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Mitbestimmung und Gewerkschaften

— Ergebnisse einer vergleichenden Untersuchung in einem GroBbetrieb der Automobilindustrie —

Von Volker Teichert*), Ulrich Schasse**) und Hans G. Nutzinger***)

1. Einleitung

Die rund 50 Primérerhebungen zur Mitbestimmungs-
praxis auf Betriebs- und Unternehmensebene in den ver-
gangenen drei Jahrzehnten sind fast ausnahmslos auf
einen einzelnen Zeitpunkt bezogen'). Bei der iiberwie-
genden Mehrzahl handelt es sich um Fallstudien einzel-
ner oder einiger weniger Unternehmen, zumeist aus der
Industrie. Bei aller Verschiedenheit von Fragestellungen
und Erhebungsmethoden befassen sich fast alle Untersu-
chungen — wie auch unsere eigene Studie — vor allem
mit den Einschétzungen von Wirkungen der Mitbestim-
mung durch die beteiligten Akteure: der betrieblichen
Interessenvertretung (Betriebsréite und Vertrauensleute),
dem Management und (wenn auch keineswegs immer)
der Belegschaft. Zeitliche Verdnderungen sind bisher
kaum analysiert worden. Wir haben deshalb in einem
nordhessischen Grof3betrieb der Automobilindustrie an-
hand eines einheitlichen Forschungsdesigns systema-
tisch vergleichende Befunde zu zwei verschiedenen Zeit-
punkten erhoben und auf mdégliche Veridnderungen hin
untersucht?).

Zum ersten Mal wurde die Belegschaft dieses Betriebs
1975 noch vor Inkrafttreten des MitbestG 1976 aus An-
la} der damals laufenden Diskussion nach ihrem Wis-
sen, ihren Informationsmdglichkeiten, ihrer Einstellung
und ihrem Interesse hinsichtlich der Mitbestimmung be-
fragt®). In einer dhnlich konzipierten, aber umfangrei-
cheren Nachfolgebefragung wurden 1981 mdgliche Aus-
wirkungen des MitbestG und des BetrVG 1972 auf Be-
legschaft, Interessenvertretung und Unternehmenslei-
tung untersucht, insbesondere im Hinblick auf Veridnde-
rungen bei der Wahrnehmung von Mitbestimmung
durch die Beschiftigten.

Drei wesentliche Forschungsinstrumente wurden da-
bei, dhnlich wie 1975, verwendet: Bei 160 Beschiftigten
wurde anhand eines halboffenen Fragebogens eine etwa
einstiindige Befragung durchgefithrt. Dabei konnten
mehr als zwei Drittel der bereits 1975 interviewten 146
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Arbeitnehmer erneut befragt werden; die Ausfille beru-
hen auf betrieblicher Fluktuation und auch auf Krank-
heit oder Urlaub der betreffenden Arbeitnehmer. Ant-
wortverweigerungen gab es kaum. Gegeniiber 1975
wurde das Sample erweitert um auslédndische, weibliche
und jugendliche Arbeitnehmer; dadurch konnte neben
der zeitlichen Léngsschnittuntersuchung auch ein Quer-
schnittsvergleich zwischen einzelnen Belegschaftsseg-
menten (Stamm- und Randbelegschaft) durchgefiihrt
werden. Erginzt wurde diese Befragung durch die Auf-
zeichnung und Auswertung leitfadengebundener Grup-
pendiskussionen mit Mitgliedern verschiedener Funk-
tionsgruppen und durch ebenfalls leitfadenorientierte
Tiefeninterviews, die einzelnen Beschiftigten die Mog-
lichkeit gaben, ihre eigenen Probleme und ihr individuel-
les Erleben der Arbeitswelt ausfiihrlich darzustellen und
zu erdrtern?).

