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ZUSAMMENFASSUNG

Das Thema Diversitit, wie insbesondere die Frage der Anerkennung und
Wertschatzung von Vielfalt, hat in den letzten Jahren nicht nur in der Offent-
lichkeit, sondern auch im Erwerbsleben verstarkt Aufmerksamkeit erfahren.
So haben sich mittlerweile viele groffe Unternehmen und Konzerne, von der
Deutschen Bahn tiber Bayer bis hin zu Audi, Volkswagen und Adidas, eine
Selbstverpflichtung zur Erzielung von Diversitat auferlegt. Impulsgebend
hierfiir sind nicht nur demografische Veranderungsperspektiven, vielmehr
wird von Organisationen, die als modern, innovativ, agil und aufgeschlossen
gelten wollen, erwartet, dass sie gesellschaftlich verantwortlich handeln und
an Diversitat interessiert sind. Chancengleichheit und Wertschitzung von
Diversitat (u.a. im Hinblick auf Alter, Geschlecht, Ethnizitat, Beeintrach-
tigungen, sexuelle Orientierungen und Weltanschauungen), darum geht es
in Diversity-Konzepten, deren Umsetzung sogar Wettbewerbsvorteile bieten
sollen.

Wihrend es fir grofle, transnational agierende Unternehmen und Kon-
zerne sowie auch fir etliche Non-Profit-Organisationen bereits selbstver-
standlich ist, iber ein Diversity-Management zu verfiigen — unabhéngig da-
von, ob es auch hilt, was es verspricht —, dringt sich die Frage auf, ob auf
Seiten der Mitbestimmung Diversitit nicht ebenfalls tiber lang oder kurz zur
Agenda einer zukunftsorientierten Interessenvertretungspolitik gehdren soll-
te. Miissen sich Akteur_innen und Institutionen der Mitbestimmung nicht
auch denselben gesellschaftspolitischen Erwartungen stellen? ,Vielfalt*
scheint fir Gewerkschaften auf der nationalen wie europdischen Ebene in-
zwischen zumindest eine erstrebenswerte Leitorientierung zu sein.

Kann daher auch mit Blick auf Betriebsrite von einer zunehmenden
Aufgeschlossenheit gegeniiber Diversitit gesprochen werden? Oder anders
gefragt: Wie gehen Betriebsrite mit dem demografischen Wandel und der
Forderung nach Gleichberechtigung um? Gibt es Konzepte fiir einen Genera-
tionswechsel und wie werden sie in der Praxis umgesetzt? Wie haben sich die
Geschlechterverhaltnisse in Betriebsriten entwickelt und welche Relevanz
kommt der Geschlechterpolitik zu? Diese und weitere Fragen stehen im Fo-
kus der vorliegenden Studie, die von der Hans-Bockler-Stiftung im Zeitraum
zwischen 2018 und 2020 gefdérdert und an der Philipps-Universitit Marburg
durchgefiihrt wurde. Sie basiert auf Befunden der zuriickliegenden Betriebs-
ratswahlen (vgl. u.a. Demir et al. 2019) und einer qualitativen Untersuchung.



Generationswechsel und Geschlechterpolitik im Betriebsrat

Erstellt wurden sechs Fallstudien zu Betriebsraten aus Industrie- und Dienst-
leistungsbetrieben, in deren Zentrum Fragen zum demografischen Wandel,
zum Generationswechsel und zur Geschlechterpolitik standen.

Generationswechsel im Blickfeld der Forschung

Betriebsrite missen wie andere Institutionen auch Antworten auf demogra-
fische Herausforderungen finden und nach Strategien, Regeln und Um-
setzungskonzepten suchen, um einen Generationswechsel zu initiieren und
erfolgreich umzusetzen. Dass es dabei hemmende und férdernde Faktoren
gibt, ist anzunehmen. Diese ,personalpolitischen® Gestaltungsprozesse ge-
nauer zu evaluieren, war daher eine zentrale Aufgabe der Studie.

Unsere Befunde veranschaulichen, wie nicht nur die Rahmenbedingun-
gen in der jeweiligen Branche, sondern auch die unterschiedliche Verfasst-
heit von Betriebsratsgremien sowie vor allem die mikropolitische Einfluss-
nahme interner und externer Akteure mafigeblich tiber den Pfad entscheiden,
auf dem die demografische Neubelebung betrieblicher Mitbestimmung
Fahrt aufnimmt. Zu konstatieren ist, dass, wenngleich alle untersuchten Be-
triebsrite die Frage des Generationswechsels auch als wichtig erachten, bis-
lang eher ad-hoc Aktivititen dominieren. So wurden in den meisten Fillen
noch keine Konzepte und Mafnahmen zum Generationswechsel auf den
Weg gebracht. Allerdings zeichnet sich zumindest eine Best-Case-Variante im
Fall eines Betriebsrats aus der Automobilindustrie ab, den wir als ,,modernen
Auto-Betriebsrat“ eingeordnet haben. Als Blaupause lasst sie sich aber nicht
ohne weiteres in andere Wirtschaftszweige und Dienstleistungssektoren
Ubertragen.

Strukturgebende Rahmenkonzepte kénnen zwar ein Ristzeug liefern,
die Praxis zeigt jedoch, dass es in Anbetracht abweichender betrieblicher Ar-
beitsbeziehungen, Belegschaftsstrukturen und Arbeitsbedingungen keine
Standardkonzepte geben kann. Ob erste Schritte in Richtung eines Generati-
onswechsels zielstrebig unternommen werden, hingt vor allem von einzel-
nen Betriebsratsmitgliedern ab, die bereit sind, in diesem Prozess aktiv mit-
zuwirken. Hilfreich sind zudem gewerkschaftliche Handlungsimpulse bzw.
Gestaltungskonzepte, die den beginnenden Generationswechsel unterstiit-
zen. Eine besondere Bedeutung erhilt daher auch die gewerkschaftliche In-
frastruktur im Betrieb, d. h. der Vertrauensleutekorper. Ohne diese Impulsge-
ber_innen ist ein Wandel nur schwer méglich, denn sie sind es, die in diesem
Prozess eine Schlisselfunktion einnehmen und sich in der zielgerichteten
Regelung des Generationswechsels engagieren und konzeptionelle Akzente
setzen, um die Hiirden des demografischen Umbruchs zu tberwinden.



Zusammenfassung

Einiges ist zu tun: Wissensltiicken tiber die Voraussetzungen und Praxis
betrieblicher Mitbestimmung mussen geschlossen und Plattformen fir Parti-
zipationslernen geschaffen bzw. genutzt werden, wie z.B. die Jugend- und
Auszubildendenvertretung. Unstimmigkeiten zwischen den Arbeits- und
Lebenswelten sind abzubauen, um die Vorbehalte des Nachwuchses gegen-
tiber einer Mandatsiibernahme auszuraumen. Handlungsgrundlage einer zu-
kunftstrachtigen Nachwuchsgewinnung ist aber auch die Schaffung einer ge-
sicherten Fakten- bzw. Datenbasis Giber die Altersstruktur und das Sozialpro-
fil von Belegschaft und Betriebsrat.

Geschlechterverhiltnisse und Gleichstellungspolitik im Blickfeld
der Forschung

Frauen sind seit geraumer Zeit nicht mehr aus Betriebsratsgremien wegzu-
denken. Dies ist vor allem auf die im Rahmen der Novellierung des Betriebs-
verfassungsgesetzes fest verankerte Quote fiir das Minderheitengeschlecht zu-
rickzufithren, durch die ihre Prasenz in den Betriebsraten erhoht werden
konnte, so dass sie heute ein Drittel der Betriebsratsmandate stellen. Diese
Entwicklung kann jedoch nicht dariiber hinwegtauschen, dass der Frauenan-
teil insgesamt seit den letzten drei Betriebsratswahlen die 30-Prozent-Marke
nicht aberschritten hat und die Betriebsratsspitze noch weitestgehend eine
Mainnerdomine darstellt. Wir haben die Ursachen fiir diese offensichtliche
Stagnation untersucht und Chancen ihrer Uberwindung ausgelotet.

Unsere Fallstudien bilden ein breites Spektrum an Geschlechterkonstella-
tionen im Betriebsrat ab. Der eine Pol ist bestimmt durch ein relativ traditio-
nelles Grundmuster, demzufolge die Welt des Betriebsrats strukturell wie
kulturell noch stark am Typus des ,Ideal Worker® (klassischer erwerbsar-
beitszentrierter Vollzeitbeschiftigter) orientiert ist, der es vor allem Care-
Arbeit leistenden Frauen schwer macht, sich in der betrieblichen Interessen-
vertretung zu engagieren. Demgegentiber zeichnet sich am anderen Pol
durchaus schon ein Typus von Betriebsrat ab, in dem sich im Zuge eines Ge-
nerationswechsels die Betriebsratskultur grundlegend verdndert hat und in
dem nunmehr verstirke Frauen titig sind, auch in fithrenden Positionen.
Hierfiir steht exemplarisch der von uns im Hinblick auf seine Interessenver-
tretungs- und Diversititspolitik als ,energisch-kooperativ® beschriebene
Krankenhaus-Betriebsrat. Auch er ist voraussetzungsvoll und nicht ohne wei-
teres auf andere Betriebsrite tibertragbar, denn dazu bedarf es einer spezifi-
schen mikropolitischen Grundkonstellation und wirkungsmachtiger proak-
tiver Betriebsrit_innen, die wir hier angetroften haben.



Generationswechsel und Geschlechterpolitik im Betriebsrat

Gesamtbilanz und Perspektive
Noch fallt die Gesamtbilanz recht erntichternd aus. Von durchdachten und
praxiserprobten Generationswechsel- und Gleichstellungskonzepten sind
alle untersuchten Betriebsrite noch weit entfernt. Dabei kann Alters- und Ge-
schlechter-Diversitat die Reprasentationskraft des Betriebsrats durchaus stei-
gern. Eine nicht blof reaktive Nachwuchsférderung und eine stirker ge-
schlechterpolitische Ausrichtung konnen hierzu beitragen und sollten aus
diesem Grunde forciert werden und auch in den Betriebsratsalltag eingehen.
Als impulsgebend fiir einen Wandel haben sich Verinderungen in den
Kommunikations-, Entscheidungs- und Arbeitsstrukturen in den Betriebsra-
ten erwiesen. So waren es vor allem jene Betriebsrite, in denen verfestigte Or-
ganisationsroutinen in Frage gestellt wurden, wodurch Spielriume fiir einen
Wandel der Betriebsratskultur entstanden und eine héhere Sensibilitat fir
die Demografie- und Geschlechterproblematik erzeugt wurde. Die Auseinan-
dersetzung mit demografischen Entwicklungen und hier vor allem die Frage
des Wissenstransfers und der Organisationsentwicklung stellen wichtige Auf-
gabenstellungen der zukinftigen Interessenvertretungspolitik dar, die in eine
proaktive Arbeits- und Geschlechterpolitik, die damit zugleich Diversititspo-
litik ist, einfliefen missen. Diese Neukonfiguration von Betriebsriten sollte
nicht abgekoppelt von Gewerkschaften erfolgen, denn beide gewinnen nur
dann, wenn sich bereits bestehende Organisationsliicken nicht zementieren
oder sogar noch erweitern.



VORWORT

Diese Veroffentlichung gibt die Ergebnisse eines von der Hans-Bockler-Stif-
tung geforderten Forschungsprojekts wieder, das am Institut fiir Soziologie
der Philipps-Universitit Marburg durchgefithrt wurde. Unser Dank gilt da-
her an erster Stelle der Stiftung, die das Vorhaben erméglicht hat sowie dem
Projektbeirat fiir dessen engagierte und sachkundige Begleitung unserer Ar-
beit. Besonders bedanken mochten wir uns bei Dr. Norbert Kluge, Dr. Manu-
ela Maschke und Fokko Misterek von der Hans-Bockler-Stiftung fiir ihre sehr
kompetente Unterstiitzung. Danken mochten wir auch den Mitgliedern des
Beirats, die unser Projekt kritisch begleitet haben sowie besonders Dr. Martin
Behrens, Dr. Manuela Maschke und Fokko Misterek fur konstruktive Anmer-
kungen zu diesem Bericht.

Eine empirische Studie kann nur dann erfolgreich sein, wenn es Perso-
nen und Institutionen gibt, die bereit sind, an dieser mitzuwirken: Hier gilt
unser Dank den Gewerkschaften, die uns insbesondere in unserer ersten For-
schungsphase unterstiitzt haben. Bedanken méchten wir uns an dieser Stelle
ganz besonders bei den Betriebsraten, die ihre Zeit fir unsere Studie zur Ver-
fugung gestellt haben. So hatten wir die Moglichkeit, Interviews, Gruppen-
diskussionen und Betriebsbesichtigungen durchzufiihren. Unser Dank gilt
somit allen Betriebsritinnen und Betriebsriten, die uns so tatkraftig unter-
stiitzt und uns bereitwillig einen Einblick in ihre Arbeit gewéhrt haben.

Bedanken mochten wir uns last but not least bei Anna Korn und Jorid
Wempe, die als studentische Hilfskrifte viel zum Gelingen des Projekts bei-
getragen haben. Unser Dank gilt selbstverstindlich auch Regine Biirger fir
die kompetente schreibtechnische Bearbeitung des Manuskripts.

Nur Demir, Maria Funder, Ralph Greifenstein und Leo Kifler
Marburg, im November 2020



1 EINLEITUNG

Mitbestimmung hat bis heute einen guten Ruf, fast 90 Prozent der Personen
im erwerbsfihigen Alter — so das Ergebnis einer reprasentativen Studie (vgl.
Nienhiiser et al. 2018) — bewerten sie positiv, besonders hoch fallen die zu-
stimmenden Bewertungen zum Betriebsrat aus. An dieser positiven Wahr-
nehmung der Mitbestimmung wird sich sicherlich auch so bald nichts an-
dern, zumal Beschiftigte in mitbestimmten Unternehmen auch aktuell in
der Corona-Pandemie besser geschiitzt sind und sich weniger Sorgen machen
als andere (vgl. Hovermann 2020).

Das ist aber nur eine Seite der Medaille, denn zugleich lasst sich auf der
anderen Seite eine schon vor einigen Jahren einsetzende Erosion der Mitbe-
stimmung beobachten, die in einer nicht mehr zu ignorierenden Ausweitung
mitbestimmungsfreier Zonen zum Ausdruck kommt. Ein Trend, der offen-
bar erst in jingster Zeit stagniert bzw. leicht ricklaufig ist; so weisen zumin-
dest die neuesten Zahlen zur Entwicklung mitbestimmter Aufsichtsrite als
auch zu Betrieben mit Betriebsrat wieder auf eine leichte Aufwartsbewegung
hin (vgl. u.a. Emmler/Misterek 2020; Ellguth/Kohaut 2019).

Allerdings bleibt abzuwarten, ob die Entwicklung der letzten Jahre nun
tatsichlich zum Stillstand gebracht worden ist und eine weitreichende Re-
naissance der Mitbestimmung sowie ein Comeback von Gewerkschaften ver-
zeichnet werden konnen. Aktuell ist daher zwar — wie Manuela Maschke
konstatiert — wohl kein ,vollstindiges Wegbrechen des bekannten dualen
Systems der Interessenvertretung [...] in Sicht® (Maschke 2020b: 61), dessen
ungeachtet werden die iiberbetriebliche als auch die betriebliche Mitbestim-
mung aber mit einer Vielzahl neuer Herausforderungen konfrontiert. Ur-
sachlich hierfir ist nicht nur die alle Arbeits- und Lebensbereiche vor Proble-
me stellende Corona-Pandemie, vielmehr zeichnen sich schon seit einigen
Jahren Umbriiche ab, die eng verwoben sind mit dem tiefgreifenden Wandel
der Arbeitswelt durch Prozesse der Globalisierung, Entgrenzung, Subjekti-
vierung, Digitalisierung sowie dem demografischen Wandel. Eng hiermit
verbunden sind gesellschaftliche Erwartungen, die darauf hinauslaufen, dass
Chancengleichheit und Diversity' (bzw. Diversitat oder Vielfalt) auch in der

1 Istvon ,Diversity die Rede, dann handelt es sich um keinen einfach zu definierenden Begriff.
Gemeint ist hiermit zunichst einmal die Anerkennung und Wertschatzung aller Menschen unabhingig
von ihrer sozialen sowie ethnischen Herkunft, ihrem Geschlecht, ihrer sexuellen Orientierung, ihrer



1 Einleitung

Erwerbsarbeitssphare verstirkt Beriicksichtigung finden sollen, was weder

Unternehmen noch die Akteur_innen der Mitbestimmung einfach ignorie-

ren konnen. Ein Grund mehr, genauer hinzuschauen und differenzierte

Strukturanalysen zur Mitbestimmung, wie insbesondere zur Entwicklung

von Betriebsriten, vorzunehmen und zur Diskussion zu stellen (vgl. u.a. Beh-

rens/Dribbusch 2019; Demir et al. 2018, 2019, 2020; Ellguth/Kohaut 2019;

Maschke 2020a).

Wir haben bereits im Rahmen des Trendreports ,Betriebsratswahlen
2018“ aktuelle Entwicklungen von Betriebsratsgremien, so etwa im Hinblick
auf ihren Rickhalt in der Belegschaft (Wahlbeteiligung), die Diversitat (Al-
ter, Geschlecht) des Gremiums und den Organisationsgrad von Betriebsrats-
mitgliedern, erfasst und markante Verinderungen aufgezeigt (vgl. Demir
et al. 2018, 2019, 2020). Dabei wurde deutlich, dass es noch immer ein hohes
Maf an Stabilitit gibt, wenngleich sich zweifelsohne eine Reihe von Prob-
lemfeldern, wie z. B. der demografische Wandel, abzeichnet, deren Tragweite
nicht zu unterschitzen ist. Zu den wichtigen Erkenntnissen zur Betriebsrats-
wahl 2018 und den Trendexplorationen tber unterschiedliche Wahlperio-
den, insbesondere die letzten drei (2010, 2014, 2018), gehoren u.a. folgende
Befunde:

- Stichwort Wabhlbeteiligung: Sie ist im Jahr 2018 in den meisten Betrieben
relativ konstant geblieben. Es gibt allerdings betriebsgrofenspezifische
Unterschiede. So sinkt die Wahlbeteiligung mit der Betriebsgrofse, was
angesichts der in kleineren Betrieben vorherrschenden spezifischen So-
zialverfassung nicht weiter erstaunlich ist. Weitaus gewichtiger ist hinge-

Religionszugehorigkeit oder Weltanschauung, ihrem Lebensalter, ihrer physischen und psychischen
Fihigkeiten oder anderer Merkmale (in unserer Studie erfolgte eine Konzentration auf die Gender- und
Altersdimension). Offen ist bis heute, ob und inwiefern Organisationen durch Diversity-Strategien Raum
fur den Wandel der bestehenden Geschlechterverhaltnisse und -normen bieten (vgl. u.a. Hofmann 2014;
Ahmed 2007, 2012). Wihrend Diversity fiir die einen daher ein Vehikel fir Geschlechtergleichstellung
darstellt (vgl. u.a. Krell 2014), handelt es sich fiir andere um eine Managementstrategie zur Okonomisie-
rung bzw. ,Kapitalisierung der Geschlechterdifferenz* (vgl. u.a. Soiland 2009).

Wir folgen Gertraude Krell, die in dem Streben nach Vielfalt in Organisation und einem entsprechenden
Diversity Management durchaus Chancen fiir eine proaktive Gleichstellungspolitik sieht und daher von
einer ,pragmatischen Vernunftehe® spricht. So kénnte Gender — aber auch Alter und andere spezifische
Diversity-Dimensionen (u.a. Ethnizitit, Beeintrachtigungen, sexuelle Orientierungen, Weltanschauun-
gen) — unter dem Dach Diversity integriert werden. Demnach ist und bleibt ,Gender® eine zentrale Di-
mension von Diversity. Auszumachen sind bislang unterschiedliche Konzepte, Methoden und Strategien
(vgl. u.a. Krell/Sieben 2011; Amstutz/Spaar 2014; Krell 2014, 2016; Rahnfeld 2019). Mit Blick auf unser
Analysefeld, die betriebliche Mitbestimmung, ist dem Diversititsgedanken sicherlich zukinftig ebenfalls
eine grofere Relevanz zuzumessen. Das heifft: Auch Betriebsrate konnen perspektivisch nicht auf eine
Diversity-Politik verzichten. Ob und inwieweit sie hiervon noch entfernt sind, ist eine der zentralen Fra-
ge, um die es in unserer Study geht.
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gen, dass die Wahlbeteiligung in grofen Betrieben tiber die letzten drei
Betriebsratswahlen hinweg betrachtet riicklaufig ist. Sollte sich dieser
Trend fortsetzen, ist das nicht unproblematisch, denn gerade grofSse Be-
triecbe und Unternehmen haben eine betrichtliche Ausstrahlungskraft
auf die Arbeitsbeziehungen und erheblichen Einfluss auf die Ausgestal-
tung der Mitbestimmung,.

Stichwort vereinfachtes Wahlverfabren: Es gilt seit 2001 in Betrieben mit 5
bis 50 Beschiftigten und kann auch in Betrieben mit 51 bis 100 Beschif-
tigten, wenn Wahlvorstand und Arbeitgeber sich darauf verstindigen, an-
gewendet werden. Es erwies sich, dass dieses Verfahren auch in Betrieben
dieser Groflenordnung zum Einsatz kommt, folglich spricht nichts gegen
die gewerkschaftliche Intention, diese gesetzliche Vorschrift generell auf
Betriebe dieser Betriebsgroffenklasse auszuweiten, zumal Beschaftigte
eher zur Wahlurne gehen, wenn das unbirokratischere vereinfachte
Wahlverfahren angewendet wird.

Stichwort gewerkschaftlicher Organisationsgrad der Betriebsratsmitglieder:
Insgesamt lassen sich keine Stabilititsverluste — aber auch keine Stabili-
tatsgewinne — im gewerkschaftlichen Organisationsgrad der Betriebsrats-
mitglieder erkennen. Demnach hat es zumindest noch keine — wie aktu-
elle Diskussionen vermuten lassen — rasante Zunahme von Unorganisier-
ten sowie anderer Interessenorganisationen gegeben. Allerdings ist der
leicht anwachsende Anteil von unorganisierten Betriebsratsmitgliedern,
der immerhin bereits bei 32 Prozent liegt, auch nicht zu tibersehen. Not-
wendig sind somit weitere, differenzierte Daten, die Aufschluss iiber die
Zusammensetzung dieser Gruppen geben; insbesondere tber die Ver-
breitung rechtspopulistischer Gruppen.

Stichwort interessenvertretungspolitische Kapazititen der Betriebsratsgremi-
en: Positiv zu verbuchen ist eine leichte Tendenz, mehr Ressourcen fiir
die Betriebsratsarbeit zu generieren. So hat es z.B. einen leichten Anstieg
voll- und teilfreigestellter Betriebsratsmitglieder gegeben. Die Zunahme
im Bereich von Teilfreistellungen erhoht die Chancen fiir eine Professio-
nalisierung. Auch besteht so eher die Moglichkeit, Berufs- und Betriebs-
ratsarbeit mit auflerbetrieblichen Aktivititen zu verbinden. Damit bleibt
jedoch die Frage unbeantwortet, wie es um die Wahrnehmung von Drei-
fachbelastungen — resultierend aus Berufs-, Betriebsrats- und Care-Ar-
beit - steht. Hiervon sind nach wie vor in erster Linie Frauen betroffen,
da sie es sind, die bis heute immer noch vielfach die Hauptlast der Care-
Arbeit tragen, was in der ersten Zeit der Corona-Pandemie sehr deutlich
wurde (vgl. Kohlrausch/Zucco 2020; Miller et al. 2020).
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- Stichwort Drversitit: Betriebsrite sind nach wie vor alter und méannlich.
Positiv formuliert spiegelt sich hierin Kontinuitit, gleichwohl deutet sich
damit aber auch eine fehlende Dynamik und kein wirklich steigender
Zuwachs an jingeren Beschaftigten und Frauen im Betriebsrat an. In der
Gesamtbilanz sticht daher nach wie vor eine weitere Herausforderung fiir
die etablierten und z. T. auch die neugegriindeten Betriebsrite heraus: die
Notwendigkeit perspektivisch jingere Beschaftigte und Frauen fiir die
Betriebsratsarbeit zu gewinnen; also Diversity-Konzepte auszuarbeiten
und umzusetzen. So kdnnte eine proaktive diversitatspolitische Strategie
nicht nur zur dringend notwendigen Nachwuchsférderung beitragen,
sondern auch die Arbeits- und Geschlechterpolitik voranbringen.

