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Fluktuation

In Betriebsratsgremien

Betriebsrite sind eine wesentliche Institution der Regulierung von Arbeit

in Deutschland. Etwa 40 % der Beschiftigten der Betriebe der privaten
Wirtschaft werden durch einen Betriebsrat vertreten, der jeweils fiir vier Jahre
gewdhlt wird. Aber wie ist es um die Stabilitdt dieser Gremien bestellt? Unter
Riickgrift auf die Daten des WSI-Betriebsritepanels 2015-2018 untersucht

der Beitrag die Fluktuation innerhalb bestehender Betriebsratsgremien und
geht der Frage nach, welche Faktoren die Niederlegung des Betriebsrats-
mandats wahrend der laufenden Amtszeit antreiben bzw. bremsen.*

MARTIN BEHRENS

1 Einleitung

Forschung zu deutschen Betriebsriten hat sich bislang auf
das Gremium als Ganzes, seine Beziehungen zu anderen
Akteuren und seine Wirkung auf Betriebe, Unternehmen
und natiirlich die Beschiftigten konzentriert (Kotthoff
2013; Greifenstein/Kifiler 2010; Jirjahn 2010). Analysen zu
den handelnden Personen innerhalb der Betriebsratsgre-
mien sind bislang eher rar (Ausnahmen sind Tietel 2006;
Hocke 2012; Tietel/Hocke 2015; Behrens 2009a). Basie-
rend auf der Auswertung von Daten unterschiedlicher
Wellen der WSI-Betriebsratebefragung soll im Folgenden
niher gezeigt werden, dass es sich bei Betriebsratsgremien
um hoch dynamische Institutionen handelt, die sich nicht
allein aufgrund von Generationenumbriichen infolge tur-
nusmafliger Wahlen veridndern, sondern dariiber hinaus
auch durch beachtliche personelle Fluktuation innerhalb
der Amtsperiode einem fortlaufenden Erneuerungspro-
zess unterworfen sind.

Unsere Untersuchung bewegt sich dabei im Span-
nungsfeld zweier unterschiedlicher Perspektiven auf
die Reprisentation von Beschiftigteninteressen durch
Betriebsrite. Eine erste, in der Literatur diskutierte Per-
spektive nimmt das einzelne Betriebsratsmitglied in den
Blick und fragt nach den konkreten Interessen und Mo-
tivationen, die die Ubernahme eines Betriebsratsmandats

bzw. den Verbleib im Amt unterstiitzen. Ein besonderer
Begriindungszusammenhang ergibt sich demnach aus der
Verzahnung zwischen dem betrieblichen und privaten
Umfeld und deren vielfiltigen Wechselbeziehungen und
Mbglichkeiten der Entgrenzung. So spitze sich im Kontext
der Ubernahme eines Betriebsratsmandats vielfach die
Frage nach der Vereinbarkeit von privater Lebenssphire
und beruflicher Tétigkeit zu. Wahrend somit einerseits
individuelle Vereinbarungsprobleme tendenziell die Aus-
ibung eines Betriebsratsmandats erschwerten, wurde
andererseits unter dem Stichwort rent seeking (siehe bei-
spielsweise Schnabel 2008) der Hinweis in die Diskussion
eingebracht, dass es durchaus auch positive Anreize gebe,
ein Betriebsratsmandat zu iibernehmen. Die dabei zu-
grunde liegende Annahme ist, dass Beschiftigte aufgrund
der Statusgewinne, aber insbesondere durch den mit
dem Betriebsratsmandat verbundenen besonderen Kiin-
digungsschutz zur Ubernahme eines Mandats motiviert
werden. In Bezug auf die hier vorgenommene Analyse der
Griinde von Fluktuation im Betriebsrat wiirde eine solche

Perspektive der individuellen Vereinbarungs- und Karrie-

1 Der Verfasser dankt Wolfram Brehmer fiir seine Unter-
stlitzung bei den statistischen Berechnungen sowie Helge
Emmler, Laszlo Goerke und Erhard Tietel sowie zwei
anonymen Gutachter*innen fir ihre Anregungen und
Kommentare.
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reentscheidungen nahelegen, das Augenmerk auf person-
liche Eigenschaften der Betriebsrite sowie ihre Stellung
im Betrieb zu legen.

Eine zweite Perspektive auf die Représentation von
Beschiftigteninteressen schlieft an Fiirstenbergs erst-
mals im Jahr 1958 présentiertes Konzept des Betriebsrats
als Grenzinstitution an. Nach diesem Ansatz (Fiirsten-
berg 2000) steht der Betriebsrat in einem Dreiecksver-
héltnis zum betrieblichen Management, der Belegschaft
und der im Betrieb vertretenen Gewerkschaft. Demnach
vermittelt der Betriebsrat zwischen den konkurrierenden
Erfordernissen der Vertretung, Integration und Solidari-
tat. Probleme der Vertretung konnen dabei im Verhiltnis
Betriebsrat — Belegschaft in Erscheinung treten, wohinge-
gen ,,Integration” das Verhiltnis zwischen Betriebsrat und
Geschiftsleitung berithrt. Fragen der Solidaritit werden
hingegen im Verhéltnis zwischen Betriebsriaten und den
Gewerkschaften aufgeworfen (ebd.). In Bezug auf das hier
interessierende Problem der Fluktuation im Betriebsrat
legt Fiirstenbergs Ansatz nahe, dass die Griinde fiir beide
Phinomene, die Kontinuitat im Amt sowie die Mandats-
niederlegung, in den vielfiltigen Welten der betrieblichen
Interessenvertretung zu suchen sind, zwischen denen
die Grenzinstitution Betriebsrat fortlaufend vermittelt.
Anders als die Individualperspektive nahelegt, reicht es
demzufolge nicht zu analysieren, welche personlichen
Interessen und Motivationen Beschiftigte letztlich in den
Betriebsrat fithren. Stattdessen sind auch jene Belastungs-
konstellationen und Konflikte in den Blick zu nehmen, die
aus der besonderen Schliisselstellung des Gremiums in-
nerhalb der betrieblichen, aber auch aus den tiberbetrieb-
lichen Arbeitsbeziehungen resultieren.

Neben der Frage, welche konkreten Einfliisse auf Basis
beider Perspektiven fiir die empirische Analyse zugrun-
de zu legen sind, fithren diese auch zu unterschiedlichen
Erwartungen beziiglich der Haufigkeit und Intensitéit von
Mandatsniederlegungen. Da sich individuelle Merkmale
wie beispielsweise Leistungsbereitschaft und Qualifika-
tion ebenso wie private Lebensverhiltnisse nicht kon-
tinuierlich dndern, wiirden wir eine weitgehend stabile
Zusammensetzung der Betriebsratsgremien erwarten.
Anders bei der Grenzinstitution-Perspektive: Hier stehen
Betriebsrdte und die sie tragenden Mandatstrdger*innen
als Vermittler fortlaufend im Zentrum der betrieblichen
Auseinandersetzungen. Dass die daraus resultierenden
zeitlichen Belastungen, (emotional aufgeladene) Konflik-
te und Vereinbarungsdilemmata letztlich auch zu Ermii-
dung, Frustration und am Ende auch zu Riicktritten aus
dem Betriebsrat fithren, erscheint plausibel.

Nicht alle Abgénge aus dem Betriebsrat lassen sich mit
Riickgriff auf die beiden hier vorgestellten Perspektiven
erklaren. So erfolgt ein relevanter Teil der Abginge aus Al-
tersgriinden. Um diesen Aspekt zu beriicksichtigen, setzt
sich die nun folgende Analyse in einem ersten Schritt mit
dem Generationenumbruch im Betriebsrat auseinander

und wirft die Frage auf, ob aufgrund der besonderen Al-

tersstruktur der Betriebsratsgremien eine erhebliche Be-
eintrachtigung ihrer Funktionsfihigkeit zu erwarten ist.
Ankniipfend an aktuelle Debatten und empirische Ana-
lysen konzentriert sich dieser Teil auf den Generationen-
umbruch zwischen den jeweiligen Amtszeiten, also auf den
Vergleich der aufeinander folgenden, jeweils vierjahrigen
Wabhlzyklen. In einem zweiten Schritt weitet die Analyse
die Perspektive, indem nun auch die Verdnderung der Be-
triebsratsgremien innerhalb der Amtszeit in den Blick ge-
nommen wird.

Im Folgenden wird zunachst die der Analyse zugrun-
de liegende Datenbasis ndher vorgestellt (2). Abschnitt 3
wendet sich dann der Frage nach dem altersbedingten
Ausscheiden zwischen den Amtszeiten zu, wihrend Ab-
schnitt 4 den Blick auf die Fluktuation innerhalb der letz-
ten vierjahrigen Wahlperiode richtet. Die Diskussion der
Ergebnisse der empirischen Analyse folgt in Abschnitt 5.

2 Methode und Datenbasis

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut
(WSI) der Hans-Bockler-Stiftung befragt seit 1997 regel-
maflig Betriebs- und Personalrite zur Situation der Mit-
bestimmung in den Betrieben und Dienststellen. Ab 2007
wurden diese Befragungen erstmals im Rahmen einer Pa-
nelerhebung von Betriebsréiten durchgefiihrt.

