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TRENDREPORT

BETRIEBSRATSWAHLEN 2018

Ausgewahlte Ergebnisse

Nur Demir, Maria Funder, Ralph Greifenstein und Leo KiRler

AUF EINEN BLICK

— Das vereinfachte Wahlverfahren wird nach wie
vor gut angenommen und hat positive Effekte
auf die Wahlbeteiligung in kleinen Betrieben.

(3]1+]-]2]C)

— Der Frauenanteil in Betriebsraten ist bis 2010
angestiegen und pendelt seitdem um die
30%-Marke. Die Betriebsratsfiihrung ist weiter-
hin Gberwiegend eine Mannerdomane.

— Die Mehrheit der Betriebsratsmitglieder hat
langjahrige Mitbestimmungserfahrung. Es zeigt
sich aber, dass der Generationswechsel in Gang
kommt und zunehmend Newcomer_innen in die
Betriebsratsgremien einziehen.

— Die ausgewerteten Daten zeigen eine Zunahme
an wahlberechtigten Leiharbeitnehmer_innen.
Die Betriebsrate stehen damit weiterhin vor der
Herausforderung, die unterschiedlichen Interes-
senlagen zu bericksichtigen und Spaltungsten-
denzen entgegenzuwirken.
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1 EINLEITUNG

Keine Frage, die betriebliche Interessenvertre-
tung ist seit einigen Jahren nicht nur, aber auch
aufgrund des Wandels zur Dienstleistungsgesell-
schaft, der zunehmenden Digitalisierung, Entgren-
zung und Subijektivierung von Arbeit erheblich un-
ter Druck geraten (u.a. Ellguth 2019; Funder 2018).
In Anbetracht dieser Herausforderungen ist es wich-
tig, zunachst einmal Uber eine solide Bestandsauf-
nahme zu verfliigen, um aktuelle Entwicklungen zu
beschreiben und Problemfelder zu identifizieren, die
wiederum Ansatzpunkte fir arbeitspolitische Hand-
lungskonzepte liefern konnen.

Mit diesem Report wollen wir — auf Basis von
Analysen der Betriebsratswahlen 2018 — Entwick-
lungstrends zu vier Schwerpunktthemen aufzeigen.’
Im Fokus steht zunachst das vereinfachte Wahlver-
fahren, denn es stellt sich die Frage, ob vereinfachte
Verfahren nicht dazu beitragen konnen, die Hirden
flr Betriebsratswahlen in kleineren Betrieben abzu-
bauen (Teil 2). Ob der Betriebsrat ein Erfolgsmodell
der Mitbestimmung bleibt, hangt nicht zuletzt auch
davon ab, ob er junge Beschaftigte und Frauen an-

Abbildung 1

Anwendung des vereinfachten Wahlverfahrens bei Betrieben
mit 51 bis 100 Beschiftigten 2018

IGM

Quelle: eigene Daten (N = 18.153)

c

1 Der vollstdndige Abschlussbericht des Trendreports 2018
findet sich hier: https://www.ssoar.info/ssoar/handle/
document/65151. Die Analysen basieren auf Excel-Daten-
satzen der Gewerkschaften IGM, ver.di, NGG, IG BCE, IG
BAU und EVG, die ihre jeweils erhobenen Wahlergebnis-
se zur Verfiigung gestellt haben. Auf dieser Grundlage
konnten Informationen aus 21.773 Betrieben in der Aus-
wertung der Betriebsratswahlen berticksichtigt werden.
Die von den beteiligten DGB-Mitgliedsgewerkschaften
gelieferten (Roh-)Daten divergieren sowohl in den allge-
meinen Strukturdaten als auch in den gewerkschafts-
spezifischen Indikatoren zu den gewahlten Betriebsrats-
gremien, ihren Mitgliedern und den wahlberechtigten
Belegschaften. Spiegelbildlich zu diesen Varianzen
flieBen daher unterschiedliche gewerkschaftliche Organi-
sationsbereiche in die statistischen Auswertungen ein.

spricht. Auch Betriebsrate werden schlie3lich ver-
starkt mit dem Thema Diversitat konfrontiert. Dem-
entsprechend wird in diesem Report gefragt, wie
es um die Geschlechterverhaltnisse im Betriebsrat
steht (Teil 3) und ob ein Generationswechsel in Sicht
ist (Teil 4). Nicht zuletzt bleibt Leiharbeit — und da-
mit das Problem der Spaltung und Fragmentierung
von Belegschaften in Rand- und Stammbeschaftig-
te — ein Thema, dem sich auch die kollektive Inter-
essenvertretung stellen muss (Teil 5).

2 DAS VEREINFACHTE
WAHLVERFAHREN - EIN
ERFOLGSMODELL?

Zwei Wahlverfahren sind bei der Durchflihrung
von Betriebsratswahlen zu unterscheiden: das nor-
male und das vereinfachte. Uber ihre Anwendung
entscheidet die Zahl der Wahlberechtigten. Das
vereinfachte Wahlverfahren zur Grindung von Be-
triebsraten wurde mit der Reform des BetrVG von
2001 eingefiihrt (vgl. 814a BetrVG). In kleineren Be-
trieben soll dieser unburokratische Wahlmodus die
Grindung von Betriebsraten férdern. In Betrieben
mit 5 bis 50 Beschaftigten ist das Verfahren obliga-
torisch. Wenn Wahlvorstand und Arbeitgeber sich
daruber einig werden und ihr Wahlrecht Uber die
Verfahrensarten ausiiben, dann ist das vereinfachte
Wahlverfahren auch in Betrieben mit 51 bis 100 Be-
schaftigten anwendbar. Ist eine Verstandigung nicht
moglich, muss das normale Wahlverfahren durch-
geflihrt werden.

Wie haufig wird das vereinfachte Wahlverfahren
inzwischen angewendet? Die Ergebnisse dieses
Trendreports zeigen, dass die Betriebsratswahlen
mittlerweile in gut einem Drittel der Betriebe (34,9 %)
auf der Grundlage des vereinfachten Wahlverfah-
rens stattfinden.?

Fur die Bewertung des vereinfachten Wahlver-
fahrens ist folgender Aspekt besonders aufschluss-
reich: In knapp der Halfte (47,8 %) der Betriebe mit
51 bis 100 Beschaftigten kommt es — im Konsens
zwischen Wahlvorstand und Arbeitgeber — zum Ein-
satz, obwohl es nach den gesetzlichen Vorschriften
dort nicht obligatorisch ist. Im Rahmen dieser ,frei-
willigen” Anwendung des vereinfachten Wahlver-
fahrens sind allerdings Unterschiede in den Orga-
nisationsbereichen der Einzelgewerkschaften und
den von ihnen betreuten Wirtschafts- bzw. Dienst-
leistungssektoren auszumachen (vgl. Abb. 1). Am

2 Nur sehr wenige kleinere Betriebe (3,5 %) gaben an, noch
das normale Wahlverfahren zu verwenden, was quasi
rechtswidrig ist. Griinde hierfur konnten eingefahrene Ge-
wohnheiten oder Informationsdefizite in Betrieben dieser
Grofdenordnung sein.
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haufigsten wird das vereinfachte Wahlverfahren im
Organisationsbereich der IGM eingesetzt.

Die Betriebsratswahlen 2018 bestatigen in Bezug
auf die Beliebtheit des vereinfachten Wahlverfah-
rens einen Trend, der sich schon bei den vorheri-
gen Betriebsratswahlen angedeutet hat: Sieht man
von einem leichten Ruckgang in der Wahlperiode
2014 einmal ab, wendete im Jahr 2018 nach wie
vor mehr als die Halfte der Betriebe, die nach der
Gesetzgebung die Wahl zwischen normalem und
vereinfachtem Wahlverfahren hatten, das verein-
fachte Wahlverfahren an (siehe Abb. 2).