Im folgenden werden wir die Ergebnisse der Untersu-
chung besonders im Hinblick auf das Verhdltnis der Ge-
werkschaften zur Mitbestimmung betrachten. Wir kon-
zentrieren uns dabei auf die jeweiligen Auffassungen der
Stammbelegschaft (typischerweise ménnliche deutsche
Arbeitnehmer in mittlerem und hoherem Alter, meist
zwischen 35 und 55 Jahren, mit einer Betriebszugehorig-
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Stuttgart, Diisseldorf 1955. — Neulok, 0., Der neue Betriebsstil, Tiibin-
gen 1960. — Popitz, H., Bahrdt, H.P., Das Gesellschafisbild des Arbei-
ters, Tiibingen 1957, — Kotthoff, H., Betriebsrite und betriebliche Herr-
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aus einem GroBbetrieb der Automobilindustrie, Frankfurt — New York
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*) Im einzelnen wurden folgende Diskussionsgruppen gebildet: weibliche
Arbeitnehmer, PreBwerker, Betriebsréte, Vertrauensleute, Mitglieder des
Christlichen Metallarbeiter Verbandes (CMV), Facharbeiter, technische
Angestellte, Auszubildende, auslandische Arbeiter, Bandarbeiter. Bei den
Tiefeninterviews wurden Beschiiftigte folgender Bereiche oder Funktio-
nen befragt: ein Auszubildender, eine Verwaltungsangestellte, ein auslén-
discher Arbeitnehmer, ein Betriebsratsmitglied, ein ménnliches und ein
weibliches Mitglied des Vertrauensleutekorpers, ein Meister, ein Vorar-
beiter (= Vizemeister), zwei Arbeitnehmer aus der Produktion sowie ein
Verbindungsmann, der den Kontakt zwischen der Produktplanung und
der Entwicklung herstellt. Hinzu kar  nichtleitfadengebundene Tiefen-
interviews mit dem Betriebsratsvorsiizenden, dem Leiter des Getriebe-
baus und dem Leiter der Personalabteilung.
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keit von mehr als 10 Jahren), denn in der Erstuntersu-
chung wurden ausschlieBlich ménnliche deutsche, und
keine ausldndischen und weiblichen, Arbeitnehmer be-
fragt. Ein weiterer Abschnitt beschéftigt sich mit der
Einstellung der Vertrauensleute zur Mitbestimmung, die
ja in der Praxis eine wichtige Rolle als Mittler zwischen
Basis und Betriebsrat einnehmen. Dabei zeigt sich, daf3
sich die Hoffnungen und Erwartungen der Basis an die
Mitbestimmung erheblich von denjenigen der in das Sy-
stem der betrieblichen Interessenvertretung einbezoge-
nen Vertrauensleute unterscheiden. Zum Schlufl versu-
chen wir, daraus einige Uberlegungen und Anregungen
fiir die zukiinftige Arbeit von Gewerkschaften und Inter-
essenvertretern zu entwickeln.

2. Mitbestimmung im zeitlichen Vergleich

Wie schon friihere Untersuchungen®) belegt haben, ist
das Wissen der Arbeitnehmer tiber Mitbestimmung sehr
unzureichend. Auch unsere eigene Fallstudie zeigt deut-
liche Wissensdefizite der Arbeitnehmer und nur geringe
Verdnderungen. Immerhin bestreiten nunmehr 45,6 vH
der Stammbelegschaftsmitglieder, dal es eine betriebli-
che Mitbestimmung gebe bzw. kdnnen nichts Derartiges

Tabelle 1
Gibt es eigentlich bei uns schon so etwas wie eine
Mitbestimmung der Arbeitnehmer in den Betrieben?

Stammbelegschaft Stammbelegschaft
1975 1981

abs. L in vH abs. ] in vH

ja 40 59,7 54 53,5
nein 19 28,4 33 32,7
wei nicht 7 10,4 13 12,9
&eine Angabe 1 1,5 1 1,0
Gesamt 67 100,0 101 100,0

feststellen (vgl. Tabelle 1). Erstaunlicherweise ist die
Gruppe derer, die Mitbestimmung des Betriebsrates als
nicht gegeben sehen, grofler geworden (1975 = 38,8
vH). Dies deutet darauf hin, daf die in den letzten Jah-
ren in der Offentlichkeit — vor allem auch in den Ge-
werkschaften — gefiihrte Mitbestimmungsdiskussion
kaum Auswirkungen auf das Wissen der Arbeitnehmer
gehabt hat.

Das Spektrum der Erwartungen und Bediirfnisse, das
die Arbeitnehmer mit dem Gedanken der Mitbestim-
mung verbinden, war 1981 ebenso umfinglich wie 1975.
Es reichte von der Mitbestimmung am Arbeitsplatz iiber
mitzubestimmende Arbeitsbereiche, konkrete Mitbe-
stimmungstrager, bestimmte Gesetze bis hin zu Forde-
rungen nach allgemeiner gesellschaftlicher Mitbestim-
mung. Der zeitliche Vergleich der beiden Fallstudien legt
aber noch weitere SchluB{olgerungen nahe: Nach wie
vor bestehen erhebliche Wissensunterschiede hinsicht-
lich der verschiedenen Mitbestimmungsebenen (Arbeits-
platz, Betrieb, Unternehmen) und hinsichtlich der dort
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handelnden Mitbestimmungstréger, insbesondere Be-
triebsrat und Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat.
Man kann den Gesamtbefund auf folgenden Nenner
bringen: Je weiter der Mitbestimmungstriager vom eige-
nen Arbeitszusammenhang entfernt ist, je hoher also die
Mitbestimmungsebene, desto geringer ist das Wissen
iber die jeweiligen Mitbestimmungsmoglichkeiten. Zu-
dem ist das Mitbestimmungswissen eng mit der berufli-
chen Qualifikation und der betrieblichen Position ver-
bunden: Angestellte und hochqualifizierte Facharbeiter
kennen ihre eigenen, aber auch die Rechte der Mitbe-
stimmungstriger besser als ihre weniger qualifizierten
un- und angelernten Kollegen. Das Mitbestimmungsver-
stindnis von direkt in der Produktion tétigen Arbeitneh-
mern ist wesentlich ,,konkretistisch*: Diese Beschiftig-
ten beziehen Mitbestimmung primér auf den Arbeits-
platz und dessen direktes Umfeld. Mitbestimmungswis-
sen 140t sich demnach nicht als ,,politisches Wissen* von
der beruflichen Qualifikation abstrahieren oder gar in
Gegensatz zu ihr bringen; es ist auf konkrete Hand-
lungsmoglichkeiten bezogen und kein abstrakter, abruf-
barer Wissensschatz.