- Stichwort Fragmentierung der Belegschaft: Der Einsatz von Leiharbeit-
nehmer_innen ist und bleibt eine Herausforderung fiir die Betriebsrats-
arbeit. Soll einer Spaltung der Belegschaft entgegengewirkt werden,
kommt es darauf an, mit heterogenen Interessenlagen umzugehen und
zu einer ausbalancierten Schutzpolitik fir Leiharbeitnehmer_innen und
Stammbelegschaft zu gelangen, insbesondere wenn Leiharbeit wieder
zunehmen sollte.

Die hier nur stichwortartig aufgefithrten Befunde aus den Trendexploratio-
nen der Betriebsratswahlen verdeutlichen bereits, dass es weitergehender
Forschungen bedarf, um ein genaueres Bild aktueller Entwicklungen der be-
trieblichen Mitbestimmung zu gewinnen. Hier setzt unsere Studie? an, die
sich zum Ziel gesetzt hat, auf der Basis qualitativer Fallstudien von Betriebs-
riten mehr iber den Umgang mit dem demografischen Wandel und die
Geschlechterpolitik betrieblicher Interessenvertretungen in Erfahrung zu
bringen.

Beantwortet werden sollen mit Blick auf den Themenkomplex ,,demogra-
fischer Wandel und Generationswechsel® folgende Fragen: Sind Betriebsrite
tiberhaupt fiir ein ,Demografie-Projekt” gertistet? Ob und inwieweit hat be-
reits ein Generationswechsel im Betriebsrat stattgefunden? Welche Konzepte
und Mafnahmen lassen sich ausmachen und wie erfolgreich verlauft ihre

2 Diein dieser Studie vorgestellten Ergebnisse wurden in der zweiten Phase unseres von der Hans-
Bockler-Stiftung geforderten Forschungsprojektes ,,Betriebsratswahlen 2018: Ein Trendreport und Fall-
analysen zum demografischen Wandel und zur Gleichstellung® erarbeitet. Wahrend wir uns in der ersten
Phase des Projektes auf die quantitative Erhebung und Auswertung der Betriebsratswahlen 2018 konzen-
triert haben (vgl. Demir et al. 2018, 2019, 2020), erfolgte in der zweiten Phase eine vertiefende, qualitative
Untersuchung ausgewahlter Betriebsrite in Form von Fallstudien, die sich auf die Schwerpunktthemen
,Generationswechsel“ und ,,Geschlechterverhaltnisse im Betriebsrat“ konzentrierte.
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Umsetzung? Die Feldforschung konzentrierte sich bei der Beantwortung die-
ser Fragen auf unterschiedliche, mehr oder weniger erfolgreiche Pfade, auf
denen der Generationswechsel in den Betriebsraten verlauft. Die Befunde —
soweit schon einmal vorab — zeigen, dass es keinen ,Konigsweg® gibt, den
alle Betriebsrate beschreiten konnten, zumal sie als demokratische Wahl-
gremien Reprisentationsorgane darstellen, in denen nicht alles, was einmal
geplant war, umsetzbar ist. Diese instabile Komponente des Betriebsratshan-
delns fihrt auch den Generationswechsel und die Nachwuchsplanung auf
ein verzweigtes Handlungsterrain.

Uns interessierten aber nicht nur die Folgen des demografischen Wan-
dels, vielmehr wollten wir auch mehr tber die Geschlechterverhiltnisse, ins-
besondere tber die Erfahrungen mit der Minderheitenquote und die Ge-
schlechterpolitik des Betriebsrats, wissen, zumal der Kenntnisstand hierzu
noch nicht sehr umfassend ist. So hat sich bis heute offenbar noch nicht allzu
viel an der bereits von Ingrid Artus und Britta Rehder (2017) konstatierten
,Gender-Abstinenz“ — zumindest mit Blick auf die deutsche Industrial-Re-
lations-Forschung — getan. Zweifellos gibt es einige Beitrige zu Gender-The-
men, aber insgesamt gilt wohl immer noch die Aussage, dass der Mainstream
der Industrial-Relations-Forschung sich kaum fiir die Genderproblematik in-
teressiert. Sieht man also von einigen jingeren Studien einmal ab (vgl. u.a.
Beitrage in Artus/Rehder 2017; Funder/Sproll 2012, 2015; Mohr 2011; Ideler
2017; Holland 2019; Jirjahn/Mohrenweiser 2019), gibt es immer noch eine
Vielzahl offener Fragen, insbesondere zum Thema Geschlecht und betriebli-
che Mitbestimmung.

Wir setzen hier an und wollen in Erfahrung bringen, wie es um die Ge-
schlechterverhaltnisse in Betriebsraten bestellt ist. Neben einer Ist-Analyse, in
der es u.a. um die Teilhabe von Frauen an der Betriebsratsarbeit, die Minder-
heitenregelung und die geschlechtliche Segregation (u.a. Entwicklung des
Frauenanteils im Betriebsrat, insbesondere mit Blick auf den Betriebsratsvor-
sitz) geht, interessiert uns, wie Betriebsrite und Betriebsritinnen die Ge-
schlechterverhaltnisse im Betriebsrat wahrnehmen und die Entwicklung er-
klaren. Ausgelotet werden soll, welche Relevanz der Geschlechterthematik
tberhaupt zugemessen wird. Geht es dem Betriebsrat ,nur” um die Einhal-
tung der Minderheitenquote oder reicht das Interesse (weit) dartiber hinaus?
Anders gefragt, wie offen sind Betriebsrite tiberhaupt fiir Gender- und gene-
rell fiir Diversity-Themen? Arbeiten sie vielleicht sogar an Konzepten und
Mafinahmen zur Gleichstellung und Diversitit mit oder erachten sie sich als
nicht zustindig, zumal es sich hier nicht um klassische Kernthemen der Be-
triebsratspolitik handelt?



1 Einleitung

Im Kern zielt unsere Analyse also darauf ab, herauszufinden, ob das, was
selbst mit Blick auf spaitmoderne Organisationen zu beobachten ist (vgl. Am-
stutz et al. 2018; Eberherr/Funder 2018), auch auf Betriebsrite zutrifft,
namlich, dass eine Gender- wie Diversitypolitik sich vielfach als symbolische
Politik entpuppt und somit — um eine bereits von Amstutz et al. (2018) her-
angezogene Erklarungsheuristik von Brunsson (1989) aufzugreifen — auf der
Ebene des ,talks“ verbleibt, also nicht auf die Ebene der Praxis bzw. des Han-
delns (,action®) durchschligt, selbst wenn es bereits die eine oder andere
Mafnahme (,decisions) gibt. Mit anderen Worten: Unsere Fallanalysen sol-
len dazu beitragen, sichtbar zu machen, ob und wie es moglich ist, diesem
weit verbreiteten Auseinanderfallen von Vorder- und Hinterbihnen, das
nicht selten durch die Entstehung eines ,Egalititsmythos*® (Funder 2005,
2014) verdeckt wird, entgegenzuwirken. Bereits an dieser Stelle sei darauf
hingewiesen, dass selbst in einem ,,Best-Case“-Betriebsrat zwischen Anspruch
und Wirklichkeit eine erhebliche Diskrepanz bestehen kann, zumal es durch-
aus ein Spannungsverhaltnis zwischen Diversitits- und Interessenvertre-
tungspolitik geben kann; vor allem wenn letztere die Interessen einer tber-
wiegend mannlichen Stammbelegschaft bertcksichtigen muss. So hangt es
zumeist stark von internen und externen Impulsen — insbesondere proakti-
ven Akteur_innen mit einer hohen Sensibilitit fiir die Gender- und Diversity-
problematik und entsprechender Durchsetzungsmacht — ab, ob es gelingt,
mikropolitische Konstellationen der Beharrung zu durchbrechen und erste
Schritte zur Umsetzung von Konzepten in die Praxis zu realisieren.

Zum Aufbau der Studie

Gegliedert ist die Studie in finf Teile: Der Einleitung (Kapitel 1) schliefSt sich
die Darstellung der Fallstudien von Betriebsriten an (Kapitel 2). Zuvor wird
erklart, wie methodisch vorgegangen wurde und welche Kriterien bei der
Auswahl der untersuchten Betriebsrite eine Rolle gespielt haben (Kapi-
tel 2.1). Insgesamt wurden sechs qualitative Fallstudien zu Betriebsriten
durchgefiihrt, die zunéchst recht detailliert portritiert werden (Kapitel 2.2

3 Gemeint ist die vielfach vorherrschende Auffassung, dass Gleichstellung in modernen Organisatio-
nen mittlerweile eine Selbstverstindlichkeit ist. Typisch ist hierfiir die Aussage: ,,Geschlecht spielt keine
Rolle!“ Die nach wie vor auszumachenden Geschlechterungleichheiten, die sich z.B. in der geschlechtli-
chen Segregation (geringer Frauenanteil in Fihrungspositionen, insbesondere auf der Vorstandsebene)
oder Entgeltunterschieden widerspiegeln, werden folglich in erster Linie als das Ergebnis von Leistungs-
differenzen oder aber eines erfolgreich bestandenen Profilierungswettbewerbs wahrgenommen, nicht
aber mit der anhaltenden Wirkungsmacht von Geschlechterdifferenzierungen in Verbindung gebracht
(vgl. Funder 2018a; Funder/Sproll 2012).
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bis Kapitel 2.7). Bereits die Wahl der Uberschrift soll dazu beitragen, die Ty-
pik des jeweiligen Betriebsrats auf den Punkt zu bringen. Im Kern geht es bei
jedem Fall darum, ein moglichst genaues Bild von der Struktur und den
Handlungsbedingungen des jeweiligen Betriebsrats zu zeichnen und vor al-
lem Auskunft dber die Entwicklung der Geschlechterverhaltnisse, den Gene-
rationswechsel bzw. die Nachwuchsférderung und Ubergangsgestaltung im
Betriebsrat zu geben.

Die Intensivportraits bilden das Ausgangsmaterial fiir die dann folgenden
vergleichenden Fallanalysen, in denen zentrale Charakteristika, Unterschiede
und Gemeinsamkeiten der Betriebsratsgremien untersucht werden (Kapi-
tel 3). Im Fokus dieser Analyse stehen die beiden Kernthemen der Studie: Im
ersten Teil wird es folglich um divergierende Ubergangskulturen im demo-
grafischen Umbruch gehen (Kapitel 3.1) und im zweiten Teil um die Ge-
schlechterverhaltnisse und die Suche nach einer Antwort auf die Frage, ob
wir von Stillstand oder Fortschritt sprechen konnen (Kapitel 3.2). In einem
Fazit ziehen wir Bilanz; dabei treibt uns ebenfalls die Frage um, ob es in den
untersuchten Fallen Indizien fiir einen Wandel in Richtung eines ,erneuer-
ten Betriebsrats“ gibt, der am Ende jiinger und weiblicher sein wird und wie
dessen Verhaltnis zu den Gewerkschaften ausgestaltet ist (Kapitel 4).

Wie viele andere Forschungsprojekte hat auch uns noch wihrend der
Projektlaufzeit die Corona-Pandemie vor vollig neue Herausforderungen
gestellt — angefangen von Fragen der Forschungsorganisation bis hin zur
Projektkommunikation. Wenngleich die Auswertung der Interviews schon
abgeschlossen war, wollten wir in der noch verbliebenen Projektlaufzeit zu-
mindest noch einmal in die Betriebsrate ,,hineinhorchen und nachfragen,
wie sie mit der Corona-Problematik umgehen. Vor allem interessierte uns,
ob die Themen Gleichstellung und Diversitit sowie die Frage des Generati-
onswechsels tiberhaupt noch eine Rolle in der aktuellen Betriebsratsarbeit
spielen. Der letzte Teil befasst sich daher mit der Betriebsratsarbeit und der
Geschlechterpolitik in Zeiten der Corona-Pandemie (Kapitel 5).
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2 FALLSTUDIEN ZUM GENERATIONSWECHSEL UND
ZUR GESCHLECHTERPOLITIK IN BETRIEBSRATEN

2.1 Methodisches Vorgehen

Im Fokus der Studie stehen vor allem zwei zentrale forschungsleitende Frage-

stellungen:

— Wie haben sich die Geschlechterverhaltnisse in Betriebsraten entwickelt?

- Wie gehen Betriebsrite mit dem demografischen Wandel um? Oder an-
ders formuliert: Gibt es bereits Konzepte fiir einen Generationswechsel
und wie werden sie in der Praxis umgesetzt?

Mit anderen Worten, uns interessiert die Alters- und Geschlechterdiversitat
von Betriebsriten. Die Studie basiert auf quantitativen und qualitativen Me-
thoden der empirischen Sozialforschung. In die Auswertung einbezogen
wurden zum einen Ergebnisse unseres ,Trendreport Betriebsratswahlen
2018“ (Demir et al. 2019). Zur Vertiefung der quantitativen Befunde haben
wir zum anderen Fallstudien auf der Basis qualitativer Methoden der empiri-
schen Sozialforschung durchgefithrt. Untersucht wurden insgesamt sechs Be-
triebsratsgremien aus unterschiedlichen Branchen, um ein moglichst breites
Spektrum von Betriebsriten abzubilden. Ausgewihlt wurden Betriebe aus
der Baubranche, Automobilindustrie, Schwerindustrie (Gieflerei), Pharma-
branche sowie auch ein kommunaler Betrieb und ein Krankenhaus, um nicht
nur Entwicklungen im Industrie-, sondern auch im Dienstleistungssektor
abbilden zu koénnen. Die untersuchten Betriebsrite haben wir dement-
sprechend mit einer Branchenspezifizierung versehen: Bau-Betriebsrat (Ka-
pitel 2.2), kommunaler Betriebsrat (Kapitel 2.3), Pharma-Betriebsrat (Kapi-
tel 2.4), Krankenhaus-Betriebsrat (Kapitel 2.5), Auto-Betriebsrat (Kapitel 2.6),
Schwerindustrie-Betriebsrat (Kapitel 2.7).

Im Prinzip haben wir von einem Mixed-Methods-Ansatz Gebrauch ge-
macht, denn in die Analyse sind nicht nur Befunde aus der quantitativen
Auswertung der Betriebsratswahlen 2018 eingegangen. Vielmehr basiert die
Analyse unserer Fallstudien zum einen auf der Auswertung offen-strukeurier-
ter Interviews mit Betriebsriten und Gruppendiskussionen und zum anderen
auf der Auswertung schriftlicher, standardisierter Fragebégen, mit denen in
jedem Betrieb die Sozialstruktur der Belegschaften und der Betriebsrite erho-
ben wurden. Dieser Fragebogen sollte dazu beitragen, sowohl einen Uber-
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blick iber die Struktur der Belegschaft als auch die Zusammensetzung der
Betriebsratsgremien nach Geschlecht, Alter, Gewerkschaftszugehorigkeit
bzw. gewerkschaftlichem Organisationsgrad sowie der Dauer der Mandats-
tragerschaft zu gewinnen. Der Fragebogen wurde von den Betriebsriten an-
hand der ihnen zur Verfigung stehenden betrieblichen Informationen be-
antwortet; daher beruhen einige Angaben auch auf den Schiatzungen der
Gremienmitglieder. Die folgende Ubersicht wurde auf der Grundlage dieser
Daten erstellt und gibt erste Anhaltspunkte zu unseren Schwerpunktthemen,
d.h. im Fokus stehen die Alterszusammensetzung und Geschlechterverhalt-
nisse in den ausgewahlten Betrieben und Betriebsraten (Tabelle 1).

Das eigentliche Herzstiick unserer Studie bilden jedoch die qualitativen
Erhebungen. Hierzu kamen verschiedene Instrumente der qualitativen Sozi-
alforschung zum Einsatz, zum einen haben wir Interviews und zum anderen

Tabelle 1

Alter und Geschlechterverhéltnisse in den untersuchten Betrieben und Betriebsraten —
ein Uberblick

Fall 1 Fall 2 Fall 3 Fall 4 Fall 5 Fall 6
Branche Bau Kommune Pharma Kranken-  Automobil  Schwer-

haus industrie

Belegschaft 654 1.050 613 2.600 7.121 293
davon Frauen 18 % 30 % 23 % 80 % 13 % 3%
geschieont F F ¢ v F F
BR-Mitglieder 11 13 13 19 33 9
davon Frauen 3 5 3 10 4 1
davon erstmalig 2 6 4 6 7 2
davon éalter als 45 10 8 k.A* 11 29 6
Quote erfullt erfullt erfullt erfullt erfallt n.a.**

Quelle: eigene Daten

Anmerkungen: *Hierzu erhielten wir keine Angaben. **Die Quote kommt in diesem BR aufgrund eines zu geringen Frauen-
anteils in der Belegschaft nicht zur Anwendung.
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Tabelle 2
Expert_innen-Interviews — Personen und Abkiirzungen
Fallstudie Kiirzel Funktion Geschlecht Alter
Fall 1 BRw4 V BR-Vorsitz w 51
BRm1 SV BR-Stellvertretung m 62
BRm2 BR-Mitglied m 51
BRw3 BR-Mitglied w 51
Fall 2 BRw1 SV BR-Stellvertretung w 35
BRw2 BR-Mitglied w 42
BRm3 BR-Mitglied m 50
BRm4 BR-Mitglied m 38
Fall 3 BRm1V BR-Vorsitz m 48
BRw4 SV BR-Stellvertretung w 48
BRw2 BR-Mitglied w 26
BRm3 BR-Mitglied m 41
Fall 4 BRw1V BR-Vorsitz w 56
BRw2 SV BR-Stellvertretung w 62
BRm3 BR-Mitglied m 47
BRm4 BR-Mitglied/2. SV m 58
Fall 5 BRm1 SV BR-Stellvertretung m 55
BRm2 BR-Mitglied m 41
BRw3 BR-Mitglied w 49
Fall 6 BRm1V BR-Vorsitz m 53
BRm2 BR-Stellvertretung m 40
BRw3 BR-Mitglied w 53

Quelle: eigene Daten

23



Generationswechsel und Geschlechterpolitik im Betriebsrat

Gruppendiskussionen mit Betriebsratsmitgliedern durchgefithrt. Die Aus-

wertung basiert somit auf insgesamt 22 Expert_innen-Interviews mit amtie-

renden Mandatstragerinnen und Mandatstragern sowie zwei Gruppendiskus-
sionen, die wir zum einen mit Mitgliedern des kommunalen Betriebsrats

(Fall 2) und zur Kontrastierung zum anderen mit Mitgliedern des Auto-Be-

triebsrats (Fall §) gefiihrt haben. Einen Uberblick tiber die befragten Betriebs-

ratsmitglieder gibt Tabelle 2.

Die Interviews wurden auf der Basis eines offen-strukturierten Leitfadens
gefiihrt, der ausreichend Raum fiir spontane Nachfragen bot. So haben wir —
im Anlehnung an Glaser und Laudel — unsere Interviewpartner_innen als
Expert_innen ,fir die zu rekonstruierenden sozialen Prozesse angesehen®
(Glaser/Laudel 2009: 105). Befragt wurden drei bis vier Mitglieder aus jedem
Gremium. Vorzugsweise sollte die Zusammensetzung der Expert_innen aus
mindestens einer Person aus der Betriebsratsfithrung sowie einem Betriebs-
ratsmitglied bestehen, wobei wir darauf geachtet haben, dass sich in jedem
Sample bzw. Betriebsratsfall sowohl Frauen wie Manner befinden. Bei der
Zusammensetzung haben wir zudem Wert darauf gelegt, dass jeweils ein jun-
ges bzw. weniger erfahrenes sowie ein ilteres bzw. erfahrenes Betriebsrats-
mitglied befragt werden. Die Kriterien durften sich auch iberschneiden. Fir
die Gruppendiskussionen hingegen war vorgesehen, dass mindestens vier
Gremienmitglieder an diesen teilnehmen, wobei die Gruppen sich so zu-
sammensetzen sollten, dass an diesen nicht blof die bereits im Rahmen der
Expert_innen-Interviews befragten Betriebsratinnen und -rite teilnehmen.

In den Expert_innen-Interviews wurden folgende Themenfelder aufge-
griffen:

- Der biographische Hintergrund der Befragten, wie etwa die Motivation
zum Engagement in der betrieblichen Interessenvertretung sowie der Zu-
gang in den Betriebsrat.

-~ Um einordnen zu kénnen, welchen Stellenwert unsere Schwerpunktthe-
men in der Betriebsratsarbeit haben (Kategorie: ,,Diversity im BR“), wur-
de nach Rahmenbedingungen der Betriebsratsarbeit (Kategorie: , Freistel-
lung®) sowie zentralen Themen der aktuellen betriebsritlichen Arbeit ge-
fragt.

- Ein zentraler Themenblock des Leitfadens beschaftigte sich mit dem Sta-
tus quo der Gremien: So wurden jeweils Fragen zur Ausgangslage der Be-
triebsrite hinsichtlich der Themen Generationswechsel und Geschlech-
terverhiltnisse gestellt und auf (potenzielle) Hiirden, positive Einfliisse
sowie Folgen beztiglich des Generationswechsels und der Geschlechter-
politik eingegangen.
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Die interviewten Betriebsritinnen wurden zudem zu ihren personlichen Er-
fahrungen auf dem Weg in die betriebliche Interessenvertretung und ihrer
aktuellen Tatigkeit befragt: Bei der Auswertung kamen beispielsweise Kate-
gorien wie ,Einstellung zur Quote®, ,,Care-Arbeit“ oder ,BR als Minnerdo-
mane“ zur Anwendung, wihrend fiir den Generationswechsel u. a. die Kate-
gorien ,Generationsunterschiede“ und ,JAV“ (als forderlicher Faktor) von
Bedeutung waren. Zudem gab es Kategorien wie ,,Seilschaften® (als hemmen-
de Faktoren), die bei der Auswertung hinsichtlich beider Themenschwer-
punkte eine zentrale Rolle spielten.

Im Gegensatz zu den Expert_innen-Interviews, die sich stets an dem-
selben Interviewleitfaden orientierten, unterschieden sich die beiden Grup-
pendiskussionen vom Aufbau her ein wenig. Das hat Griinde: Im Fall des
Auto-Betriebsrats war uns bekannt, dass er iber ein Konzept zum Genera-
tionswechsel verfiigt, im zweiten Fall lag weder im Hinblick auf den Genera-
tionswechsel noch in Sachen Gleichstellungspolitik ein Konzept vor. Ziel
war es somit, unterschiedliche Formen des Umgangs mit der Generations-
und Geschlechterproblematik zu erfassen. Hinzu kam, dass zwischen beiden
Gruppendiskussionen ein halbes Jahr lag und im Laufe dieses Zeitraums die
statistischen Auswertungen der Betriebsratswahlen 2018 vorlagen, so dass wir
die Moglichkeit hatten, im Rahmen der zweiten Gruppendiskussion auch
auf diese Befunde Bezug nehmen zu kénnen, um Impulse zu setzen.