Um den Erfolg des vereinfachten Wahlverfah-
rens in der Praxis zu bewerten, sollte nicht nur ana-
lysiert werden, wie haufig es (freiwillig) angewen-
det wurde, sondern auch, welchen Einfluss es auf
die Wahlbeteiligung hat (vgl. Tab. 1). Der Vergleich
von Wahlperioden zeigt namlich, dass die Wahlbe-
teiligung in Betrieben, die sich fur das vereinfachte
Wahlverfahren entschieden hatten, regelmaRig et-
was hoher lag als die beim normalen Wahlverfahren.

Beim Bewertungskriterium Wahlbeteiligung ist
allerdings zu bertcksichtigen, dass die betriebliche
Wahlbeteiligung grundsatzlich abhangig von der
Betriebsgrolie ist (vgl. Tab. 2).

Hinter der unterschiedlich hohen Wahlbeteili-
gung verbirgt sich ein BetriebsgroReneffekt, denn
in den drei beobachteten Wahlperioden ist deutlich
zu erkennen, dass die Wahlbeteiligung in grof3eren
Betrieben, die im Gegensatz zu kleineren Betrieben
das normale Wahlverfahren anwenden miussen,
sinkt. Daher kann die erhohte Wahlbeteiligung in
Betrieben, in denen das vereinfachte Wahlverfahren
vorgeschrieben ist, zumindest als ein Hinweis auf
die positive Wirkung dieses Wahlmodus gewertet
werden. Er scheint dazu beizutragen, die Wahlbe-
reitschaft der Belegschaft zu erhohen. Dieses Er-
gebnis ist als Erfolg des vereinfachten Wahlverfah-
rens zu verbuchen.

Wie sind diese Erkenntnisse aus den Betriebs-
ratswahlen 2018 vor dem Hintergrund der Kontro-

Abbildung 2

Anwendung des vereinfachten Wahlverfahrens 2014 und 2018
in identischen Betrieben* mit 51 bis 100 Beschéftigten

IGM

s 2014
w2018

GESAMT

I6 BCE

45,8%
42%

Je nach verfiigharer Datenqualitat beruht die Datenexploration beziiglich
der identischen Betriebe auf zwei unterschiedlichen Panels: einem Panel,
in dem die Wahlperioden 2014 und 2018 verglichen werden und einem
weiteren mit einem Vergleich der Wahlperioden 2010 bis 2018, wobei
ersteres insgesamt 12.184 Betriebe beinhaltet und das letztere 10.176
Betriebe umfasst.

*

.M.U.

Quelle: eigene Daten (N = 1.657)

verse Uber die betriebsgroRenspezifischen Schwel-
lenwerte zur Anwendung des vereinfachten Wahl-
verfahrens zu erklaren und einzuordnen?

Es lieRRe sich sicherlich darlber streiten, ob das
Glas in Bezug auf die Anwendungshaufigkeit halb
voll oder halb leer ist, wenn ungefahr die Halfte
der Betriebe mit 51 bis 100 Wahlberechtigten das
vereinfachte Wahlverfahren freiwillig anwendet.
Die Tatsache, dass viele Betriebe dieser GrofRen-
ordnung auf das vereinfachte Wahlverfahren zu-

Tabelle1

Durchschnittliche Wahlbeteiligung 2010, 2014 und 2018 in identischen Betrieben, in denen das vereinfachte Wahlverfahren

angewandt bzw. nicht angewandt wurde

IGM ver.di IG BCE

vereinf. ;5010 2014 2018 2010 2014 2018 2010 2014 2018
Wahlverf.

ohne 780%  76,0% 732% 714%  67.6% 722% 797% 781%  75,0%
mit 837% 824% 80,7% 80,9% 782%  829% 892% 87.9% 87.0%

Quelle: eigene Daten (N = 10.177)
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rickgreifen, zeugt von seiner Attraktivitat, zumal
seine Anwendung in vielen Fallen zu einer erhoh-
ten Wahlbeteiligung fihrt. Es ist anzunehmen, dass
dieses Wahlverfahren vor allem von (in der Regel)
gewerkschaftlich gut organisierten und informierten
Betriebsratsvorsitzenden aus Betrieben dieser Gro-
Benordnung favorisiert wird, weil es Vorteile bei der
Einleitung von Betriebsratswahlen bietet. Daruber
hinaus wird das vereinfachte Verfahren auch von
Arbeitgeberseite bemerkenswert haufig unterstiitzt;
dies belegt die haufige Anwendung des vereinfach-
ten Wahlverfahrens auf der Grundlage von Verein-
barungen zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber.
Diese grole Akzeptanz spricht fur die Attraktivitat
des vereinfachten Wahlverfahrens.

Folglich spricht nichts gegen die Intentionen, die
verpflichtende Anwendung des vereinfachten Ver-
fahrens auf Betriebe der Betriebsgrof3enklasse von
51 bis 100 Wahlberechtigten auszuweiten. Somit ist
die gewerkschaftliche Forderung in der ,,Offensive
Mitbestimmung”, die obligatorische Anwendung
des vereinfachten Wahlverfahrens auf Betriebe mit
bis zu 100 Wahlberechtigten auszuweiten, zu unter-
stutzen (Bolte/Fischer/Thannisch 2016: 642). Diese
Ausweitung sieht auch der Koalitionsvertrag der
Bundesregierung vor — mit der Option, dass auch
Betrieben mit 101 bis 200 Arbeitnehmer_innen er-
laubt wird, selbst zwischen normalem und verein-
fachtem Wahlverfahren zu entscheiden.

Die Einfihrung des vereinfachten Wahlverfah-
rens ist zwar richtungsweisend, darf indes auch
nicht uberschatzt werden. Die Erwartung, dass die
Entburokratisierung des Wahlrechts zur Griindung

von Betriebsraten in Kleinbetrieben beitragt, hat sich
nicht, wie erhofft, erfullt (Ellguth 2018: 4). Forma-
le, wahltechnische Innovationen allein reichen dazu
nicht aus. Betriebsratsgriindungen sowie mehr Mit-
bestimmung in kleinen und mittelstandischen Be-
trieben erfordern weiterhin vielschichtige Strategien
und gewerkschaftliche Unterstutzung in denjenigen
Betrieben, in denen noch kein Betriebsrat existiert.
Es sollten deshalb keine Gberhohten Erwartungen an
eine gesetzliche Initiative gestellt werden, deren Ziel
es ist, den bisher verbindlichen Anwendungsbereich
des vereinfachten Wahlverfahrens auszuweiten.

3 KAUM FRAUEN AN DER SPITZE -
»ABER DIE QUOTE STIMMT DOCH!*

Blickt man auf die aktuellen Entwicklungen, schei-
nen Frauen in Spitzenpositionen von Politik und
Wirtschaft mittlerweile angekommen zu sein. Erst
jungst wurde z.B. Ursula von der Leyen zur EU-
Kommissionsprasidentin gewahlt und Christine
Lagarde ist zur Chefin der Europaischen Zentralbank
berufen worden. Dass selbst in soziologischen Bei-
tragen bereits die Rede von einem unaufhaltsamen
.Degendering” ist, erstaunt daher nicht. Dennoch
stellt sich angesichts der immer noch massiven Be-
harrungstendenz des Status quo (siehe die aktuellen
Befunde von Kohaut und Moller (2019) zu Frauen in
leitenden Positionen sowie den anhaltenden Gender
Pay Gap) nach wie vor die Frage, ob hier nicht ein

