur auf Abteilungsebene. Wirklicher Einfluss der Beschéftigten soll nach
Auskunft der befragten Geschéftsfiihrungsmitglieder vermieden werden. Die Arbeitnehmer

hingegen scheinen in erster Linie an guten Arbeitsbedingungen interessiert zu sein. Das
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Thema Mitbestimmung wird fiir sie erst dann relevant, wenn es um die Verteidigung

geltender Anspriiche geht.

Die vorliegenden Ergebnisse ergédnzen und untermauern die Resultate der Studie von
Boneberg (2009). Die Bestellung eines Aufsichtsrates scheint trotz gesetzlicher Vorgaben in
den untersuchten Unternehmen nicht selbstverstindlich zu sein. In dem genannten Papier
konnten insbesondere die Unternehmensgrofe und die Hauptgesellschafterstrukturen als
Einflussvariablen herausgearbeitet werden. In der vorliegenden Analyse bestitigen sich
zumindest die Annahmen iiber die Bedeutung des Hauptgesellschafters. Die Interviews
verdeutlichen die Relevanz der Hauptgesellschafterstrukturen fiir die daraus resultierende
Beziehung der Geschiftsleitung zum Unternehmen. Daneben liefert die vorliegende
Untersuchung auch neue Ergebnisse, die die ausgemachten Bestimmungsgriinde ergénzen.
Offensichtlich wird die Tatsache, dass es sich bei allen betrachteten Firmen um GmbHs
handelt, die im Dienstleistungsbereich aktiv sind, wesentlich fiir die geringe Bedeutung
verantwortlich gemacht. Sowohl fiir die Strukturen des Sektors als auch der Rechtsform wird
argumentiert, dass die Mitbestimmungsregelungen hier nicht geeignet sind. Deutlich wird
auch, welche Bedeutung den einzelnen Akteuren fiir die Umsetzung zukommt. Von
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite wird betont, dass sich nicht nur der Arbeitgeber, sondern
auch die Belegschaft fiir die Implementierung und den Erfolg von Mitbestimmung engagieren
muss. Nur so sei eine erfolgreiche und konstruktive Zusammenarbeit méglich. Insgesamt
zeigen die Interviews, dass Arbeitnehmermitbestimmung —trotz der gesetzlichen Regelungen-
nicht selbstverstindlich ist. Offensichtlich sind die Beschiftigten gezwungen sich fiir ihre
Rechte einzusetzen und diese einzufordern. Allerdings sieht es so aus, dass den
Arbeitnehmern das Interesse daran fehlt. Von den Arbeitgebern haben sie hingegen keine

Unterstiitzung zu erwarten.

Die Ausfithrungen der vorliegenden Studie zeigen den Stellenwert von Mitbestimmung im
westdeutschen Dienstleistungssektor im Friithling/ Sommer 2009. Beziiglich der Validitét der
Ergebnisse gilt es einige Einschrinkungen vorzunehmen. Da aus jedem Unternehmen nur ein
oder einige Vertreter befragt wurden, handelt es sich um subjektive Einschidtzungen.
Aullerdem wurde in den Unternehmen ausschlieBlich die Arbeitgeber- oder die
Arbeitnehmerseite befragt. Dabei muss davon ausgegangen werden, dass bei dem Thema
Mitbestimmung die Antworten und Einschdtzungen je nach befragter Seite auch innerhalb

eines Unternehmens variieren. Aufgrund der geringen Interviewanzahl liegt keine
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Reprisentativitdt vor. Laut Gerring (2007: 43) ist dieses Problem bei Fallstudien generell
unausweichlich: “Case study research suffers problems of representativeness because it
includes, by definition, only a small number of cases of some more general phenomenon.”
Allerdings argumentiert Lamnek (2005: 308), dass qualitative Untersuchungen der
Untermauerung von statistisch ermittelten Ergebnissen dienen. Zwar seien die Ergebnisse
unter wissenschaftstheoretischen Kriterien nicht beweiskréftig, hierin liege aber auch nicht
das primdre Ziel. Cropley (2005: 14) erklirt in diesem Kontext: ,,.Den Schwerpunkt
qualitativer Ansétze bildet im Gegensatz nicht die Feststellung des Ausmales interner
Merkmale, sondern die Beschreibung ihres besonderen Charakters.” Zumindest das

Représentativitdtsproblem scheint somit vernachlissigbar.