Wihrend die erste Gruppendiskussion mit Mitgliedern des Auto-Be-
triebsrats durch ein impulsgebendes ,Szenario“ eingeleitet wurde, das ein
Gesprich tber Erfahrungen mit der Nachwuchsférderung anregen und die
Teilnehmenden zudem dazu motivieren sollte, sich Gedanken tber poten-
zielle geschlechterpolitische Maffnahmen zu machen, wurde in der zweiten
Gruppendiskussion mit dem kommunalen Betriebsrat auch auf unsere Er-
gebnisse aus der ersten Forschungsphase Bezug genommen. So haben wir die
Betriebsrite um Kommentare zu unseren statistischen Befunden gebeten und
damit eine Diskussion tiber mogliche Ursachen der aufgezeigten Entwick-
lungstrends in Gang setzen kdnnen. Im Kern ging es somit auch hier um die
Entwicklung der Geschlechterverhiltnisse und die Frage des Generations-
wechsels, also weshalb es, wie die Entwicklungen illustrieren, nicht so ein-
fach ist, Frauen und junge Arbeitnehmer_innen fir die betriebliche Mitbe-
stimmung zu interessieren.

Auch wenn sich die Gruppendiskussionen aufgrund der Ausgangssitua-
tion der Betriebsratsgremien ein wenig unterschieden, basierten beide Dis-
kussionsentwiirfe auf denselben Fragen bzw. sollten letztlich auf dieselbe
Ausgangsfrage hinauslaufen: Ist Diversitit — personelle und soziale Vielfalt —
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bereits ein Thema des Betriebsrats? Um dieser Frage nachzugehen und im
Rahmen dessen zu ermitteln, weshalb — wie wir herausfanden — Betriebsrate
in der Regel dlter und mannlich sind, stellten wir Fragen zu potenziellen in-
ternen Faktoren — Kategorie: ,,BR-Kultur®, ,Mentoring®, ,Ressourcen (mate-
riell/immateriell) — wie auch zu externen Faktoren — Kategorie: ,,Gewerk-
schaften (als Ermoglichende)”, ,,Wirkmacht von Gesetzen (Quote)®.

Alle Interviews sowie auch die Gruppengespriche wurden aufgezeichnet
(Audio-Aufnahmen) und transkribiert. Im Anschluss wurden in Anlehnung
an die Methode der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2002), Glaser
und Laudel (2009) Kategorien definiert, anhand derer die Transkripte im
Programm MAXqda systematisch ausgewertet wurden. Zur Codierung der
Aussagen wurde so ein ausfiihrliches Kategoriensystem verwendet (vgl. Kuck-
artz 2010). Die Ergebnisse aus den Expert_innengesprachen, den Gruppen-
diskussionen und den Fragebogen flossen in die Fallstudien ein.

Tabelle 3
Gruppendiskussionen — Personen und Abkiirzungen
Fallstudie Kiirzel Funktion Geschlecht Alter
Fall 2 (GD2) BRw1 SV BR-Stellvertretung w 35
BRw2 BR-Mitglied w 42
BRmM3 BR-Mitglied m 50
BRm4 BR-Mitglied m 38
BRmb5 BR-Mitglied m 53
BRmM6 BR-Mitglied m 39
BRm7 BR-Mitglied m 53
BRw8 BR-Mitglied w 46
Fall 5 (GD 1) BRm1 SV BR-Stellvertretung m 55
BRmM3 BR-Mitglied m 47
BRm4 BR-Mitglied m 49
BRmb BR-Mitglied m 39

Quelle: eigene Daten
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2 Fallstudien zum Generati

und zur Geschlechterpolitik in Betriebsraten

Um typische Eigenheiten bzw. Charakteristika des jeweiligen Betriebs-
rats, insbesondere mit Blick auf seine Alters- und Geschlechterpolitik hervor-
zuheben, wurden die untersuchten Fille jeweils mit einer hierzu passenden
Beschreibung versehen. So kristallisierte sich z.B. der Krankenhaus-Betriebs-
rat im Hinblick auf die Generations- und Geschlechterproblematik als ,ener-
gisch-kooperativ® heraus und der Schwerindustrie-Betriebsrat als hochst , tra-
ditionell®, wahrend der Autobetriebsrat zumindest im Hinblick auf seine
Interessenvertretungs- und Demografiepolitik aktuelle Herausforderungen
aufgreift und entsprechende Konzepte entwickelt hat und daher als ,mo-
dern“ bezeichnet wird.

Diese Bezeichnungen sollen charakteristische Aspekte des jeweiligen Be-
triebsrats auf den Punke bringen, erheben aber nicht den Anspruch, eine Be-
triebsratstypologie, wie sie etwa Kotthoff (1994) vorgelegt hat, zu sein, gleich-
wohl sie typische Eigenheiten abbilden. Die einzelnen Fallanalysen wiederum
werden im dritten Kapitel vergleichend analysiert. Diese vergleichende Ana-
lyse zielte darauf ab, Gemeinsamkeiten, Unterschiede und Widerspriichlich-
keiten und damit vor allem typische Varianten im Umgang mit dem Gene-
rationswechsel und den Geschlechterverhaltnissen in den Betriebsriten zu
identifizieren.

2.2 Fallstudie 1: Der pragmatische Bau-Betriebsrat

Betriebsprofil: Betrieb, Betriebsrat und Belegschaft
Der Mutterkonzern des untersuchten Industriebetriebes aus dem Baugewer-
be beschiftigt in der Rechtsform einer Aktiengesellschaft mehr als 14.000
Menschen in ganz Deutschland und gehért zu den Big Playern der Branche.
Der siddeutschen Direktion sind Standorte in mehreren Stadten zugeordnet.
Die Standorte selbst konzentrieren sich auf unterschiedliche Sparten des Bau-
gewerbes, wie etwa den Schlusselfertigbau, Hochbau, Ingenieurbau sowie
das Werksgeschaft. Das Unternehmen ist Mitglied im Arbeitgeberverband.
Obwohl die Brennpunkte der aktuellen Betriebsratsarbeit sich offenbar
ausschliefSlich auf eher klassische Themen beziehen, wie Arbeitszeit-, Einstel-
lungs- und Eingruppierungsfragen, fand die Frage des Generationswechsels
schon vor einiger Zeit Eingang in das Themenspektrum. So setzt sich der Be-
triebsrat — auf Initiative der Betriebsratsvorsitzenden — verstiarkt damit ausei-
nander, wie jingere Beschiftigte fiir eine Kandidatur fiir die nachste Betriebs-
ratswahl 2022 gewonnen werden konnen, denn dann werden einige altere
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Betriebsratsmitglieder nicht mehr zur Verfiigung stehen. Vor diesem Hinter-
grund sind Themen, wie etwa die Frage der Work-Life-Balance, auf die
Agenda der Betriebsratsarbeit gelangt, die das Interesse gerade jingerer Be-
schiftigter an einem Engagement im Betriebsrat erh6hen sollen. Zu dieser
Verkniipfung von traditionellen und neuen Themenfeldern heifit es in ei-
nem Interview:

»Bei Einstellungen gucken wir drauf, dass die ordentlich eingruppiert sind.
Das ist auch eines meiner wichtigsten Themen [...]. Was aber auch wichtig ist,
ist Freizeit. Das ist immer mehr Thema fir die Jungen, die legen viel mehr
Wert auf andere Arbeitszeiten als die Generation davor, das ist auch eine Her-
ausforderung fiir uns“ (Fall 1, BRm2).

Die Belegschaft

Das gesamte Unternehmen weist, was in dieser spezifischen Branche bis heu-
te noch der Regelfall ist, einen groferen Ménner- als Frauenanteil auf. Bezo-
gen auf unseren Fall heifSt das: Der Betrieb beschaftigt insgesamt 654 Perso-
nen, von denen knapp ein Funftel Frauen sind. Dieses Verhaltnis ist aufgrund
der Branchenzugehorigkeit des Unternehmens nicht ungewohnlich, was ein
Blick auf die Befunde unseres Trendreports belegt (vgl. Demir et al. 2020).

Alle 654 Beschiftigten gehoren zur Stammbelegschaft. Leiharbeitneh-
mer_innen beschiftigt der Betrieb nicht, jedoch gibt es drei Minijobber. Bei
270 Beschiftigten — alle ohne Ausnahme sind Méanner — handelt es sich um
Arbeiter, von denen ca. 260 ausgebildete Fachkrifte sind. Die tbrigen 380
Personen sind Angestellte (Frauenanteil: 31 Prozent). Nahezu die gesamte
Belegschaft (99 Prozent der Beschiftigten) ist unbefristet beschaftigt; auch
der Anteil der Vollzeitbeschaftigten ist mit fast 90 Prozent hoch.

Rund 13 Prozent aller Beschiftigten sind in der IG BAU gewerkschaftlich
organisiert; nicht bekannt ist, wie hoch der Anteil der in anderen Gewerk-
schaften organisierten Beschiftigten ist. Zumindest aber fallt der Anteil der
gewerkschaftlich Organisierten in der IG BAU vergleichsweise gering aus.

Die altersstrukturelle Zusammensetzung der Belegschaft dokumentiert
Tabelle 4.

Demnach sind mehr als die Hilfte der Beschaftigten alter als 45 Jahre,
wobei die Kohorte der tiber 60-Jahrigen sogar mehr als 12 Prozent ausmacht.
Jeweils knapp 24 Prozent fallen in die Alterskohorte der 18- bis 30-Jahrigen
sowie der 31-bis 45-Jahrigen. Damit weist auch dieser Betrieb eine Altersver-
teilung auf, die nicht untypisch fiir viele Betriebe ist, wie unser Trendreport
zeigt (vgl. Demir et al. 2020).
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Tabelle 4
Altersstruktur der Belegschaft Fall 1
absolut anteilig
unter 18 Jahre 2 0,3%
18 bis 30 Jahre 158 24,2 %
31 bis 45 Jahre 156 23,9 %
46 bis 59 Jahre 257 39,3%
60 Jahre und &lter 81 12,4 %
gesamt 654 100 %

Quelle: eigene Daten

Der Betriebsrat
Auf der Gberbetrieblichen Mitbestimmungsebene des Unternehmens existie-
ren mehrere Organe: Gesamt-, Konzern-, Sparten- und Eurobetriebsrat. Eini-
ge interviewte Mitglieder des Gremiums, wie beispielsweise die Vorsitzende,
sind auch auf diesen Ebenen aktiv; sie gehoren folglich zu den vielfach enga-
gierten Betriebsratsmitgliedern, die zumeist gleich mehrere zeitintensive
Amter wahrnehmen. Das untersuchte Betriebsratsgremium besteht aus insge-
samt elf Mitgliedern, von denen vier (36 Prozent) freigestellt sind, davon ist
ein Mitglied teilfreigestellt. Zwei der Betriebsratsmitglieder sind zum ersten
Mal Teil des Gremiums, wihrend es sich bei den Gibrigen neun um wiederge-
wihlte und somit erfahrene Mitglieder handelt. Alle Betriebsritinnen und
Betriebsrite sind Gewerkschaftsmitglieder (IG BAU).

Was die Liste der Nachriicker_innen anbetrifft, ist dieser Betriebsrat mit
26 Personen ausgesprochen gut aufgestellt. Von diesen sind rund ein Viertel
(23 Prozent) Frauen. Das aktuell amtierende Gremium hat mit drei weibli-
chen Mitgliedern mit rund 27 Prozent einen etwas hoheren Frauenanteil als
die Nachriicker_innen-Liste, der wiederum vier Prozentpunkte unter dem
Frauenanteil der Angestellten, jedoch weit tiber dem Frauenenteil der Ge-
samtbelegschaft (18 Prozent) liegt. Die Quote fir das Minderheitenge-
schlecht, das in diesem Falle die Frauen stellen, wurde nicht blof erfiillt, son-
dern sogar Gbertroffen. An der Betriebsratsspitze befindet sich eine Frau, die
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Tabelle 5
Altersstruktur des Betriebsrats Fall 1
absolut anteilig davon davon davon davon
Frauen Frauen Manner Manner

(absolut) (in %) (absolut) (in %)

18 bis 30 Jahre 0 0% 0 0% 0 0%
31 bis 45 Jahre 1 9% 0 0% 1 9%
46 bis 59 Jahre 5 46 % 3 27 % 2 18 %
60 Jahre und alter 5 46 % 0 0% 5 46 %
gesamt 11 100 % 3 27 % 8 73 %

Quelle: eigene Daten

Stellvertretung bt ein mannliches Mitglied des Betriebsrats aus. Hervorzu-
heben ist, dass der heutige stellvertretende Betriebsrat zuvor den Vorsitz in-
nehatte und nun die Vorsitzende unterstitzt.

Die altersstrukturelle Zusammensetzung des Gremiums dokumentiert
die oben stehende Tabelle 5.

Wihrend die beiden alteren Alterskohorten zusammengerechnet etwas
mehr als die Halfte (rund 52 Prozent) der Belegschaft ausmachen, sieht die
Altersverteilung im Betriebsrat demgegeniiber vollig anders aus: 91 Prozent
der Betriebsratsmitglieder sind alter als 45 Jahre; jedes zweite Betriebsratsmit-
glied ist sogar 60 Jahre und alter. Lediglich ein Mitglied des Gremiums repra-
sentiert eine der beiden jingeren Alterskohorten. Aktuell wird die Genera-
tionsfrage zwar noch nicht als problematisch bewertet, allerdings ist dem
Betriebsrat bewusst, dass diese Altersverteilung zukiinftig ein Problem dar-
stellen kann:

»Das Generationenproblem, sehen wir natiirlich auch, zurzeit haben wir es
recht gut gelost. Ich bin der zweitilteste, der andere Kollege ist noch alter,
[...]. Aber im Moment bin ich hier bei unseren 3,5 Freistellungen der Alteste
und alle anderen sind Jahrgang 68; also die haben noch 2,5 Perioden vor sich,
von daher sind wir, wenn alles normal lauft, stabil aufgestellt. Was danach
kommt, da schaut es nattirlich wesentlich schlechter aus. Das ist aber tiberall
ein Bild, das sehen wir auch noch viel ausgeprigter bei uns im GBR“ (Fall 1,
BRm1 SV).
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Tabelle 6
Altersstruktur der Nachriicker_innen Fall 1
absolut anteilig
18 bis 30 Jahre 1 4%
31 bis 45 Jahre 9 35 %
46 bis 59 Jahre 13 50 %
60 Jahre und alter 3 12 %
gesamt 26 100 %

Quelle: eigene Daten

Die Zahlen lassen erkennen, dass es durchaus schon jlingere Interessent_in-
nen an der Betriebsratsarbeit gibt, denn immerhin gehoren zehn der 26
Nachriickenden den beiden jingeren Alterskohorten an und konnten da-
her — auch durch das altersbedingte Ausscheiden einiger Betriebsrat_innen,
die kurz vor der Rente stehen — in Zukunft die Chance erhalten, ins Gremi-
um einzuziehen. Ob das Problem des Generationswechsels so gelost wird, ist
die Frage, auf die im Zusammenhang mit der Nachwuchsférderung noch
einzugehen sein wird (vgl. Abschnitt ,Generationswechsel, Nachwuchsforde-
rung und Ubergangsgestaltung im Betriebsrat®).

Diversity-Politik und Geschlechterverhiltnisse

Da in der Baubranche generell weitaus weniger Frauen titig sind, wirkt sich
dies selbstverstindlich auch auf den Frauenanteil in der Belegschaft aus, der —
zumindest im Angestelltenbereich — mit 31 Prozent hoher liegt als in ande-
ren Betrieben des Baugewerbes®. Ein Grund hierfiir konnte darin liegen, dass
immerhin auf der Web-Seite des Unternehmens um Frauen geworben wird.
Mithin kénne - so ein gingiges Argument — es nicht dem Unternehmen an-
gelastet werden, dass der Frauenanteil in der Branche noch so gering sei,
denn bislang sind schlielich auch nur 20 Prozent der Absolvent_innen tech-
nischer Hochschulen Frauen. Das macht, so das Argument, eine Rekrutie-

4 Der Frauenanteil liegt in der Gesamtbelegschaft jedoch lediglich bei 18 Prozent, was ein fiir die Bau-
branche ablicher Wert ist.
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rung von Frauen fir den Betriebsrat recht schwer und oftmals unméglich.
Zu beobachten ist in der Tat eine gewisse verbale Aufgeschlossenheit und
Sensibilitat fiir das Thema.

Fragt man jedoch nach den tber eine rein symbolische Politik hinausge-
henden Aktivitaten, zeigt sich, dass die Licke zwischen ,talk“ und ,action®
noch recht grof ist; was allerdings nicht nur fir diesen Betrieb gilt, sondern
auch fir andere typisch ist (vgl. Eberherr/Funder 2018). Um der geschlechtli-
chen Segregation entgegenzuwirken, gibt es zumindest bislang noch nicht
allzu viele MafSnahmen - erst recht kein durchdachtes Diversity-Konzept. Er-
kennbar ist allenfalls der bereits bekannte Kanon an MafSnahmen, wie etwa
die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache bei Ausschreibungen
oder das Angebot einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung.

So wirbt das Unternehmen mit mobiler Arbeit und Eltern-Kind-Angebo-
ten, die insbesondere auf Frauen attraktiv wirken sollen, um zu einer besse-
ren Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu gelangen. Gleichstellungspolitik
wird daher in diesem Unternehmen — aber auch in den iibrigen untersuchten
Betrieben — in den Kontext der Vereinbarkeitsproblematik gerticke, die tradi-
tionell vor allem von Frauen zu bewiltigen ist. Interne Zielvorgaben oder gar
Quoten, die zu einem héheren Frauenanteil auf Fihrungspositionen beitra-
gen konnen, existieren bisher hingegen nicht. So berichtet der stellvertreten-
de Betriebsratsvorsitzende, dass es Diversity- bzw. Gleichstellungsmafinah-
men im Unternehmen ,lediglich theoretisch® giabe und dass Frauen aktuell
immer noch eher selten auf den Fithrungsebenen vertreten seien. Zum The-
ma Beharrungskraft der Mannerdominanz im Unternehmen - vor allem mit
Blick auf die Spitzenpositionen — heifSt es in einem Interview:

»Aber in der ,obersten Heeresleitung’ [...] im Vorstand ist keine Frau, dartiber
im Mutterunternehmen ist keine Frau. Erst in der Ebene darunter tauchen die
ersten Frauen auf, aber auch nur in geringer Zahl. [...] von geschitzt 100 Di-
rektionsleitern sind nur drei Frauen. [...] Auch, was die Standorte angeht:
Hier [...] haben wir eine kaufminnische Direktionsleiterin, aber damit er-
schopft es sich schon. Alle anderen [...] sind alle méinnlich und da ist auch
weit und breit keine Anderung in Sicht. Also auf der Fithrungsebene ist es
noch viel schlechter als auf der Ebene der Arbeitnehmervertretung® (Fall 1,
BRm1 SV).

Die Gesamtbilanz in Sachen Gleichstellungsaktivititen fallt daher erniich-
ternd aus, denn bislang hat das Unternehmen noch nicht allzu viel vorzuwei-
sen: ,Wir kdnnen es im Geschaftsbericht lesen, auf ein paar wenigen Seiten
(Fall 1, BRw3). Um dem entgegen zu wirken, hat der Betriebsrat zumindest
immer mal wieder versucht, ein wenig Bewegung ins Spiel zu bringen, wobei
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sich bislang — erwartungsgemaf§ — ausschlielich der Aufsichtsrat als ein He-
bel hierfir erwies:

»Also wir haben im Aufsichtsrat zwei Frauen sitzen: Eine leitende Angestellte
ist weiblich und von unserer Seite haben wir eine. Das haben wir aktiv betrie-
ben, aber auch mit dem Gliick, dass wir jemanden hatten, der das machen will
und Interesse hatte und dann ist auch die Wahl entsprechend ausgegangen®
(Fall 1, BRm1 SV).

Die befragten Betriebsrit_innen streiten also zwar nicht ab, dass es Diversity-
Mafinahmen gibt, verweisen aber darauf, dass diese eher ,theoretischer Na-
tur® sind. Der Betriebsrat selbst ist an diesen Aktivititen bislang nicht betei-
ligt gewesen und zudem auch nicht dartber informiert, was im Rahmen von
Diversity-Arbeitskreisen geschieht. Eine der interviewten Betriebsratinnen,
die selbst in der Gleichstellungsarbeit aktiv ist, wollte sich an den Arbeitskrei-
sen beteiligen, was jedoch seitens des Vorstands — wie sie hervorhebt - offen-
bar nicht erwiinscht gewesen sei, denn dass ihre Teilnahme ein Problem fir
die Arbeit des Arbeitskreises darstellt, ist zweifelsohne ein sehr schwaches Ar-
gument gegen ihre Teilnahme.

»Der Betriebsrat ist eher weniger daran beteiligt. Natiirlich gibt es Frauenfor-
derung, wir haben auf hochster Ebene Arbeitskreise, die sich mit dem Thema
beschiftigen. Aus der Gleichstellungsarbeit heraus, aus meinem Ausschuss,
war mal angedacht, dass es vielleicht sinnvoll ist, wenn ich in diesem Kreis mit
drin bin. Unser Arbeitsdirektor hat aber dann auf meine Anfrage hin, verlau-
ten lassen, dass der Kreis nicht so groff werden soll und dass es auch den ande-
ren Vorstinden nicht so recht ist und damit war es dann erledigt“ (Fall 1,
BRw3).

Fragt man nach den Ursachen der Segregation, so wird die Mdnnerdominanz
im Baugewerbe in gewisser Weise als historisch gewachsen und daher gerade-
zu als ,selbstverstandlich gegeben wahrgenommen. In der Branche herrscht
bis heute somit sowohl eine starke horizontale als auch vertikale Segregation
vor. Frauen sind, wenn tberhaupt, eher im Bereich der Bauplanung und
weitaus weniger im Bereich der Bauausfithrung anzutreffen. Auch auf Fih-
rungspositionen stdfst man nicht allzu hiufig auf Frauen. Das scheint sich
erst allmdhlich zu verindern. Diese Entwicklung spiegelt sich auch in den
Geschlechterverhiltnissen der Mitbestimmungsgremien wider; auch hier
steigen die Chancen von Frauen, Mitglied eines Gremiums zu werden, offen-
bar nur sehr langsam.

,In unserer Branche ist es wirklich historisch [...]. Wir haben durch die
Struktur von frither, also getrennte Wahl von Arbeitern und Angestellten,
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ganz andere Verhiltnisse [...] die Frauen waren in den Betrieben komplett
unterreprasentiert. Eine Bauleiterin hat es damals noch nicht gegeben, maxi-
mal eine Bauzeichnerin. Das hat sich im Laufe der letzten 30 Jahre schon ver-
andert, [...] aber diese gewachsene Struktur der Manner, die ja zum groffen
Teil noch da sind [dndert sich nur langsam, d.V.] [...] Ich habe viele
Weggefihrt(inn)en [...] im GBR [...], die genauso lange im Amt sind wie
ich. Die sind da auf demselben Weg reingerutscht, und das waren [vorher,
d.V.] reine Mannerdomanen. Insbesondere im GBR sind die Frauen stark
unterreprisentiert, obwohl die Belegschaft sich gedndert hat. Aber das spielt
nattirlich eine Rolle, denn dann gehen die Minner auch ins zweite Glied zu-
ruck® (Fall 1, BRm1 SV).