Tabelle 2
Durchschnittliche * und allgemeine * Wahlbeteiligung 2010, 2014 und 2018 nach BetriebsgrdoRe in identischen Betrieben
BetriebsgrofRe Wahlbeteiligung
2010 2014 2018
(%] allg. (%] allg. (%] allg.
5 bis 20 89,9 % 78,6 % 89,8% 80,7 % 89,4% 79,6 %
21 bis 50 87,.8% 80,3% 86,4 % 79,.9% 86,0 % 77.6%
51 bis 100 83,8% 77,5% 82,5% 77.2% 81,3% 77.6%
101 bis 200 80,4% 75,1% 78,6 % 74.1% 76,8% 71,6%
201 bis 1.000 76,6 % 71,3% 74,2% 69,3% 72,0% 66,4 %
uber 1.000 67,2% 67,2% 63,9 % 61,7% 61,1% 60,6 %
gesamt 80,1 % 69,7 % 78,0% 65,9 % 76,4% 64,0%
* basierend auf der Anzahl der Wahlberechtigten pro Betrieb nach BetriebsgréRenklasse.
Betriebe mit kleiner Belegschaft fallen ebenso stark ins Gewicht wie groRe Betriebe.
+ basierend auf der Anzahl der Wahlberechtigten insgesamt nach BetriebsgrdRenklasse.
GroRe Betriebe mit mehr Wahlberechtigten fallen hier starker ins Gewicht.
Quelle: eigene Daten (N = 10.177) .M.U.
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allzu optimistisches Bild gezeichnet wird, von dem
wir immer noch weit entfernt sind. Wahrend es also
auf der einen Seite eine Reihe von kaum beizukom-
menden Geschlechterungleichheiten gibt, herrscht
auf der anderen Seite die Vorstellung vor, Frauen
konnen heutzutage (fast) alles erreichen, wenn sie
es denn wollen. So hat sich offenbar ein ,Egalitats-
mythos” (Funder 2014a; Funder/May 2014) entwi-
ckelt, der suggeriert, dass das Geschlecht keine Rol-
le mehr spielt. Damit tragt dieser Mythos jedoch
dazu bei, Geschlechterungleichheiten zu vernebeln
und unsichtbar zu machen.

Trotzdem hat sich in Sachen Gleichstellung in
einigen Bereichen durchaus etwas getan. Wenn
man die Geschlechterverhaltnisse in der betriebli-
chen Mitbestimmung betrachtet, hat die Einflihrung
des betriebsverfassungsgesetzlichen Minderheiten-
schutzes fur die Vertretung beider Geschlechter im
Jahr 2001 einen wichtigen Beitrag geleistet. Seitdem
verbesserte sich die Reprasentation von Frauen in
Betriebsraten erheblich. Insbesondere im produzie-
renden Gewerbe, in dem Frauen weiterhin einen eher
geringen Anteil der Beschaftigten ausmachen, hat
die Verankerung der Minderheitenquote mit dazu
beigetragen, dass sie aus den Betriebsraten nicht
mehr wegzudenken sind.

Doch schauen wir uns die Zahlen genauer an:
Etwas mehr als ein Viertel der Beschaftigten sind
Frauen. Ihr Beschaftigtenanteil variiert je nach Wirt-
schaftssektor, in dem die Einzelgewerkschaften ihre
Arbeitnehmer_innen organisieren. Erwartungsge-
maf ist der Frauenanteil im Dienstleistungssektor
wesentlich hoher als in der Industrie: So betragt er
in der Belegschaft von Betrieben aus dem Bereich
der IGM knapp 22%, in der NGG aber etwas Uber
40% (siehe Tab. 3).°

Tabelle 3

Beschaftigtenanteil Frauen 2018

@ Frauenanteil in

Gewerkschaft absolut relativ * der Belegschaft
IGM 756.187 21,9% 221%

NGG 100.825 40,7 % 40,0%

IG BCE 277.313 29,3% 27.9%

IG BAU 121.914 37.2% 241%
gesamt 1.256.239 25,3% 24,7%

* prozentualer Anteil von Frauen relativ zur Gesamtbelegschaft

Quelle: eigene Daten (N = 15.781) 1.M.U.

3 Die Gewerkschaft ver.di konnte in dieser Auswertung
nicht berlcksichtigt werden, da dort die Belegschaftsgro-
3en lediglich kategorisiert dokumentiert werden.
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Insgesamt entfallen auf Frauen, obwohl sie im
Durchschnitt nur etwa ein Viertel der Belegschaft
ausmachen, immerhin - vergleicht man die Zahl
der Mandate zwischen Frauen und Mannern (hier
bezogen auf die IG BAU, IG BCE, IGM, NGG und ver.
di) — 31% der Mandate (siehe Abb. 3).

Differenziert nach Einzelgewerkschaften sieht
das Bild erwartungsgemaf allerdings etwas an-
ders aus: Der Frauenanteil in der Belegschaft wirkt
sich auch auf die allgemeine Prasenz von Frauen
in der betrieblichen Mitbestimmungsarena und auf
ihre Reprasentanz durch die Betriebsratsgremien
aus. Oder anders formuliert: Der Frauenanteil in
Betriebsraten von Betrieben mit einem hoheren
Frauenanteil in der Belegschaft fallt hoher aus. Im
Organisationsbereich von ver.di liegt er z.B. 2018
bei 45,7%, bei der IGM bei 23,4%. An diesen Zah-
len hat sich Uber die letzten Wahlperioden hinweg
(2010, 2014 und 2018) nicht viel geandert.

Dennoch ist insgesamt auch ein wenig Bewe-
gung in die Geschlechterverhaltnisse geraten: Im
Wahljahr 2010 wurde in einem Langzeitvergleich
von 2002 bis 2010 festgestellt, dass sich die Ge-
schlechterzusammensetzung im Betriebsrat auf-
grund der Quotierungsregelung stetig verbessert
hatte. Frauen, die oft das Minderheitengeschlecht
in der Belegschaft darstellen, sind seitdem in den
Betriebsraten haufiger vertreten. So lag der Frauen-
anteil bei den Betriebsratswahlen 2014 bereits bei
30% (Greifenstein/Ki3ler/Lange 2017: 43).

Anzumerken ist jedoch, dass dabei auch die Be-
triebsgroRe eine Rolle zu spielen scheint: Eine deut-
liche Unterreprasentanz von Frauen im Betriebsrat
besteht vor allem in kleineren Betrieben und in Be-
trieben mit einer mannerdominierten Belegschaft.
Hier bestatigt sich der oben schon erwahnte Zusam-

Abbildung 3
Mandatsanteil von Frauen 2018
(IG BAU, IG BCE, IGM, NGG, ver.di)*
Quelle: : eigene Daten (N = 21.313) I U

* basierend auf insgesamt 155.632 Mandaten
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menhang, namlich dass dort, wo ohnehin wenig
Frauen beschaftigt sind, es offensichtlich schwierig
ist, ,Kandidatinnen fur die betriebliche Interessen-
vertretungsarbeit zu gewinnen” (Greifenstein/KiRler/
Lange 2011: 29).

Darlber hinaus wurde bereits im Trendreport
2010 festgestellt, dass Frauen immer noch zu weni-
ge Fuhrungspositionen in Betriebsraten innehaben
(Greifenstein/KiRler/Lange 2011: 30). Auch vier Jah-
re spater hatte sich daran kaum etwas geandert;
das zeigten die Ergebnisse der Betriebsratswahlen
2014. Abgesehen vom Organisationsbereich der Ge-
werkschaft ver.di waren deutlich weniger Frauen als
Manner Betriebsratsvorsitzende. Vergleichbares gilt
fur den stellvertretenden Betriebsratsvorsitz (Grei-
fenstein/KiRler/Lange 2017: 45). Ahnliche Ergebnisse
lieferten auch andere Studien (vgl. z. B. Stettes 2015:
16 sowie die WSI-Betriebsratebefragung aus dem
Jahr 2015%). Nun stellt sich die Frage, ob und inwie-
weit sich diese Trends mit den Betriebsratswahlen
2018 fortgesetzt haben.

Betrachtet man die statistischen Ergebnisse der
Trendexploration zum Thema Geschlechterverhalt-
nisse, wird deutlich, dass der durchschnittliche
Frauenanteil an Betriebsratsmandaten in identi-
schen Betrieben bei den Wahlen 2014 und 2018
sogar unter der 30-Prozent-Marke geblieben ist

Abbildung 4

Durchschnittlicher Frauenanteil an Betriebsratsmandaten in
identischen Betrieben 2010, 2014 und 2018
(IG BCE, IGM, NGG, ver.di)

(vgl. Abb. g). Nicht ausgeblendet werden sollte hier
jedoch, dass es einen leichten Anstieg von 26,9%
im Jahr 2010 auf 27,5% im Jahr 2018, also um im-
merhin 0,6 Prozentpunkte, gegeben hat.