Obwohl fast vier Fiinftel aus der Stammbelegschaft
beide Male angaben, sich iliber Mitbestimmung beim Be-
triebsrat oder den Vertrauensleuten zu informieren, wur-
den rund drei Viertel der Befragten noch nie von ihrem
Vertrauensmann/-frau oder vom Betriebsrat zur Mitbe-
stimmung angesprochen. Ein passives Verhalten findet
sich aber auch umgekehrt bei den Beschiftigten: Sie
sprechen auch ihrerseits die betrieblichen Interessenver-
treter kaum an — haben also eine relativ grole Hemm-
schwelle zu iiberwinden —; sie tun dies in aller Regel
nur dann, wenn es sich um Fragen und Probleme han-
delt, die sie unmittelbar personlich betreffen. Der eigene
— als unzureichend empfundene — Informationsstand
wird von der Stambelegschaft vor allem auf die wenig
kontinuierliche Informationspolitik durch die Gewerk-
schaftspresse zuriickgefiihrt. Diese Feststeliung wird
durch die Ergebnisse einer Inhaltsanalyse zentraler Ge-
werkschaftspublikationen der Jahre 1982 und 1983 un-
termauert, bei der Art und Umfang der Mitbestim-
mungsinformation in den Zeitschriften des DGB und
seiner Einzelgewerkschaften untersucht wurde. Danach
ergaben sich gerade zum DGB-Bundeskongre3 im Mai

-1982 und zur Einleitung der Mitbestimmungsinitiative

im Herbst 1982 punktuell verstérkte Berichterstattungen
zum Thema Mitbestimmung®). In unserer eigenen Unter-

5) Siehe die zusammenfassende Darstellung der Ergebnisse friitherer Unter-
suchungen zum Mitbestimmungswissen bei Heinrich, M., Legitimations-
probleme der Mitbestimmung, Bern, Stuttgart 1981.

Vgl. Lindgens, M., Simeon, Th., Mitbestimmung — kein Thema fiir die
Gewerkschafispresse?, in: Die Mitbestimmung, Heft 11/1983, S. 534 ff.
— Zudem bleibe die Thematik dann auch auf eine sehr lehrformelhafte,
quasi ,pflichtgemiBe* Erwidh, g beschriankt. Ean verstirktes Eingehen
auf Problemzusammenhénge und Umsetzungsschwierigkeiten der Mitbe-
stimmung fehle dabei weitgehend.
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Tabetle 2
Glauben Sie, daB thre Information (iber dle Mitbestimmung
ausreicht, um sich elne eigene Meinung bliden zu kénnen?

Stammbelegschatt Stammbelegschatt
1975 1981

abs ] in vH abs J m vH
reicht aus 16 235 23 28
miBte besser sein 38 859 46 455
reicht Uberhaupt
nicht aus 14 20,6 30 297
weiB nicht — - 2 2.0
keine Angabe - — —_ -
Gesamt 68 100,0 101 100,0

suchung empfanden 1975 wie auch 1981 immerhin drei
Viertel der Befragten ihre Informationen iiber Mitbe-
stimmung als unzureichend (vgl. Tabelle 2). Eine konti-
nuierliche Mitbestimmungskommunikation im Betrieb
und durch die Gewerkschaftspresse findet demnach nur
in Ansétzen statt. Selbst die Einfiihrung neuer Publika-
tionen der Arbeitnehmerseite im untersuchten Werk
konnte daran nur wenig dndern. Auch die durch Be-
triebsrat und Vertrauensleute durchgefiihrte Mitbestim-
mungsdiskussion im Betrieb reicht nicht aus. Ein we-
sentliches Hindernis sind dabei kommunikationser-
schwerende Arbeitsbedingungen. Mitbestimmung als
Kommunikationsproblem macht also die kommunikati-
ve Gestaltung der Arbeitsbedingungen selbst zum Pro-
blem.