Wenngleich sich in der Branche auch schon etwas getan hat, kann dennoch
nicht von einer tiefgreifenden Veranderung die Rede sein. Das bestitigt sich
auch mit Blick auf die Vereinbarkeitsproblematik, denn nach wie vor sind es
Frauen, die fur die Care-Arbeit als zustindig gelten. Dieser Fall stellt somit
nicht nur ein Beispiel daftir dar, dass auch Frauen an die Spitze eines Be-
triebsrats in dieser Branche vordringen konnen, vielmehr belegt er auch, wie
wichtig hierfir ein Wandel der geschlechtlichen Arbeitsteilung ist, also ein
Lebenspartner ist, der einen Teil der Care-Arbeit wie selbstverstandlich tber-
nimmt. So heifSt es in dem Interview mit der Betriebsratsvorsitzenden:

yIch bin zwar voll freigestellt, arbeite aber 80 Prozent, d.h. ich habe freitags
frei fir Arzttermine mit den Kindern und so weiter, was man halt so hat: den
Haushalt. [...] Ich habe das Gliick, dass mein Mann, seit ich voll freigestellt
bin, auch nicht mehr viel unterwegs ist. Der hat einen Job, wo er abends zu
Hause ist, sonst wiirde es nicht gehen® (Fall 1, BRw4 V).

Entscheidend ist somit, iiber einen Partner zu verfiigen, der Care-Arbeit leis-
tet, denn ohne eine solche Unterstiitzung ist es kaum moglich, Betriebsrats-
und Reproduktionsarbeit zu vereinbaren; erst recht nicht, wenn es sich um
die mit dem Vorsitz eines Betriebsrats zusammenhingenden, zeitlich sehr
intensiven Aktivititen handelt, zu denen auch viele Dienstreisen gehoren.
Mit anderen Worten: Es bedarf eines spezifischen Partnerschaftsarrange-
ments, das Care-Arbeit auf Dauer nicht nur einem Partner aufbutrdet. In
diesem Fall basiert es auf einer reduzierten Vollzeittitigkeit und der Unter-
stitzung durch einen Partner, der seine eigenen Dienstreiseaktivititen
zuriickgefahren hat.

Von ihnlichen Problemen und entsprechenden Arrangements haben die
befragten mannlichen Betriebsrite nicht berichtet. Im Gegenteil — das hohe
zeitliche Engagement einer Betriebsratstatigkeit wird zwar als nicht gerade
unproblematisch geschildert, dass hieraus jedoch Vereinbarkeitsprobleme er-
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wachsen, fir die erst eine Losung gefunden werden muss, davon wurde in
keinem der Interviews berichtet. So war allenfalls auf Nachfrage die Rede da-
von, dass der zunehmende Arbeitsanfall durch die Betriebsratstatigkeit auch
das Privatleben betrifft, was sich letztendlich aus der Sicht der Betriebsrate
aber als unproblematisch erwies:

,Ja, eine Mehrarbeit hat eigentlich immer Auswirkungen auf das Privatleben,
weil, durch die Mehrarbeit kommt etwas anderes zu kurz, das ist ganz normal.
Aber es war nicht dbertrieben. Ich habe eigentlich auch geschaut, dass das ge-
passt hat in der Familie® (Fall 1, BRm2).

Bei den interviewten Frauen hingegen nahm das Thema wihrend der Ge-
spriche weitaus mehr Raum ein. So war es nicht notwendig, die Beschafti-
gung mit dem Thema durch Nachfragen zu initiieren. Ein Engagement im
Betriebsrat oder gar die Ubernahme einer fithrenden Position erweist sich so-
mit als ausgesprochen schwierig, wenn Care-Arbeit geleistet wird. Zu beob-
achten ist dartiber hinaus, dass, sobald Frauen eine Teilzeitarbeit wahrneh-
men, um Erwerbs- und Care-Arbeit besser miteinander vereinbaren zu
konnen, es noch weitaus schwieriger wird, sie fiir eine Betriebsratstatigkeit zu
gewinnen, selbst wenn sie vorher durchaus Interesse an einer Betriebsrats-
kandidatur hatten.

»Das spielt schon eine Rolle. Selbst von meiner Liste sind jetzt quasi seit letz-
tem Jahr schon drei Leute weggebrochen und darunter waren dann eben auch
Frauen und das macht es insofern schwierig, dass die Frauen dann oft nur in
Teilzeit zurickkommen und hier in unserem Betriebsrat ganze Tage unter-
wegs sind. Da sind manche dann nicht bereit, den ganzen Tag fir den Be-
triebsrat zu investieren [...]“ (Fall 1, BRw4 V).

Daher steht aktuell auch wieder zur Debatte, fiir die kommende Betriebsrats-
wahl 2022 mehr Frauen auf die Liste zu setzen, um dem nach wie vor beste-
henden Geschlechterungleichgewicht entgegen zu wirken. Ob das tatsich-
lich gelingen wird, ist allerdings die Frage.

»Wir haben zwei starke Frauen im Betriebsrat und wir haben jetzt noch eine
dritte Kollegin drin. [...] Wir hatten auf der Liste sogar noch weitere. Wir ha-
ben jetzt aber das Problem, dass uns eine Frau durch Elternschaft verloren
geht, da wir nicht wissen, ob sie iberhaupt nochmal wiederkommt. Das war
schon der Gedanke, dass wir bei der nachsten Wahl noch zwei Frauen mehr
drin haben, so waren die Listen schon ein bisschen aufgebaut. Ob sich das nun
tatsichlich realisieren lasst? Vier Jahre sind auch eine lange Zeit, da dndert
man auch seine Lebensplanung ein bisschen® (Fall 1, BRm1 SV).

35



Generationswechsel und Geschlechterpolitik im Betriebsrat

Dies bringt einmal mehr zum Ausdruck, dass wir es hier mit Betriebsrit_in-
nen zu tun haben, die ein hohes Maf$ an Sensibilitét fiir die Geschlechterpro-
blematik an den Tag legen und zudem versuchen, diese Probleme anzuge-
hen. In diesem Fall heif§t das, mehr Frauen fiir eine Betriebsratskandidatur
gewinnen zu wollen, um zu einem ausgewogeneren Geschlechterverhaltnisse
im Betriebsrat zu gelangen. Das ist keine einfache Aufgabe — erst recht, wenn
Frauen auf eine Teilzeitstelle wechseln, denn das impliziert in der Regel eine
Dreifachbelastung (Care-, Erwerbs- und Betriebsratsarbeit). Dabei spielt wohl
auch eine Rolle, dass die Verkniipfung von Teilzeitarbeit mit einem Engage-
ment im Betriebsrat nicht selten auf Vorbehalte seitens der Vorgesetzten
stofSt, so dass moglicherweise — wie eine Betriebsritin vermutet — aus Angst
vor Konflikten gleich auf ein Betriebsratskandidatur verzichtet wird:

yIch denke, dass Frauen oft glauben, dass es mit einer Teilzeitstelle nicht
machbar ist. Also nach dem Motto: ,wenn ich eh nur Teilzeit bin, dann muss
ich meine volle Kraft dem Arbeitgeber widmen und kann nicht auch noch in
den BR‘. Das konnte ein Punkt sein® (Fall 1, BRw3).

Spatestens an dieser Stelle stellt sich die Frage, auf welchem Weg Frauen
tberhaupt in den Betriebsrat gelangen. Eine Antwort lautet: Wichtig sind in-
formelle, personliche Kontakte und eine direkte Ansprache, um erste Hiir-
den zu nehmen. Da sich der Betriebsrat jedoch grofitenteils noch immer als
eine fast reine Mannerdomane erweist, mussen zunachst bestehende Schlie-
Bungsprozesse durchbrochen werden. Es bedarf also ,aufgeschlossener Be-
triebsrite, um einen Wandel zu bewirken. Als ein sehr gewichtiger Impulsge-
ber hat sich in diesem Zusammenhang vor allem die Minderheitenquote
erwiesen. So war es, um bei der oben zitierten Betriebsritin zu bleiben, zwar
in der Tat ein Betriebsrat, der sie zu einer Kandidatur fir den Betriebsrat mo-
tivierte, entscheidend war aber wohl eher, dass der Minderheitenquote Rech-
nung getragen werden sollte. Mit anderen Worten: Ohne die strukturelle
Verankerung dieser Regelung wire es auch dieser Betriebsritin sicherlich
nicht gelungen, in den Betriebsrat vorzudringen. Selbst das Stigma der ,,Quo-
tenfrau“ kann im Laufe der Zeit abgeschittelt werden, wenn es erst einmal
gelungen ist, Betriebsratsmitglied zu werden.

,Ich hatte einen alteren Kollegen, der sehr gewerkschaftsaktiv war und der hat
mich dann gefragt, ob ich nicht als Frau auf seine Liste gehe, weil er vermute-
te, dass es auf den anderen Listen keine Frauen gibt und so war es. Ich bin die
typische Quotenfrau. Ich bin damals als Quotenfrau dazu gekommen und seit-
dem bin ich mit Leib und Seele dabei“ (Fall 1, BRw3).
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Der Fall macht zweierlei deutlich, zum einen die Wirkungsmacht der gesetz-
lich festgelegten Quote und zum anderen die Rolle von Betriebsriten als Tiir-
offner, denn ohne personliche Ansprache sowie direkter Férderung und
Motivation ist es kaum moglich, in den Betriebsrat zu gelangen. Hier wird
zudem einmal mehr sichtbar, wie schwierig es ist, in mannerdominierten
Branchen, in denen es bereits historisch gewachsene feste Mannerbtinde und
entsprechende informelle Netzwerke gibt, einen Wandel sowohl im Manage-
ment als auch im Betriebsrat zu erzielen.

,Diese Mannergesellschaft ist gerne unter sich. Ich glaube, dass das auch in
anderen Branchen so ist, aber im Bau vielleicht noch ausgepragter. Das sind
halt, [...] historisch gewachsene Strukturen, die verindern sich nicht so
schnell. Der Bau war eine Mannerdomine und er ist es noch immer an vielen
Stellen. Wir haben jetzt Bauleiterinnen, wir haben Projektleiterinnen, wir ha-
ben Kauffrauen auf den Baustellen, wir haben die ersten Maurerinnen — ich
weifd gar nicht, sagt man das: ,Zimmererinnen?* Also gibt es auch sie schon.
Also bei uns noch nicht, aber in kleineren Betrieben tauchen die schon auf,
aber das ist noch sehr [selten, d.V.]. Da ist noch viel Nachholbedarf* (Fall 1,
BRm1 SV).

Um dem ungleichen Verhiltnis zwischen den Geschlechtern, das sich auch
in den noch immer bestehenden ,Mannerrunden® widerspiegelt, etwas ent-
gegenzusetzen, wurde — initiiert von der Vorsitzenden — der Aufbau von
Frauennetzwerktreffen vorangetrieben, denn — so ihre Erfahrung — von allei-
ne bewegt sich erst einmal nichts:

»Es gibt Minnerrunden, definitiv. Wir haben versucht, dem ein bisschen ent-
gegenzuwirken, allerdings da muss man auch dranbleiben als Frau und ich
kann ja nicht alles machen, Frauennetzwerktreffen organisieren usw. Das
habe ich (daher nur) in (Standort) mit initiiert (Fall 1, BRw4 V).

Hier stellt sich jedoch die Frage, ob es wirklich damit getan ist, eine Paral-
lelstruktur zu schaffen, denn diese tragt ja geradezu dazu bei, Geschlechter-
differenzen noch zu verfestigen anstatt sie — wie angestrebt — auszuhebeln.
Zielfihrender wire es, auf eine Auflosung jeglicher Form der Geschlechter-
differenzierung hinzuarbeiten und in noch bestehende mannerbindische
Strukturen einzudringen, um ihre Wirkungsmacht abzuschwichen. Noch
zeigt sich recht deutlich: Solange es diese tief verwurzelten Beziehungsge-
flechte unter Médnnern gibt, werden es Frauen schwer haben, in Fithrungspo-
sitionen zu gelangen.

Diese Barriere hat — um nur ein Beispiel zu nennen - eine der befragten
Betriebsratinnen immer wieder erfahren miissen:
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»,Nachdem ich die Seilschaften, die tiber Jahre hinweg entstanden sind, kenne,
mache ich mir da keine grofen Hoffnungen, da noch weiter nach oben zu
kommen*“ (Fall 1, BRw3).

Alles in allem kann zusammengefasst werden, dass Gleichstellung zwar ein
Schwerpunktthema des Betriebsrats ist, was sich darin duflert, dass die Mit-
glieder des Gremiums um die Segregationsproblematik wissen und auch ver-
suchen, ihr entgegenzuwirken, gleichwohl stehen letztendlich aber nach wie
vor klassische Themen im Zentrum der Betriebsratsarbeit, wie etwa aktuell
die Frage der Beschiftigungssicherung.

yFur mich ist Gleichstellung immer wichtig. Es ist momentan ein bisschen
schwierig im kleinen Betrieb, also in unserem Direktionsbetriebsrat, da haben
wir momentan ein paar Schwierigkeiten, weil ein groffer Bereich Schwierig-
keiten hat. Da geht es momentan finanziell recht schlecht, [...] weswegen das
Thema tberwiegt“ (Fall 1, BRw3).

Hervorzuheben ist zudem, dass Gleichstellungspolitik bislang immer noch
zuallererst als ein Aufgabenfeld von Betriebsratinnen angesehen wird, was
selbst die befragten Betriebsratinnen so sehen:

,Ich glaube, man muss einfach von Person zu Person, von Frau zu Frau spre-
chen. Ich denke auch, dass wir Frauen das machen sollten. Also ich glaube, es
ist schwieriger fiir Manner, Frauen anzusprechen und die zu motivieren sich
im Betriebsrat einzubringen. Das ist vorrangig schon die Aufgabe von uns
Frauen. Also wie gesagt, ich werde es tun fir die niachste Wahl [...]“ (Fall 1,
BRw3).

Wir kdnnen also festhalten, dass Gleichstellungspolitik in diesem Betriebsrat
zwar durchaus eine Rolle spielt, diese aber in erster Linie informell vorange-
trieben und als eine , Frauenaufgabe“ wahrgenommen wird. Setzen sich Be-
triebsrite beispielsweise fiir die Rekrutierung von Frauen fir das Betriebsrats-
gremium ein, erfolgt dieses Engagement bislang zumeist aufgrund auferen
Drucks; in diesem Fall handelt es sich um die Minderheitenquote, die so er-
reicht werden soll.

Nicht viel anders sieht es im Hinblick auf das Unternehmen aus. Auszu-
machen ist bislang eher eine symbolische Aufgeschlossenheit gegeniiber der
Geschlechter- und Diversititsproblematik oder anders formuliert, zwischen
ytalk* und ,action® bzw. dem Reden iiber Chancengleichheit und der be-
trieblichen Praxis besteht noch eine grofe Liicke.
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Generationswechsel, Nachwuchsférderung und Ubergangs-
gestaltung im Betriebsrat

Das Betriebsratsgremium hat bereits seit einer Weile damit zu ,,kimpfen®,
dass seine Mitglieder Gberaltert sind und jingere Beschiftigte sich nur schwer
rekrutieren lassen, wie ein Betriebsratsmitglied hervorhebt:

,»Wir haben jetzt seit der letzten Wahl einen, den habe ich auch angesprochen,
der ist 30, das ist der Jingste und die anderen sind eher in meinem Alter. Also
ich bin vielleicht der Drittjingste und ich bin auch schon tber 50 (Fall 1,
BRm?2).

Dieses Problem wurde zwar lange ignoriert, kam jedoch im Zuge der ver-
gangenen Wahlperiode im Rahmen einer internen Sitzung zur Sprache. Das
Gremium stellte fest, dass ein nicht geringer Anteil der aktuell amtierenden
Betriebsratsmitglieder in der kommenden Wahlperiode altersbedingt nicht
mehr kandidieren bzw. andere im Verlauf der kommenden Amtszeit verren-
tet werden. So wurde offensichtlich, dass die Nachwuchssuche eine grofse
Dringlichkeit hat. Trotz des absehbaren demografischen Umbruchs hat der
Betriebsrat in der Vergangenheit noch kein Projekt auf den Weg gebracht,
das sich mit dem anstehenden Generationswechsel befasst hat, was ein Be-
triebsrat auch ganz offen ausspricht:

»Wir haben kein konkretes Projekt. Unser Weg ist: Wir betreiben aktiv das
Thema JAV und hoffen, dass wir uns da unseren Nachwuchs holen konnen®
(Fall 1, BRm1 SV).

Dass Handlungsbedarf besteht, darin sind sich die interviewten Betriebsrats-
mitglieder jedoch einig. Einigkeit herrscht auch dariber, wie der Generati-
onswechsel in die Wege geleitet werden kann; eine zentrale Rolle kommt da-
bei der Jugend- und Auszubildendenvertretung (JAV) zu, die quasi als eine
Art Rekrutierungspool wahrgenommen wird. Als entscheidend werden aller-
dings personliche Kontakte zu potenziellen Kandidat_innen erachtet, denn
nur Gber informelle Wege sei es — so die Auffassung des Betriebsrats — mog-
lich, fir eine Betriebsratskandidatur zu werben.

»Generationenwandel, man versucht immer mal wieder jemanden anzuspre-
chen was jetzt die Jungen betrifft, [...] wird [das, d. V.] 2021 vor der Wahl 2022
nochmal wichtig, dass man dann explizit versucht, die anzusprechen® (Fall 1,
BRw3).

Hinsichtlich einer Aktivierung der JAV ist das amtierende Betriebsratsgremi-
um sehr zuversichtlich, zumal schon jetzt versucht wird, den Betriebsratsnach-
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wuchs in die Sitzungen des Gesamtbetriebsrats einzubinden, um den Wissen-
stransfer zu gewahrleisten. So konnen sich junge Kolleg_innen an Diskussionen
beteiligen bzw. Themen, die sie betreffen, auf die Tagesordnung setzen:

»...] wir versuchen natiirlich tber die JAV immer wieder junge Leute anzu-
sprechen. Das macht vor allem die [Name], weil die ein Faible dafiir hat und
auch als GBR-Mitglied hat sie die Aufgabe, die JAV zu betreuen und zu pu-
shen. Und ja, die nehmen wir mit. [...] Wir haben einen Dreier-JAV und es
wird versucht, auch da nicht nur den Vorsitzenden einzuladen, [...]. Also, dass
nicht immer nur einer fahrt, sondern dass alle drei aus der Betriebsratsarbeit
einiges mitkriegen, das ist unsere Idee dahinter” (Fall 1, BRw3).

Von dieser Integration in den Arbeitsalltag der betrieblichen Mitbestim-
mung verspricht sich der Betriebsrat Impulse fiir den Generationswechsel. So
wird z.B. damit gerechnet, dass der Vorsitzende der JAV bei der nichsten
Wahl fiir den Betriebsrat kandidieren wird.

»[-..]ich bin da, was unseren aktuellen JAV-Vorsitzenden, den wir letztes Jahr
2018 gewihlt haben, sehr zuversichtlich, dass der nach seiner JAV-Zeit dann
mit Mitte 20 in den Betriebsrat wechseln wird. Wir hatten vorher auch eine Ju-
gendvertreterin, auch in dem Alter, die ist uns durch Umstrukturierungen ab-
handengekommen. [...] Die ist jetzt auch im BR, aber durch die Strukturdnde-
rungen an einem anderen Standort“ (Fall 1, BRm1 SV).

Ganz leicht ist es allerdings nicht, junge Mitarbeiter_innen fir die betriebli-
che Mitbestimmung zu gewinnen, wie die Erfahrungen des Betriebsrats zei-
gen. Hierfiir werden verschiedene Griinde angefiihrt. Ein wichtiger Faktor ist
die geringe Attraktivitit eines Betriebsratsamts fiir junge Leute. Auch das
Bild, das tiber die Arbeit in der betrieblichen Interessenvertretung vorherrscht,
tragt nicht gerade dazu bei, neue Betriebsratsmitglieder zu gewinnen.

»[...] nach wie vor haben viele Leute, die in den BR noch nicht hineingeschaut
haben, die Vorstellung: Die treffen sich, die reden, trinken Kaffee und die
meisten sind nur da, um ihren Arbeitsplatz zu sichern. Also so denken, [...],
eine Menge. Die konnen es ja auch gar nicht besser wissen“ (Fall 1, BRw3).

Um dieses Bild zu konterkarieren, bedarf es — so der Betriebsrat — einer inten-
siven Offentlichkeitsarbeit, was jedoch in Anbetracht knapper Ressourcen
kein einfaches Unterfangen ist.

,Wir missen mehr Offentlichkeitsarbeit betreiben, uns wirklich offentlich-
keitswirksam darstellen, was wir denn eigentlich leisten. [...] mehr PR-Arbeit,
man miisste mehr ansprechen. Es ist fiir uns schwierig, wir versuchen natiir-
lich iber die JAV immer wieder junge Leute anzusprechen® (Fall 1, BRw3).
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Hinzu kommt, dass das Wissen uiber die betriebliche Mitbestimmung wie
auch iber Gewerkschaften bei vielen jiingeren Beschiftigten sehr diffus ist,
was der Betriebsrat u.a. auf Versiumnisse des Schulunterrichts zurtckfiihrt.
Ausgemacht wird ein hohes Maf§ an interessenpolitischem Desinteresse, dem
der Betriebsrat nur schwer etwas entgegensetzen kann.

»Ich denke, das ist schon schwierig, weil sich die Leute allgemein nicht mit
solchen Themen befassen [...]. Die [Griinde, d. V.] liegen vielleicht schon vor-
her in der Schule, wo auf solche Sachen wenig eingegangen wird in Sozialkun-
de. Selbst bei meinem Sohn am Gymnasium [so weif§ ich, d.V.], haben die
vielleicht nur eine halbe Stunde mal dber solche Themen geredet* (Fall 1,
BRm?2).

Es sind aber nicht nur die Jingeren, die wenig Interesse an einer Betriebsrats-
arbeit haben, auch etwas iltere Alterskohorten, wie die um die 30-Jahrigen,
sind eher desinteressiert.

,[...] dieses Alter ab Mitte/Ende 20 bis Mitte/Ende 30, da kommt die gro8e Li-
cke, meiner Meinung nach. Da gibt es auch viele, die dann weggehen, die dann
u. U. der Gewerkschaft und auch dem BR Adieu sagen. [...]“ (Fall 1, BRm1 SV).

Zurickgefihre wird dieses offensichtliche Desinteresse u.a. darauf, dass ein
Engagement im Betriebsrat und die Verfolgung beruflicher Karrierepfade,
die gerade in dieser Lebensphase bedeutsam ist, nur schwer miteinander zu
vereinbaren sind. Denn wenn die Karriere in den Mittelpunkt rickt — so die
Sicht der Betriebsrite — dann passt eine Kandidatur fiir den Betriebsrat oft-
mals nicht ins Bild bzw. Bewerbungsportfolio. Hinzu kommt, dass eine eh-
renamtliche Tatigkeit als Betriebsrat ohne eine Freistellung Zeit kostet und
folglich Abstriche bei anderen Aktivititen zur Folge hitte.

»Die Jungen, da liegt es eher daran, die wollen zuerst einmal wahrscheinlich
Karriere machen. Die wollen vielleicht auch nochmal den Betrieb wechseln.
Es ist ja noch immer so, man muss in verschiedenen Betrieben gewesen sein,
damit die Spirale, zumindest was das Gehalt und Karriere angeht, nach oben
dreht. [...] Ich denke mal, das macht es auch fiir jingere Leute schwierig® (Fall
1, BRw3).

So scheint die sogenannte ,Rushhour des Lebens® mit einem Engagement
fur den Betriebsrat zu kollidieren. Das gilt ganz besonders, wenn in diese
Zeit auch noch die Phase der Familiengrindung fallt, wobei auch hier die
Frage des Geschlechts nach wie vor bedeutsam ist. Da es in erster Linie Frau-
en sind, die fiir die Care-Arbeit als zustindig gelten, liegt es auf der Hand,
dass gerade fir junge Frauen mit zu betreuenden Kindern eine Kandidatur
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fur das Betriebsratsamt tendenziell weniger attraktiv erscheint. Dies schma-
lert den Pool an jangeren Beschaftigten, die als zukinftige Kandidat_innen
in Frage kommen, deutlich. Dass es sich hier um ein gewichtiges Problem
handelt, macht auch die Aufstellung einer Nachrickendenliste deutlich. Von
der aktuellen Liste mussten bereits etwa vier bis finf Personen gestrichen
werden, wobei die Frage, wie Betriebsrats-, Berufs- und Care-Arbeit miteinan-
der verbunden werden kann, eine grofSe Rolle spielt.