Angesichts dieses Trends Uber die Wahlperioden
hinweg hat sich noch nicht allzu viel bewegt. Die
Frage, ob sich hieran zukunftig etwas andern wird,
muss hier erst einmal offen bleiben.® Der aktuelle
Befund ist aber Grund genug, die Diskussion tber
die Prasenz von Frauen in der betrieblichen Mitbe-
stimmung fortzusetzen. Unabhangig davon ist je-
doch darauf hinzuweisen, dass immerhin etwa drei
Viertel der Betriebe die Quote des Minderheitenge-
schlechts seit Langerem erflllen und dass die Quote
im Trendvergleich sogar leicht ansteigt (siehe Abb. 5).

Zieht man zusatzlich die Mitgliederzahlen der Be-
triebsratsgremien heran, wird deutlich, dass die
grofderen Betriebe die Geschlechterquote am ehes-
ten und sogar mit einer deutlichen Steigerung im
Vergleich zur Wahlperiode 2014 erflllen (vgl. Tab. ).
In den untersuchten groReren Betrieben sind inzwi-
schen offensichtlich mehr Vertreter_innen des Min-
derheitengeschlechts (dies sind in den meisten
Wirtschaftssektoren Frauen) bereit, sich in Betriebs-
raten zu engagieren.

Eine wichtige Rolle spielt hier auch ein mittlerer,
hochsignifikanter Zusammenhang zwischen dem

Abbildung 5

Anteil der Betriebe ab 20 Beschéftigten in identischen Betrie-
ben 2014 und 2018, die die Geschlechterquote erfiillen
(IGM, ver.di)

76,7 %

2014 2018

Quelle: eigene Daten (N =10.782) LM.U.

4 Die Auswertung der WSI-Befragung kommt zu dem
Schluss, dass , die gesetzliche Regelung mit der Konst-
ruktion ,Mindestquote fiir das Minderheitengeschlecht’
keine adaquate Reprasentanz der [...] unterreprasentier-
ten Gruppe der Frauen sicherstellen kann. Das Wahlver-
fahren der Wahlordnung, bei welchem Mindestsitze mit
dem Hochstzahlverfahren nach d’'Hondt zu ermitteln sind,
verscharft die Situation noch einmal, da Mindestsitze
oftmals nicht mit einer anteiligen Reprasentanz der Min-
derheit im Betriebsratsgremium einhergehen” (Baumann
u.a. 2017: 19).

Quelle: eigene Daten (N = 8.837) m

5 Dass ein Wandel moglich ist, belegt ein Blick auf die
Entwicklung der Frauenquote in Aufsichtsraten. So ist
der Frauenanteil in den DAX-Aufsichtsraten (Stichtag
1.1.2019) Uber 30% gestiegen, d.h. die gesetzliche Quote
wurde hier mittlerweile erfillt (siehe hierzu die aktuellen
Daten der Initiative Frauen in den Aufsichtsraten (FidAR)).
Diese positive Entwicklung sollte aber nicht dariber
hinwegtauschen, dass es tber die DAX-Konzerne hinaus
immer noch viele Unternehmen gibt, die die Quote nicht
erreichen.
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Tabelle 4
Fragt man auf3erdem, ob Frauen den Vorsitz oder

eine Stellvertretungsfunktion im Betriebsratsgre-
mium einnehmen, zeigt sich anhand der Daten zur
Betriebsratswahl 2018 Folgendes: Frauen stellen
anteilsmaldig weitaus weniger Betriebsratsvorsit-

Erfiillung der Geschlechterquote nach GroRe des Betriebsratsgremiums in identi-
schen Betrieben 2014 und 2018 (IGM, ver.di)

Quelle: eigene Daten (N = 8.642)

.MLU.

Anteil der Frauen in der Belegschaft und deren Anteil
im Betriebsrat. Der gemessene Korrelationskoeffizi-
ent betragt im Langsschnittvergleich der Jahre 2014
und 2018 0,68 und 0,65.° Dieser Zusammenhang
bedeutet, dass mit einem hoheren Frauenanteil in
der Belegschaft auch der durchschnittliche Anteil an
Frauen in den Betriebsraten steigt; wie das Beispiel
der IGM und NGG deutlich macht (vgl. Tab. 5).

Anzahl der Mandate 2014 2018 zende als ihre mannlichen Kollegen. Vergleichbares
3 72,5% 56,8% gilt fur den stellvertretenden Betriebsratsvorsitz. Die
5 bis 9 74.4% 77.6% Eetriebs'ratsthrung (Vo.rsitz.unf:l Stel.lvertretu.ng)
11 bis 19 76.5% 91 0% ist also in der Regel weiterhin Giberwiegend eine
!S D7 7 Mannerdoméne — natiirlich mit Unterschieden in
21 bis 29 76,8% 97.5% den gewerkschaftlichen Organisationsbereichen
liber 31 72,9% 92,5% (vgl. Abb. 6).
gesamt 74,5% 77.7% Betriebsratsgremien mit hohem Frauenanteil

sind — wie schon erwahnt — vor allem im Organi-
sationsbereich von ver.di zu finden. Die geringeren
Frauenanteile im Bereich der IGM und IG BCE ent-
sprechen in etwa deren Anteil in der Belegschaft.
So entfallen auf Frauen im Bereich der IGM 23,4 %
der Mandate, ihr Anteil liegt damit sogar knapp
Uber dem Frauenanteil an der Gesamtbelegschaft
(21,9%). Im Bereich der IG BCE sind es immerhin
28,9 % (allerdings bei einem Frauenanteil an der Be-
legschaft von fast 30%). In den Betrieben im Ein-
zugsbereich von ver.di belauft sich der Anteil hin-
gegen auf fast 46 % (siehe Abb. 6). Dies wirkt sich
auch auf die bereits einleitend angefiihrte Gesamt-

$]1-]~]2]C

Tabelles Abbildung 6
Durchschnittlicher Frauenanteil in der Belegschaft und im Betriebsrat 2010, 2014 Anteil von Frauen in Betriebsraten 2018
und 2018 in identischen Betrieben (IGM, NGG)
Frauen im Betriebsrat
Frauen in der Belegschaft 2010 2014 2018
45,7% 4%

bis 10% 8.2% 8.0% 8.4% 39,4%

11 % bis 20% 17.2% 17.7% 18,3%

21% bis 30% 26,1% 27.2% 27.1% 28.0%

31% bis 40% 35,4% 36,5% 35,3% 26,1%

41 % bis 50% 43,5% 43,4% 43,5% 20.4%

51% bis 60% 43,5% 43,8% 42,2%

61% bis 70% 52,7% 48,9% 53,3% 14,7%

71% bis 80% 62,4% 62,5% 64,2%

81% bis 90% 71,5% 71,0% 73.1%

91 % bis 100% 75,7% 64,1% 93,1%

gesamt 23,2% 24,1% 23,6%
——— el I

s |GM IG BCE
mm ver.di

Quelle: eigene Daten (N = 18.358)

c

6 N =9.736. Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman,
signifikant auf dem 0,1%-Niveau.
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rechnung positiv aus und erklart, warum die vorge-
sehene Minderheitenquote insgesamt erfullt wird.

Der weitere Vergleich zeigt die Unterschiede in
den gewerkschaftlichen Organisationsbereichen in
Bezug auf die Frage, ob Manner oder Frauen die
Fuhrungsposition im Betriebsrat einnehmen: In den
Betrieben im Einzugsbereich der IGM sind 14,7 %
der Betriebsratsvorsitzenden Frauen; nicht viel an-
ders verhalt es sich im Hinblick auf die Position der
Stellvertretung (19,8%) (siehe Abb. 6). \Wahrend die-
se Zahlen zu erwarten waren, erstaunt dann doch,
dass selbst in der Dienstleistungsbranche, in der
Frauen nicht selten sogar den GroRteil der Beleg-
schaft bilden, weniger als die Halfte der Spitzenpo-
sitionen in den Betriebsraten mit Frauen besetzt ist
(39,4 %) (siehe ebd.). Insgesamt gesehen trifft man
in ver.di-Betrieben Frauen in der Fuhrungsriege von
Betriebsraten also haufiger an als in Betrieben aus
dem Einzugsbereich der IGM (knapp 15%) und der
IG BCE (etwas Uber 20%).