Aufféllige Verdnderungen im zeitlichen Vergleich zei-
gen sich bei den Erwartungen an die Mitbestimmung:
Der Anteil der Belegschaftsmitglieder, die sich Vorteile
aus der Mitbestimmung versprechen. ist ebenso gewach-
sen. wie der Anteil derjenigen. die keine Vorteile
erwarten. In der Belegschaft zeigt sich also eine wach-
sende Ambivalenz gegeniiber der Mitbestimmungsforde-
rung. Daneben hat sich auch die Hierarchie der erwarte-
ren Vorteile gewandelt: 1981 erhoffte man sich vor allem
einen sicheren Arbeitsplatz. bessere Chancen fiir be-
triebliches Fortkommen und angenehmere Arbeitsbedin-
gungen. 1975 stand Arbeitsplatzsicherheit auch an er-
ster Stelle. jedoch gefolgt von der Erwartung, einen groé-
Beren EinfluB auf den Betriebsablauf zu nehmen. sowie
dem Wunsch nach besseren Arbeitsbedingungen. Be-
merkenswert an dieser Umschichtung der Erwartungs-
hierarchie ist die Ausblendung der Partizipationshoff-
nung aus dem Erwartungshorizont. Erwarteten 1975
noch fast die Hélfte der Befragten von der Mitbestim-
mung ..mehr Einflufl auf das Betriebsgeschehen®, so ist
dieser Anteil inzwischen auf ein Sechstel gesunken. Die-
ses Ergebnis erscheint zunidchst paradox. Von der Mit-
bestimmung wird ein Mitbestimmen kaum noch erwar-
tet. Aber ist dies nicht zugleich Ausdruck einer realisti-
scheren Einschétzung der praktizierten und zukiinftig zu
erwartenden Mitbestimmung?
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Wenig Veréinderungen zeigen sich bei der Streikbe-
reitschaft der Stammbelegschaft fiir Mitbestimmung:
1975 war ein Drittel der Befragten bereit, fiir die Durch-
setzung von Mitbestimmung zu streiken; 1981 gaben
40,4 vH der entsprechenden Gruppe an. fiir den Erhalt
der Mitbestimmung notfalls auch zu streiken. In
der Streikbereitschaft fiir andere Forderungen hat sich
gleichfalls wenig verdndert: Auch 1981 sind die befrag-
ten Arbeitnehmer der Stammbelegschaft an erster Stelle
bereit, fiir die Sicherheit des Arbeitsplatzes (76,8 vH)
und an zweiter Stelle fiir mehr Lohn (61,6 vH) zu strei-
ken — und das, obwohl die zweite Befragung in einer
Hochphase gewerkschaftlicher Mobilisierung fiir den
Erhalt der Montanmitbestimmung (aus Anla3l des Man-
nesmann-Konflikts) durchgefithrt wurde. Gegeniiber
1975 haben sich die Unterschiede in der Streikbereit-
schaft von Arbeitern und Angestellten verringert: Da-
mals waren Angestellte aus der Stammbelegschaft ledig-
lich bereit, fiir Arbeitsplatzsicherheit (83,3 vH) oder
mehr Freizeit (8.3 vH) zu streiken, 1981 sind immerhin
auch 35,3 vH der Angestellten aus der Stammbeleg-
schaft bereit, fur Lohnerh6éhungen in den Streik zu tre-
ten.

Fragt man, warum in der Streikbereitschaft generell
— und fiir die Mitbestimmung im besonderen — seit
1975 nur geringe Verdnderungen feststellbar sind. dann
bietet sich folgende Erkldrung an: Engagement, das dber
innere Anteilnahme hinausgeht und sich in Handlungs-
bereitschaft niederschldgt, setzt direkte Betroffenheit
voraus. Arbeitnehmer engagieren sich nicht fiir den Er-
halt oder die Verwirklichung eines gesellschaftspoliti-
schen, aber fiir sie abstrakten Ziels. sondern in der Regel
gegen eine befiirchtete oder tatsdchliche Verletzung ihrer
Interessen’). Dies liegt wohl daran, dafl das .,konkretistif
sche BewuDtsein, die pragmatische Orientierung am
hier und jetzt Machbaren und damit die eigene direkte
Betroffenheit der Beschéftigten im Arbeits- und Lebens-
bereich eine ausschlaggebende Rolle dafiir spielen. dal3
sie sich zu konkretem Engagement motivieren lassen.
Das dem studentischen Protest gegen Imperialismus,
Vietnam-Krieg usw. zugeschriebene Grundmotiv des
wLeidens aus dritter Hand* ist dem Arbeitnehmer offen-
bar fremd.