2015 wurde ein neues Betriebsritepanel aufgebaut:
Die WSI-Betriebsratebefragung 2015 stellt die Auftakter-
hebung fiir ein auf vier Jahre angelegtes Betriebsratepanel
mit vier Erhebungswellen bis 2018 dar. Im ersten Quartal
2015 wurden im Auftrag des WSI 4125 Betriebsrdte vom
infas Institut fiir angewandte Sozialwissenschaft telefo-
nisch interviewt. Befragt wurden Betriebsratsvorsitzende
oder ihre Stellvertreter*innen oder ein anderes Betriebs-
ratsmitglied (Baumann 2015).

Die Befragung ist représentativ fiir alle Wirtschafts-
bereiche und Betriebsgrofienklassen in privatrechtlichen
Betrieben ab 20 sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten. Die offentliche Verwaltung wurde in dieser Befragung
ausgeklammert, privatrechtlich organisierte Betriebe in
offentlicher Hand gehéren jedoch zur Grundgesamtheit.

Bei den folgenden Analysen greifen wir auf unter-
schiedliche Erhebungsjahre zuriick. Wihrend beispiels-
weise der Anteil der aus Altersgriinden nicht mehr kan-
didierenden Betriebsratsmitglieder wie auch die Frage,
inwieweit sich die Betriebsratsgremien intern mit dem
Thema des Generationenwechsels beschiftigen, lediglich
in der Befragung von 2016 erhoben wurde, haben wir die
Mitgliederstruktur in Bezug auf Alter, Geschlecht, Ausbil-
dung und Gewerkschaftsmitgliedschaft in allen vier Erhe-
bungen abgefragt.

R R TTiiiiiii WsS T MITTEILUNGEN, 74.JG., 4/2021

285


https://doi.org/10.5771/0342-300X-2021-4-284

ABBILDUNG 1 I

Betrieblicher Anteil
der aus Alters-
griinden nicht mehr
kandidierenden
BR-Mitglieder

Angaben in Prozent
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Quelle: WSI-Betriebsrate-
befragung 2016
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In der Befragung 2016 konnten 3884 Betriebe als Brut-
tostichprobe eingesetzt werden, im Jahr 2017 3767 und
schliellich im Jahr 2018 2612 Betriebe. Nach Abzug der
unterschiedlichen Ausfallgriinde (z.B. Ansprechpartner
nicht erreicht, wihrend der Untersuchungsphase nicht
verfiigbar, verweigert) ergab sich fiir die Befragung 2016
ein Anteil realisierter Interviews von 67,4 % (2017 waren es
63,8 %, 2018: 63 %).

Die Befragung der Betriebsrite fand durch computer-
gestiitzte Telefoninterviews (CATI) statt. Der komplette
Fragebogen wurde in Pretest-Interviews einem ,,Realtest”
unterzogen, als schwierig eingestufte Fragen wurden zu-
dem in einem kognitiven Pretest erprobt.

3 Generationenumbruch
im Betriebsrat

Das Thema des demografischen Wandels ist auch im Be-
reich der Mitbestimmungsforschung auf grofles Interesse
gestoflen (Niewerth/Massolle 2020; Maylandt 2020). Ent-
sprechende Untersuchungen gelangen oftmals zu der Fest-
stellung, dass junge Beschiftigte eher selten den Weg in
das Wahlmandat finden, wihrend Betriebsratsgremien in
zunehmend stirkerem Maf3e durch die Gruppe der 46- bis
59-Jahrigen geprégt oder gar von dieser Gruppe dominiert
werden (Demir et al. 2018, S.7). Mit dem bevorstehenden
altersbedingten Ausscheiden einer besonders stark be-
setzten Alterskohorte aus dem Betriebsrat stellt sich nicht
allein das Problem der Rekrutierung neuer und vor allem
jingerer Betriebsratsmitglieder, sondern dariiber hinaus
auch die Frage, wie der Wissenstransfer zwischen den Ge-
nerationen gelingt (Massolle/Niewerth 2017; Hocke/Neu-
hof 2018). In unserer Erhebung (Befragung 2016) haben
wir die befragten Betriebsrite zunidchst um Auskunft da-
riiber gebeten, ob sich der Betriebsrat (BR) mit der Frage
des Generationswechsels im Gremium auseinandergesetzt
hat: 52 % bejahten dies. Zwar ist dieser Anteil unter den
Betriebsrdten in Betrieben mit mehr als 500 Beschiftigten
erhoht, in denen sich knapp drei Viertel bereits mit dem
Generationswechsel befasst haben, aber selbst in den klei-
neren Betrieben mit 20 bis 49 Beschiftigten gab eine gro-
B¢ Minderheit von 47 % an, dass der Generationswechsel
bereits auf der Tagesordnung gestanden habe.

Wie in Abbildung 1 dargestellt, erweist sich der Anteil
jener Betriebsratsmitglieder, die bei der zuriickliegenden
BR-Wahl im Jahr 2018 aus Altersgriinden aus dem Amt
ausgeschieden sind bzw. nicht erneut kandidiert haben,
als eher gering. Und von den im Jahr 2016 befragten Be-
triebsratsvorsitzenden gaben immerhin 54 % an, dass kein
einziges Mitglied des Gremiums aus Altersgriinden nicht
mehr fiir eine Kandidatur zur Verfiigung stehe. In 8 % der

Gremien wurde ein altersbedingtes Ausscheiden auf 10 %

der BR-Mitglieder taxiert, in weiteren 23 % auf 11 bis 20 %
der BR-Mitglieder. Nur in 16 % der Gremien ergab sich
nach Auskunft der befragten BR ein Erneuerungsbedarf,
der 20% der Gremienmitglieder iibersteigt. Es muss al-
lerdings auch darauf hingewiesen werden, dass in kleinen
Betrieben mit 20 bis 49 Beschiftigten die 20%-Schwelle
bereits dann iiberschritten wird, wenn ein einziges (von
in dieser Grof3enklasse drei ordentlichen Betriebsratsmit-
gliedern) altersbedingt nicht mehr kandidiert.

Nun korrespondieren unsere Angaben weitgehend
mit der im Trendreport Betriebsratswahlen 2018 doku-
mentierten Verteilung der Alterskohorte innerhalb der
deutschen Betriebsratsgremien, wonach die Kategorie der
Betriebsrite im Alter von 60+ nur sehr schwach (6,1%),
hingegen jene im Alter von 46 bis 59 Jahren sehr stark
(55,6 %) besetzt ist (Demir etal. 2018, S.7). Demzufolge
war ein massiver Aderlass in den Reihen der Betriebsra-
te bei der zurtickliegenden Wahl 2018 nicht zu erwarten,
jedoch wiirde, so die Prognose der Befragten, der Aus-
tauschbedarf bei der bevorstehenden Wahl im Jahr 2022
und insbesondere 2026 deutlich anwachsen. In Erman-
gelung von Angaben zum Alter jedes einzelnen BR-Mit-
glieds (sowie zu deren Neigung, Angebote zum frithzei-
tigen Renteneintritt in Anspruch zu nehmen) kénnen wir
diese prognostizierten Substitutionserfordernisse weder
bestitigen noch ihnen widersprechen. Neben der Alters-
struktur der bestehenden Gremien muss zur Ermittlung
des Erneuerungsbedarfs jedoch auch die regelmifiige
Fluktuation innerhalb der BR-Gremien in die Betrach-

tung einbezogen werden.

4 Fluktuation
innerhalb der Wahlperiode

In der Welt der Grofibetriebe lassen sich Betriebsrats-
karrieren oftmals als langfristig angelegte Titigkeit in
der Interessenvertretung verstehen, in deren Mittelpunkt
der Typus der ,herkdmmlicherweise langgediente[n]
Betriebsrate mit hoher Wiederwahlwahrscheinlichkeit®
(Schmidt/Trinczek 1999, S.123) steht. Unterstiitzt durch
die verhandelte Ausweitung der Freistellungsmandate ent-
stehen Betriebsratskarrieren, die tiber zwei Wahlperioden
deutlich hinausweisen und die es allein schon wegen der
erforderlichen zeitlichen Beanspruchung und Professio-
nalisierung der Mandatstrager mit sich bringen, dass die
vorab ausgeiibte berufliche Tatigkeit hintangestellt wird.
Sollte eine Betriebsratskarriere in diesen Betrieben nicht

2 Greifenstein (2014, S.12, zitiert Uber Tietel/Hocke 2015,
S.20) hat in diesem Kontext von einer ,Verberuflichung”
der Betriebsratsarbeit gesprochen.
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bis zum Renteneintritt fithren,> erwachsen hieraus be-
sondere Erfordernisse, wenn nicht gar Probleme, fiir die
weitere Karriereplanung der vor dem Mandat ausgeiibten
Berufstitigkeit (Tietel/Hocke 2015). Dieses von einigen
stilbildenden Grof3betrieben geprigte Bild hoher Konti-
nuitdt sowohl zwischen den Wahlperioden (Normalitit
einer erneuten Kandidatur sowie der Wiederwahl) als
auch innerhalb einer Wahlperiode (seltene Niederlegung
des Mandats) beschreibt allerdings keineswegs die Realitdt
in der deutschen Betriebsritelandschaft. So konnte in der
Analyse der Daten des Arbeitnehmer-Meinungsmonitors
aus dem Jahre 2008, einer reprasentativen Beschiftigten-
befragung, gezeigt werden, dass innerhalb der Belegschaft
auf ein amtierendes Betriebsrats- bzw. Personalratsmit-
glied (6,8 % der Befragten) nahezu zwei weitere Beschif-
tigte (11,7 % der Befragten) kommen, die in fritherer Zeit
einmal Mitglied in einem Betriebs- oder Personalrat wa-
ren, diesem Gremium aber zum Zeitpunkt der Erhebung
nicht mehr angehérten (Behrens 20094, S.309).