»Das heifSt Elternzeit, durch Eigenkiindigung, durch Wechsel im Betrieb, oder
die uns verlassen haben aus privaten Grinden. All das spiegelt sich ein biss-
chen in unserer Liste wider und da haben wir jetzt tatsichlich schon vier bis
funf Leute von der Liste verloren [...], da mussen wir uns bei der nachsten
Wabhl [...] drum kiimmern, dass es wieder besser wird“ (Fall 1, BRm1 SV).

Obwohl der Betriebsrat kein strukturiertes Programm zur Nachwuchsfor-
derung verfolgt, haben sich dennoch - beispielsweise durch die Integration
von JAV-Mitgliedern in die Sitzungen des Gesamtbetriebsrats — Strukturen
etabliert, die Elemente eines ,Mentoring“ erkennen lassen und sich positiv
auf den Wissenstransfer auswirken. So findet dieser gewissermafSen als ein
slearning-by-doing® statt. Dabei kommt auch dem Miteinander innerhalb
des Betriebsrats eine grofle Bedeutung zu, denn der Informationsaustausch
erfolgt vielfach informell. Auch wenn dies nicht explizit kommuniziert wird,
ist fiir alle Betriebsrat_innen klar, dass die erfahreneren ihre jiingeren bzw.
unerfahrenen Kolleg_innen unterstiitzen. Vieles bleibt somit den Akteur_in-
nen selbst Gberlassen, von einem geplanten Generationswechsel ist der Be-
triebsrat weit entfernt.

»Aber es ist bei uns nicht gedacht, dass man jemanden an die Hand nimmt, da
haben wir zumindest nichts, wo man jetzt sagt: ,Du bist jetzt fiir den und den
Kollegen zustindig’, das ist nicht offen kommuniziert, nicht ausgesprochen.
Nachdem unser jiingerer Kollege aus einem Bereich kommt, wo auch ein an-
derer Kollege ist, gehe ich davon aus, ohne es zu wissen, dass die beiden mitei-
nander reden [...]“ (Fall 1, BRw3).

Auf der Ebene der Vorsitzpositionen verhilt es sich etwas anders. Hier fand
zwischen der aktuellen Vorsitzenden und dem fritheren Vorsitzenden, der
nun ihr Stellvertreter ist, durchaus ein Wissenstransfer auf Basis eines infor-
mellen individuellen Mentorings statt. So hat sich die heutige Vorsitzende
schon relativ frith mit ihrem Vorginger ausgetauscht und ihn immer mal
wieder um Rat gefragt. Dieser konnte ihr wiederum mit seinem Wissen, das
auf jahrelanger Erfahrung als Betriebsratsvorsitzender beruht, von Beginn an
zur Seite stehen.
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»Also ich hatte wirklich mit dem Herrn (Name) einen sehr, sehr guten Lehrer.
Wir haben echt die meisten Sachen zusammen gemacht. Er hat mich mitge-
nommen zu Gesprichen, er hat die geleitet, ich war dabei und habe zugehért.
[...] Und dann halt ganz viel aus dem, was er erzahlt hat, gelernt, [...]. Dann
wachst man so rein. Er hat mir [...] gezeigt, wie er seine Arbeit strukturiert hat
[...]. Da habe ich BR-Arbeit gelernt (Fall 1, BRw4 V).

Ein ahnliches Mentoring bzw. ein vergleichbarer Ubergabeprozess findet
auch in Bezug auf die Nachfolge des stellvertretenden Betriebsratsvorsitzen-
den statt, der auch sein Amt als Sprecher des Wirtschaftsausschusses aufgeben
wird, da er in der kommenden Wahlperiode in den Ruhestand gehen wird.
Aus diesem Grund fithrt er bereits jetzt seine Nachfolger in die noch von ihm
bekleideten Amtern ein und macht sie mit den hier relevanten Themenfel-
dern vertraut; was allerdings kein durchgingiges Prinzip in diesem Betriebsrat
darstellt. So bleibt es bei dem generellen Befund, dass der Generationswechsel
bislang allenfalls auf einer informellen Ebene vorangebracht wird.

,Ich bin ja auch seit vielen Jahren im GBR der Sprecher vom Wirtschaftsaus-
schuss. Ich werde das im Wirtschaftsausschuss ganz genauso machen, auch da
steht mein Nachfolger schon fest, der wird im néichsten Jahr tibernehmen,
dass ich den auch noch ein Jahr einarbeite, genau das mache ich auch mit dem
Sprecher vom IT-Ausschuss. Aber das ist jetzt mein personlicher Weg, den
miissen andere nicht gehen. Ich halte es fiir wichtig. [...]“ (Fall 1, BRm1 SV).

Geschlechterverhaltnisse und Generationswechsel - die Bilanz
zu den Gestaltungsergebnissen und Folgen

,Hinderlich ist auf jeden Fall, dass es ganz viele Minner gibt in den Betriebsré-
ten, die auch ein gewisses Alter haben und dann unbedingt einen Posten brau-
chen. Also um was zu sein. Die sind dann in der Freistellung und (offenbar der
Meinung): ,Jetzt brauche ich einen Posten, damit ich was bin‘. Da gibt es ein-
fach solche Alpha-Tierchen, die da in Betriebsraten sind“ (Fall 1, BRw4 V).

Die Betriebsratsvorsitzende bringt damit auf den Punkt, worauf die Stagnati-
on der Geschlechterverhiltnisse und der Nachwuchsférderung vielfach zu-
rickzuftihren ist. Demnach gibt es offenbar noch viele iltere Betriebsrate, die
sowohl einem Wandel der Geschlechterverhaltnisse als auch der Nachwuchs-
forderung kritisch gegentiberstehen und diese Prozesse mitunter sogar blo-
ckieren. Dabei spielt — wie in diesem Fall — auch die Branchenzugehérigkeit
eine Rolle. Denn die Baubranche ist heute noch eine fast reine Mdnnerdomi-
ne, in der sich dementsprechend auch weitaus weniger Frauen als Manner in
Fahrungspositionen befinden.
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Vom Unternehmen ausgehende Diversity-Mafinahmen im Sinne einer
Gleichstellungspolitik scheint es nur auf dem Papier zu geben, wobei noch-
mals anzumerken ist, dass der Betriebsrat nicht in Entscheidungen, die diese
betreffen, involviert wird. Ferner bestehen noch immer historisch gewachse-
ne ,Minnerbinde®, die zu Schliefungsprozessen gefithrt haben und bis heu-
te nur schwer auszuhebeln sind. Dieser Aspekt wird in den Interviews recht
haufig erwihnt, wobei stets betont wird, wie karrierehinderlich diese Struk-
turen fiir Frauen sind, wenn es ihnen nicht gelingt, Verbiindete zu finden
und eigene Netzwerke aufzubauen. Hierzu heif§t es in einem Interview:

»[...] zu der Zeit (als) meine GBR-Karriere (begann), [...] da (hatten wir) noch
einen Kollegen, [...], der wollte mich nicht hochkommen lassen. Das ist wie
tiberall auch in der Politik, da gibt es halt Rangeleien und man muss halt Koa-
litionen griinden, dann passt das“ (Fall 1, BRw3).

Weitere Hindernisse, die insbesondere Frauen betreffen, stellen die Care-Ar-
beit sowie die Teilzeitarbeit dar. Diese Faktoren erwiesen sich auch in allen
tbrigen untersuchten Betrieben bzw. Betriebsriten als zentral, wenn es um
die Frage ging, ob Frauen sich in der betrieblichen Mitbestimmung engagie-
ren konnen.

Der Betriebsrat erscheint in seiner aktuellen Zusammensetzung tberaltert,
eine konkrete Nachwuchsforderung im Sinne eines festgelegten Programms
existiert jedoch nicht. Was dieses Gremium hinsichtlich dieses Themas aber
zumindest von anderen Betriebsriten unterscheidet, ist das Problembewusst-
sein. Einen entscheidenden Beitrag hierzu hat die Betriebsratsvorsitzende ge-
leistet, denn sie hat die Problematik der ,,Uberalterung® und eines notwendi-
gen Generationswechsels auf die Agenda des Betriebsrats geriicke, so dass das
Gremium nun die Moglichkeit hat, das Problem anzugehen.

Bislang setzt das Gremium, was MafSnahmen zur Nachwuchsférderung
anbetrifft, auf pragmatische Losungen, wie z. B. eine regelmifige Integration
der JAV in die Sitzungen des Gesamtbetriebsrats. Dies gestattet es den Mit-
gliedern der Auszubildendenvertretung sich am Tagesgeschift des Betriebs-
rats zu beteiligen und gleichzeitig zu beobachten, wie die aktive betriebliche
Mitbestimmung funktioniert. Direktes Mentoring hingegen spielt auf dieser
Ebene (noch) keine Rolle, was auch darin begriindet liegt, dass die Ressour-
cen des Gremiums knapp sind. Dennoch konnte dies bereits ein erster Ansatz
fir eine Art Nachwuchsférderung im Sinne eines Programms sein.

»Das [Mentoring, d.V.] ist so [...] nicht leistbar in der Zeit, weil Betriebsrite
einfach extrem viel zu tun haben und extrem viel unterwegs sind. Es funktio-
niert dann, wenn ein Vorsitzender-Stellvertreter-Verhaltnis besteht und tat-
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sachlich auch eine Freistellung eine Rolle spielt. Dann funktioniert es tatsich-
lich ganz gut. Und wenn man an einem Ort ist, das ist auch eine Vorausset-
zung, die haben wir [aufgrund Aufteilung in Direktionen, d.V.] ja nicht“ (Fall
1, BRw4 V).

Im Hinblick auf den Generationswechsel lassen sich demnach erst einige we-
nige Aktivititen ausmachen. Das prignanteste Beispiel hierfir liefert der ehe-
malige Vorsitzende, der seine Nachfolgerin schon recht friih in die Betriebs-
ratsarbeit eingebunden hat und dieser noch immer als eine Art Berater zur
Verfligung steht.

Ein Gesamtbetrachtung ergibt folgendes Bild: Wir haben es hier mit ei-
nem im Grunde recht pragmatischen Betriebsrat zu tun. Gemeint ist damit
ein Gremium, das branchenbedingt fiir eine traditionelle, das heit mannli-
che, Arbeiterschaft steht, in welchem sich die Zusammensetzung jedoch all-
mahlich wandelt bzw. bereits verandert hat, und zwar dadurch, dass Frauen
im Betriebsrat sogar iiber ihren Anteil in der Belegschaft hinaus reprasentiert
sind, bis hin zum Vorsitz. So besitzen die gewerkschaftlich gebundenen Be-
triebsratinnen und Betriebsrite trotz der noch heute wahrnehmbaren traditi-
onellen Vorstellungen durchaus ein Bewusstsein fiir die Bedeutsamkeit von
Diversitat.

Wihrend Gleichstellung aus der Sicht des Gremiums bislang also kein re-
levantes Thema der Betriebsratspolitik darstellt, spielt es immerhin bereits
fur einzelne Betriebsratinnen eine Rolle. Etwas anders sieht es im Hinblick
auf die Frage des Generationswechsels aus. Dies hat jedoch pragmatische
Griinde: Dem Gremium bleibt nichts Anderes tibrig; es muss auf seinen
kiinftig drohenden Mitgliederschwund reagieren. Um diesem anstehenden
Problem entgegenzuwirken, ergreift es ,machbare” Mafnahmen und tut das
Naheliegende: Es bindet die JAV voll und ganz in sein Tagesgeschaft ein.

2.3 Fallstudie 2: Der symbolisch aufgeschlossene kommunale
Betriebsrat

Fall 2, ein stidtischer Betrieb der Energieversorgung, ist Teil einer Aktienge-
sellschaft einer mittelgrofSen Stadt, die neben der Energieversorgung und
dem Netzbetrieb fir weitere Dienstleistungen, wie den 6ffentlichen Nahver-
kehr, zustindig ist. Der Betrieb ist Mitglied im Arbeitgeberverband und tarif-
gebunden. Er taucht im Ranking der 50 besten Arbeitgeber Deutschlands
auf. Wie bei den tibrigen Betriebsratsgremien auch, richtet sich der Fokus der
Betriebsratsarbeit in erster Linie auf die Beschiftigungssicherung. Ein weite-
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res Brennpunktthema ist der Umbruch der Arbeitsbedingungen und die Ein-
fihrung neuer Arbeitszeitkonzepte im Zuge der Digitalisierung (Telearbeit
bzw. Homeoffice). Dass die Auswirkungen der aktuellen Restrukturierungs-
prozesse, wie etwa die Zunahme psychischer Belastungen und Work-Life-Ba-
lance Probleme, ein zentrales Thema der Betriebsratsarbeit darstellen, macht
folgendes Zitat recht deutlich:

yUmstrukturierung ist bei uns das groe Thema im Moment. Mit Leuten die
Angst haben, (was) [...] psychische Auswirkungen (zur Folge hat). Und Te-
learbeit ist bei uns noch ein Thema. Work-Life-Balance: Wie ist das? Kénnen
die Leute sich auch an unsere Betriebsvereinbarung halten, an die Zeiten? [...]
Wir propagieren ja: ,Du kannst alles gleichzeitig machen®, doch Gott sei
Dank funktioniert es durch die gewerkschaftlichen Rahmenbedingungen
nicht vollends, [...] also dass man nicht um 23:00 Uhr noch die E-Mails raus-
schicken soll. Viele machen es, aber du darfst es eigentlich nicht und das ist
auch so dieses ,New Work®, was da halt momentan gerade propagiert wird®
(Fall 2, BRw2).

Die Belegschaft
Der Betrieb beschiftigt 1.050 Angestellte, von denen 976 unbefristet und 74
befristet beschaftigt sind. Zehn Beschiftigte sind im Rahmen eines Minijobs
tatig. Drei Prozent der Beschaftigten sind Leiharbeitnehmende. Insgesamt
verfugt der Betrieb, was fiir stidtische Betriebe nicht untypisch ist, tiber eine
grofSe Stammbelegschaft. Der Frauenanteil in der Belegschaft liegt bei etwa
30 Prozent und ist damit hoher als in Betrieben aus dem Industrie-Sektor
(siche etwa Kapitel 2.7), aber nicht ganz untypisch fir kommunale Arbeitge-
ber. Die Altersstruktur der Belegschaft ist in Tabelle 7 dokumentiert

Wie bei allen untersuchten Betrieben, fur die uns die Daten zur Alters-
strukeur der Belegschaft vorliegen, wirkt auch hier die Altersverteilung auf
den ersten Blick ausgewogen: Knapp tber die Halfte der Belegschaft gehort
der Altersklasse bis 45 Jahren an, wihrend die andere Hilfte 46 Jahre und al-
ter ist. Betrachtet man die Altersverteilung jedoch genauer, fallt auf, dass die
zweite und dritte Alterskohorte ungefahr gleich grof§ sind. Es stellt sich daher
die Frage, ob die Zusammensetzung des Betriebsratsgremiums ahnlich aus-
sieht und somit — im Vergleich zu den Gbrigen Fillen — in Bezug auf das Al-
ter deutlich ausgewogener zusammengesetzt ist.

Der Organisationsgrad der Belegschaft fillt mit 70 Prozent hoch aus.
Uber zwei Drittel der Belegschaft sind in einer DGB-Mitgliedsgewerkschaft
organisiert.

46



2 Fallstudien zum Generati hsel und zur Geschlechterpolitik in Betriebsraten
Tabelle 7
Altersstruktur der Belegschaft Fall 2
absolut in Prozent
unter 18 Jahre 0 0%
18 bis 30 Jahre 105 10 %
31 bis 45 Jahre 441 42 %
46 bis 59 Jahre 431 41 %
60 Jahre und alter 74 7 %
gesamt 1.051 100 %

Quelle: eigene Daten

Anmerkung: Der Betriebsrat hat uns zur Sozialstruktur der Belegschaft aus datenschutzrechtlichen
Griinden lediglich geschétzte Prozentangaben zur Verfligung gestellt, auf denen die folgenden
Darstellungen basieren.

Der Betriebsrat

Auf der uberbetrieblichen Mitbestimmungsebene existiert ein Konzern-
betriebsrat. Das lokale Betriebsratsgremium dieser Fallstudie besteht aus ins-
gesamt 13 Mitgliedern, die alle ausnahmslos und branchenbedingt in der
Gewerkschaft ver.di organisiert sind. Vier der Gremienmitglieder sind voll-
freigestellt, Teilfreigestellte gibt es nicht. Nicht freigestellte Betriebsratsmit-
glieder haben neben der betriebsverfassungsgesetzlichen Vorgabe auch auf-
grund bestehender Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber die Moglichkeit,
wihrend ihrer Arbeitszeit ihrem Amt nachzugehen.

»Nein, ich mach das ehrenamtlich also neben meiner normalen Tatigkeit.
Aber wegen unserer super guten Tarifvertrige und Vereinbarungen mit dem
Arbeitgeber, kann man sich die Zeit nehmen und der BR Titigkeit nachge-
hen, insbesondere durch die Gesetzgebung auch, die da auch wichtig ist“ (Fall
2, BRm4).

Hinsichtlich der unterschiedlichen Arbeitsbereiche, Abteilungen, aber auch
in Bezug auf Alter und Geschlecht scheint die Zusammensetzung des Gre-
miums die Belegschaft adidquat zu représentieren, wie ein Betriebsrat hervor-

hebt:
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,Wir sind sowohl vom Alter, als auch vom Geschlecht als auch von den Abtei-
lungen — also von den einzelnen Sparten her — gut aufgestellt. Aus jedem Be-
reich ist einer oder auch zweli, die die Interessen der Bereiche vertreten [...]“
(Fall 2, BRm3).

Funf der Mitglieder des Gremiums sind Frauen, womit die Minderheitenge-
schlechterquote erfiillt ist. Anzumerken ist an dieser Stelle, dass in diesem Be-
triebsrat keine einzige der Frauen tber die Quote ins Gremium eingezogen
ist, sondern allein Gber die Stimmen, die sie tiber die Personenwahl tatsach-
lich erhielten, d. h. Gber ihre tatsichliche Listenplatzierung. Auch die Anzahl
der erstmals gewihlten Betriebsrite féllt iberdurchschnittlich aus: Sechs der
13 Betriebsratsmitglieder befinden sich in ihrer ersten Amtszeit, wihrend die
tbrigen sieben wiedergewdhlt wurden, teilweise sogar bereits mehrfach.

Wenn man die Altersverteilung nach Geschlecht betrachtet, werden zwei
Sachverhalte deutlich: Hinsichtlich des Alters ist die Belegschaft weitgehend
reprasentiert; lediglich die Alterskohorte der 18- bis 30-Jahrigen taucht nicht
auf. Ansonsten entspricht die Altersverteilung derjenigen der Belegschaft.
Frauen, die mit einem Anteil von 30 Prozent das Minderheitengeschlecht in-
nerhalb der Belegschaft darstellen, sind im Betriebsrat mit einem prozentua-
len Anteil von rund 39 Prozent sogar ein wenig ,iberreprasentiert®.

Die Nachriicker_innenliste hingegen wirkt, was die Geschlechterverhalt-
nisse angeht, erntichternd: Unter den acht Personen findet sich keine einzige

Tabelle 8

Altersstruktur des Betriebsrats Fall 2

absolut anteilig davon davon davon davon
Frauen Frauen Maéanner  Maénner
(absolut) (in %) (absolut) (in %)

18 bis 30 Jahre 0 0 % 0 0 % 0 0%
31 bis 45 Jahre 5 39 % 2 15 % 3 23 %
46 bis 59 Jahre 7 54 % 3 23 % 4 31 %
60 Jahre und alter 1 8% 0 0 % 1 8 %
gesamt 13 100 % 5 39 % 8 62 %

Quelle: eigene Daten
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Tabelle 9
Altersstruktur der Nachriicker_innen Fall 2
absolut anteilig

18 bis 30 Jahre 0 0%
31 bis 45 Jahre 3 38 %
46 bis 59 Jahre 4 50 %
60 Jahre und alter 1 13%
gesamt 8 100 %

Quelle: eigene Daten

Frau. Die Altersverteilung hingegen entspricht der des aktuell aktiven Be-
triebsratsgremiums, das relativ jung ist.

Spannend sieht es im Hinblick auf die Top-Positionen aus: Der aktuell
amtierende Vorsitzende ist ein 63-jahriger ,,Berufsbetriebsrat, der durch eine
junge 35-jahrige Betriebsritin vertreten wird, die sich aktuell in ihrer dritten
Amtszeit befindet. Es wird erwartet, dass sie in nicht allzu ferner Zukunft den
Vorsitz tibernehmen wird, was ausgesprochen positiv bewertet wird. Hierzu
heift es in einem Interview:

,Ich freue mich total, wenn [Name] das dann so macht. Auch weil sie eine
Frau ist — wobei sie ist ja immer nicht so fiir dieses Frauen-Ding — da bin ja
cher ich fiir zu haben, aber ich finde das total geil und ich freu mich wie Bolle,
wenn wir eine Vorsitzende haben. Ich hoffe, das wird so sein, sie ist ja jetzt
Stellvertreterin und wenn unser Vorsitzender im Ruhestand ist, dann ist das
eine natiirliche Geschichte. Sie ist so ein Typ dafiir® (Fall 2, BRw2).

Alles in allem spiegelt das amtierende Betriebsratsgremium die Belegschaft
angemessen wider: Dass die jiingste Alterskohorte im Betriebsratsgremium
nicht reprisentiert ist, ist zwar auf die Belegschaftsstruktur zurtckzufiihren,
doch misste erortert werden, worin die Griinde bestehen, weshalb sich so
wenige aus den Reihen der jingsten Belegschaftsmitglieder fiir die Betriebs-
ratsarbeit finden lassen bzw. sich fir diese interessieren. Hierzu hat das aktive
Gremium bereits einige Annahmen, auf die noch einzugehen sein wird (vgl.
Abschnitt ,,Generationswechsel, Nachwuchsforderung und Ubergangsgestal-
tung im Betriebsrat“). Hervorzuheben ist neben der allgemeinen guten Re-
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prasentation von Frauen die anstehende Verjingung an der Betriebsratsspit-
ze, die dann eine engagierte Betriebsritin tibernehmen soll, was aber als ein
weiteres Indiz fir eine eher ,alltagspraktische Geschlechterpolitik® gewertet
werden konnte, denn von einer gezielten Gleichstellungspolitik oder gar Di-
versity-Konzepten kann in diesem Fall nicht die Rede sein.

Diversity-Politik und Geschlechterverhiltnisse

Eine Diversity-Politik von Seiten des Unternehmens ist nicht auszumachen.
Weder wirbt der Betrieb im Rahmen seines Webauftritts mit einer solchen
noch gibt es konkrete Mafinahmen, die seitens der Betriebsratsmitglieder als
Elemente eines Diversity-Konzepts wahrgenommen werden. Mit anderen
Worten: Diversity ist offenbar kein relevantes Thema in diesem Betrieb, und
zwar weder auf der Management- noch auf der Betriebsratsebene. Unabhién-
gig davon stellt sich die Frage, welche Relevanz dem Thema Gleichstellungs-
und Diversity-Politik zugeschrieben wird. Aufschlussreich ist das folgende
Zitat, welches von einem jiingeren, mannlichen Betriebsratsmitglied stammt,
das der Meinung ist, dass die Gleichstellung zwischen Mannern und Frauen
im Betrieb mittlerweile selbstverstindlich sei und es somit eigentlich keiner
Mafinahmen bedarf.