Das Mitbestimmungsinteresse hat sich im Untersu-
chungszeitraum kaum verdndert: Waren 1975 bereits
57,4 vH der befragten Stammbelegschaftsmitglieder der
Auffassung. daf3 iiber Mitbestimmung in den letzten

7} Zu den Bassinteressen der Arbeitnehmer an Arbeitsplatzsicherhen,
Lohn. qualifikationsadaquatem Arbeitseinsatz, menschenwurdigen Ar
beitsbedingungen und beruflicher Autonomie siehe Fricke, B", Die unge
nutzten Moglichheiten des Aktions und Forschungsprogramms zur Hu
mamserun ocr Arbeit, m: Biervert. B u a (Hrsg). Institutionelie Re
formen 1n aer Knse. Frankfurt. New York 1979 sowie Georg, ¥ , Kif
ler, L., Arbeitshumanisierung und emprische Sozialforschung. Baden
Baden 1981, S. 371T.



Jahren mehr geredet werde, so sind es 1981 immer noch
56,4 vH, die davon ausgehen, dafl heute mehr von der
Mitbestimmung geredet werde als vor 1976, als es in den
GroBunternechmen auflerhalb der Montanindustrie keine
auch nur anndhernd paritdtische Aufsichtsratsmitbe-
stimmung gab. Auffillig ist der Riickgang des Anteils
derjenigen. die meinen, daf3 heute weniger von der Mit-
bestimmung geredet werde: Er ist von 20,6 vH auf 15,8
vH, also um fast ein Viertel innerhalb von sechs Jahren,
gesunken. Insgesamt scheint das Interesse der Stamm-
belegschaft an Mitbestimmung weitgehend gleich zu
bleiben, obwohl es sicherlich im Zeitablauf schwankt; es
ist im wesentlichen kein selbstidndiges, sondern ein abge-
leitetes Interesse, das sich vor allem dann ausdriickt,
wenn es mit konkreten, unmittelbar erfahrenen Proble-
men der Arbeitnehmer verbunden werden kann. Beson-
ders wichtig ist dabei das Interesse an Arbeitsplatzsi-
cherheit und verbesserten Arbeitsbedingungen.

Bei der Beurteilung des gewerkschaftlichen Interesses
an der Mitbestimmung durch die Stammbelegschaft
zeigt sich, dal immerhin 66,3 vH der Befragten meinen,
das Interesse der Gewerkschaften an der Mitbestim-
mung bestiinde vor allem darin, gleiche Rechte fiir alle
in der Wirtschaft Arbeitenden zu schaffen. Weiter mei-
nen 59,4 vH der Stammbelegschaftsmitglieder, die Ge-
werkschaften wollten mit der Mitbestimmung die Arbeit-
nehmer vor unternehmerischer Willkiir schiitzen. Diese
Argumente wurden auch 1975 von den Befragten als
entscheidendes Interesse der Gewerkschaften an der
Mitbestimmung angegeben. Interessant erscheint dabei,
daf die kritische Distanz gegeniiber den Gewerkschaf-
ten offenbar abgenommen hat: 1975 nahmen noch 29,4
vH der Befragten an, die Gewerkschaften seien an der
Mitbestimmung lediglich interessiert, um die Macht fiir

Tabelle 3
Griinde fir das Mitbestimmungsinteresse
der Gewerkschaften
Starmmbelegschaft Stammbelegschaft
1975 1981
Haufig- Haufig-
kert keit
abs i vH | der abs in vH der
Falle Félie
n vH* n vH*
Schutz vor Willkar-
maBnahmen 41 325 603 60 32,1 59,4
gleiches Recht
fur alle 48 381 71,6 67 358 66,3
Kluft zwischen
Arbeitnehmern und
Arbeitgebern ver-
ringern 15 11,9 221 38 203 37,6
Sozialismus auf
kaltem Wege 2 1,6 3,0 2 1.1 2,0
mehr Funktionarsmacht 20 158 294 20 10,7 19,8
Gesamt 126 100,0 (186,4) 187 100,0 (185,1)