4.1 Hiufigkeit der Mandatsniederlegung

Mit Hilfe der Daten der WSI-Betriebsritebefragung 2015-
2018 ist es nun moglich, Umfang und Griinde dieser Fluk-
tuation innerhalb einer Amtsperiode niher zu bestimmen.
Wie in Abbildung 2 dargestellt, steigt der Anteil der aus-
scheidenden Betriebsratsmitglieder im Laufe der Amts-
periode an. Legen wihrend der ersten Hélfte der Amtszeit
(2014-2016) lediglich 9 % der gewdhlten Betriebsratsmit-
glieder ihr Mandat nieder, so scheiden in jedem folgen-
den Amtsjahr weitere 9 bis 10 % der Betriebsrate aus. Zum
Ende der Wahlperiode, im Jahr 2018, mussten insgesamt
28% der urspriinglich gewiéhlten Betriebsratsmitglieder
durch Nachriicker*innen ersetzt werden.

Diese betrachtliche Fluktuation diirfte nicht nur einige
Unruhe in den Betriebsrat bringen, sondern sie zeigt auch
die Gefahr, dass die von den ausscheidenden BR-Mitglie-
dern durch Schulungen oder tagliche Mitbestimmungs-
praxis erworbenen Kompetenzen verloren gehen kénnen.

So verweisen unsere Befunde auf die enormen Kraft-
anstrengungen, die notwendig sind, ein arbeitsfihiges
Gremium tiber die ganze vierjahrige Amtsperiode hinweg
zu erhalten und, wenn noétig, ausscheidende Mitglieder
fortlaufend durch Kolleg*innen von der Nachriicker-
liste zu ersetzen. Einmal mehr erweist sich eine gut be-
stiickte Nachriickerliste als essenziell fiir die Betriebs-
ratsarbeit, schlieSlich wird nach dem Gesetz (§13 Abs. 2,
Satz 2 BetrVG) eine Neuwahl ausgelost, sollte es nicht
mehr moglich sein, ausscheidende BR-Mitglieder durch
Nachriicker*innen zu ersetzen.

Trotz dieser von der Fluktuation ausgehenden Abwan-
derung von Praxiserfahrung und Kompetenzen darf nicht
verkannt werden, dass diese Dynamik letztlich immer
auch einen Ausgangspunkt fiir gelingende Erneuerung
von Betriebsratsgremien bilden kann. Wahrend z.B. viele

Projektionen zum demografischen Wandel in Betriebs-

raten davon ausgehen, dass sich der altersgetriebene Aus-
tausch von Betriebsratsmitgliedern quasi sprunghaft tiber
die alle vier Jahre stattfindenden Gremienwahlen vollzieht
(ein Befund, den Rudolph/Wassermann [1996] bereits fiir
die Betriebsratswahlen 1994 dokumentiert haben), ver-
weisen unsere Befunde darauf, dass sich eine Mehrheit
der Betriebsratsgremien - wenn auch nicht aus freien
Stiicken - wihrend der laufenden Amtsperiode konti-
nuierlich erneuert, wenn nicht gar ,neu erfinden” muss.
Ob nun die auf Basis der zum Zeitpunkt der letzten Be-
triebsratswahlen (2018) ermittelten Anteile der kiinftig
aus Altersgriinden ausscheidenden BR-Mitglieder prakti-
sche Relevanz erlangen, bestimmt sich erst nach Beriick-
sichtigung der kontinuierlichen Fluktuation und des sich
daraus ergebenen (neuen) Altersaufbaus. Um es auf den
Punkt zu bringen: Bereits ein knappes Drittel jener Be-
triebsratsmitglieder, auf die sich die Prognose des alters-
bedingten Ausscheidens zu den kommenden ordentlichen
Betriebsratswahlen bezog, wird diesen Gremien voraus-
sichtlich im Jahr 2022, also zum Zeitpunkt der néchsten
Wahlen, bereits nicht mehr angehoren. Ob sich durch die-
se Fluktuation jedoch die Altersstruktur der Betriebsrite
verdndert, ist damit noch nicht gesagt, schlief3lich konnte
die Altersstruktur der Nachriickerliste jener des amtieren-
den Betriebsratsgremiums entsprechen.

4.2 Griinde fiir die Mandatsniederlegung

Wie eine solche Verdnderungsdynamik insgesamt zu be-
werten ist, bestimmt sich auch mit Blick auf die konkreten
Motive, die Betriebsratsmitglieder zur Niederlegung ihres
Mandats bewegen. Wie in Tabelle 1 dargestellt, werden
teils recht vielfiltige Griinde fiir den Riicktritt von Be-
triebsratsmitgliedern verantwortlich gemacht. Die Daten
beruhen auf Angaben der befragten Auskunftsperson (zu-
meist der/die Betriebsratsvorsitzende), welche - sofern es
iiberhaupt zu Mandatsniederlegungen kam - darum gebe-
ten wurde, fiir bis zu fiinf Betriebsratskolleg*innen deren
Motivationen fiir den Riicktritt zu benennen. Mehrfach-
nennungen waren zulassig.?

Auffillig ist, wie hédufig die Befragten sich nicht fiir
eine der vorgegebenen Antwortmdglichkeiten entschie-
den, sondern die Kategorie ,andere Griinde“ genannt
haben. Dies deutet darauf hin, dass zahlreiche Einfluss-
faktoren eine Rolle spielen, wenn BR-Mitglieder wiahrend
einer Wahlperiode ihr Amt niederlegen. Die zweithdufigst

genannte Kategorie sind ,,familidre oder private Griinde®

3 Die in diesem Abschnitt prasentierte Analyse der Grinde
fir die Mandatsniederlegung basiert also nicht auf An-
gaben der betroffenen Personen selbst, sondern auf der
Auskunft der jeweils befragten Auskunftsperson. Die
berichtete Motivation wurde also durch die Wahrnehmung
einer zweiten Person ,gefiltert”, wenngleich wir davon
ausgehen, dass die befragten Auskunftspersonen (zumeist
der/die Vorsitzende) iiber einen guten Uberblick verfiigt.
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TABELLE ‘1 | ——

Riicktrittsgriinde von Betriebsratsmitgliedern#, 2014-2017

Angaben in Prozent

Familidgre oder private Griinde 42,5
Hohe Belastung bei der beruflichen Tatigkeit 23,1
Hohe Belastung bei der Betriebsratstatigkeit 17,2
Konflikte im Betriebsrat 15,1
Konflikte mit dem Arbeitgeber 13,7
Frustration Uber mangelnde Erfolge der Betriebsratsarbeit 13,2
BR wurde vom Arbeitgeber zum Ausscheiden gedrangt 6,4
Andere Griinde 49,0

A Mehrfachnennungen moglich

Quelle: WSI-Betriebsratebefragung 2017
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Fallt es vielen Beschiftigen bereits schwer, im taglichen
Leben Familie und Beruf zu vereinbaren, so wird dieses
Problem offenkundig weiter verschérft, wenn noch ein
Betriebsratsmandat hinzutritt. Dariiber hinaus werden
unterschiedliche Formen von Belastungen als Ausloser fiir
den Riicktritt vom Betriebsratsmandat benannt. Nach An-
gaben unserer Auskunftspersonen sind 23,1% der Riick-
tritte auf hohe Belastungen bei der beruflichen Tatigkeit
zuriickzufiihren, 17,2% werden den hohen Belastungen
durch die Betriebsratsarbeit zugeschrieben. Selbstver-
standlich schliefen sich beide Kategorien nicht gegensei-
tig aus: Bei mehr als jedem zweiten Fall (57 %), bei dem
eine hohe Belastung durch die Betriebsratsarbeit identifi-
ziert wurde, wurde gleichzeitig die hohe Arbeitsbelastung
als Riicktrittsgrund benannt.

Weitere Riicktrittsgriinde werden im Bereich des be-
trieblichen Konfliktgeschehens verortet. So werden 15,1%
der Mandatsniederlegungen mit Konflikten innerhalb des
Betriebsratsgremiums in Verbindung gebracht, weitere
13,7 % mit Konflikten mit dem Arbeitgeber. Bei insgesamt
6,4 % der Riicktritte fithrten Letztere letztlich dazu, dass
Betriebsrate vom Arbeitgeber zum Riicktritt gedridngt
wurden. Ein solches Arbeitgeberverhalten ist nicht nur
rechtswidrig, es kann durchaus auch mit den Mitteln des
Strafrechtes verfolgt und geahndet werden (§ 119 BetrVG).
Neuere Erhebungen zeigen, dass es sich bei solchen gegen
die Arbeit von Betriebsriten gerichteten Arbeitgebermaf3-
nahmen keineswegs um Ausnahmeerscheinungen han-
delt (Behrens/Dribbusch 2020). Frustrationen iber man-
gelnde Erfolge der Betriebsratsarbeit waren fiir 13,2 % der
Riicktritte ausschlaggebend.