,Das [Mafnahmen zu Diversity und Gleichstellung, d.V.] habe ich selber
noch nicht wahrgenommen. Vielleicht fallt auch vieles, was fiir mich normal
ist unter diese Kategorie. Aber jetzt personlich wiirde ich erstmal sagen, [dass
es hier eine Diversity-Politik gibt, d.V.] habe ich nicht wahrgenommen. Da
sind wir wieder bei diesem Férdern und irgendwie brauchen wir das gar nicht.
[...], weil vieles ist auch normal. Wir sind schon eine neue Generation, auch
weil wir ja mit diesen ganzen Themen aufgewachsen sind“ (Fall 2, BRm4).

Wenngleich dieses sowie auch andere Zitate darauf verweisen, dass die
Gleichstellung von Frauen und Minnern offenbar als eine Selbstverstind-
lichkeit betrachtet wird, wurden dennoch im Rahmen von Betriebsvereinba-
rungen Regelungen als notwendig erachtet, die eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ermoglichen sollen. Einer mittlerweile als veraltet an-
gesehenen Betriebsvereinbarung zufolge ist z. B. vorgesehen, dass von Home-
office-Tagen unter bestimmten Bedingungen Gebrauch gemacht werden
kann. Die bislang geltende Betriebsvereinbarung zur Teleheimarbeit sieht
vor, dass Personen, die Care-Arbeit leisten, diese in Absprache mit ihren Vor-
gesetzten in Anspruch nehmen konnen. Dies spielt, wie zu erwarten, insbe-
sondere fiir Frauen im Betrieb — hauptsichlich Mitter kleinerer Kinder —
eine grofe Rolle, denn nach wie vor sind sie es, die die Hauptlast der
Sorgearbeit tragen. So konnen Angestellte mit ihren jeweiligen Vorgesetzten
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ein solches Arrangement vereinbaren, wenn sie nachweisen, dass sie be-
stimmte Care-Arbeiten verrichten mussen, wie die Betreuung kleiner Kinder
oder die hiusliche Pflege von Familienmitgliedern.

Fragt man nach der Inanspruchnahme dieser Regelung, offenbart sich al-
lerdings, dass diese Option der Arbeitszeitgestaltung eher selten genutzt wird,
denn die Hirden, die hier zu nehmen sind, sind relativ hoch. So muss indivi-
duell mit dem Vorgesetzten tber die konkrete Ausgestaltung der Teleheimar-
beit verhandelt werden, da in der Betriebsvereinbarung nur festgeschrieben
wurde, dass es die Moglichkeit der Inanspruchnahme dieser geben soll. Beson-
ders problematisch diirfte sich die Umsetzung erweisen, wenn ein eher ange-
spanntes Verhaltnis zwischen Beschiftigten und Vorgesetzten vorliegt.

Bemithungen seitens des aktuellen Betriebsratsgremiums, feste Homeof-
fice-Optionen bzw. einen Anspruch auf Homeoffice zu vereinbaren, wurden
vom Arbeitgeber bislang stets abgeblockt. Dies empfinden einige Betriebs-
ratsmitglieder insbesondere deswegen als unzeitgemaf3, da aufgrund der tech-
nischen Moglichkeiten eine solche Option mittlerweile weitaus einfacher zu
ermoglichen wire als in fritheren Zeiten. Zudem wiirde — so die Annahme —
eine Erleichterung der Inanspruchnahme von Homeoffice auch die Attrak-
tivitt des Unternehmens fiir jiingere Menschen erhohen, da diese die Mog-
lichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten, im Gegensatz zu alteren Arbeit-
nehmer_innen, geradezu erwarten. Dabei geht es keineswegs in erster Linie
um die Frage der Vereinbarkeit bzw. die Belastung durch Care-Arbeit, son-
dern vielmehr auch um einen Zugewinn an Flexibilitit fiir andere Aktivita-
ten (vom Ehrenamt bis hin zu Freizeitaktivitaten).

,Nein, [Diversity-MaSnahmen seitens des Unternehmens, d.V.] gibt es nicht.
Die werden immer Mal von uns angetriggert. Wir haben noch eine alte Be-
triebsvereinbarung, die nennt sich Telearbeit. Das heiflt, wer eine betreuungs-
wiirdige Person im Haushalt hat — also jemanden pflegt oder ein Kind [be-
treut, d.V.] —, dass man da Telearbeit machen kann. Das muss man mit dem
Vorgesetzten absprechen, [...]. Das wollen wir jetzt aber [als Betriebsrat klarer
regeln, d.V.] [...]. Jetzt habe ich das seit einem drei Viertel Jahr angespro-
chen - bis jetzt kam nichts. Jetzt bin ich gerade dabei — oder vielmehr wir als
BR -, einen Entwurf zu machen, dafiir [...] dass das jedem zuginglich ge-
macht wird, dass es nicht mehr solche Hiirden gibt, wie Kind oder Pflegeper-
son. [...] wenn man ein modernes, junges Unternehmen sein will und gute
junge Leute mit an Bord haben will, dann muss man das denen auch bieten,
dass sie von zu Hause aus arbeiten konnen. [...], das setzen viele junge Leute
voraus, [...]. Die Technik macht es ja heute auch einfacher® (Fall 2, BRw1 SV).

Das Thema ,,Vereinbarkeit von Beruf und Elternschaft“ steht dessen ungeach-
tet aber nach wie vor auf der Agenda der Betriebsratsarbeit. Ziel ist es, Ar-
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beiten im Homeoffice zu regeln, um Beschaftigten durch einen flexiblen
Arbeitsort sowie flexible Arbeitszeiten eine bessere Vereinbarkeit zu ermogli-
chen. Dass es dabei auch darum gehen muss, entgrenztes Arbeiten und unbe-
zahlte Mehrarbeit zu vermeiden, ist keine Frage:

»Wir haben jetzt festgestellt, dass wir auch zu Familie und Beruf mal neue Re-
gelungen treffen missen. [...] es gibt ja allgemeine [...] und auch gesetzliche
Regelungen, aber wir haben uns jetzt tiberlegt, dass wir uns mal intensiver da-
mit beschaftigen missen, wie wir Homeoffice fordern kénnen und dass halt
eben nicht sich zu Hause hingesetzt wird und dann tber Gebuhr gearbeitet
wird, weil man sich da unter Druck fihlt. [...] Wir haben hier auch junge
Mutter, die sagen, dass sie schon auch lieber mal Sonntagnachmittag arbeiten
wollen. Die Balance dort als BR zu finden und zu sagen, die konnen das ma-
chen, ohne dass es der Arbeitgeber dann irgendwann als selbstverstindlich an-
sieht, das ist schwierig. Ohne neue und jingere Mitglieder, geht es nicht“ (Fall
2, BRm3).

Trotz des Mangels einer dezidierten betrieblichen Diversity-Politik spielen
Gleichstellungsfragen durchaus eine Rolle, wenngleich sie auch nicht proak-
tiv vorangetrieben werden. Dass der Frauenanteil in diesem Gremium relativ
hoch ist, ist somit nicht das Resultat einer bewussten Gleichstellungspolitik
oder gar von Diversity-Mafinahmen von Seiten des Betriebs, sondern wohl
cher auf eine Betriebsratspolitik zurtckzufithren, die Frauen nicht aus-
schlieSt. So ist hier keine typische Abschottungspolitik auszumachen, die
sich in immer noch hiufig zu beobachtenden homosozialen SchlieSungsstra-
tegien manifestiert und méannerbiindische Strukturen reproduziert. Diese Of-
fenheit spiegelt sich beispielsweise in der Rekrutierung neuer Betriebsrats-
mitglieder wider.

Die Suche nach neuen Betriebsratsmitgliedern erfolgt stets auf informel-
ler Ebene, wobei der in Frage kommende Bewerber_innenkreis Frauen wie
Manner umfasst. Potenziell geeignete Kolleginnen und Kollegen werden bei
Bedarf personlich angesprochen. Diese personliche Ansprache wird von den
Gremiumsmitgliedern nicht als eine ,kommunikative Einbahnstrafie“ ver-
standen, da von Seiten der Angesprochenen bereits eine Art Grundinteresse
an der Betriebsratsarbeit herrschen sollte bzw. herrscht. Diese duflert sich
nicht zwingend an einem Interesse an der Betriebsratsarbeit selbst, sondern
kann sich in einem anderen bereits bestehenden sozialen Engagement im Be-
trieb zeigen. So handelt es sich oftmals um Personen, die sich in irgendeiner
Form fir die Interessen ihrer Kolleginnen und Kollegen einsetzen, wie bei-
spielsweise in der Schwerbehindertenvertretung. Mit anderen Worten: An
erster Stelle rangiert demnach Interesse und Engagement. Das heif§t aber,
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dass auch in diesem Fall nicht von einer proaktiven Geschlechterpolitik die
Rede sein kann:

»[...] Aber es ist nicht so, dass wir jetzt unbedingt sagen, wir mussen jetzt
Frauen an die Macht bringen, weil es halt grade up-to-Date ist, sondern es ist
so, wenn die uns signalisieren, die wollen [...]“ (Fall 2, BRm3).

Sehr deutlich wird hier, dass es einer ,,Bewahrungsprobe® bedarf, in der per-
sonlicher Einsatz und Wille sichtbar werden muss, wenn es um die Mitarbeit
im Betriebsrat und erst recht um die Besetzung von Fithrungspositionen im
Betriebsrat geht. Im Fall der stellvertretenden Betriebsratin, scheint genau
dies der Fall zu sein:

»Also wir haben eine weibliche stellvertretende Vorsitzende, das ist iberhaupt
kein Thema und iber lange Sicht also nichstes Jahr im Mai, wenn unser Vor-
sitzender in Rente geht, dann wird die auch unsere Vorsitzende. [...] wir ha-
ben sie zur zweiten Vorsitzenden gewahlt, weil als junge Frau ist das auch je-
mand, die will halt nicht nur Teilzeit-BR sein, sondern die zieht das auch
durch und leistet da gute Arbeit. [...] Das ist auch ihre erste Freistellung. Aber
trotzdem haben wir ganz klar gesagt, wird die vorgeschlagen, weil sie auch en-
gagiertist [...]“ (Fall 2, BRm3).

Gleichwohl gibt es ein grofles Problembewusstsein fiir Fragen der unglei-
chen geschlechtlichen Arbeitsteilung. Anders ausgedrickt, die Griinde, wes-
halb Frauen sich eher seltener im Betriebsrat engagieren als Manner, sind be-
kannt. Die befragten Betriebsrate wissen um die ungleiche Belastung durch
Care-Arbeit, die Frauen, sobald sie Mitter sind, davon abhalten, sich im Be-
triebsrat zu engagieren. So erschwert nicht nur die Entscheidung von Mut-
tern, Teilzeit zu arbeiten oder ihre Erwerbstatigkeit fiir einen langeren Zeit-
raum sogar ganz aufzugeben, den Wiedereinstieg ins Berufsleben, sondern
auch, sich ehrenamtlich zu engagieren und im Betriebsrat titig zu werden.
Zwar gibt es Frauen, die sich dieser Dreifachbelastung (Beruf, Familie, Be-
triebsrat) aussetzen, aber das hat seinen Prelis.

Als problematisch wird in diesem Zusammenhang vor allem die zeitliche
Belastung durch die Betriebsratsarbeit angesehen. So erwahnt der Grofiteil
der Mitglieder des Gremiums, dass er oftmals auch nach der Arbeitszeit —
vielfach spontan - fir die Belange der Kolleg_innen ein ,,offenes Ohr* haben
muss. Auch dies ist mit einer Teilzeitstelle und der Belastung durch Care-Ar-
beit, was auf einige weibliche Betriebsratsmitglieder zutrifft, nur schwer ver-
einbar. Ein partieller Rickzug aus der Erwerbsarbeit und dem Betriebsrat ist
nicht selten die Folge. Nicht nur die Berufs-, sondern auch die ,Betriebsrat-
karriere® erfordert sichtbare Prasenz:
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»Ein Nachteil ist immer, wenn sie schwanger ist: Kind — weg, weg von der
Bildfliche. Das wird nicht geférdert und ist auch nicht gern gesehen. Also das
ist tatsichlich, glaube ich, auch so, wenn ich schwanger werden wiirde und
dann ein bis zwei Jahre zu Hause wire [...]. Man ist dann halt nicht prisent,
die Kollegen meinen das dann nicht einmal bése, aber man ist dann halt nicht
da. Das ist halt ein Nachteil, egal wo man ist, egal in welcher Position. Das ist
halt, das ist so“ (Fall 2, BRw1 SV).

In der Aussage, ,das ist halt, das ist so“, spiegelt sich ein nach wie vor weit ver-
breitetes traditionelles, alltagsweltliches Geschlechterwissen® wider, demzu-
folge davon ausgegangen wird, dass es ,natirliche“ Unterschiede zwischen
Frauen und Minner gibt und die Betreuung von Kindern — zumindest in den
ersten Lebensjahren — primar die Aufgabe von Frauen sei. Oder anders for-
muliert, noch ist das Alltagswissen stark gepragt von dem Glauben an eine
»naturbedingte® Geschlechterunterscheidung. Selbst wenn davon ausgegan-
gen wird, dass Gleichstellung noch lingst nicht erreicht ist und folglich auch
der Betriebsrat hierzu einen Beitrag leisten muss, schwingt hier zumeist im-
mer noch mit, dass es eine naturgegebene Zweigeschlechtlichkeit gibt, die
auch die geschlechtliche Arbeitsteilung begriindet. Eine der befragten Be-
triebsritinnen bringt es auf den Punkt:

»Also ich achte auch auf die Gleichberechtigung von Frauen, weil ich einfach
weif}, dass sie immer noch benachteiligt sind einfach in der Rolle als Frau,
weil: die Manner koénnen keine Kinder kriegen. Das ist einfach so und wird
immer so sein® (Fall 2, BRw1 SV).

So erstaunt nicht, dass das Vereinbarkeitsproblem in erster Linie als ein
»Frauenproblem® wahrgenommen wird. Denn wenngleich auch mannliche
Betriebsratsmitglieder Viter sind, sind es dann doch in erster Linie Betriebs-
ritinnen, die sich aufgrund der Dreifachbelastung aus der Betriebsratsarbeit
zurtickziehen. Zwar ist offensichtlich, dass der Betriebsrat Verstandnis fiir die
Situation von Miittern hat und nach Regelungen sucht, um sie nicht zu ,ver-
lieren®, aber gleichwohl wird deutlich, dass z.B. die Lage von Sitzungszeiten
sich zumeist als nicht kompatibel mit Care-Verpflichtungen erweist.

»Wir haben zwei Kolleginnen, die arbeiten in Teilzeit, die eine hat noch ein
kleines Kind, die sind auch im Betriebsrat und da muss man halt gucken.
Moglicherweise nimmt die dann oft nicht an Sitzungen teil. Das ist halt so.
Wenn die Sitzung bis 16 Uhr geht und sie hat nur einen Platz bis 14 Uhr fiir
ihr Kind, dann ist die halt weg um halb zwei. Das muss man dann halt akzep-

5 Zur Begrifflichkeit siche u.a. Wetterer 2008.
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tieren. Manche trauen sich dann auch nicht [weiterzumachen, denn sie, d. V.],
denken sich: ,Dann muss ich wieder frither weg, dann lass ich es lieber ganz.
Aber das kann ich schlecht beurteilen (Fall 2, BRm3).

Um es auf den Punkt zu bringen: Es wird akzeptiert, dass Betriebsratinnen,
die Kinder haben bzw. die Last der Care-Arbeit tragen, Betriebsratssitzungen
hin und wieder frither verlassen miissen oder auch mal nicht teilnehmen
konnen, aber es gibt bislang keine Uberlegungen, wie dieses Problem struk-
turell gelost werden konnte; also ob z.B. andere Sitzungszeiten eine Option
sein konnten. Das zeigt sich besonders deutlich, wenn es um die Spitzenposi-
tionen des Betriebsrats geht, die mit hohen zeitlichen Anforderungen ver-
knipft werden. Dies hingt damit zusammen, dass die Position des Betriebs-
ratsvorsitzes oder deren Stellvertretung von allen Mitgliedern als eine sehr
fordernde begriffen wird. Wer sich eine solche Position zutraut, muss folg-
lich aufgrund der vielen Dienstreisen zeitlich duferst flexibel sein. Zudem ge-
horen zum Aufgabenprofil viele Nebenamter, wie z. B. weitere Gremienmit-
gliedschaften, die einen erheblichen Zeitaufwand erfordern, sei es durch
zusitzliche Reisen, Sitzungstermine oder die Aneignung von vertiefendem
Fachwissen. Dies wurde auch im Rahmen der Gruppendiskussion, die wir
mit diesem Gremium gefiihrt haben, sehr deutlich. So waren alle Betriebs-
ratsmitglieder der Auffassung, dass diese Mehrbelastungen, die mit der Posi-
tion des Betriebsratsvorsitzenden verbunden sind, fir Frauen mit Kindern,
die durch die zu leistende Care-Arbeit ,ohnehin“ doppelt belastet sind, eine
nur schwer zu Gberwindende Hiirde darstellen. Selbst eine Freistellung, die
fur den Vorsitz vorgesehen ist, trigt nicht dazu bei, diese Mehrfachbelastung
zu kompensieren, denn der Arbeitsaufwand fiir Spitzenamter liegt weit iber
dem zeitlichen Umfang einer Vollzeitbeschiftigung.

»Es ist ja auch was anderes, einen Betriebsratsvorsitz zu Gbernehmen, als ein
Mitglied ohne Freistellung zu sein. Es ist eine ganz andere Verantwortung,
eine ganz andere zeitliche Einbindung. Ja, es gibt Frauen — auch mit Familie
und Kind -, die dann Betriebsritin sind, egal ob in Teilzeit oder nicht. Aber
den Vorsitz zu iibernehmen, das ist nochmal eine ganz andere Verantwor-
tung. Nicht nur, dass man erst einmal im Betriebsratsgremium gewéhlt wird,
[...] aber dazu dann noch diese Nebendmter, die ja oft noch zu diesem Vorsitz
gehoren. [...] Also da ist man ja echt nur noch auf Reisen. Dem muss man sich
erst einmal bewusst werden, was das fir ein Zeitfresser ist, und zwar nicht nur
wihrend der Arbeitszeit. [...] man ist ja eigentlich immer vom Dienst freizu-
stellen, aber es geht natdrlich dartiber hinaus. Wenn man Familie und Kind
hat — als Frau — schon heftig. Ich glaube, dass es deshalb so unterreprasentativ
ist. Weil viele dann sagen: ,Ich gehe lieber auf Familie [...]* (GD 2, BRwS8).
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»[...] Ich sag jetzt mal eine Betriebsratsvorsitzende, die um zwei sagen wiirde:
,Leute, wir mussen jetzt hier mal verschieben, weil ich mein Kind um halb
drei holen muss‘, wire praktisch [undenkbar, d.V.]* (GD 2, BRmS).

In einem solchen Spannungsfeld zwischen Familie und Beruf befinden sich
in erster Linie Frauen mit Kindern, die eine weitere Problemzuspitzung, die
durch eine Verkniipfung von Beruf, Familie und Betriebsratsarbeit unweiger-
lich entstehen wiirde, daher vermeiden wollen. Sobald die Kinder aus dem
Haus sind, sieht die Situation etwas anders aus, denn dann stehen wieder aus-
reichend zeitliche Ressourcen zur Verfligung, um Betriebsratsarbeit —auch in
fihrenden Funktionen — leisten zu kdnnen (vgl. hier auch Fall 6, BRw3).

»Was man machen kann. Also ich habe mittlerweile auf Tagungen und im pri-
vaten Bereich viele Frauen kennengelernt, die das machen, die auch sagen:
JIch habe die Familie hinter mir, jetzt bin ich mal dran‘, und wo der Mann das
dann oftmals stiitzt, wo der Mann dann sagt: ,Mach das, ich bin dabei’, das ist
eine Partnerschaft“ (Fall 2, BRw2).

Dieser Fall unterstreicht einmal mehr, wie gewichtig die Zustindigkeit fir
Reproduktions- bzw. Care-Arbeit nicht nur fir den Verlauf von Erwerbsbio-
graphien vieler Frauen ist, sondern auch, wie schwierig es ist, Betriebsratsar-
beit zu leisten — zumindest solange der idealtypische Betriebsrat gleichgesetzt
wird mit einer weit iber eine Vollzeitbeschaftigung hinaus tatigen, hochst
mobilen Arbeitskraft.

Generationswechsel, Nachwuchsférderung und Ubergangs-
gestaltung im Betriebsrat

Das Betriebsratsgremium stellt auch bezogen auf das Alter der Gremienmit-
glieder ein positives Beispiel dar. Obwohl keine ganz jungen Personen Teil
des Gremiums sind, gehdren mit finf Personen rund 39 Prozent der Alters-
kohorte der 31- bis 45-Jihrigen an. Eine davon ist die stellvertretende
Betriebsratsvorsitzende, die sich, wie ausgefiihrt, auf dem besten Weg zum
Betriebsratsvorsitz befindet, da der aktuelle Vorsitzende zur kommenden
Wahlperiode 2022 in den Ruhestand gehen wird.

Dies war jedoch nicht immer so. Dass das aktuelle Gremium nun sowohl
junger als auch weiblicher ist, hingt von mehreren Faktoren ab, wie etwa
dem Streben nach einer demokratischeren (Diskussions-)Kultur und dem Be-
mithen, Betriebsratswissen gezielt an neue (jiingere) Betriebsratsmitglieder
weiterzugeben. Nicht zuletzt spielt auch der Zufall eine Rolle, nimlich zur
rechten Zeit iiber jingere, engagierte Betriebsratsmitglieder zu verfigen. Ein
entscheidender Faktor war in diesem Fall aber sicherlich der sukzessive Wan-
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del des Betriebsrats selbst. Dieser Wandel vollzog sich nicht abrupt, sondern
schrittweise. Die Entwicklung von einer eher traditionellen Betriebsratskul-
tur (vgl. Kapitel 2.7) zu einer progressiveren glich einer organischen Transfor-
mation: Die Kultur und das Miteinander wandelten sich, weil die Betriebs-
ratsmitglieder im Laufe der letzten Wahlperioden nach und nach wechselten
bzw. qua Betriebsratswahl ausgetauscht wurden. Diese Transformation ver-
lief nicht reibungslos. Die damals noch neuen Mitglieder kamen mit den al-
ten Strukturen und den eher traditionellen Hierarchien nicht gut klar, setz-
ten ihre Arbeit aber trotz dieser von ihnen kritisierten Umgangsformen fort.

»Also das [die Entwicklung des Betriebsrats, d. V.] war am Anfang gar nicht so
einfach. [...] ich bin auch diejenige, die den Umbruch erlebt hat — also die Be-
triebsratsarbeit hat sich deutlich verdndert seit den letzten anderthalb Jahren.
Da war es tatsachlich so, da hat der Vorsitzende und der Stellvertretende schon
immer die ganze Arbeit gemacht (und) dann Empfehlungen gegeben (hat) und
da blieb nicht mehr viel Spielraum zum Diskutieren [...]. Heute ist das deut-
lich moderater. Der sagt halt: ,Die und die Fakten liegen vor, jetzt wigen wir
zusammen die Vor- und Nachteile ab, wir diskutieren das auch nochmal kri-
tisch®. [...] die BR-Sitzungen dauern heute deutlich linger (Fall 2, BRw1 SV).