* =von wieviel Prozent der Befragten genannt
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ihre Funktionire auszubauen; 1981 glaubten dies nur
noch 19,8 vH (vgl. Tabelle 3). Dieser Befund legt folgen-
de Interpretation nahe: Die Mitbestimmung wird vom
eigenen Arbeitszusammenhang abgespaltet und als Ar-
beit des Betriebsrates oder gewerkschaftliche Funktio-
nirsarbeit begriffen, die sie dann, wenn die Koppelung
mit unmittelbaren Beschéftigungs- und Lohninteressen
der Arbeitnehmer nicht gelingt, in der Praxis auch bleibt.
Ein zusitzliches, fiir das untersuchte Unternehmen wohl
spezifisches Problem ist die Einbindung des Betriebsra-
tes in das betriebliche Entscheidungssystem: Es gibt
kaum eine Entscheidung, an der nicht in irgend-
einer Form der Betriebsrat beteiligt wird. Der Entschei-
dungsbereich der Werksleitung reprisentiert hier auch
den Partizipations- und Einflullbereich der Arbeitneh-
mervertretung. Bei diesem ,,arbeitsteiligen Gegenmacht-
modell* hat die Belegschaft durch die Wabhl ihrer Inter-
essenvertreter als Mitbestimmungstréger das praktische
Mitbestimmen weitgehend an jene delegiert. Dies begiin-
stigt die Passivitdt vieler Belegschaftsmitglieder. In die-
sem arbeitsteiligen Modell kommt den Vertrauensleuten
eine wichtige Rolle bei der Vermittlung der auf ,,oberster
Ebene“ getroffenen Entscheidungen an die ,.Basis” zu.
Wie sieht nun deren Einstellung zur Mitbestimmungs-
praxis aus?

3. Vertrauensleute als Multiplikatoren im
Mitbestimmungsproze?

Als Mittler zwischen Betriebsrat und Gewerkschafts-
leitung einerseits und den ,normalen* Arbeitnehmern
andererseits kommt den Vertrauensleuten im Betrieb
eine entscheidende Position im Informationsfluff von
oben nach unten und von unten nach oben zu. Rechnet
man zu den Aufgaben der Vertrauensleute auch die Ver-
mittlung von Informationen iiber Mitbestimmung, die ih-
rerseits wichtig fiir Mitbestimmungswissen und Mitbe-
stimmungsinteresse der Belegschaft sind, so miissen sie
selbst iiber ein gutes Mitbestimmungswissen, einen ho-
hen Informationsstand und ein ausgeprigtes Interesse
an Mitbestimmung verfiigen. In unserer Untersuchung
bejahen die Vertrauensleute die Existenz betrieblicher
Mitbestimmung weit iiberdurchschnittlich (76,5 vH im
Vergleich zu 44,4 vH bei den ,,Nichtfunktionstrdgern®).
Immerhin verneinen drei von 17 befragten Vertrauens-
leuten die Existenz betrieblicher Mitbestimmung und 4u-
Bern sich auch im folgenden nicht zum inhaltlichen Ver-
stdndnis dieses Begriffs. Wie in der Gesamtbelegschaft
findet sich auch im VertrauensleutekOrper ein unter-
schiedliches Verstdndnis von Mitbestimmung, allerdings
mit der Abweichung. daf3 der Mitbestimmung am Ar-
beitsplatz eine geringere Bedeutung als bei der Beleg-
schaft generell zukommt. Dagegen spielt die Unterneh-
mensmitbestimmung bei der Gesamtbelegschaft wie
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auch bei den Vertrauensleuten nur eine untergeordnete
Rolle.

Threr Rolle als , Transmissionsriemen der Mitbestim-
mung® entsprechend schétzen die Vertrauensleute ihren
Informationsstand, ihre Informationsmdglichkeit und
die Nutzung von Informationsquellen wesentlich besser
ein als die ,,normalen Arbeitnehmer: Sie halten ihren
Informationsstand und die Informationsmoglichkeiten
weit liberdurchschnittlich fiir ausreichend oder gar ver-
bessert. Die fiir Funktionstrager notwendige aktive Par-
teinahme ,,pro Mitbestimmung* zeigt sich bei ihnen sehr
deutlich: Alle 1981 befragten Vertrauensleute charakte-
risieren diese fast nur mit positiven Attributen und hal-
ten sie fiir wichtig. War bei der Analyse der Stammbe-
legschaft im Vergleich zu 1975 eine kritischere und reali-
stischere Sicht der Mitbestimmung festzustellen, so zeigt
sich bei den Vertrauensleuten eine umgekehrte Tendenz:
Sie beurteilen die Mitbestimmung 1981 sehr viel positi-
ver als 1975. Sahen 1981 nur 17,6 vH der befragten
Vertrauensleute auch personliche Nachteile durch Mit-
bestimmung, so waren dies 1975 noch 36,4 vH; 1981
forderten alle befragten Vertrauensleute, 1975 nur
knapp drei Viertel den Ausbau der Mitbestimmung zur
vollen Paritdt. 1981 sahen 29,4 vH keine allgemeinen
Nachteile durch .Mitbestimmung, 1975 nur 18,2 vH.
Diese positive Einschitzung hangt wohl mit einer ver-
besserten Stellung des Vertrauensleutekorpers im unter-
suchten Betrieb zusammen.