Inwieweit sich nun die geschilderten Riicktrittsgriin-
de zu bestimmten Konstellationen verdichten lassen, wird
nun Gegenstand der weiteren Analyse sein. Ein erster
Ansatzpunkt bezieht sich auf das konkrete betriebliche
Umfeld sowie die industriellen Beziehungen, in die die
Betriebsratsarbeit eingebettet ist. So weist Hocke (2012,
S.21) - in Anlehnung an Schmidt/Trinczek (1999) - da-

rauf hin, dass es letztlich drei Ursachenbiindel sind, die
zur Uberforderung vieler Betriebsrite fithren: eine schwi-
cher werdende (relative) Machtposition, die Uberlastung
mit neuen Aufgaben und die zuriickgehenden Beratungs-
und Unterstiitzungskapazititen der Gewerkschaften. Aus
diesen sich verschlechternden Strukturbedingungen der
Betriebsratsarbeit resultiert eine Reihe vielfaltiger Stress-
faktoren (Hocke 2012, S.49). Wie Tietel schildert (2005,
S.43), fordern diese veranderten Kontextbedingungen
ihren Tribut nicht zuletzt in Bezug auf den emotionalen
Haushalt der Mandatstrédger*innen. Dies sollte, so Tietel,
keineswegs als ein unumkehrbares Verelendungsszenario
beschrieben werden, sondern vielmehr als ,,Achterbahn
der Gefiihle“: ,Das Amt kann einen ausfiillen, es kann
zufrieden machen, wenn es gelingt, die Dinge zum Posi-
tiven zu verandern, aber es kann auch deprimieren, be-
lasten, wenn - etwa bei Unternehmenskrisen - die eigene
Machtlosigkeit durchschimmert“ (Tietel 2006, S. 43). Das
Umfeld der Betriebsratsarbeit wirkt demzufolge nicht al-
lein direkt und unmittelbar, sondern immer auch vermit-
telt iiber Anerkennungsbeziehungen. Konflikte mit der
Geschiftsleitung resultieren demnach weniger aus dem
»Gegnerschaftsbezug des Interessengegensatzes®, vielmehr
speisen sie sich aus ,,den vielfachen und wiederholten Ent-
tauschungen, Zuriickweisungen und Missachtungen, die
die Betriebsrite erleben, aus nicht eingelosten Anerken-
nungserwartungen, verletzten Anerkennungsanspriichen
und nicht erfiillten Anerkennungswiinschen (Tietel
2006, S.64).

Ein weiteres Ursachenbiindel resultiert aus der Verzah-
nung zwischen Betrieb und der privaten Lebenswelt. Wie
sich aber am Beispiel der hdufigen Nennungen im Bereich
der Kategorie ,,familidres und privates Umfeld* andeutet,
strahlt das private und gesellschaftliche Lebensumfeld er-
heblich in die Ausiibung des Ehrenamts ,,Betriebsrat® aus.
Probleme der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, wie
sie insbesondere in Bezug auf die Erwerbsbeteiligung von
Frauen diskutiert wurden (Jiirgens 2010, 2015), berithren
das Lebensumfeld von Betriebsriten und generieren so-
mit in erheblichem Umfang Entgrenzungsphdnomene
zweiter Ordnung. Betriebsrite nehmen im Zweifel nicht
allein ihre beruflichen Aufgaben ,mit nach Hause“ mit
den resultierenden Folgen fiir Selbstoptimierung und in-
teressierte Selbstausbeutung, in noch stirkerem Mafe ist
das ,Amt® ein stindiger Begleiter. Wie Tietel und Hocke
(2015) in ihrer Analyse der Griinde fiir das Ausscheiden
freigestellter Betriebsrite aus ihrer Funktion (und damit
zumeist verbunden: aus dem Betriebsratsamt) eindriick-
lich zeigen konnten, diffundiert die ,,Last der Verantwor-
tung®, die vom dkonomischen Druck, den Anforderungen
des Arbeitgebers und den Sorgen und Noten der Beleg-
schaft gendhrt wird, in die private Lebenssphire.

Die Anlage unserer Untersuchung als Betriebs- und
nicht als Personenbefragung ermoglicht es uns leider
nicht, wesentliche Merkmale, wie beispielsweise das Ge-

schlecht, das Alter, eine etwaige Gewerkschaftsmitglied-
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schaft, den Beschiftigungsstatus sowie wichtige Anga-
ben zu Arbeitsbedingungen, fiir das einzelne (vom Amt
zuriickgetretenen) Betriebsratsmitglied zu bestimmen.
Da diese Merkmale aber (teils deutlich) zwischen den
untersuchten Betrieben variieren, wollen wir im Folgen-
den auch dieser Spur nachgehen und untersuchen, ob
zentrale Einflussfaktoren aus dem Bereich der betriebli-
chen Arbeitsbeziehungen, aber auch betriebliche Grund-
merkmale wie Branchenzugehorigkeit sowie die Nutzung
von Formen atypischer Beschiftigung mit der Mandats-
niederlegung von Betriebsratsmitgliedern in Verbindung
stehen.

4.3 Betriebliche Einflussfaktoren

fiir die Mandatsniederlegung

In den nun folgenden Schitzungen wird die Anzahl der
wihrend der laufenden Wahlperiode (2014-2017) zurtick-
getretenen Betriebsratsmitglieder als abhiangige Variable
verwendet. Wie schon die in Tabelle 2 dargestellten An-
gaben zu den Riicktrittsgriinden nahelegen, kommt fa-
milidren und privaten Griinden ein grofler Stellenwert
zu. Es ist davon auszugehen, dass insbesondere die héus-
liche Betreuung von minderjahrigen Kindern, aber auch
die Pflege von Angehorigen fiir hohe Belastungen sorgen,
die insbesondere mit der Betriebsratsarbeit in Konflikt ge-
raten. Da Sorgearbeit weiterhin mehrheitlich von Frauen
ausgefithrt wird (Hobler et al. 2020, S.31ff.) und sich die
daraus resultierende Doppelbelastung bei Frauen konzen-
triert, haben wir zunachst deren Anteil im Betriebsrat in
das Schitzmodell aufgenommen.

Wie Firstenbergs Perspektive des Betriebsrats als
Grenzinstitution nahelegt (Fiirstenberg 2000), generiert
dieses Dreiecksverhdltnis einen beachtlichen Teil der
Anforderungen, die auf den Schultern von Betriebsriten
lasten. Um dieses Dreiecksverhaltnis, innerhalb dessen
sich die Institution Betriebsrat bewegt, zu berticksichti-
gen, haben wir zunéchst drei Variablen in die Schitzung
einbezogen, die diese besondere Konstellation abbilden.
Die Variable ,Behinderung der Beteiligungsrechte des
BR“ nimmt den Wert ,,1“ an, wenn nach Angaben der
befragten Person die Rechte ,,hdufig“ missachtet werden.
Weiterhin haben wir die Befragten um Auskunft dariiber
gebeten, wie sie das Verhiltnis des Betriebsrats zur Beleg-
schaft bewerten, wobei der Wert ,,1“ ein sehr gutes und
»5 ein mangelhaftes Verhaltnis identifiziert. Die Prasenz
einer Gewerkschaft im Betrieb haben wir durch die Va-
riable ,,Anzahl der Gewerkschaftsmitglieder im Betriebs-
rat“ berticksichtigt. Wir gehen davon aus, dass mit der
Verbindung zu den Gewerkschaften eine weitere Instanz
ins Spiel kommt, welche durch vielfaltige Schulungs- und
Unterstiitzungsleistungen die Betriebsratsarbeit zu stabili-
sieren hilft (Miiller-Jentsch 2017, S. 49; Schmidt/Trinczek
1999, S.107; Behrens 2009b).

Weiterhin ist davon auszugehen, dass der personliche

Beschiftigungsstatus der Betriebsratsmitglieder einen

erheblichen Einfluss auf deren Neigung zur Mandatsnie-
derlegung ausiibt. Folgt man der Individualperspektive,
so diirfte die Neigung zur Mandatsniederlegung bzw. der
Kontinuitdt im Wahlamt mit ausgewdhlten erwerbsbio-
grafischen Merkmalen in Verbindung stehen. Ein wich-
tiges Merkmal diirfte in diesem Zusammenhang die Be-
fristung sein. Zwar hat das Bundesarbeitsgericht in fort-
laufender Rechtsprechung festgestellt, dass die Weigerung
eines Arbeitgebers, mit einem amtierenden Betriebsrats-
mitglied nach dem Auslaufen seines befristeten Arbeits-
vertrags einen Anschlussvertrag abzuschliefen, eine un-
zulédssige Benachteiligung eines Amtstrégers darstellt, die
Beweislast liegt aber weiterhin beim Betriebsratsmitglied.
Dieses muss im Falle der verweigerten Verlingerung des
Arbeitsverhiltnisses darlegen, dass diese wegen der Aus-
tibung eines Betriebsratsmandats erfolgte (BAG 5.12.12 -
AZR 698/11). Es ist daher anzunehmen, dass Mandats-
niederlegungen auch wegen des Auslaufens befristeter
Arbeitsverhiltnisse erfolgen, wobei anzumerken ist, dass
befristet Beschiftigte tiberhaupt nur sehr selten in Be-
triebsraten anzutreffen sind (Baumann/Brehmer 2016,
S.208). Eine dhnlich hemmende Wirkung kann fiir die
Vertretung von Teilzeitbeschiftigten in den Betriebsrats-
gremien prognostiziert werden. Es ist zu vermuten, dass
es wegen der vergleichsweise geringen Arbeitszeit Teil-
zeitbeschiftigten schwerer fillt, Mandat und berufliche
Tatigkeit miteinander zu vereinbaren, als dies bei Vollzeit-
beschiftigten der Fall ist. Wir gehen daher davon aus, dass
teilzeitbeschiftigte Betriebsratsmitglieder im Vergleich
zu in Vollzeit Beschiftigten eine hohere Ricktrittswahr-
scheinlichkeit aufweisen.