Ein Bruch war - so die Sicht der befragten Betriebsratsmitglieder — somit not-
wendig, um einen Wandel der fritheren Betriebsratskultur in Gang zu setzen.
Lange Zeit war es so, dass der langjahrige Vorsitzende zumeist alle Entschei-
dungen allein traf — und allenfalls noch seinen Stellvertreter informierte; d. h.
von einer Abstimmung mit dem Betriebsrat — geschweige denn von einem
Wissenstransfer — konnte keine Rede sein. Damit verbunden war eine Viel-
zahl von Problemen, wie auch die Gefahr, dass mit dem Ausscheiden dieses
erfahrenen Betriebsrats, nicht nur dessen Kompetenz, sondern auch sein Wis-
sen verloren gehen wiirde.

yIch kann ja[...] noch etwas zum alten Gremium sagen. [...] Der Fithrungsstil
der beiden Personen hat mir nicht gefallen. Es waren auch immer wieder
nicht nur Frau-Mann-Diskussionen, es war auch dieser Stand Akademiker-
Nicht-Akademiker. Das war hier in dieser alten Gremienart sehr extrem. Da
hast du immer eine rote Nase davongetragen. Aber der Wissensvorsprung [...]
auf den wollte ich nicht verzichten. Das war ein ganz, ganz anderes Miteinan-
der und Untereinander als jetzt. [...] Das hat sich gewandelt. Es ist definitiv
ein demokratisches Miteinander im Gegensatz zu dem, wie es frither einmal
war“ (GD 2, BRwS).

Den nach und nach hinzugekommenen Betriebsratsmitgliedern war damals
bereits bewusst, dass der alte Fithrungsstil mit den alten Strukturen, inner-
halb derer kaum Arbeit seitens der Betriebsratsspitze delegiert wurde, keine
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Zukunft haben kann - und zwar nicht nur, weil keine adiquate Wissenswei-
tergabe erfolgte. Hierzu ein weiterer Ausschnitt aus der Gruppendiskussion:

»Aber dann vielleicht nochmal den Schritt [vier Jahre, d.V.] zurick: Mir war
wahrend der letzten Amtszeit schon klar, dass es einen Generationenwandel
gibt und dass es die alte Struktur nicht weitergeben wird, [...]. Weil, dazu wa-
ren wir in der jingeren Generation — und da zéihle ich dich [ein élteres, mann-
liches Betriebsratsmitglied, d. V.] auch dazu - uns einig, dass es diese Struktur
so in der Zukunft nicht mehr geben sollte und nicht mehr geben kann, weil es
nicht mehr funktionieren wird, weil dazu auch die Kopfe auf der anderen Sei-
te, auf der Arbeitgeberseite, ausgetauscht werden wiirden aufgrund des Alters.
Dass sich so viel andern wird, dass dieses ,Sei still, setzt dich in die Ecke und
stimm ab. Du kannst ja oder nein sagen’, [...] dass diese Systematik nicht
mehr weitergehen wird. Das war motivierend. Die Zeit war auch nicht nur
schlecht, die war anders“ (GD 2, BRw2).

Die damals noch neuen Betriebsratsmitglieder sahen die Dringlichkeit fir ei-
nen Generationswechsel auch darin, dass auf der Arbeitgeberseite bereits ein
Wandel stattfand und man erkannte, dass die Neuen auf der anderen Seite
der betrieblichen Interessenvertretung nicht mehr durch das traditionell auf-
gestellte Kader der Betriebsrate zu tiberzeugen waren.

Der durch diesen Umbruch erfolgte Generationswechsel hatte Vor- und
Nachteile: Einerseits hat sich das Miteinander innerhalb des Gremiums zum
Positiven verandert, andererseits ist durch das Ausscheiden alter, erfahrener
Mitglieder auch ein Erfahrungspool verlorengegangen. Dieser Verlust scheint
jedoch nicht allzu schwerwiegend zu sein, da es noch immer ausreichend er-
fahrene Mitglieder im amtierenden Gremium gibt, die bereitwillig ihr Wis-
sen teilen. Es scheint sich eine Synergie zwischen erfahrenen und jungen
oder auch neuen Betriebsratinnen und Betriebsraten entwickelt zu haben,
die in diesem Gremium durch eine demokratische Diskussionskultur mit fla-
cheren Hierarchien und ilteren Mitgliedern, die in gewisser Weise als Mento-
rinnen und Mentoren den weniger erfahrenen zur Seite stehen, zum Aus-
druck kommt. All das erfolgt jedoch auch auf einer informellen Ebene.

»Man gibt ab, also die Vorsitzenden geben ab und sagen: ,So, jetzt kimmere
dich mal um das Thema, aber selbststindig’. Man muss nicht immer tberall
dabei sein wie vor 30 Jahren. Auch diese Strukturen sind jetzt ja gebrochen
durch den Generationswechsel, glaube ich auch. Wir haben auch 2018 und
das sieht man ja auch in unserem Gremium. Fast alle alteren, die schon 20 bis
30 Jahre drin waren, sind ja nicht mehr da. Auf einer Seite vorteilhaft, auf der
anderen Seite nachteilig wegen dem Wissenstransfer. Aber auch da sind wir
ganz gut aufgestellt, weil: wir haben immer noch Leute verfigbar [...]“ (GD 2,
BRm4).
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Gedanken um den weiteren Wissenstransfer machen sich auch die jingeren
Betriebsratsmitglieder. Sie werden es nunmehr so handhaben, dass sie ihr
Wissen rechtzeitig an die nachfolgende Generation - also die jingeren, zu-
kinftigen Mitglieder — weitergeben werden. Ein spezifisches, standardisiertes
Programm fiir eine Nachfolgesicherung gab und gibt es dennoch nicht. Statt-
dessen berichten Betriebsratsmitglieder, dass sie spontan jemanden an die
Hand nehmen und gerne aktiv Wissen weitergeben. Dass auch so eine erfolg-
reiche Nachwuchsférderung aussehen kann, muss erst einmal kein Nachteil
sein, zumal die bestehenden Betriebsratsmitglieder sich unmittelbar auf den
gerade aktuellen Bedarf einstellen konnen. Wie bereits erwahnt, hangt dieser
Modus auch von Zufilligkeiten ab, so dass es schwierig ist, einzuschitzen,
wie nachhaltig dieses Vorgehen sein wird.

»Also natiirlich immer Eigenengagement logischer Weise. Aber vieles ist ja
auch — ich weif ja, ich bin nicht von heute auf morgen weg, sondern ich weifs,
in vier oder acht Jahren ist es soweit. [...] dann wird insbesondere an die Frei-
gestellten und unter den Freigestellten das Wissen weitergegeben. Man
kommt dann auch mit in Besprechungen und lernt auch ganz viel. Also ganz
viel mit Reden und Wissenstransfer, anders geht es ja auch gar nicht. Auch im
Gremium: Man nimmt auch die Leute alle mit. Auch das ist ganz wichtig —
wir sind aufgeschlossen® (Fall 2, BRm4).

Ein weiterer Grund daftr, dass sich das aktuelle Gremium wesentlich ver-
jungt und demokratisiert hat, hat damit zu tun, dass sich das Unternehmen,
wie erwahnt, bereits seit einiger Zeit in einem personellen Umbruch befin-
det, der — wie bei vielen anderen Betrieben auch — auf die fortschreitende Di-
gitalisierung zurtickzufithren ist. So erfolgen seit einiger Zeit Umstrukturie-
rungen und Erneuerungen in allen Abteilungen des Betriebes. Dies ist in
einem Unternehmen, zu dessen Kerngeschift die Energieversorgung gehort,
nicht verwunderlich. Im Zuge dieser Umstrukturierungen bemiht sich das
Unternehmen verstarkt darum, mehr junge Leute fir sich zu gewinnen und
die angebotenen Ausbildungsberufe attraktiver zu gestalten. Dies erfolgt un-
ter Beteiligung des Betriebsrats, beispielsweise im Rahmen von Messen.

»Wir sind sowieso gerade in einem sehr starken personellen Umbruch und
brauchen auch andere Abteilungen im Rahmen der Digitalisierung, die bauen
wir halt auf und da sind wir nattirlich als BR daran beteiligt und gucken auch,
dass da natiirlich Menschen kommen, die uns da weiterbringen. [...] Wir ha-
ben ja gerade, was auch junge Menschen angeht, die Werbung fiir unsere Aus-
bildung z.B. [vorangebracht, d.V.]. Da gehen ja unsere Azubis auf Messen
usw. und versuchen dort, uns attraktiv darzustellen, um junge Menschen fiir
uns zu gewinnen. [...]. Auch so bewerben sich ziemlich viele junge Menschen
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bei uns. Wir haben einen ziemlich guten Ruf als Arbeitgeber und da sind wir
bei allen Entscheidungen mit im Boot. [...]* (Fall 2, BRm3).

Wihrend auf der einen Seite das Unternehmen seine Attraktivitat auch fir
junge potenzielle Arbeitnehmer_innen und Auszubildende erhoht, ist auf
der anderen Seite der Betriebsrat ebenso aktiv, was die Rekrutierung junger
Mitarbeiter_innen fiir die betriebliche Mitbestimmung und die Nachwuchs-
forderung angeht. Wihrend sich dies ausschlieflich auf informeller Ebene
vollzieht, nimlich durch personliche Ansprache, ist dariiber hinaus auch eine
Zusammenarbeit mit der Gewerkschaft zu beobachten. Dies hingt mit dem
hohen Organisationsgrad des Gremiums zusammen.

»Aber da versuchen wir dann auch mit der Gewerkschaft zusammen Jugendli-
che zu férdern. Zu sagen ,Leute, es lohnt sich auch® oder halt die, die ein Inte-
resse daran haben, die nachfragen, was BR-Arbeit ist. [...] Also wir sprechen
die Leute an, die wir fiir engagiert halten. Aber nicht als Werbung, sondern
cher bilateral. Da hat man mal gehdrt, da hat einer Interesse, da geht man mal
hin“ (Fall 2, BRm3).

Die Rekrutierung potenzieller Nachfolger_innen geht so Hand in Hand mit
der gewerkschaftlichen Organisation, die fiir die Interessenvertretung der Be-
legschaft ebenfalls sehr bedeutsam ist. Auch die Vertrauensleute spielen hier-
bei eine grofle Rolle, da sich potenzielle Kandidat_innen fiir das Betriebsrat-
samt im Rahmen ihrer Vollversammlung vorstellen konnen.

»Wir haben in der Regel eine Vertrauensleutevollversammlung und da kén-
nen sich die Leute, die auf die Liste kommen wollen, alle vorstellen. Die mel-
den sich normalerweise hier oben bei uns schon mal vorher. Dann haben wir
unsere Gewerkschaftsliste, ist nattirlich unsere Voraussetzung, dass man in der
Gewerkschaft ist, und da kommen viele von sich und manche werden ange-
sprochen® (Fall 2, BRw2).

Alles in allem darf jedoch auch nicht aufler Acht gelassen werden, dass trotz
der Bemihungen der Betriebsratsmitglieder, es sich aktuell so verhilt, dass
die Betriebsratsarbeit aus der Sicht jingerer Angestellter dennoch wenig
attraktiv erscheint. Wer nicht bereits in irgendeiner Weise sozial tatig oder
Mitglied einer Gewerkschaft — und somit generell informierter beziiglich der
betrieblichen Interessenvertretung ist —, der kommt nicht mit der Idee in Be-
rihrung, ein Betriebsratsmandat anzustreben. Dass die Betriebsratsarbeit von
jungen Leuten nicht als eine attraktive Tatigkeit wahrgenommen wird, ist
nach Meinung der Betriebsratsmitglieder auch darauf zuriickzufithren, dass
das Thema der betrieblichen Mitbestimmung in der Schule kaum oder gar
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nicht angesprochen wird und junge Menschen infolgedessen in der Regel
auch gar nicht wissen bzw. nicht lernen, was Gewerkschaften sind und was
sie tun.

»Was man nicht vergessen darf, das ist fiir mich eigentlich das Wichtigste in
dem Fall, das Unternehmen ist ein Spiegel der Gesellschaft und unsere Gesell-
schaft entsolidarisiert sich. [...] Dazu kommt, dass das Thema Mitbestim-
mung, Gewerkschaften, Weimarer Republik und so weiter kein Bildungsin-
halt mehr ist. Die Geschichte der Arbeiterbewegung ist kein Bildungsbestand-
teil mehr, findet in keiner Schule statt. Von daher kommen die meisten her
und wissen erstmal gar nicht genau, was ein Betriebsrat ist. Selbst bei Leuten,
die von Unis kommen, frage ich immer ganz gern mal in einem Vorstellungs-
gesprich nach. Da ist meistens [kein Wissen vorhanden, d.V.][...]. Das [Wis-
sen, d.V.] verschwindet [...]“ (GD 2, BRmS).

Geschlechterverhiltnisse und Generationswechsel — die Bilanz
zu den Gestaltungsergebnissen und Folgen

Der Generationswechsel kam in diesem Betriebsrat vor allem durch einen
personellen Umbruch im Betriebsratsgremium in Bewegung — und ist auch
noch nicht abgeschlossen. Ausloser war das Ausscheiden alterer Betriebsrats-
mitglieder. Von Relevanz war aber auch die personelle Umstrukturierung
des Unternehmens aufgrund der Digitalisierung, die mit der Einstellung jiin-
gerer Beschaftigter einherging. All dies zusammengenommen hat das Sozial-
profil des Gremiums wesentlich verandert. Wenngleich auch hier ersichtlich
ist, dass sehr junge Menschen nur schwer fiir die Betriebsratsarbeit zu gewin-
nen sind.

Der Umbruch selbst erfolgte nicht auf der Basis einer strukturierten
Nachfolgeplanung und erst recht nicht entlang eines strukturierten Pro-
gramms bzw. eines Konzepts. Dass der Wandel dennoch gelang, ist nicht zu-
letzt auch auf die Unterstitzung durch die zustindige Gewerkschaft ver.di
zurluckzufuhren, an die sich der Betriebsrat stets wenden konnte, und zwar in
der Person des Gewerkschaftssekretars, der selbst einmal in diesem Unterneh-
men gearbeitet hat und so auch Kenntnisse iiber Strukturen und Traditionen
des Betriebs besitzt.

»Also wir haben einen richtig guten Gewerkschaftssekretir, [...] aber wir ha-
ben den Vorteil, unser Gewerkschaftssekretar, der hat hier mal gearbeitet. Bei
uns hat Gewerkschaftsarbeit eine lange Tradition. Wir haben Betriebsrite und
dann haben wir nochmal Vertrauensleute von ver.di. [...] und in jeder Abtei-
lung, gucken wir immer als Betriebsrat, dass sich einer aufstellen lasst, der
auch in der ver.di ist und da den Vertrauensmann macht. Das heif3t, die sam-
meln fiir uns dort die Informationen und geben die dann auch gebiindelt an
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uns Betriebsrite weiter. [...] Also ohne Gewerkschaft wiirde das nicht gehen,
da hatten wir auch nicht diese Vertrige oder die guten Arbeitsbedingungen,
als wenn wir nur alleine als Gremium ohne Gewerkschaft waren. Da kann
man nochmal politisch ganz anderen Druck aufbauen und dann wird doch
manches umgesetzt, was aus Arbeitgebersicht undenkbar war (Fall 2, BRw1
SV).

Die vergleichsweise eher ausgewogene Zusammensetzung hinsichtlich der
Geschlechterverhiltnisse im Betriebsratsgremium héngt auf der einen Seite
gewiss mit der Strukeur der Belegschaft zusammen, aber vermutlich auch mit
der nunmehr recht offenen Diskussions- und transparenten Betriebsratskul-
tur, die sich im Zuge der Umstrukturierung nach und nach entwickelt hat.
Auch die Tatsache, dass eine Frau an der Spitze des Gremiums tétig ist, dirf-
te nicht ohne Einfluss geblieben sein. Zumindest kdnnten sich verstirkt auch
Frauen nunmehr eher motiviert fithlen, ein Mandat in der betrieblichen Inte-
ressenvertretung anzustreben.

Dennoch kristallisierte sich heraus, dass auch hier die traditionell Frauen
zugeschriebene Zustindigkeit fir die Care-Arbeit weiterhin ein ernstzuneh-
mender, hemmender Faktor darstellt, der Frauen mit Care-Verpflichtungen
nicht nur eine Erwerbsbeteiligung und berufliche Karriere erschwert, son-
dern auch ein Engagement in der betrieblichen Interessenvertretung. Oder
anders formuliert: Die Belastung durch die Reproduktionsarbeit beeinflusst
auch die Entscheidung fiir oder wider eine Betriebsratskandidatur.

Bemiithungen seitens des Betriebsrats, insbesondere Frauen durch eine
flexiblere Gestaltung des Arbeitsorts (Homeoffice) zu entlasten und hierzu
eine Betriebsvereinbarung mit klaren Regelungen auf den Weg bringen zu
wollen, blieben bislang vom Unternehmen ungehért. Ursdchlich hierfir ist
sicherlich auch das Fehlen einer Diversity-Politik in diesem Unternehmen.
Hinzu kommt, dass der Betriebsrat selbst noch weitgehend an einem ,,alltags-
weltlichen Geschlechterwissen® orientiert ist und eine strukturelle Gleich-
stellungspolitik nicht fiir erforderlich erachtet, denn - so die vorherrschende
Auffassung — die Gleichstellung von Frauen und Mannern sei eine Selbstver-
stindlichkeit, was eine proaktive Gleichstellungs- und Diversity-Politik
schwierig macht.

Sucht man abschliefend nach einer prignanten Bezeichnung fir diesen
kommunalen Betriebsrats, so kann sicherlich von einem ,symbolisch aufge-
schlossenen® Betriebsrat gesprochen werden. Es handelt sich zweifelsohne
um einen Betriebsrat, in dem vieles gut lauft, was — wie ausgefithrt — zwar
kein Resultat spezifischer Mafnahmen, sondern vielmehr Folge eines bereits
partiellen Generationswechsels ist. So sind z.B. ehemalige ,,Betriebsratsfiirs-
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ten“ nach und nach ausgeschieden, womit sich auch die stark hierarchischen
und intransparenten Strukturen aufgelost haben und durch eine offene Be-
triebsratskultur ersetzt worden sind. Trotz dieser positiven Veranderung ge-
rit auch diese Aufgeschlossenheit an ihre Grenzen, denn die offene Diskus-
sionskultur, die flacheren Hierarchien und die gelebte Transparenz allein
konnen strukturell verankerte Hurden, insbesondere was die Geschlechter-
diversitit angeht, nicht auftheben. Dem stehen auch immer noch prasente
Vorstellungen von vermeintlich naturgegebenen Geschlechtervorstellungen
entgegen, die im Gremium vorherrschen und welche seine prinzipielle Auf-
geschlossenheit vielfach als nur rein symbolisch wirken lassen.

2.4 Fallstudie 3: Der ambivalente Pharma-Betriebsrat

Das westdeutsche Unternehmen gehort in der Rechtsform einer GmbH zu
einem global agierenden Konzern der Pharmaindustrie mit Stammsitz in
Deutschland. Die untersuchte Niederlassung bzw. das Tochterunternehmen
versorgt den Weltmarkt mit medizinischen Geriten (Tascheninhalatoren)
zur Behandlung von Atemwegserkrankungen. Im letzten Jahrzehnt kenn-
zeichneten hohe Investitionen fiir Produktionserweiterungen, wie den Neu-
bau von Produktionsanlagen, und fiir eine Innovation des weltweit vertriebe-
nen Produkts die wirtschaftliche Entwicklung. Die Produktionskapazitit
(Stand: 2018) liegt bei jahrlich 45 Millionen medizinischen Geriten. Die
Nachfrage ist im Zuge der Corona-Pandemie gestiegen und starkt die Positi-
on dieses Betriebs auch im Konzern (vgl. Kapitel ).

Die Belegschaft

Der Betrieb beschiftigt 613 (Stamm-)Arbeitnehmer_innen (allesamt im An-
gestelltenstatus) und damit ca. 1,3 Prozent der weltweiten und ca. 4,2 Pro-
zent der Belegschaft in Deutschland. Rund 91 Prozent (557) der Beschaftig-
ten stehen in unbefristeten Arbeitsverhaltnissen, befristete Arbeitsverhaltnisse
haben 9 Prozent (56) der Beschiftigten. Betroffen sind hiervon primar Frau-
en (86 Prozent, in absoluten Zahlen: 48), was mit Blick auf die Entwicklung
atypischer Beschiftigungsverhaltnisse nicht ungewohnlich ist, denn Frauen

6 Die Beschiftigtenzahl in diesem Betrieb hat sich in den letzten Jahren deutlich erh6ht. Zum Zeit-
punkt einer vormaligen Untersuchung (2012) wurden 425 Stammarbeitnehmer_innen und 120 Leih-
arbeitende beschiftigt (vgl. Greifenstein/KifSler 2014: 44.). Das heift, die Zahl der Beschaftigten ist in den
letzten Jahren um tiber 23 Prozent angestiegen.
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sind hiufiger befristet beschaftigt. Ebenfalls typisch ist auch der Sachverhal,
dass Leiharbeit eher eine Mdnnerdomine ist. Leiharbeit stellt zudem mit ei-
nem Anteil von 14 Prozent (gleich 100 Leiharbeitnehmende) einen nicht ge-
rade geringen Teil an der Gesamtbeschaftigung dar. Selbst im internen Kon-
zernvergleich setzt dieser Standort somit eine hohe Quote von Beschaftigten
im Rahmen der Arbeitnehmertberlassung ein. Der Umgang mit Leiharbeit
stellt generell eine Herausforderung fiir die betriebliche Interessenvertretung
dar, so auch in diesem Betrieb:

»[...] die Unsicherheit der Leiharbeiter ist ein wichtiges Thema [...], dadurch
dass wir so eine hohe Quote haben. Wir haben Leiharbeiter, die schon 10 Jah-
re dem Unternehmen angehoren. Da denkt man sich natiirlich als Leiharbei-
ter auch: ,Wann wird denn meine Treue mal belohnt oder gesehen? [...] Leih-
arbeiter sind auch nicht aktiv titig, was z.B. Probleme ansprechen angeht,
denn sie haben immer eine gewisse Grundangst, die sie in sich tragen [...]“
(Fall 3, BRm3).

Nicht nur die Leiharbeitnehmenden sind ein personalpolitischer Puffer, um
auf Produktionsschwankungen zu reagieren. Zu dieser Flexibilititsquote ge-
hoéren zudem die Beschaftigten mit befristeten Arbeitsvertragen. Ein Beschif-
tigungsrickgang nach der Produktinnovation (Wiederverwendbarkeit des
medizinischen Gerites) wurde z.B. nach Produktionsbeginn und Marktein-
fihrung durch eine ausbleibende Verlingerung von befristeten Arbeitsver-
trigen aufgefangen.

Tabelle 10
Altersstruktur der Belegschaft Fall 3
absolut anteilig

unter 18 Jahre 6 1%
18 bis 30 Jahre 44 7 %
31 bis 45 Jahre 266 43 %
46 bis 59 Jahre 286 47 %
60 Jahre und éalter 11 2%
gesamt 613 100 %

Quelle: eigene Daten
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Rund 80 Prozent (491) der (Stamm-)Beschaftigten arbeiten in Vollzeit,
20 Prozent (122) in Teilzeit, wobei sich auch hier das weit verbreitete Bild
zeigt, denn 72 Prozent (88) der Teilzeitbeschiftigten sind Frauen. Insgesamt
ist die Belegschaftsstruktur mehrheitlich mannlich gepragt.”

Wirft man einen Blick auf die Altersstruktur, ergibt sich die in Tabelle 10
dargestellte Verteilung: Im Vergleich zu unserer vorherigen Untersuchung
hat sich die Altersstruktur der Belegschaft erheblich verindert. Zum damali-
gen Erhebungszeitpunkt (2012) lag der Anteil von unter 18- bis 45-Jahrigen
bei rund 74 Prozent der Beschiftigten (vgl. Greifenstein/Kifler 2014: 44),
heute hingegen liegt er bei 51 Prozent, worin sich bereits ein Demografiepro-
blem andeutet.