Auch die Gewerkschaftspolitik zur Ausdehnung der
Mitbestimmung wurde von den Vertrauensleuten 1975
anders bewertet als 1981. Waren 1975 noch 45.4 vH fiir
eine Taktik ohne Streik, so meinte dies 1981 nur noch
ein Befragter (= 5,9 vH). Wihrend die Streikbereitschaft
der Belegschaft und der Vertrauensleute 1975 weitge-
hend gleich war, so waren 1981 die Vertrauensleute
deutlich eher bereit als die ,,Nichtfunktionstrager*, auch
fiir andere Griinde (wie Lohn, Arbeitsplatzsicherheit.
verbesserte Arbeitsbedingungen, mehr Freizeit) in den
Streik zu treten.

Man kann also sagen, daf3 die 1975 noch bestehende
kritische Distanz der Vertrauensleute 1981 weitgehend
verschwunden ist. Sie haben deutlich eine Position ,,pro
Mitbestimmung” bezogen und sind auch bereit, sich
massiv mit Hilfe von Arbeitskampfmafnahmen fiir ei-
nen Ausbau der Mitbestimmung einzusetzen, Wir ver-
muten, dafl diese Entwicklung u. a. auch auf eine ver-
starkte Schulung und Aktivierung durch die Gewerk-
schaft zuriickzuftihren ist. Die Zunahme des aktiven In-
teresses der Vertrauensleute an der Mitbestimmung hat
sich allerdings nicht in einer gleichgerichteten Entwick-
lung bei den ,,normalen” Arbeitnehmern niedergeschla-
gen; im Gegenteil, in der Gesamtbelegschaft ist eher die
anféangliche ,,Euphorie” einem ,kritischen Realis.;ias*
gewichen.
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4, Uberlegungen zur Mitbestimmungspraxis der
Gewerkschaften und der betrieblichen
Interessenvertretung

Die Praxis der Mitbestimmung in dem von uns unter-
suchten Automobilwerk ist also u. a. von folgenden Be-
dingungen geprigt: Das Mitbestimmungswissen der
meisten Arbeitnehmer ist kein abstrakter, erlernter Wis-
sensschatz, sondern konkret und handlungsbezogen. Je
hoher die Mitbestimmungsebene, desto geringer das
Wissen tber die Moglichkeiten der Interessenvertreter.
Die Unternehmensmitbestimmung spielt nur eine unter-
geordnete Rolle. Die Informationsmdglichkeiten zur
Mitbestimmung sind wohl vielfaltig. aber wenig kontinu-
ierlich. Pesonliche Mitbestimmungskommunikation fin-
det nur gelegentlich statt und st6t auf Grenzen durch
die Arbeitsbedingungen. Die Einstellung der meisten Ar-
beitnehmer ist gegeniiber 1975 realistischer geworden:
Die Erwartungen an Mitbestimmung sind nicht mehr so
hoch. Zu aktivem Engagement kommt es vor allem
durch direkte Betroffenheit, und dann vor allem gegen
eine befiirchtete oder tatsichliche Verletzung ihrer Inter-
essen. Das Mitbestimmungsinteresse ist kein selbsténdi-
ges, sondern ein — in der Regel aus konkreten, unmit-
telbar erfahrbaren Problemen der Arbeitnehmer — ab-
geleitetes Interesse.

Die gewerkschaftlichen Vertrauensleute als ,,poten-
tielle Multiplikatoren® im Mitbestimmungsprozef3 zeig-
ten 1981 eine deutlich aktivere und positivere Einstel-
lung zur Mitbestimmung als 1975. Sie konnten jedoch
weder diese positive Einstellung noch ihr iiberdurch-
schnittliches Mitbestimmungswissen den Arbeitnehmern
hinreichend vermitteln; so bleibt die Information der Be-
legschaft unzureichend. Die hohe Streikbereitschaft der
Vertrauensleute fiir Erhalt und Ausbau der Mitbestim-
mung wird von den {ibrigen Befragten nur bedingt ge-
teilt: Lediglich knapp zwei Fiinftel der Befragten waren
1981 bereit, fiir den Erhalt der Mitbestimmung zu strei-
ken, und fiir ihren Ausbau wollten dies sogar nur 30 vH
tun. Die Zuriickhaltung der Beschiftigten gegeniiber
einem Streik fiir die Mitbestimmung, mit der sich zumin-
dest in diesem Betrieb die Gewerkschaften konfrontiert
sehen, hingt wohl auch damit zusammen, dalB sie gerade
in der gegenwdrtigen Rezession nicht ganz vom Erfolg
eines Streiks liberzeugt sind. Teilweise kdnnen sie auch
Mitbestimmung nicht in Verbindung zu konkreten Zie-
len, wie Arbeitsplatzsicherheit, bringen, fiir die sie eher
zum Arbeitskampf bereit sind. Eine verstérkte Mobilisie-
rung und damit eine hohere Streikbereitschaft der Beleg-
schaft setzt sicher voraus, dal3 den Arbeitnehmern der
Zusammenhang zwischen Mitbestimmung und konkre-
ten — den personlichen Arbeitsbereich betreffenden —
Streikzielen, wie Arbeitsplatzsicherheit, vermittelt wer-
den kann.