Unser Schitzmodell kontrolliert weiterhin zwei Al-
tersgruppen unter den Betriebsratsmitgliedern: einerseits
BR-Mitglieder, die maximal 30 Jahre alt sind, und ande-
rerseits jene, die das 55. Lebensjahr bereits vollendet ha-
ben. Da unsere abhdngige Variable den bevorstehenden
Renteneintritt aufgrund der Mandatsniederlegung be-
wusst ausklammert,* sind als Riicktrittsgriinde dennoch
Ursachen wie Karrierewechsel oder auch die Eintonigkeit
der Betriebsratsarbeit denkbar. Bei der Kohorte junger
BR-Mitglieder (unter 30 Jahren) konnten Sozialisationsef-
fekte eine Rolle spielen, wonach Gewerkschafts- und Inte-
ressenvertretungsarbeit sowohl im eigenen Elternhaus als
auch in der schulischen Ausbildung einen nachlassenden
Stellenwert einnehmen, weshalb ein einmal {ibernomme-
nes Amt schneller wieder zur Disposition gestellt wird.
Greifenstein/KifSler (2014, S.120) haben allerdings auch
die Vermutung geduflert, jiingere Betriebsratsmitglieder
konnten an der Doppelbelastung von beruflicher Karrie-
re und Betriebsratsarbeit scheitern. Das Bildungsniveau
wird im Schitzmodell {iber die Variable ,,Hochschulab-
schluss® berticksichtigt.

4 Diese Griinde wurden in einer eigenen Variablen erhoben.
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TABELLE 2 I mm————.

Einflussfaktoren auf die Mandatsniederlegung — Deskriptive Statistik*

Angaben in absoluten Zahlen und in Prozent

Mittelwert Werte-

oder Anteil bereich
AV: Anzahl der Mandatsniederlegungen seit Friihjahr 2017 1,09 0-17
(ohne Renteneintritt und Altersgriinde)
Behinderung Beteiligungsrechte BR durch AG (1=haufig) 11,10% 1-5
Verhaltnis BR/Belegschaft (1=sehr gut, 5=mangelhaft) 1,91 1-5
Anzahl Frauen im BR (2015) 3,07 0-35
Anzahl Teilzeitbeschaftigte im BR (2015) 1,03 0-38
Anzahl befristet Beschaftigte im BR (2015) 0,08 0-8
Anzahl BR-Mitglieder unter 30 (2015) 0,91 0-43
Anzahl BR-Mitglieder Uber 55 (2015) 1,68 0-25
Anzahl BR-Mitglieder mit Hochschulabschluss (2015) 1,68 0-20
Anzahl Gewerkschaftsmitglieder im BR (2015) 5,21 0-43
Branchentarifvertrag (1=ja) 50,00 % 0-1
Personalabbau in den letzten 12 Monaten (1=ja) 25,30% 0-1
Arbeiten unter Termin- und Zeitdruck 2,33 1-6
(1=Arbeit sehr stark geprégt, 6 = Uberhaupt nicht gepragt)
Anzahl Mitglieder im BR 8,12 1-73
Branche: Bergbau, produzierendes Gewerbe (Referenz) 33,10% 0-1
Branche: Bau 4,40 % 0-1
Branche: Handel 15,90 % 0-1
Branche: Verkehr, Gastgewerbe 5,20% 0-1
Branche: Information, Kommunikation, Banken, Versicherungen 6,90 % 0-1
Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 11,00 % 0-1
Branche: Erziehung, Gesundheit 17,30% 0-1
Branche: Sonstige Branchen 6,20 % 0-1

A N=2196, ungewichtete Daten

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der WSI-Betriebsratebefragung 2017
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Zwei Variablen betreffen die Einbettung der Betriebs-
ratsarbeit in das sogenannte ,duale System“ der Regu-
lierung von Arbeit. Die Variable ,Verbandstarifvertrag®
nimmt den Wert ,,1“ an, wenn der Betrieb in den Gel-
tungsbereich eines Verbandstarifvertrags fillt. Der Zu-
sammenhang zwischen Tarifvertrag und Riicktrittswahr-
scheinlichkeit liegt hierbei jedoch nicht klar auf der Hand.
Zwar ist den Betriebsriten im Zuge der Dezentralisierung
von Tarifpolitik seit den 1990er Jahren eine Reihe neuer
Aufgaben zugewachsen, die sich negativ auf die Arbeits-
belastung dieser Gremien auswirken diirften (Bispinck/
Schulten 1999; Artus 2003, S.252f; Behrens 2009c¢), je-
doch gehen wir davon aus, dass der Verbandstarifvertrag
weiterhin die Kraft besitzt, zentrale Verteilungsfragen vom
Betrieb fernzuhalten, und diese Regelungstatbestédnde so-
mit auf der Branchenebene konzentriert.

Weiterhin ist anzunehmen, dass die Riicktrittsneigung
ansteigt, wenn die Intensitdt der betrieblichen Problem-
lagen hoch ist. Denn zum einen fiihren betriebliche Pro-
bleme zu einem schlechteren Betriebsklima, welches letzt-

lich auch auf die Motivation der Betriebsratsmitglieder

ausstrahlt. Dariiber hinaus kénnen wir davon ausgehen,
dass mit der steigenden betrieblichen Problemaufladung
das vom Betriebsrat und seinen Mitgliedern zu bearbei-
tende Arbeitspensum ansteigt und moglicherweise zu
Uberlastungssituationen fiihrt. Als Kennzeichen einer sol-
chen Problemkonstellation haben wir den Personalabbau,
aber auch den steigenden Termin- und Zeitdruck in die
Schitzung aufgenommen. Die Variable ,,Personalabbau®
nimmt demnach den Wert 1 an, wenn im Betrieb wiahrend
der letzten zwolf Monate Personal abgebaut wurde. Da-
nach gefragt, wie sehr die Arbeit der Beschiftigten durch
Termin- und Zeitdruck geprigt ist, konnten die Befragten
zwischen 1 (,,sehr stark gepragt®) und 6 (,,tiberhaupt nicht
gepragt®) abstufen.

Ferner kontrolliert unser Schitzmodell den Ein-
fluss der Branchenzugehorigkeit. Insgesamt wurden acht
Branchendummies in das Schitzmodell aufgenommen
mit der Kategorie ,Bergbau, produzierendes Gewerbe“
als Referenzkategorie (Mittelwerte und Anteile aller in die
Schitzungen aufgenommenen Variablen finden sich in
Tabelle 2).

Wir haben zwei unterschiedliche Modelle geschitzt
(Tabelle 3). In einem Basismodell (Modell 1) haben wir ne-
ben der Anzahl der Frauen im Betriebsrat (Angaben aus
dem Jahr 2015) das Verhiltnis zur Belegschaft sowie die
Behinderung von Beteiligungsrechten durch den Arbeit-
geber berticksichtigt. Weiterhin kontrolliert dieses Basis-
modell die Anzahl der Betriebsratsmitglieder sowie die
Brancheneinfliisse.

Wie in Tabelle 3 dargestellt, findet sich ein hoch signi-
fikanter (1%-Niveau) und positiver Zusammenhang zwi-
schen der Anzahl von Frauen im Betriebsratsgremium und
der Anzahl der wihrend der Amtszeit erfolgten Riicktritte.
Signifikante Assoziationen ergeben sich auch in Bezug auf
das Verhaltnis des Betriebsrats zu Arbeitgeber und Beleg-
schaft: Verschlechtert sich das Verhiltnis zur Belegschaft
um eine Stufe (z.B. von ,,gut“ auf ,befriedigend), treten
(bei statistischer Kontrolle der anderen Variablen) im Zeit-
raum Frithjahr 2014 bis Frithjahr 2017 zusétzlich 0,34 Mit-
glieder aus dem Betriebsrat zuriick. Behindert der Arbeit-
geber hingegen ,héufig“ die Beteiligungsrechte des Be-
triebsrats, steigt die Anzahl der Mandatsniederlegungen.

Auch die Anzahl der Betriebsratsmitglieder im Gremi-
um wirkt sich positiv auf die Riicktrittswahrscheinlichkeit
aus (signifikant auf dem 1%-Niveau).