Trotz der Einschrinkungen liefern die Ergebnisse zweifellos wichtige Indizien. Die
Einordnung in die Mitbestimmungsliteratur bezeugt, dass sich zahlreiche bestehende
Erklarungsgriinde fiir die mangelnde Bedeutung von Mitbestimmung und ihren Organen in
den betrachteten Unternehmen finden lassen. Auch die Tatsache, dass sich bereits nach
Durchfiihrung der ersten drei Interviews die Antworten und Einstellungen der befragten
Personen wiederholten, unterstreicht den allgemeingiiltigen Charakter der Ergebnisse. Es
scheint, dass sich die Bedeutung und Implementierung von Mitbestimmung und der zur
Durchsetzung der gesetzlichen Regelungen bendtigten Institutionen in den betrachteten
Unternehmen sehr &dhnelt. Das wird insbesondere bei der Ermittlung der personlichen
Einschitzung von Mitbestimmung deutlich. Auch wenn fiir die vorliegende Studie nur elf
Firmen befragt wurden, kann deshalb davon ausgegangen werden, dass die ermittelten
Ergebnisse auf einen Grofiteil der Firmen aus dem Datensatz von Boneberg (2009)
ibertragbar sind. Zusammen ergibt sich eine Momentaufnahme, die die Verbreitung und den
Stellenwert von Mitbestimmung im westdeutschen Dienstleistungssektor demonstriert und die

Diskussion um die Institution bereichert.
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Tabelle 1: Ubersicht iiber die untersuchten Firmen

spy gsge 1 e .. Griindungs- | Betriebsrat Bet.r iebsrat Wirtschaftsausschuss Beirat Organisationsform
Unternehmen | Geschiftstitigkeit | Grofe . . freigestellt . . des
jahr Ja/Nein . Ja/ Nein Ja/ Nein
Ja/Nein Hauptgesellschafters
A Physischer Vertrieb 1600 1990 Ja Ja Ja Nein KG
Ja, aber nicht in Unternchmen in
B Seniorenbetreuung 1270 1977 allen Nein Ja Nein -
. Familienhand
Niederlassungen
C Versandhandel 1200 1975 Ja Ja Ja Ja,. aber.mcht Unterpghrnen n
mitbestimmt Familienhand
D (Versand-) Handel 1300 1973 Ja Ja Ja Nein ngp tge§e11§chafter mit
Firmensitz im Ausland
Wert- und
E Sicherheitstransporte 1300 1967 Ja Ja Ja Ja GmbH
F Facility Management 800 1925 Ja Ja Ja Nein Holding SA & Co. KG
. .. . . . Unternehmen in
G Gebdudereinigung 1400 1973 Ja Nein Nein Nein -
Familienhand
H Personaldienstleister 600 1997 Nein - - Nein GmbH
I Gastronomie 1000 1968 Nein - - Nein Unterpghmen n
Familienhand
Ja, aber nicht in . .
J Gebéudereinigung 800 1962 allen Nein Ja Ja,. aberAmcht Unterpghmen n
. mitbestimmt Familienhand
Niederlassungen
Nein, aber
K Medizin-Dienstleister | 1250 2001 Nein - - Global Executive KG
Committee,

nicht mitbestimmt
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Anhang

Leitfaden-Fragebogen zur Bedeutung von Mitbestimmung im westdeutschen
Dienstleistungssektor

1) Einfithrung des Aufnahmegeriites

2) Eigene Vorstellung

3) Bitte um Vorstellung des Gesprichspartners
3.1) In welcher Branche sind Sie tétig?

3.2) In welcher Funktion?

3.3) Seit wie vielen Jahren?