Diese Ergebnisse weisen in der Gesamtschau
darauf hin, dass die Hohe des Frauenanteils in der
Belegschaft die Besetzung der Betriebsratsmandate
mit Frauen wesentlich zu beeinflussen scheint und
wie wichtig die institutionelle Verankerung der Quo-
tenregelung als Impulsgeber fir eine zunehmende
Beteiligung des Minderheitengeschlechts (zumeist
Frauen) am Betriebsrat ist. Das ist zwar kein sehr
Uberraschendes Ergebnis, aber es bringt einmal
mehr zum Ausdruck, dass sich ein geringer Frau-
enanteil im Betrieb auf ihre Reprasentanz in Gre-
mien — so wie bekanntermafien auch im Manage-
ment — auswirkt. Gleichzeitig kommt es aber selbst
in Betrieben mit einem hoheren Frauenanteil nicht
automatisch zu einer erhohten Reprasentation von
Frauen in verantwortlichen Betriebsratspositionen.
Hierzu ist zweifelsohne an weiteren Stellschrauben,
wie etwa der Organisationskultur, zu drehen, um

4 GENERATIONSWECHSEL
UND FLUKTUATION -
SOZIALSTRUKTURELLE DYNAMIK
ALS HERAUSFORDERUNG FUR
BETRIEBSRATSGREMIEN

In vielen Betriebsraten ist ein Generationswechsel
in Gang gekommen. Deshalb steht die mehr oder
weniger systematische Ubergangsgestaltung von
einem alteren zu einem verjingten Gremium vor
und nach Betriebsratswahlen immer haufiger auf
der Tagesordnung. Wie ist die demografische Aus-
gangslage und wie gestaltet sich die Fluktuation?
Und was bedeutet dies in Hinblick auf kiinftige Be-
triebsratswahlen? Den Status quo verdeutlichen die
Zahlen zur Fluktuation in den Betriebsratsgremien
und zum Alter der Betriebsratsmitglieder nach den
Wahlen 2018: Der Grof3teil der Betriebsratsmitglie-
der wurde im Jahr 2018 wiedergewahlt (siehe Abb. 7).
Die deutliche Mehrheit der Betriebsratsmitglieder
ist Uber Mitte vierzig. Jungere, d.h. bis 30-Jahrige,
sind mit nicht einmal 10% in den Gremien anzutref-
fen (siehe Abb 8).

Die Entwicklung des Alters der Betriebsratsmit-
glieder ist im Langzeitvergleich unterschiedlich
ausgepragt: Der Organisationsbereich der IGM ist
beispielsweise starker betroffen als der Dienstleis-
tungssektor, den ver.di vertritt (vgl. Abb. 9). Perspek-
tivisch wird sich der Generationswechsel aber in
vielen Betrieben fortsetzen und im Wahljahr 2022
noch keineswegs bewaltigt sein. Die Suche nach
qualifiziertem Nachwuchs ist demnach durchaus zu
einer Herausforderung der Interessenvertretungsar-
beit geworden.

ein Klima fur eine nachhaltige Geschlechterpolitik Abbildung 8
zu schaffen (vgl. u.a. Funder 2014b, 2016).
Alter der Betriebsratsmitglieder 2018
Abbildung 7
Erstmals und wiedergewahlte Betriebsratsmitglieder* 55,2 %
WiEdergeWéhlt
8,6%
6,1%
14,4% | Ahl ’
erstmals gewahlt w18 bis 30 Jahre ~ msmmmm 46 bis 59 Jahre
31 bis 45 Jahre  msssmm (iber 60 Jahre
Quelle: eigene Daten (N = 9.678) ﬁ Quelle: eigene Daten (N = 15.336) ﬁ

* beriicksichtigt wurden Daten von 16 BCE, NGG und ver.di —

* beriicksichtigt wurden Daten von 16m und ver.di —
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Abbildung 9

Alter der Betriebsrite in identischen Betrieben 2010, 2014 und 2018 nach Alters-
gruppen in Prozent (IGM und ver.di)

49,1 48,7

18 bis 30 Jahre

2010
—— 2014

31 bis 45 Jahre 46 bis 59 Jahre liber 60 Jahre

2018

Quelle: eigene Daten (N = 7.931)

.M.U.

Ein Blick auf die Amtszeiten der Betriebsratsmit-
glieder aus Unternehmen im Einzugsbereich der
IGM zeigt: Fast 40% wurden bereits zum dritten
Mal gewahlt, was auf eine hohe Kontinuitat schlie-
3en lasst (vgl. Abb. 10).

Daruber hinaus wird aber auch deutlich, dass
pro Betriebsratswahlperiode mehr als ein Drittel
der Mandatstrager_innen neu im Amt ist — von Still-
stand kann also nicht die Rede sein. Vergleichbare
Befunde liefert auch die Betriebsratebefragung des
WSI (vgl. Baumann/Brehmer 2016).” Die Triebkraft
dieser Fluktuation (gemeint ist der Einzug von New-
comer_innen in die Gremien) ist aber nicht allein
die Demografie. Dahinter verbirgt sich auch, dass
das alte Muster ,Einmal Betriebsrat — immer Be-
triebsrat” verblasst und der Betriebsrat als , Beruf”
zunehmend an Attraktivitat verliert. Immer mehr
Betriebsratsmitglieder, und besonders die Jungeren
unter ihnen, bevorzugen das Konzept des ,Lebens-
abschnittsbetriebsrats” (Kotthoff 2012). Sie werden
vermutlich nicht Gber mehrere Amtsperioden kan-
didieren und fruhzeitiger an ihren urspringlichen
Arbeitsplatz zurtiickkehren wollen, um den Bruch in
ihrer Berufsbiografie zu begrenzen.

Langer amtierende , Berufsbetriebsrate” agie-
ren vor allem in GroRbetrieben mit tiber 1.000 Be-

7 Laut dieser Erhebung aus dem Jahr 2015 befanden sich
34 % der Betriebsratsmitglieder in der ersten Amtszeit,
30% in der zweiten und 36 % in der dritten Amtszeit. Vor
allem in groRReren Betrieben stieg die Amtszeit der Be-
triebsratsmitglieder. Zudem zeigte die WSI-Studie, dass
— mitten im einsetzenden Generationswechsel — auch das
Alter der Betriebsratsvorsitzenden aufféllig war: Rund
60% von ihnen waren (ber 50 Jahre alt (Baumann/Bre-
mer 2016: 205).
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schaftigten (vgl. Tab. 6). Hier kennzeichnen komplexe
Entscheidungs- und Machtstrukturen die Praxis der
betrieblichen Interessenvertretung. Aber auch in
sehr kleinen Betrieben mit einer knappen Ressour-
cendecke fur den Betriebsratsnachwuchs sind viele
Betriebsratsmitglieder in ihrer dritten Amtszeit anzu-
treffen, da sie Uber hinreichende Mitbestimmungs-
erfahrung und -kompetenzen verfiigen und daher
von den Belegschaften wiedergewahlt werden. Ihre
Professionalitat garantiert den Wahlerfolg.

In der Gesamtbilanz zeigt sich: Die Mehrheit der
Betriebsratsmitglieder ist mitbestimmungserfahren,
aber auch ,uberaltert”, obwohl zunehmend mehr
Newcomer_innen in den Betriebsratsgremien Platz
nehmen. Die Bilanz nach den Betriebsratswahlen
2018 belegt die Notwendigkeit, im Rahmen der
Nachwuchsforderung Betriebsratsarbeit attraktiver
zu machen, jingere Beschaftigte fur die Betriebs-
ratsarbeit zu gewinnen und den Betriebsratsmitglie-
dern ein Ristzeug zu vermitteln, um hauseigene De-
mografieprojekte lange vor den Betriebsratswahlen
auf den Weg zu bringen und das Zusammenspiel
zwischen den Generationen zu gestalten.