Weiterhin ergibt sich eine Reihe signifikanter und
positiver Zusammenhénge mit den Branchen-Variablen.
Verglichen mit dem produzierenden Gewerbe (Referenz-
kategorie) steigt die Zahl der zuriickgetretenen BR-Mit-
glieder in den Branchen Bauwirtschaft, Verkehr/Gastge-
werbe, unternehmensnahe Dienstleistungen sowie Erzie-
hung/Gesundheit, wobei der Effekt in der zuletzt genann-
ten Kategorie am stérksten ist.

Neben den bereits genannten Variablen (Tabelle 3,
Modell 1) haben wir in einem zweiten, erweiterten Modell
zusitzlich eine Reihe von Variablen zur Zusammenset-
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zung des Betriebsratsgremiums, dem regulativen Umfeld
sowie der Situation des Betriebs aufgenommen (Tabelle 3,
Modell 2).

Das WSI-Betriebsratepanel beinhaltet eine Reihe von
Angaben zur Zusammensetzung der Betriebsratsgremien.
Insgesamt haben wir sieben Charakteristika zur Zusam-
mensetzung des BR in das Schitzmodell aufgenommen.
Wir haben dabei in allen Fille die Angaben des Jahres
2015, des ersten uns verfiigbaren Erhebungsjahres, be-
riicksichtigt. Auf diese Angaben beziehen wir dann das
Riicktrittsgeschehen (abhéngige Variable der im Zeitraum
2014-17 zurlickgetretenen BR-Mitglieder). Neben der be-
reits im Basismodell enthaltenen Anzahl der Frauen im
Betriebsrat wurde weiterhin die Anzahl der Betriebsrats-
mitglieder in Teilzeit und mit befristetem Arbeitsvertrag
berticksichtigt. Ferner haben wir Angaben zur Anzahl der
BR-Mitglieder, zu den Altersgruppen (unter 30, tiber 55),
zur Qualifikation (Hochschulabschluss) sowie die Anzahl
der Gewerkschaftsmitglieder im Gremium im Modell 2
abgebildet. Beriicksichtigt werden auflerdem die Bindung
an einen Verbandstarifvertrag, Personalabbau sowie Ter-
min- und Zeitdruck.

Bestatigt werden zunichst die meisten Ergebnisse aus
dem Basismodell. Markante Ausnahme ist die Anzahl der
Frauen im Betriebsrat, die im zweiten Schitzmodell nun
nicht mehr signifikant ist. Dies war zu erwarten, denn ins-
besondere wegen des engen Zusammenhangs zwischen
den Merkmalen Geschlecht und Teilzeitbeschaftigung
(Multikollinearitét) kann sich dieser Zusammenhang nun
nicht mehr durchsetzen.

Die im zweiten Schitzmodell berticksichtigten Ein-
fliisse atypischer Beschdftigungsformen (Anzahl der Be-
triebsrite in Teilzeit und befristeter Beschaftigten) wirken
verstirkend auf die Mandatsniederlegung. Hierbei muss
angemerkt werden, dass es sich in beiden Féllen um einen
doppelten Selektionseffekt handelt. Verglichen mit dem
Durchschnitt der Belegschaft sind befristet und in Teilzeit
Beschiftigte tiberhaupt nur vergleichsweise selten im Be-
triebsrat vertreten; diejenigen, die es dennoch in das Gre-
mium geschafft haben, lassen sich dann noch mit einer
erhohten Bereitschaft, das Mandat wihrend der Wahlpe-
riode niederzulegen, in Verbindung bringen.

Eine grofie Anzahl junger Betriebsratsmitglieder (un-
ter 30 Jahre) im Gremium verstarkt die Tendenz zur Man-
datsniederlegung, wihrend Betriebsrate im Alter von 55
und élter das Austrittsgeschehen eher bremsen. Beide Va-
riablen ,,Hochschulabschluss® sowie ,, Anzahl der Gewerk-
schaftsmitglieder im Betriebsrat® erweisen sich als nicht
signifikant, wohingegen sich der Einfluss des Branchen-
tarifvertrages als signifikant erweist (p <1%) und negativ
mit dem Riicktrittsgeschehen in Verbindung steht. Offen-
sichtlich wirkt sich die Unterstiitzung durch diese Kernin-
stitution der deutschen Arbeitsbeziehungen stabilisierend
auf die Zusammensetzung der Betriebsrite aus.

Unsere Variablen zur Beschaftigungssituation im Be-

trieb zeigen unterschiedliche Ergebnisse. Wihrend der
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TABELLE 3 | mm———

Einflussfaktoren auf die Mandatsniederlegung — OLS-Schatzung”

Variablen Koeffizient B

Modell 1 Modell 2
Behinderung Beteiligungsrechte BR durch AG (1= haufig) 0,600%*** 0,563***
Verhaltnis BR/Belegschaft (1=sehr gut, 5 = mangelhaft) 0,335*** 0,324%***
Anzahl Frauen im BR (2015) 0,044%*** 0,021
Anzahl Teilzeitbeschaftigte im BR (2015) 0,081%**
Anzahl befristet Beschéftigte im BR (2015) 0,160%**
Anzahl BR-Mitglieder unter 30 (2015) 0,069%***
Anzahl BR-Mitglieder Uber 55 (2015) -0,073***
Anzahl BR-Mitglieder mit Hochschulabschluss (2015) -0,008
Anzahl Gewerkschaftsmitglieder im BR (2015) -0,009
Branchentarifvertrag (1 =ja) —-0,231***
Personalabbau in den letzten 12 Monaten (1 =ja) 0,183**
Arbeiten unter Termin- und Zeitdruck -0,024
(1=Arbeit sehr stark gepragt, 6 = Uberhaupt nicht gepragt)
Anzahl Mitglieder im BR 0,029*** 0,042%**
Branche: Bergbau, produzierendes Gewerbe Ref. Ref.
Branche: Bau 0,361** 0,419**
Branche: Handel 0,013 -0,064
Branche: Verkehr, Gastgewerbe 0,495*** 0,487***
Branche: Information, Kommunikation, Banken, Versicherungen 0,210 0,151
Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 0,3271%*** 0,262%**
Branche: Erziehung, Gesundheit 0,621*** 0,512%**
Branche: Sonstige Branchen 0,246 0,153
Konstante -0,203 -0,020
N 2196 2196
Korrigiertes R? 0,080 0,102

A Abhangige Variable: Anzahl der wahrend der Amtszeit zurlickgetretenen BR-Mitglieder
(ohne Rucktritte aus Altersgriinden)
Anmerkung: ***/** signifikant auf dem 1/5-Prozent Niveau

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der WSI-Betriebsratebefragung 2017

Einfluss von Termin- und Zeitdruck nicht signifikant ist,
steht der Personalabbau der letzten zwolf Monate positiv
mit der Mandatsniederlegung in Verbindung.

Insgesamt deuten die vorliegenden Schitzmodelle
an, dass sich eine grofle Anzahl élterer Betriebsratsmit-
glieder sowie die Zugehorigkeit zu einem Branchentarif-
vertrag bremsend auf die Fluktuation innerhalb der Be-
triebsratsgremien auswirken. Zugleich fordern zerriittete
Beziehungen zu Arbeitgeber und Belegschaft sowie eine
vergleichsweise grofie Anzahl von jungen BR-Mitgliedern
(unter 30 Jahren) und solchen in atypischen Beschifti-
gungsverhaltnissen die Niederlegung von Mandaten wah-
rend der laufenden Amtsperiode eher.

Bevor diese Befunde aus der multivariaten Schét-
zung naher diskutiert werden, gilt es, diese zunéchst in
eine Langsschnittperspektive einzubinden. Wie eingangs
bereits erwdhnt, muss eine hohere Riicktrittsneigung be-
stimmter Personengruppen im Betriebsrat noch nicht be-
deuten, dass der Anteil dieser Gruppe an den Mitgliedern
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des Betriebsrats wihrend der beobachteten Amtsperiode
sinkt. Dies wire nur dann der Fall, wenn beispielsweise
aus dem Gremium ausscheidende Mitglieder in atypi-
schen Beschiftigungsverhiltnissen durch solche im Nor-
malarbeitsverhiltnis ersetzt werden. Um hier das Bild zu
vervollstindigen, werden wir uns nun der Langsschnitt-
perspektive zuwenden und analysieren, wie sich die An-
teile ausgewiesener Gruppen von Betriebsratsmitgliedern
wihrend des vom WSI-Betriebsritepanel erfassten Zeit-
raums verandern.

4.4 Langsschnittperspektive

Um Aussagen iiber die quantitative Entwicklung bestimm-
ter Personengruppen innerhalb des Betriebsrats treffen zu
konnen, haben wir nur jene Betriebe in die Analyse ein-
bezogen, die in den beiden Jahren 2015 und 2018 an der
Befragung teilgenommen haben. Von der Auswertung
ausgeschlossen haben wir ferner jene Fille, die zum Zeit-
punkt der Befragung im Friihjahr 2018 bereits einen neu-
en Betriebsrat gewahlt hatten, da dies unsere Ergebnisse
in unzuldssiger Weise verzerrt hétte. Weiterhin aus der
Analyse ausgeklammert wurden Félle mit unvollstindiger
Information zu den hier interessierenden Merkmalen.