3.4) Mitarbeiterzahlen, Struktur und Gesellschafterstrukturen im Unternehmen

Wir haben im vergangenen Jahr eine Studie gemacht, derzufolge ein Grofiteil deutscher
GmbHs im Dienstleistungssektor keinen Aufsichtsrat bildet. Das bedeutet, dass auch
keine unternehmerische Mitbestimmung praktiziert werden kann. Wie sieht die
Mitbestimmungssituation in IThrem Unternehmen aus?

4) Mitbestimmungssituation im Unternehmen

4.1) Gibt es in ihrem Unternehmen einen Betriebsrat?
- Seit wann
- Wie lief der Griindungsvorgang ab, von wem ging die Initiative aus?
- Welche Bedeutung messen die Arbeitnehmer dem Betriebsrat bei?
- Wie funktioniert die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschéftsleitung?
- Wirtschaftsausschuss?

4.2) Sollte es in IThrem Unternehmen keinen Betriebsrat geben, was sehen Sie als Grund
dafiir?
- Gab es Bestrebungen einen Betriebsrat zu bilden?
- Wie sieht das Interesse der Arbeitnehmer am Betriebsrat aus?
- Wie wiirde die Geschéftsleitung auf den Wunsch der Beschiftigten nach einem
Betriebsrat reagieren?

4.3) Gibt es in IThrem Unternehmen einen Aufsichtsrat? Wenn nein, was konnten die Griinde
sein?
- Konnten Sie sich vorstellen, in ihrem Unternehmen einen Aufsichtsrat zu bilden?
- Wie siceht das Interesse der Arbeitnehmer an einem Aufsichtsrat aus?
- Wie wiirde die Geschéftsfiihrung auf den Wunsch der Mitarbeiter reagieren, einen
Aufsichtsrat zu bilden?
- Erwarten Sie sich von einem Aufsichtsrat Vorteile?

38



4.4) Gibt es einen Beirat? Wenn ja, ist dieser mitbestimmt?
- Wie funktioniert der Beirat?
- Wie oft finden Treffen statt?
- Hat Beirat Satzung/ Kann man die kriegen?
- Sitzen im Beirat Mitarbeiter?
- Seit wann gibt es den Beirat, Erfahrungen?

5) Gesetzliche Regelungen

5.1) Kennen Sie die gesetzlichen Regelungen der Mitbestimmungsgesetze?

5.2) Ist Ihnen bekannt, dass bei einer Unternehmensgréfle zwischen 500 und 2000
Mitarbeitern die Bildung eines Aufsichtsrates in GmbHs verpflichtend ist?

5.3) Ist Thnen bekannt, dass bei einer Unternehmensgrofle zwischen 500 und 2000

Mitarbeitern den Arbeitnehmern ein Drittel der Sitze im Aufsichtsrat zusteht?

6) Wie schiitzen Sie die Meinung der Geschiiftsleitung zum Thema Mitbestimmung/
Betriebsrat/ Aufsichtsrat ein?

7) Welche Bedeutung kommt in IThrem Unternehmen Gewerkschaften zu?
- Haben Gewerkschaften versucht die Mitarbeiter zu beeinflussen/ pushen?
8) Wie sieht die Motivation der Mitarbeiter/ Interesse an Mitbestimmung aus?
8.1) Gibt es andere Formen der Arbeitnehmerbeteiligung, beispielsweise Runde Tische etc.?
- Halten Sie diese fiir sinnvoller als Mitbestimmung in den gesetzlich
vorgeschriebenen Gremien?
8.2) Wie sieht Ihrer Meinung nach die Einschitzung der Mitarbeiter aus?
9) Personliche Einschitzung
Auf welcher Ebene bewerten Sie Mitbestimmungsrechte als fiir die Arbeitnehmer
gewinnbringend und warum?
- Auf der betrieblichen Ebene im Betriebsrat

- Auf der unternehmerischen Ebene im Aufsichtsrat
- Auf der Fachbereichsebene

Interesse an Ergebnissen kliren
Anonymitiit zusichern

Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!
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