Vielfaltige gewerkschaftliche und betriebliche
Initiativen und Programme zur Nachwuchsplanung
und Ubergangsgestaltung in den Betriebsriten be-
gleiten inzwischen diese sozialstrukturellen Veran-
derungen. Die Herausforderung ,,Nachwuchsforde-
rung” ist angenommen worden, beispielsweise auf
der Grundlage einer systematischen Personal- und
Organisationsentwicklung fur Betriebsratsgremien
in der Automobilindustrie. Solche Aktivitaten sind
sehr wichtig, um die Professionalitat sowie die Re-
prasentationsfahigkeit der Betriebsratsgremien zu
unterstlitzen. Dazu gehort auch der Wissenstransfer
in den Gremien im Zuge des Generationswechsels.
Hier ist der Blick beispielsweise auf die unterschied-

Abbildung 10

Amtszeiten der Betriebsratsmitglieder in identischen Betrie-
ben 2014 und 2018 (IGM)

40,5%

39,2%
34,9% 35,7%
I I ] ]
Amtszeit 1 Amtszeit 2 Amtszeit 3
2014
w2018
Quelle: eigene Daten (N = 6.434) m



lichen Arbeitsweisen und das Selbstverstandnis der
jungeren und alteren Generation von betrieblichen
Mitbestimmungstrager_innen zu richten und zu
fragen, mit welchen Folgen diese Faktoren die Be-
triebsratsgremien sowie ihre Politik verandern. Das
Ziel sollte sein, im Generationswechsel und in der
gegenwartigen Fluktuationsdynamik eine erfolgrei-
che Betriebsratsarbeit zu erhalten und gleichzeitig
ihre Innovation durch das Selbstverstandnis jlinge-
rer bzw. noch nicht lange amtierender Betriebsrats-
mitglieder zu fordern. Anzustreben ist eine Balan-
ce zwischen Professionalitdt und Erneuerung im
Betriebsrat.

Eine fiir den jeweiligen Betriebsrat mafl3geschnei-
derte Nachfolgepolitik sollte aufserdem Unsicherhei-
ten z.B. dahingehend minimieren, wer kiinftig mit
welchen interessenvertretungspolitischen Ambiti-
onen ein Mandat im Betriebsrat wahrnimmt. Die
Kontrolle dieses Politikfelds ist interessengesteuert.
Betriebsrat, Gewerkschaften, Arbeitgeber und Ak-
teure unterschiedlicher innerbetrieblicher (mikro-)
politischer Schattierungen nehmen Einfluss. Auch
die Nachwuchsforderung bewegt sich in einem
Spannungsfeld unterschiedlicher Interessenlagen.

Der Generationswechsel ist unvermeidlich, aber
gestaltbar. Seine gelingende Gestaltung setzt die
Anwerbung und Schulung kunftiger Betriebsrats-
mitglieder voraus. Allerdings gibt es fur die Gestal-
tung des personellen Umbruchs zwar Rahmenkon-
zepte, aber keine Patentlosungen. Ein demokra-
tisch gewahltes Gremium wie der Betriebsrat birgt
Unwagbarkeiten, z.B. tiber den Wahlausgang und
die daraus folgende Zusammensetzung des Gre-
miums. Auch die personlichen Vorstellungen, mi-
kropolitischen Ambitionen und Lebensentwdirfe der
Betriebsratskandidat_innen fiihren auf ein durch-
aus komplexes Gestaltungsterrain. Hinzu kommen
unterschiedliche betriebliche Arbeitsbeziehungen

sowie branchen- und betriebsspezifische Rahmen-
bedingungen, die sich im industriellen und techno-
logischen Strukturwandel fortlaufend andern. All
diese Faktoren beeinflussen die Frage, wie der Ge-
nerationswechsel in der Praxis gelingen wird.

Bislang dokumentierte betriebliche Best-Practice-
Modelle liefern gute Orientierungshilfen fir andere
Betriebsratsgremien, die noch vor dem Umbruch
stehen (vgl. z. B. Masolle/Niewerth 2017; Niewerth
2015). Diese Beispiele an die betriebs- und ortsspe-
zifischen Verhaltnisse anzupassen, wird malf3geblich
uber den Erfolg ihrer Umsetzung entscheiden.

5 LEIHARBEITNEHMER_INNEN -
»RECHTE, ABER KEINE LOBBY*

Leiharbeit wird bis heute aus der Sicht der Wirt-
schaft als ein willkommenes personalstrategisches
Instrument zur Flexibilisierung angesehen, etwa
zur Anpassung an Auftragsspitzen und zur Bewal-
tigung von Personalengpassen. Auch wenn argu-
mentiert wird, dass Leiharbeit aus der Perspektive
von Beschaftigen ebenfalls Vorteile habe, indem sie
z.B. zu einem Wiedereinstieg ins Berufsleben und
langfristig sogar zu , Klebeeffekten” beitragen kon-
ne, weisen aktuelle Studien doch immer wieder auf
ihre Schattenseiten hin. Dazu zahlen insbesondere
die permanente Unsicherheit bezuglich der weite-
ren Beschaftigung sowie die disziplinierende Wir-
kung auf die Stammbelegschaft, die sich nicht nur
mit einem erhohten internen Wettbewerbsdruck
konfrontiert sieht, sondern auch nicht sicher sein
kann, ob ihr Arbeitsplatz auf Dauer noch gesichert
ist. Nicht zu unterschatzen sind die problematischen
Folgen von Leiharbeit fur die betriebliche Interes-

Tabelle 6
Amtszeit der Betriebsratsmitglieder nach Betriebsgroe in identischen Betrieben 2014 und 2018 (IGM)
2014 2018
BetriebsgroRRe Amtszeit 1 Amtszeit 2 Amtszeit 3 Amtszeit1 Amtszeit2 Amtszeit3
5 bis 20 29,4% 32,6% 38,0% 31,3% 27.9% 40,0%
21 bis 50 40,9% 26,8% 32,1% 43,3% 25,5% 30,4%
51 bis 100 41,5% 26,3% 31,8% 43,7 % 25,0% 30,8%
101 bis 200 39,0% 24,2% 36,4% 39,9% 24,9% 34,4%
201 bis 1.000 33,8% 23,3% 42,1% 34,6% 23,7% 40,6 %
Uber 1.000 27,6% 21,8% 48,7% 27,8% 21,9% 48,2%
Quelle: eigene Daten (N = 6.434) LM.U.
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senvertretung. Mit anderen Worten: Leiharbeit for-
dert die kollektive Interessenvertretungspolitik per-
manent heraus. Diese steht unter dem Druck, ei-
nen Weg zu finden, mit unterschiedlichen Interes-
senlagen umgehen zu missen, um z.B. wachsen-
den Spaltungen zwischen Beschaftigtengruppen —
hier Leiharbeitnehmer_innen versus Stammbeleg-
schaft — entgegenzuwirken.

Ausgangssituation: Statistische Erhebungen der
Bundesagentur flr Arbeit (BfA) belegen, dass vor
allem seit 2013 die Beschaftigung in der Zeitarbeits-
branche angestiegen ist und 2017 bei Uber einer
Million Leiharbeitnehmer_innen lag (vgl. BfA 2019,
2020). Mittlerweile ist die Beschaftigung in der Zeit-
arbeit zwar etwas gesunken, aber es waren im Jah-
resdurchschnitt 2019 immerhin noch 948.000 Leih-
arbeitnehmer_innen (2,5% der Gesamtbeschaftig-
ten) in 51.100 Verleihbetrieben tatig. Im langfristigen
Vergleich — so der statistische Befund - ist die An-
zahl der Leiharbeitnehmer_innen ,,in der Tendenz
mit hoher Dynamik gewachsen” (BfA 2020: 4). Ins-
besondere in der Alten- und Krankenpflege ist die
Zahl der Leiharbeitnehmer_innen gestiegen. Insge-
samt ubt die Mehrzahl der Leiharbeitnehmer_innen
allerdings eher Tatigkeiten mit niedrigen Qualifikati-
onsanforderungen aus; d.h. mehr als jeder Zweite
verrichtet Helfertatigkeiten. Entsprechend hoch ist
der Anteil der Personen ohne Berufsabschluss im
Vergleich mit allen Beschaftigten. Vor allem Manner
(71%) werden als Zeitarbeiter beschaftigt. Betroffen
sind zudem eher jungere Arbeitnehmer_innen: Je-
der zweite Leiharbeitnehmer ist unter 35 Jahre alt
(vgl. BfA 2020). Festzustellen sind zudem erhebliche
Entgeltunterschiede; so verdienen vollzeitbeschaf-
tigte Leiharbeitnehmer_innen im Durchschnitt 42 %
weniger im Vergleich mit allen Vollzeitbeschaftigten
(vgl. ebd.: 20).