In den auf diese Weise in die Analyse einbezogenen
1694 Betrieben waren im Jahr 2015 insgesamt 12 862 Be-
schaftigte Mitglied des Betriebsrats (12874 im Jahr 2018).
In Tabelle 4 haben wir nun fiir eine Reihe von Merkmalen
der amtierenden Betriebsratsmitglieder deren Anteile an
allen fast 13 000 Betriebsriten in den untersuchten Betrie-
ben sowie die Verdnderung ihrer Anzahl im Vergleich der
Jahre 2015 und 2018 ermittelt. Nach unserer Kenntnis ist es
mit Hilfe der Daten der WSI-Betriebsritebefragung erst-
mals méglich, solche grundlegenden Verianderungen der
Gremienzusammensetzung fiir eine repréasentative Stich-
probe zu bestimmen.

Der nun folgenden Analyse liegen allerdings auch
einige Einschrinkungen zugrunde. Bei den in Tabelle 4
prasentierten Anteilswerten handelt es sich um Aggrega-
te, die gebildet werden als Resultat mehrerer parallel und
sequenziell verlaufender Prozesse, die wir selbst nicht im
Detail abbilden bzw. nachverfolgen kénnen. Ob z.B. der
Anteil von Teilzeitbeschiftigten im Betriebsratsgremium
im Zeitverlauf steigt, sinkt oder stabil bleibt, ist nicht nur
davon abhingig, wie hiufig in Teilzeit beschiftigte BR-
Mitglieder ihr Mandat niederlegen, sondern auch davon,
wie viele Teilzeitbeschiftigte (und an welcher Position)
sich weiterhin auf der Nachriickerliste befinden und da-
mit den Platz eines der aus dem Amt geschiedenen Be-
triebsratsmitglieder einnehmen. Ein weiterer Einflussfak-
tor ist, ob Beschiftigte wihrend ihrer Amtszeit ihren Be-
schiftigungsstatus wechseln (von Vollzeit in Teilzeit oder
umgekehrt). Wahrend unsere Daten also Anteilswerte zu
einem fixen Erhebungszeitpunkt dokumentieren, wissen
wir nicht im Detail, wie der Fluktuationsprozess beschaf-
fen ist, der diese Aggregate hervorbringt.

Weiterhin unterscheiden sich die untersuchten Merk-
male mit Blick auf die Frage, ob sie sich im Zeitverlauf
verandern. Wihrend sich beispielsweise im untersuchten
Zeitraum 2015-2018 das Geschlecht von Betriebsratsmit-
gliedern nur duflerst selten dndern diirfte, ist dies beim
Merkmal ,,Lebensalter regelmiflig der Fall. Dies ist bei
der weiteren Analyse zu beriicksichtigen.

Betrachten wir zunichst die Anteile unterschiedlicher
Beschiftigtengruppen unter den Betriebsratsmitgliedern,
so ergibt sich folgendes Bild: Das Betriebsratsamt ist wei-
terhin eine Doméne des dualen Systems der beruflichen
Bildung, denn iiber 83% aller Betriebsratsmitglieder ver-
fiigen iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung, mehr
als 18 % iiber einen Hochschulabschluss.® 38,3 % der Be-
triebsréte sind Frauen.

Im Vergleich zur gesamten Erwerbsbevolkerung er-
weisen sich Betriebsriate weiterhin als in hohem Mafle
gewerkschaftlich organisiert: 63% der Betriebsrite sind
Mitglied einer Gewerkschaft, 53 % aller Mandatstréager*in-
nen gehoren einer der acht Mitgliedsgewerkschaften des
DGB an. Nahezu 13 % aller Betriebsratsmitglieder arbeiten
in Teilzeit, lediglich 1% ist befristet beschéftigt. Weiterhin
haben 11% aller Betriebsratsmitglieder das 30. Lebens-
jahr noch nicht vollendet, wihrend 20 % der Betriebsréte
iber 55 Jahre alt sind. Von Belang ist auch die Verbrei-
tung von Freistellungsmandaten innerhalb der Gruppe
der Betriebsrite. Nach dem Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG) besteht ein Anspruch auf eine Vollfreistellung
in Betrieben mit mehr als 200 Beschiftigten. Die Anzahl
der vom Gesetz vorgesehenen Freistellungen steigt mit
der Betriebsgrofie an. Seit der umfassenden Reform des
BetrVG im Jahr 2001 konnen Freistellungen auch als Teil-
freistellungen in Anspruch genommen werden. So ist es
beispielsweise moglich, statt ein Betriebsratsmitglied voll
von der beruflichen Titigkeit freizustellen, zwei Mitglie-
der des Betriebsrats jeweils im Umfang der Hélfte der be-
triebsiiblichen Arbeitszeit zu entlasten.

Fast jedes zehnte (9,3%) Betriebsratsmitglied ist voll
freigestellt, zusétzlich verfiigen mehr als 8 % der Betriebs-
rite tber eine Teilfreistellung. Zwar muss beriicksichtigt
werden, dass unsere Erhebung lediglich Betriebe mit
mehr als 20 Beschiftigten einschliefit und somit eine be-
achtliche Zahl von Kleinbetrieben ausklammert, die tiber
keinen Freistellungsanspruch verfiigen, dennoch belegen
unsere Daten die grofle Bedeutung von Freistellungen als
wichtige Ressource der Betriebsratsarbeit und dariiber hi-
naus auch die besondere Relevanz von Teilfreistellungen
als wichtiges Instrument zur Losung von Vereinbarungs-
konflikten: sei es, um die Freistellung trotz einer bestehen-

5 Da sich beide Kategorien nicht ausschlieen, d.h. im
Sample Betriebsratsmitglieder vertreten sind, die sowohl
einen Hochschulabschluss als auch eine abgeschlossene
Berufsausbildung erworben haben, addieren sich beide
Kategorien zu mehr als 100 % auf.
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den Teilzeitbeschiftigung zu ermdglichen, sei es, um die
herausgehobene Titigkeit als freigestelltes Betriebsrats-
mitglied mit der eigenen beruflichen Fortentwicklung
verbinden zu kénnen.

Vergleichen wir nun die Entwicklung unterschiedli-
cher Gruppen im Zeitraum von 2015 bis 2018, so ergibt
sich folgendes Bild: Zu der Gruppe mit den deutlichsten
Mandatsverlusten gehoren befristet Beschiftigte. Von der
iberhaupt nur sehr kleinen Zahl von 129 befristet beschaf-
tigten Betriebsratsmitgliedern, die im Jahre 2015 unseren
insgesamt untersuchten 1694 Gremien angehorten, ist die
Mehrzahl aus dem Betriebsrat ausgeschieden und konn-
te offenkundig nicht durch andere befristet Beschiftigte
Mitglieder von der Nachriickerliste ersetzt werden. Folg-
lich ging die Zahl der befristet beschiftigten Betriebsrats-
mitglieder in den drei Jahren von 2015 bis 2018 um 63,6 %
zuriick. Wie in Abschnitt 4.3 dargelegt, sind befristet be-
schiftigte Betriebsratsmitglieder besonders schlecht ge-
schiitzt: mit Auslaufen des Vertrags endet in der erdrii-
ckenden Mehrzahl der Fille auch die Betriebsratskarriere.

Riickginge ergeben sich auch fiir die beiden Qualifika-
tionsgruppen ,,Hochschulabschluss® (-1,5%) und ,,abge-
schlossene Berufsausbildung® (—70%). Wegen der Mog-
lichkeit der Mehrfachnennung lassen sich diese Werte
nicht getrennt voneinander interpretieren, es steht aber zu
vermuten, dass die (hier nicht separat erhobene) Gruppe
der Un- und Angelernten in Bezug auf die Betriebsrats-
tatigkeit besondere Beharrungskrifte aufweist. So sind es
insbesondere die Un- und Angelernten, die aus der Be-
triebsratstitigkeit sowohl in Bezug auf Statusgewinne und
Beschiftigungssicherheit (besonderer Kiindigungsschutz)
als auch aus den vielfaltigen mit dem Amt verbundenen
Tatigkeiten sowie Schulungsmoglichkeiten grofien Nut-
zen ziehen diirften. Denn gerade gering Qualifizierte — so
konnte in anderen Studien gezeigt werden (siehe z. B. Kel-
ler/Seifert 2020, S.234f.) — werden bei der Bereitstellung
von betrieblichen Bildungsangeboten hdufig tibergangen;
als Betriebsratsmitglieder verfiigen sie hingegen tiber
einen Rechtsanspruch auf eine Vielzahl von Schulungs-
moglichkeiten.

Wihrend der drei untersuchten Jahre der zuriick-
liegenden Amtsperiode verzeichnen weiterhin weibliche
Betriebsratsmitglieder leichte Riickgénge. Thre Zahl nahm
bis zum Jahr 2018 um 1,3 % ab.

Zuwichse ergeben sich hingegen bei den Gewerk-
schaftsmitgliedern. Wahrend alle gewerkschaftlichen
Organisationen zusammengenommen am Ende der
Amtszeit 1,3 % mehr Betriebsrite in ihren Reihen zihlen
als noch im ersten Amtsjahr (2015), fillt dieser Zuwachs
bei den DGB-Gewerkschaften mit 11,1 % noch deutlicher
aus. Welche Prozesse hinter diesem Zuwachs stehen, kon-
nen wir anhand unser Daten allerdings nicht bestimmen
(hierbei erweist sich der Anteil von Mitgliedern ,,anderer
Gewerkschaften® sogar als riicklaufig). So ist denkbar, dass
vermehrt DGB-Gewerkschafter*innen von der Nachrii-
ckerliste ausscheidende Personen ohne oder mit anderer
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TABELLE 4 I mm———.