Der Betriebsrat

Neben dem Betriebsratsgremium am untersuchten Firmensitz ist sowohl ein
Konzernbetriebsrat als auch ein Européischer Betriebsrat eingerichtet. Da
die wegweisenden strategischen Entscheidungen auf der Konzernebene ge-
troffen werden, erhalten diese iberbetrieblichen Mitbestimmungsgremien
eine hohe Bedeutung, um die Interessen von Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern und (weltweit ausgerichtete) Unternehmensstrategien zu ver-
treten. Themenfelder sind im Rahmen eines mitgestaltenden Co-Manage-
ments z.B. die Quote von Auszubildenden im Rahmen von Ubernahmen,
Einspar-Programme bei der Zusammenfithrung von Servicefunktionen
u.a.m. Brennpunkte der lokalen Betriebsratsarbeit in der Konzernniederlas-
sung markieren die oben angesprochenen Entwicklungen, wie schwanken-
de Produktionsziffern, verstarkter Einsatz von Leiharbeitskraften sowie auch
die Gestaltung von Schichtarbeitsbedingungen.

Der Betriebsrat besteht aus 13 Mitgliedern, davon sind zwei vollfrei-
gestellt. Insgesamt sind drei (23 Prozent) Frauen im Betriebsrat, von denen
die stellvertretende Vorsitzende vollfreigestellt ist. Ungefahr die Halfte des
Gremiums ist Mitglied der zustindigen DGB-Mitgliedsgewerkschaft (IG
BCE). Ein gewerkschaftlicher Vertrauensleutekorper hat sich nicht etabliert.
Die Betriebsratsspitze hat bislang stets versucht, eine Listenwahl zu vermei-
den, was auch gelungen ist. Bei der Betriebsratswahl 2018 wurden auf der
Grundlage einer Personenwahl neun (69 Prozent) der Betriebsratsmitglieder
wiedergewihlt. Erstmals gewahlt wurden immerhin vier (rund 31 Prozent)
neue Betriebsratsmitglieder.

7 Daten zum genauen Frauenanteil in der Belegschaft wurden nicht zur Verfiigung gestellt. Die Be-
wertung des Anteils beruht auf den Betriebsratsinterviews.
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Alle Bereiche des Unternehmens und unterschiedliche Beschiftigten-
gruppen sind zwar im Betriebsrat vertreten, aber ein altbekanntes Repra-
sentationsproblem ist geblieben. Gemeint ist die schon in unserer voraus-
gegangenen Studie festgestellte, fehlende Produktionsnihe des Betriebsrats.
Vertreter_innen aus der Produktion waren bei der Betriebsratswahl 2018
zwar nominiert. Sie sind aus unterschiedlichen Grinden aber nicht in den
Betriebsrat eingezogen. Zum einen wurden im Wahlkampf mehrere Kandi-
daten aus der Produktion aufgestellt, was die Chance Einzelner gemeinhin
schwerer macht, ausreichend Stimmen zu erhalten und in das Gremium ge-
wihlt zu werden. Zum anderen ist es generell schwieriger, Schichtarbeitende
fur die Betriebsratsarbeit zu gewinnen, zumal die relativ guten Arbeitsbedin-
gungen in der Pharmaindustrie und das Co-Management des Betriebsrats die
Nachwuchsgewinnung einschranken.

»Vor allem wenn ein Betriebsrat gerduschlos funktioniert, ist es sehr schwie-
rig, Leute zu mobilisieren fiir so eine Art Arbeit® (Fall 3, BRm1 V).

Die aktuelle Nachriickendenliste konnte diese Situation allerdings in Zu-
kunft noch verandern, denn zumindest die Nachriicker_innen stammen seit
der letzten Betriebsratswahl nunmehr zu einem hohen Anteil aus der Pro-
duktion.

Was sich bereits im Hinblick auf die demografische Entwicklung der Be-
legschaft abgezeichnet hat, trifft auch auf den Betriebsrat zu: Die Daten und
Bewertungen zur Altersstruktur des Betriebsrats verweisen nach dem Wahl-
jahr 2018, wiederum auch im Vergleich zu unserer ersten Untersuchung, auf
ein zumindest in Teilen gealtertes Gremium.® Seinerzeit konnte noch von ei-
nem durchweg ,jungen® Gremium gesprochen werden, das die Interessen ei-
ner jungen Belegschaft vertritt. Zehn seiner elf Mitglieder stammten aus der
Altersgruppe der 31- bis 45-Jhrigen (vgl. Greifenstein/Kifler 2014: 45). Im
Zuge des Unternehmens- und Beschiftigungswachstums ist in der Alters-
struktur des Betriebsrats inzwischen ein naturwichsiger ,Verwischungs-
effekt” eingetreten.’ Dies belegt das aktuelle Durchmischungsverhiltnis von
jungen, noch unerfahrenen und alteren, mitbestimmungserprobten Mitglie-
dern, wobei Letztere wiedergewihlt werden: Nach Angaben der befragten
Betriebsrat_innen liegt der Altersdurchschnitt des Betriebsrats im Schnitt

8  Unter Verweis auf den Datenschutz wurden fir die aktuelle Studie keine Kennzahlen zur Alters-
struktur des Betriebsrats und der Nachricker_innen zur Verfugung gestellt.

9 Ein Ausschuss des Betriebsrats nimmt nunmehr das Thema Demografie auf, z.B. zur Suche nach
altersgerechten Arbeitsplatzen im Rahmen von Schichtarbeit.
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zwischen 40 und 50 Jahren, derjenige der (26 bis 27) Nachriicker_innen bei
40 Jahren.

Die Geschlechterstruktur des Gremiums spiegelt den Frauenanteil in der
Belegschaft wider. Die Minderheitengeschlechtsquote wird mit den bereits
erwihnten insgesamt drei Betriebsritinnen (23 Prozent) erfiillt, sichert die
Reprasentanz weiblicher Beschaftigter und verdeutlicht, wie gewichtig die
Verankerung dieser Regelung ist:

»Es ist auch so, dass wenn es nicht diesen Mindestsatz geben wiirde, dass eini-
ge von uns Frauen gar nicht im Betriebsrat waren. Wir haben tatsichlich auf-
grund der Quote Ménner ausgestochen, die mehr Stimmen hatten als wir®
(Fall 3, BRw2).

Entgegen den vielfach anzutreffenden Vorbehalten gegentiber Quotenrege-
lungen, wird diese in diesem Fall keineswegs als ein Makel erachtet, sondern
als strukturell notwendig und eine Chance, um Frauenreprisentanz zu reali-
sieren. Anders sieht es wiederum im Hinblick auf die vertikale geschlechtli-
che Segregation im Betriebsrat aus, die das altbekannte Muster aufweist: Den
Vorsitz hat ein mannliches Betriebsratsmitglied inne. Beachtenswert ist aller-
dings, dass der Vorsitzende eine Stellvertreterin hat, was wiederum in Anbe-
tracht der Zusammensetzung des Betriebsrats bemerkenswert ist. Thr Eintritt
in den Betriebsrat wurde von den Kolleg_innen ,,genderneutral lanciert. Die
nach Amtsantritt auf der Grundlage einer Vereinbarung mit dem Arbeit-
geber zunichst teilfreigestellte stellvertretende Vorsitzende erreichte mit zu-
nehmender Betriebsgroffe den Schwellenwert fiir ihre Vollfreistellung, konn-
te ihre Position im Laufe der Wahlperioden festigen und ihre betriebliche
Mitbestimmungsarbeit quasi ,,verberuflichen“. Sowohl der Betriebsratsvorsit-
zende als auch die Stellvertreterin stammen aus der Altersgruppe der 46- bis
59-Jahrigen. Dieses Fihrungsgespann von ,Berufsbetriebsrit_innen“ lenkt
das Betriebsratsgremium bereits seit mehr als drei Amtsperioden. Gewerk-
schaftlich organisiert ist allerdings nur der Betriebsratsvorsitzende, nicht sei-
ne Stellvertreterin.

Diversity-Politik und Geschlechterverhiltnisse

Die Kampagne ,,Diversity & Inclusion® wird zuvorderst vom Mutterkonzern
initiiert und definiert. Zu den unternehmenskulturellen Zieldimensionen
gehort, neben Nationalititen- und Generationenmix, Familienfreundlich-
keit, Menschen mit Beeintrichtigungen, das Gestaltungsfeld der Geschlech-
terverteilung, nicht nur, aber insbesondere auch auf den unterschiedlichen
Fihrungsebenen.
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»Da sprechen wir von der Diversitat hinsichtlich des Geschlechts auch in den
oberen Fithrungsebenen, weil, wir haben 51/52 Prozent weibliche Mitarbeiter,
aber die Mehrheit in der Fiihrung ist minnlich. Und wir haben das Thema Al-
tersdiversitit. Wir sehen, dass wir stark tiberaltert sind auf der Fihrungsebene.
Da miisste ein bisschen mehr Jugend und auch ein bisschen mehr Weiblich-
keit rein. Diese Zielvorgaben [...] werden regelmifig tiberprift und jihrlich
auch bekannt gegeben an die Betriebsratsgremien® (Fall 3, BRm3).

Einzelne Bausteine zur Forderung von Frauen in Fihrungspositionen sind
z.B. ihre Unterstitzung nach der Rickkehr aus der Elternzeit, aber auch spe-
zielle Angebote wie die Option, (zeitweilig) im Home-Office arbeiten sowie
flexible Arbeitszeitkorridore nutzen zu kénnen. Solche Mafnahmen werden
durch verschiedenartige Netzwerke flankiert, die beispielsweise zu Frauen in
Fuhrungspositionen oder in Teilzeitarbeit eingerichtet sind.’* Am untersuch-
ten Standort gilt eine Geschaftsfithrerin, die diese zentrale Schlissel- bzw.
Machtposition kiirzlich ibernommen hat, unter der Genderperspektive als
ein Erfolgsbeispiel. Allerdings ist auch hier das aus der Geschlechterfor-
schung bekannte, auf Kanter zuriickgehende , Token-Problem® zu beobach-
ten, demzufolge Minoritaten (hier ,,token woman®) einer besonders grofSen
Sichtbarkeit unterliegen und einem hohen Erwartungsdruck ausgesetzt sind,
so dass sie — wie empirische Studien herausgearbeitet haben — stets unter Be-
weis stellen wollen (missen), besser als Méanner zu sein (vgl. Funder/Sproll
2012; Funder 2017).

Unterhalb der Fihrungsebene greift eine Politik zur Verinderung der
Geschlechterverhiltnisse, jedenfalls in einem ,minnerdominiertem® Betrieb
wie diesem, nur in rudimentiren Ansitzen, nicht zuletzt aufgrund ge-
schlechtsspezifischer Berufsbilder, die einer genderorientierten betrieblichen
Personalpolitik Grenzen setzen, da fiir bestimmte Arbeitspldtze kaum Bewer-
berinnen zu gewinnen sind.

Richtet sich der Blick auf die betriebliche Interessenvertretung der Kon-
zernebene wird der Frauenanteil in den einzelnen Betriebsraten, im Ver-
gleich zu den Anteilen in der Belegschaft, als reprasentativ beschrieben.
Selbst in den Fithrungspositionen dieser Betriebsrate sind Frauen relativ gut
aufgestellt. Vorsitz und Stellvertretung sind bezogen auf die Geschlechterver-
teilung in den einzelnen Gremien zwar unterschiedlich, in der Summe aber
ausgewogen besetzt.

10  Auf der Konzernebene hat sich interessanterweise auch eine ,Méannergruppe® etabliert, die ihre
Maéglichkeiten sichtet, eine bessere Kompatibilitit von Kindererzichung mit betrieblichen Fihrungs-
rollen zu erreichen.
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Eine analoge geschlechtsspezifische Reprisentationsstruktur zeigt sich im
Betriebsrat des untersuchten Firmensitzes. Der Einblick in die Geschlechter-
zusammensetzung des Gremiums belegt, dass Frauen dort ,verteilungs-
gerecht” vertreten sind (vgl. Abschnitt ,Der Betriebsrat®). Der Betriebsrat
ergreift daher keine nennenswerten Initiativen, um tiber die Minderheitenge-
schlechtsquote hinaus mehr Frauen fiir ein Engagement in der betrieblichen
Mitbestimmung zu gewinnen. Dennoch liefert das Beispiel dieses Betriebs-
ratsgremiums einen interessanten Hinweis: Obwohl die Forschung zwar
einen statistischen Zusammenhang zwischen einer weiblichen Gremien-
fuhrung und einer verstirkten Prisenz von Frauen in den Betriebsriten fest-
stellen kann (vgl. Greifenstein/KifSler/Lange 2011: 31), der sich z.B. auch in
einer anderen unserer Fallstudien bestitigt (vgl. Kapitel 2.6), ist daraus keine
allgemeine ,,GesetzmifRigkeit® abzuleiten.

Das verdeutlicht die Besetzung des stellvertretenden Vorsitzes mit einer
Mandatstragerin, die mittlerweile als ,,Berufsbetriebsratin® zu bezeichnen ist.
Dies demonstriert, dass mit der Besetzung dieser Funktion durch eine Frau
allein keineswegs automatisch weitere Frauen nachgezogen werden, so dass
am Ende mehr Frauen als gesetzlich vorgeschrieben im Betriebsrat titig sind.
Faktisch ist der Frauenanteil im Betriebsrat demnach noch nicht iber die
Minderheitengeschlechtsquote hinaus angestiegen.!" Die Annahme, dass
Frauen in fithrenden Betriebsratspositionen allein aufgrund ihrer Vorbild-
funktion dafiir Sorge tragen, weitere Frauen fiir die Betriebsratsarbeit zu inte-
ressieren, trifft offenbar nicht immer zu.

Das erstaunt nicht, denn auch schon in anderen Studien wurde deutlich,
dass gerade Frauen in Spitzenpositionen versuchen, geschlechtertypischen
Zuschreibungsmustern zu entkommen und sich keineswegs — quasi qua Ge-
schlecht — die Zustidndigkeit fir sogenannte ,Frauenthemen® zu eigen ma-
chen wollen. Das trifft auch in diesem Fall zu, denn die stellvertretende Be-
triebsratsvorsitzende betont ausdriicklich, dass sie nicht dafiir zustindig sei,
frauenspezifische Themen in die Interessenvertretungspolitik einzubringen.
Nicht viel anders verhalt es sich mit Zuschreibungsmustern, die ,,Sensibilitat*
und ,soziale Kompetenz® in erster Linie mit Frauen in Verbindung bringen
und damit zur Reproduktion von Geschlechterdifferenzierungen beitragen.

Dass Frauen in Spitzenpositionen diese geschlechtlichen Zuschreibungs-
muster ,unterlaufen® wollen, kann somit durchaus als eine Form der subver-

11  Die Frage, ob cine fehlende gewerkschaftliche Vernetzung der (unorganisierten) Vorsitzenden hier-
bei eine Rolle spielt, ist zwar denkbar, kann anhand des Interviewmaterials allerdings nicht valide beant-
wortet werden.
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siven Abwehr geschlechtlicher Stereotypisierungen interpretiert werden.
Dennoch ist es nicht ganz einfach, dem nach wie vor noch sehr wirkungs-
machtigen Grundmuster der Zweigeschlechtlichkeit zu entkommen. So wer-
den immer wieder Geschlechterstereotypisierungen reproduziert, die Frau-
en — wie auch Méannern — qua Geschlecht eine geschlechterspezifische Form
der Interessenvertretungspolitik zuordnen, die dann auch faktisch von ihnen
erwartet wird — unabhingig davon, ob sie diesen Zuschreibungen auch tat-
sachlich entsprechen (wollen):

,Ich denke, dass Manner einfach sehr tough sind. Alleine schon vom Erschei-
nungsbild her, wie sie auftreten, sie werden ernst genommen, man hat keine
Vorurteile bei Minnern. Ja, Manner sind praktisch ja auch total natirlich, die
kommen ja auch ohne Make-up usw. [...] Frauen werden eher sofort in diese
Mutterrolle reingesteckt [...]. Also wir haben Gott sein Dank auch Frau und
Mann als Vorsitzenden und als Stellvertreterin [...]. Also wenn man es tber-
spitzt sagen will: Wenn draufgehauen werden muss, geht der Mann und wenn
etwas weicher vorgegangen werden muss, ist immer die Frau die Vorreiterin.
[...] Das Team, das wir da oben haben, ist schon ziemlich gut. Wahrend er
schon am ausflippen ist, kann die Frau ihn wie sozusagen eine Mutter beruhi-
gen. [...] Ich glaube, wenn nur ein Mann an der Spitze wire, dann wiirde es
viel ofter zu Eskalation fithren [...]“ (Fall 3, BRw2).

Spatestens an dieser Stelle stellt sich die Frage, welche Spielraume in diesem
Betriebsrat bestehen, um die Reprasentation von Frauen zu fordern. Oder an-
ders formuliert: Wie kdnnen hemmende Faktoren tberwunden werden? Ein
Problem stellt sicherlich nicht nur die in diesem Betrieb zu konstatierende
hohe Beharrungskraft von Geschlechterstereotypisierungen dar, vielmehr
stehen auch real erfahrene Spannungen und Konflikte, die sich besonders
im Dialog mit weniger ,mitbestimmungsfreundlichen Fihrungskriften er-
geben, der Zielerreichung entgegen, denn es sind gerade die direkten Vorge-
setzten, die es Betriebsritinnen schwer machen, Akzeptanz zu finden:

»Weil, wenn man einen Vorgesetzten hat, der das nicht schitzt, sondern eher
als Negativpunkt sicht, dann hat man natirlich noch mehr Kampf, seine tagli-
che Arbeit zur vollsten Zufriedenheit umzusetzen, weil es einfach auch ein
Zeitproblem ist“ (Fall 3, BRw4 SV).

Konflikte in den betrieblichen Arbeitsbeziehungen treffen besonders jingere
Betriebsratinnen, die nicht freigestellt sind.

»Also am Anfang, vor allem wenn man jung ist, hat man halt Angst: Wie weit

kann ich mich wirklich aus dem Fenster lehnen? Wie lange ist der Job sicher?
Das ist so der springende Punkt, weil der Job dann doch an erster Stelle steht
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und wichtiger ist, als wenn ich gekiindigt werde. Dann wiirde ich lieber mei-
nen Job machen als Betriebsratsarbeit, [...]. Aber irgendwann hat man den
Dreh raus, wie man die BR-Arbeit von der normalen Arbeit trennt und wie
man mit demjenigen vor einem gerade zu sprechen hat. [...], ich habe ja mein
Betriebsrat-Wissen und kann dann meinem Chef auch sagen ,Du, ich habe
jetzt auch den anderen Hut auf und setzte ihn auch bei dir ein, weil, es geht
jetzt grade nicht anders. So wie du dir das gerade vorstellst, geht es nicht, weil
es halt per Gesetz nicht geht™ (Fall 3, BRw2).

Hinzu addieren sich Dilemmata zwischen der Betriebsrats- und Berufsarbeit,
von denen Frauen traditionell starker betroffen sind, und die sich trotz dieser
Doppelbelastungen im Berufs- und Familienleben auch noch mit hohem Ar-
beitseinsatz im Betriebsrat engagieren wollen, was faktisch zu einer Dreifach-
belastung fiihrt.

,[...]ich glaube auch, dass sie sehr viel in der Freizeit machen. Immer wenn es
um Freiwilligkeiten geht, dann zeigt eher eine Frau auf, als ein Mann, so ist es
zumindest bei uns. Die Frauen [...] leben es auch richtig, Betriebsrat zu sein“
(Fall 3, BRw2).

Die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Betriebsratstatigkeit kann zu ei-
nem erheblichen Hemmschuh werden, wenn Unsicherheit besteht, ob ein
Engagement in der betrieblichen Interessenvertretungsarbeit eine mittel-
und langfristig durchhaltbare Perspektive ist. Das gilt im Prinzip fiir beide
Geschlechter, aber dennoch trifft dieser Zwiespalt besonders Frauen mit aus-
gepragtem Interesse an der betrieblichen Mitbestimmung,

Solche hemmenden Faktoren bleiben daher auch fiir den Generations-
wechsel und die Nachwuchsforderung im Betriebsrat nicht folgenlos, unab-
hangig davon, ob sie real erfahren oder im Vorfeld einer Kandidatur fiir den
Betriebsrat antizipiert werden.

Generationswechsel, Nachwuchsférderung und Ubergangs-
gestaltung im Betriebsrat
Die Mitgliederzahl des Betriebsrats ist durch ein erhohtes Beschaftigungs-
volumen (Stammbelegschaft und in der Regel beschiftigte Leiharbeitneh-
mende) und damit zusammenhingende betriebsverfassungsrechtliche Rege-
lungen gestiegen (vgl. Abschnitt ,Der Betriebsrat“). Die Vergrofferung des
Gremiums brachte seine Altersstruktur in Bewegung und fihrte zu einer
neuen generationsibergreifenderen Zusammensetzung, die mittlerweile als
ein Vorteil fir die Reprasentation von Belegschaftsinteressen beurteilt wird.
Diese Fluktuationsbewegungen, die das Sozialprofil des Betriebsrats ver-
andert haben, wurden allerdings nicht durch eine methodisch geregelte Per-
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sonalpolitik vorbereitet. Die Praxis sicht folgendermaflen aus: Vor einer
Betriebsratswahl erfolgt die Suche nach vorstellbaren Kandidat_innen tber
informelle Kommunikationswege bzw. klassische Werbekanile (z.B. Be-
triebsratsversammlungen, Wahl-Flyer). Dieser Rekrutierungsmodus ist als
kurzfristig-reaktiv zu klassifizieren.

»Wir sprechen es immer rechtzeitig auf der Betriebsversammlung an, dass wie-
der die Wahl ansteht. Dann erklaren wir kurz, was die Betriebsratsarbeit ist
und wer sich da halt dazu berufen fiihlt, sich da aufzustellen, tut das dann in
der Regel. Wir machen dann auch ein Wahl-Buch, wo dann jeder seine Ziele,
Ideen usw. auch einbringt, wie so ein kleines Wahlprogramm, also sich vor-
stellt, damit die Wahlenden dann auch wissen, mit wem sie es zu tun haben
und ob es sinnvoll ist, diese Person zu wahlen® (Fall 3, BRw4 SV).

Da keine projekt- bzw. programmgestitzte Rekrutierungsstrategie existiert,
bildet die JAV einen sehr wichtigen Ansatzpunkt, um die sozialstrukturellen
Uberginge zu beeinflussen.

,[...]eine intensive Zusammenarbeit mit der JAV ist hilfreich, weil, das sind ja
die jungen Menschen, die dann auch ihre Erfahrungen machen und fiir sich ja
auch schon feststellen, dass diese Arbeit gut ist, also dass sie das gerne machen
wollen. Dass man die vielleicht am Ball hélt und sagt ,gut‘, danach kann man
sich ja vielleicht auch gut nochmal zur Betriebsratswahl stellen, dass man dort
seine Erfahrungen auch nochmal einbringen kann, dann habe ich vielleicht
leichter einen Nachwuchs. [...]“ (Fall 3, BRw4 SV).

Dieser Praxis, Nachwuchs zu gewinnen, sind allerdings Grenzen gesetzt. Sie
ergeben sich z.B. durch die Anzahl derjenigen Auszubildenden, die nach
Abschluss ihrer Ausbildung ein Studium beginnen und das Unternehmen
verlassen. In dieser Branche kommen vergleichsweise giinstige Arbeits- und
Einkommensbedingungen hinzu, welche die Nachwuchssuche fir den Be-
triebsrat erschweren. Da den jiinge