Leiharbeit und Mitbestimmung: Das Bundes-
arbeitsgericht hat auf diese Entwicklung und mit
Blick auf die Interessenvertretung von Leiharbeit-
nehmer_innen schon 2013 reagiert: Seitdem sind
Leiharbeitnehmer_innen in ihren Entleihbetrie-
ben bei der BetriebsratsgrofRe zu berucksichtigen

Durchschnittliche  Anzahl  wahlberechtigter
Leiharbeitnehmer_innen pro Betrieb in identi-
schen Betrieben 2010, 2014, 2018 (IGM)

Jahr Anteil
2010 16,4%
2014 23,4%
2018 24,6 %

Quelle: eigene Daten (N = 6.434)

Mitbestimmungsreport Nr.60, 06.2020  Seite 12

(Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom 13.03.2013
— 7 ABR 69/11). Auf diese Rechtsprechung hat der
Gesetzgeber reagiert und in einer Reform des Ar-
beithehmeriiberlassungsgesetzes (8§14 Abs.2 AUG)
von 2017 festgelegt, dass die Zahl der Zeitarbeitneh-
mer_innen bei den Schwellenwerten des Betriebs-
verfassungsgesetzes (BetrVG) und der Unterneh-
mensmitbestimmung anzurechnen ist.

In erster Linie sind Leiharbeitnehmer_innen Be-
schaftigte ihres Entleihbetriebs und somit — zumin-
dest prinzipiell — Teil der betrieblichen Mitbestim-
mung dieses Unternehmens, insofern in diesem ein
Betriebsrat existiert. Zu beachten ist jedoch, dass
Leiharbeitnehmende in ihren jeweiligen Einsatzbe-
trieben erst ab einer Beschaftigungsdauer von drei
Monaten ein aktives Wahlrecht erhalten. Sich zur
Wahl aufstellen zu lassen, ist ihnen jedoch unter-
sagt. Sie sind — zugespitzt formuliert — Beschaftigte
.zweiter Klasse”. Obwohl sie im Idealfall sogar ein
.doppeltes Wahlrecht” (Rudolph/\Wassermann 2007:
4) besitzen, kommt es nicht selten dazu, dass sie
letztlich nirgends adaquat vertreten werden. Leihar-
beitnehmer_innen befinden sich also in einer au-
Berst ambivalenten Situation: Im Prinzip dirfen sie
in gleich zwei Arenen (Verleih- und Entleihunterneh-

Abbildung 11

Anteil der Betriebe mit wahlberechtigten Leiharbeitnehmer_
innen in identischen Betrieben 2010, 2014, 2018 (IGM)

2010 35

o\

2014

50

o\

.IVL.U.

Quelle: eigene Daten (N = 6.434)

Anteil an wahlberechtigten Leiharbeitneh-
mer_innen in identischen Betrieben 2010,
2014, 2018 (IGM)

Jahr Anteil
2010 4,2%
2014 5,4%
2018 5,5%

Quelle: eigene Daten (N = 6.434)



men) agieren, faktisch zeigt sich jedoch, dass sie
am Ende vielfach weder bei ihrem Verleih- noch bei
ihrem Entleihunternehmen an der betrieblichen Mit-
bestimmung teilhaben (vgl. u.a. Barlen 2018: 93).

Ergebnisse des aktuellen Trendreports: Im Rah-
men des Trendreports Betriebsratswahlen 2018
wurde in der folgenden Trendexploration die Ent-
wicklung des Anteils wahlberechtigter Leiharbeit-
nehmer_innen im Verhaltnis zur Stammbelegschaft
analysiert. Der Langsschnittvergleich zeigt, dass ihr
Anteil an der Belegschaft bei Betrieben aus dem
Einzugsbereich der IGM steigt. Mit anderen Wor-
ten, der Anteil der Betriebe mit wahlberechtigten
Leiharbeithehmer_innen im Einzugsbereich der IGM
hat sich deutlich erhoht, namlich von 2010 bis 2018
um 17,2 Prozentpunkte (siehe Abb. 11). Bezogen auf
ihren Anteil an den Wahlberechtigten ergibt sich
ein Anstieg von 4,2 % (2010) auf 5,5% (2018) (siehe
Hinweisbox).

Betrachtet man zudem Uber diesen Zeitraum
die Entwicklung der durchschnittlichen Anzahl
der wahlberechtigten Leiharbeitnehmer_innen pro
Betrieb, ergibt sich ein Anstieg um 8,2 Falle (siehe
Hinweisbox).

Zu erkennen ist, dass nicht nur der Anteil von
Leiharbeitnehmer_innen an allen Wahlberechtigten
gestiegen ist, sondern dass sich auch deren durch-
schnittliche Anzahl erhoht hat (vgl. Hinweisbhox).

Aufschlussreich ist auch der Blick auf Betriebe, in
denen Leiharbeit mehr oder weniger stark verbreitet
ist: Die Analyse ergibt, dass es in den Betrieben, in
denen ohnehin bereits in hohem Malfde von Leih-
arbeit Gebrauch gemacht worden war (mehr als
500 Leiharbeitnehmer_innen), die weitere Zunahme
der Leiharbeit besonders hoch war (vgl. Abb. 12).

Die Trendexploration nach der Betriebsratswahl
2018 belegt, dass die Zahl der Betriebe mit mehr
als 100 Leiharbeitnehmer_innen kontinuierlich ge-

Abbildung 12

Anzahl der Betriebe mit iiber 100 bzw. iiber 500 Leiharbeit-
nehmer_innen in identischen Betrieben 2010, 2014, 2018
(IGM)

2010 2014 2018

Quelle: eigene Daten (N = 6.434)

c

wachsen ist, wenngleich nicht in dem Ausmaf3 wie
zwischen 2010 und 2014. Betrachtet man die Ent-
wicklung der Betriebe mit mehr als 500 Leiharbeit-
nehmer_innen, erkennt man, dass hier der Anstieg
noch hoher ist; er betragt tber 100 % zwischen 2010
und 2018 (siehe Abb.12).

Der aus den Ergebnissen der Betriebsratswahlen
ablesbare Trend halt auch 2018 an und korrespon-
diert mit der generellen Entwicklung der Leiharbeit
in den Betrieben. Die betriebsverfassungsrechtliche
Regelung, der zufolge Leiharbeitnehmer_innen un-
ter bestimmten Voraussetzungen wahlberechtigt
sind, vergrofRert somit die Wahlerschaft uber die
Stammbelegschaft hinaus. Hier ist jedoch daran zu
erinnern, dass Leiharbeitnehmer_innen erst nach ei-
ner dreimonatigen Beschéaftigungsdauer lber das
Recht verfugen, sich Uberhaupt an Betriebsratswah-
len beteiligen zu konnen. Allein mit der potenziellen
Moglichkeit, an Betriebsratswahlen teilnehmen zu
konnen, ist es aber nicht getan. Es stellt sich also
die Frage, wie Betriebsrate mit der Herausforde-
rung ,Leiharbeit” umgehen. Oder anders gefragt:
Wie kann es gelingen, die Interessen von Leiharbeit-
nehmer_innen zum Thema der betrieblichen Inter-
essenvertretung zu machen und fir sie eine Lobby
zu schaffen?