Entwicklung der Anteile von Personengruppen im Betriebsrat:

Langsschnittvergleich”

Angaben in Prozent

Anteil
an allen BR-Mitgliedern 2015
(insgesamt 12862 Mandate)

Veranderung

Anzahl 2018 gegeniiber 2015

Frauen 38,3 -1,3
Gewerkschaftsmitglieder 63,1 1.3
Mitglied einer DGB-Gewerkschaft 53,4 11,1
Hochschulabschluss 18,1 -1,5
Abgeschlossene Berufsausbildung 83,1 -7,0
Teilzeitbeschaftigte 12,8 11,4
Befristet Beschaftigte 1,0 —-63,6
Migrationshintergrund 8,4 25,1
Unter 30 Jahre 11,2 -33,3
Uber 55 Jahre 20,3 35,8
Vollfreistellung 9,3 -0,4
Teilfreistellung 8,6 -5,8

A gewichtete Daten

Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der WSI-Betriebsratebefragungen 2015 und 2018

Gewerkschaftsmitgliedschaft ersetzten. Selbstverstand-
lich erscheint es mindestens ebenso plausibel zu sein, dass
Betriebsratsmitglieder wéihrend der laufenden Amtszeit
einer Gewerkschaft beitreten, sei es, weil sie aktiv von Be-
triebsratskolleg*innen angesprochen werden, sei es, weil
sie bei ihrer Betriebsratsarbeit nicht auf gewerkschaftliche
Unterstiitzung verzichten mochten.

Wihrend die Zahl der freigestellten Betriebsratsmit-
glieder leicht bzw. moderat sinkt (Vollfreistellung —o,4
und Teilfreistellung —5,8 %), gehoren Teilzeitbeschaftigte
zu den deutlichen Gewinnern (+11,4 %). Dieser erhebliche
Zuwachs mag erstaunen, schliefllich konnte in unserem
Schitzmodell (Tabelle 3) gezeigt werden, dass ein ver-
gleichsweise grofler Anteil von Teilzeitbeschaftigten im
Betriebsrat mit einer erhohten Wahrscheinlichkeit der
Mandatsniederlegung in Verbindung steht. Wenn wir im
Jahre 2018 nun immerhin 187 in Teilzeit beschiftigte Be-
triebsratsmitglieder mehr in unseren Gremien vorfinden
als noch im ersten Jahr der Amtszeit (2015), so kann dies
an zwei Entwicklungen liegen: ausscheidende Betriebs-
ratsmitglieder (in Teilzeit ebenso wie Vollzeitbeschiftig-
te) werden vermehrt durch Teilzeitbeschiftigte von der
Nachriickerliste ersetzt oder aber Betriebsratsmitglieder
reduzieren ihre Arbeitszeit (z.B. wegen der Geburt eines
Kindes oder wegen Pflegeverpflichtungen) und konvertie-
ren zu Teilzeitbeschiftigten. Wegen fehlender Detailanga-
ben kdonnen wir diese Prozesse nicht exakt nachzeichnen,
es zeigt sich aber deutlich, welche grofle Dynamik wir bei
den Teilzeitbeschiftigten vorfinden.

Deutlich kontrastierende Befunde finden wir fir die
beiden Altersgruppen ,unter 30 Jahre“ und ,iiber 55 Jah-
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re. Wahrend die Anzahl der jungen Betriebsratsmitglie-
der (Alter unter 30) im Zeitverlauf um 33,3 % zuriickgeht,
legt korrespondierend die Zahl der dlteren Betriebsrite
(tiber 55) um 35,8 % zu. Zwar deutete bereits unser Schitz-
modell (Tabelle3) an, dass geringeres Alter mit einer
hoheren Zahl ausscheidender Betriebsratsmitglieder in
Verbindung steht und eine groflere Zahl élterer Betriebs-
rite die Anzahl der Mandatsniederlegungen eher dampft;
vor voreiligen Schliissen sei jedoch gewarnt. Allein schon
durch Zeitverlauf zwischen den beiden Erhebungszeit-
punkten altern unsere Betriebsratsmitglieder, sodass ein
gewisser Teil unserer jungen Betriebsréte im Laufe der Er-
hebungsperiode das 30. Lebensjahr vollendet und - auch
ohne Mandatsniederlegung - aus dieser Gruppe ausschei-
det. Korrespondierend diirfte ein Teil des Zuwachses der
tiber 55-Jahrigen auf das Konto jener Betriebsrite gehen,
die erst nach dem Jahr 2015 dieses Alter erreichen. Trotz
dieser (insbesondere bei den jungen Betriebsriten) erheb-
lichen Einschriankungen bleibt die Veranderungsdynamik
beachtlich.

5 Diskussion: Eigeninteresse,
Institutionen und Emotionen

Eingangs haben wir zwei unterschiedliche Perspektiven
auf die betriebliche Mitbestimmung dargelegt: die indivi-
duellen Lebensperspektiven und Motivationen der Man-
datstrager*innen sowie die Vorstellung des Betriebsrats
als Grenzinstitution, welche zwischen den konkurrieren-
den Erfordernissen von Integration, Vertretung und Soli-
daritét zu vermitteln sucht.

Wie die quantitative Analyse zeigt, lassen sich einige
mit der Individualperspektive verbundene Stabilitétsan-
nahmen und hier insbesondere die als rent-seeking diskre-
ditierte Motivationslage eines lediglich seine persénlichen
Interessen verfolgenden Betriebsrats nicht bestitigen. Das
insbesondere von Kotthoff kritisierte Zerrbild eines von
Kiindigung weitgehend geschiitzten Mandatstragers mit
geringer Qualifikation und Verhaltensdefiziten (Kotthoff
2008, S.178) erfihrt durch die empirische Analyse wenig
Unterstiitzung, weil fast jeder dritte BR noch wahrend der
laufenden Amtszeit auf diesen Schutz verzichtet und das
Mandat niederlegt. Fiirstenbergs Vorstellung eines durch
vielfiltige Einflussfaktoren getriebenen Diplomaten der
betrieblichen Arbeitswelt ldsst sich hingegen besser mit
dieser hohen Fluktuation in Einklang bringen.

Neben der Dynamik der Fluktuation stehen in unse-
rer Analyse auch die Frage nach den konkreten Griinden
und Verursachungszusammenhéngen fiir Mandatsnieder-
legung bzw. (korrespondierend) Kontinuitdt im Amt im
Zentrum des Interesses. Eine schlichte Unterscheidung
zwischen individuellen und institutionellen Einfliissen

wire hier allerdings nicht zielfithrend. So soll ankniipfend
an Fiirstenberg die Rolle des Betriebsrats als Grenzinstitu-
tion nicht dahingehend verstanden werden, dass die Ebe-
ne individueller Motivationen der Mandatsniederlegung
auflen vor bleibt. So wird die Interaktion des Betriebsrats
mit Management, Belegschaft und Gewerkschaft nicht al-
lein iiber die dadurch vermittelte Ubertragung von Auf-
gaben und Notwendigkeit zur Problemlésung gesteuert,
welche dann wiederum auf die Verweilwahrscheinlichkeit
der Betriebsratsmitglieder im Gremium wirken. Auch die
emotionale Ebene spielt eine zentrale Rolle. Hier geht es
nicht allein um die triviale Feststellung, dass auch Be-
triebsrite ,,Gefiihle haben®, sondern vielmehr um die ins-
besondere von Tietel mehrfach vorgetragene Erkenntnis,
dass Belastungen und Stressempfinden immer auch tiber
Emotionen und Anerkennungsbeziehungen gesteuert
werden. Aus beiden Perspektiven erscheint es schliissig,
wenn - wie unser Schitzmodell zeigt — sowohl die Be-
hinderung von Beteiligungsrechten durch den Arbeitge-
ber als auch ein vergleichsweise schlechtes Verhdltnis des
Betriebsrats zur eigenen Belegschaft mit einem besonders
starken Anstieg von Mandatsniederlegungen in Verbin-
dung stehen.

Weiterhin konnte die Analyse belegen, dass indivi-
duellen Merkmalen der Betriebsratsmitglieder in Bezug
auf ihre Verweildauer im Amt ein hoher Stellenwert zu-
kommt. Diese Merkmale lassen sich nicht allein auf den
Beschiftigungsstatus wie beispielsweise atypische Be-
schiftigung reduzieren, sondern verweisen auf die enor-
me Bedeutung der Verzahnung zwischen Betrieb und
privater Lebenswelt. Wie allein schon die auflerordentlich
héiufige Nennung von ,familidren und privaten“ Riick-
trittsgriinden belegt, sind auch die Bedingungen der be-
trieblichen Mitbestimmung nicht mehr allein aus der Er-
werbssphére heraus zu verstehen und zu begriinden: So
erlangen beispielsweise neben der geschlechtsbezogenen
Arbeitsteilung im Haushalt Beziehungsprobleme oder
auch die Konkurrenz mit anderen Ehrendmtern Relevanz
fiir die praktische Betriebsratsarbeit. ®
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