Zunachst ist festzuhalten, dass die Herausforde-
rung, eine Reprasentationspolitik fur Leiharbeitneh-
mer_innen zu entwickeln und umzusetzen, fur Be-
triebsrate immer noch recht groR ist, denn die Frak-
tionierungen und Segmentierungen von Belegschaf-
ten halten an. Stammbelegschaft wie Leiharbeitneh-
merschaft in die Interessenvertretungspolitik einzu-
beziehen, gleicht auch weiterhin einem schwierigen
Spagat, den die betriebliche Mitbestimmungsfor-
schung bereits in einer Reihe von Studien beschrie-
ben hat. Auszumachen sind unterschiedliche Politi-
kansatze, die von einer Fokussierung der Betriebs-
ratsarbeit auf die Stammbelegschaft und weitge-
henden Ignorierung der Leiharbeitnehmer_innen
(Worst Case) bis zu ihrer Inklusion in die Interessen-
vertretungspolitik (Best Case) reichen konnen. Um
ein Beispiel zu nennen: Eine Untersuchung von Ar-
tus kommt zu dem Schluss, dass zwar die Betriebs-
ratspolitik sehr heterogen ist, Gberwiegend aber
dennoch der Anspruch besteht, auch die Leiharbeit-
nehmerschaft zu reprasentieren und zu vertreten
(vgl. Artus 2014). Der Anspruch scheint in der be-
trieblichen Interessenvertretungspraxis allerdings
weniger umgesetzt zu werden als erwartet.

Weitere Studien prazisieren unterschiedliche Ar-
ten, wie Betriebsrate in den Betrieben, in denen
Leiharbeitnehmer_innen eingesetzt werden, mit die-
sen umgehen. Promberger (2012) z. B. weist darauf
hin, dass der Betriebsrat ublicherweise dieses Be-
legschaftssegment lediglich toleriere und weitge-
hend inaktiv bleibe; eine umfassende Nutzung der
Einflussmoglichkeiten sei hingegen eher die Aus-
nahme. Eine Rolle spielt hier sicherlich auch, dass
die Vertretung der Leiharbeithehmerschaft eine zu-
satzliche Arbeitsbelastung bedeutet, weil fiir ihre In-
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teressenvertretung eine Spezialisierung erforderlich
ware, die aber meist nicht erfolgt. Da sich Betriebs-
rate also meistens an den Interessen der Stammbe-
legschaft orientieren, werden atypisch Beschaftig-
te benachteiligt (vgl. Keller 2017: 34). In diesem Zu-
sammenhang decken Baumann und Maschke auf
der Grundlage der WSI-Betriebsratebefragung 2015
daruber hinaus auf, dass Leih- und Zeitarbeit selte-
ner (zu 14,8%) Gegenstand von Betriebsvereinba-
rungen sind (Baumann/Maschke 2016: 228).

Unsere Befunde machen eines klar: Es gibt einen
Anstieg wahlberechtigter Leiharbeitnehmer_innen.
Folglich wird wohl auch das Thema Leiharbeit wei-
ter auf der Agenda der Interessenvertretungspolitik
bleiben (muissen). Mit anderen Worten: Leiharbeit
wird in absehbarer Zeit — wenngleich sich aktu-
ell auch ein leichter Rickgang abzeichnet — nicht
von der Bildflache verschwinden und so mussen
Betriebsrate einen Weg finden, Interessen von
Leiharbeitnehmer_innen aufzugreifen und zu ver-
treten, um Spaltungstendenzen der Belegschaft
entgegenzuwirken.

6 FAZIT UND AUSBLICK

Die Ergebnisse des vorliegenden Mitbestimmungs-
reports konnen folgendermafRen zusammengefasst
werden:

Das vereinfachte Wahlverfahren erweist sich be-
reits Uber mehrere Wahlperioden hinweg als Erfolgs-
modell: Zum einen, scheint es ein wichtiger Faktor
daflir zu sein, dass die Wahlbeteiligung in Betrie-
ben mit bis zu 50 Beschaftigten tendenziell hoher
liegt als in groRen Betrieben. Zum anderen legen
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die Zahlen nahe, dass auch mehr als die Halfte der
untersuchten Betriebe mit 51 bis 100 Beschaftigten,
in denen die Anwendung des vereinfachten Wahl-
verfahrens nicht obligatorisch ist, seine Anwendung
dennoch praferiert. Auf Basis dieser Erkenntnis lGber
seinen Erfolg spricht daher nichts gegen die Intenti-
on, das vereinfachte Wahlverfahren auch auf diese
BetriebsgrofRenklasse auszuweiten.

Mehr als zwei Drittel der aktuell amtierenden
Betriebsratsmitglieder sind Uber 45 Jahre alt, etwa
70% sind mannlich. Positiv formuliert, mag sich da-
rin eine gewisse Kontinuitat duRern, gleichwohl
deuten sich hier aber auch eine fehlende Dynamik
und kein wirklich steigender Zuwachs an Frauen in
den Betriebsraten an. Insbesondere in den Spitzen-
positionen der Betriebsrate sind Frauen weiterhin
stark unterreprasentiert. Wahrend insbesondere in
grofRen Betrieben im Zuge der Erflillung der Quote,
Frauen aus der betrieblichen Mitbestimmung nicht
mehr wegzudenken sind, scheinen kleinere Betrie-
be oder solche, in denen die Quote nicht greift, mit
der Reprasentation von Frauen im Betriebsrat noch
zu hadern. Die Notwendigkeit, in der Zukunft jun-
gere Beschaftigte und Frauen flr die Betriebsrats-
arbeit zu gewinnen sowie Diversity-Konzepte auszu-
arbeiten und umzusetzen, bleibt weiterhin ein wich-
tiges Thema.

Der vermehrte Einsatz von Leiharbeithehmer_in-
nen ist und bleibt eine Herausforderung fir die
Betriebsratsarbeit. In Anbetracht von Belegschafts-
fraktionierungen und -segmentierungen hangt viel
davon ab, ob es Betriebsraten gelingt, mit den he-
terogenen Interessenlagen von Leiharbeitnehmer-
schaft und Stammbelegschaft umzugehen und eine
ausbalancierte Schutzpolitik flir beide Belegschafts-
gruppen zu betreiben.
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Das I.M.U. (Institut fur Mitbestimmung und Unternehmensfiuhrung
der Hans-Bockler-Stiftung) berat und qualifiziert Arbeitnehmer-
vertreter/innen in Aufsichtsraten, Betriebs und Personalrate sowie
Arbeitsdirektoren. Demokratie lebt von Mitbestimmung. Wir fordern
eine Kultur, in der Menschen sich einbringen, mitentscheiden und
mitgestalten konnen. Im Alltag und am Arbeitsplatz.

TWITTER

Wie wollen wir morgen arbeiten und leben? Wie konnen wir Mit-
bestimmung im Zeitalter von Digitalisierung und Globalisierung
sichern? Mehr Informationen Uber #zukunftmitbestimmung auf un-
serem Twitterkanal:

https://twitter.com/ZukunftMB

MITBESTIMMUNGSPORTAL

Arbeitnehmervertreterinnen und -vertreter benotigen umfangreiches
Orientierungs- und Handlungswissen: aktuell, kompakt und passge-
nau auf ihre Bedlrfnisse zugeschnitten. Das bietet das Mitbestim-
mungsportal der Hans-Bockler-Stiftung.

https://www.mitbestimmung.de

MITBESTIMMUNG DURCH PRAXISWISSEN GESTALTEN

Betrieb- und Dienstvereinbarungen zeigen: Betriebliche Praxis ge-
staltet heute gute Arbeit von morgen. Wir stellen Beispiele vor, bei
denen sich Mitbestimmungsakteure und Arbeitgeber auf Regelun-
gen verstandigt haben, um Folgen digitaler und technologischer Ent-
wicklungen positiv im Sinne der Beschaftigten mitzubestimmen.

https://www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen
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