Wie miifften unter diesen Voraussetzungen gewerk-
schaftliche Aktivitdten aussehen, um bei den Beschiftig-
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ten die Information iiber und das Interesse an Mitbe-
stimmung zu verbessern? Obwohl die Befunde unserer
Fallstudie nicht ohne weiteres auf andere Unternehmen
iibertragbar sind, scheinen uns doch folgende Punkte
wichtig: Die betriebliche Mitbestimmungsinformation
mul} so verbessert werden, daf3 auch ,,normale* Arbeit-
nehmer sich ausreichend iiber Mitbestimmung informie-
ren und damit Wissen aneignen kénnen. Dazu gehort,
daB sie stdrker als bisher in gewerkschaftliche und an-
dere Fortbildungmaflnahmen einbezogen werden. So
wichtig qualifizierte Interessenvertretung ist, so besteht
doch die Gefahr, daB sie zur reinen Funktionirsarbeit
ohne Bezug zu und ohne Unterstiitzung durch die Basis,
also zu einer Art ,Service-Leistung® wird. Initiativen
zum Ausbau der Mitbestimmung sind dann von vorn-
herein zum Scheitern verurteilt. Immerhin glaubten 1981
noch ein Fiinftel (1975 sogar fast 30 vH) der von uns
befragten Stammbelegschaftsmitglieder, die Gewerk-
schaften seien an der Mitbestimmung interessiert, um die
Macht ihrer Funktiondre auszubauen.

Gleichzeitig nimmt die Bedeutung von Mitbestim-
mung am Arbeitsplatz zu: Sie wird 1981 von 17,8 vH
der Befragten dieser Gruppe (gegeniiber 1975 nur 11,8
vH) genannt, wenn es um die Erlduterung von Mitbe-
stimmung geht. Fiir ein stirkeres Engagement der Beleg-
schaft wére es daher woh! wichtig, da3 die Arbeitneh-
mer konkret ,,vor Ort“, also an ihrem Arbeitsplatz und
in ihrer Abteilung, lernen, Entscheidungen zu fallen und
sie umzusetzen. Damit wiirde fiir sie wesentlich einsich-
tiger, was es heilt, Kompromisse einzugehen, Entschei-
dungen anzuerkennen und entsprechend zu handeln.
Mitbestimmung am Arbeitsplatz bedeutet keineswegs
eine — von den Interessenvertretern vielleicht befiirchte-
te — ,,Entmachtung® von Betriebsrat und Vertrauens-
leuten, sondern vor allem eine umfassendere Ausgestal-
tung der Mitbestimmungspraxis, die den Funktionstra-
gern ihrerseits wieder zugute kommt. Gerade die wenig
erfolgreichen Versuche mit gezielter Belegschaftsinfor-
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mation zeigen, dafl es wenig bringt, die Arbeitnehmer
stindig mit neuen gedruckten Informationen zu versor-
gen, ohne den Bezug zur téglichen Arbeitswelt des Ar-
beitnehmers herzustellen. Sollen die Beschéftigten stér-
ker in die Mitbestimmungspraxis eingebunden werden
und sollen iiberzogene Erwartungen an die Mitbestim-
mung abgebaut werden, so muf ihrem ,,konkretistischen
Mitbestimmungsbewufltsein“ Rechnung getragen wer-
den.

Weiter zeigt unsere Studie, daB in einem so groflen
Rahmen wie dem der Betriebsversammlung kaum Infor-
mationen aufgenommen werden (kOnnen). Dies ge-
schieht eher in kleineren Gruppen. Deswegen sind Pau-
sendiskussionen durchaus praktikabel, wenn sie der Ver-
trauensmann anregt und sie von den jeweiligen Arbeit-
nehmern als niitzlich empfunden werden. Da die Be-
triebsversammlung weniger der Information, sondern
eher gewerkschaftlicher Machtdemonstration dient, er-
scheint eine Verbesserung des Informationsflusses durch
Abteilungsversammlungen nach § 42 (2) BetrVG und
Teilversammlungen fiir Schichtarbeiter (§ 42 (1)
sinnvoll. Hier konnen arbeitsbereichsnahe Themen
aufgegriffen und ihr Bezug zur Mitbestimmung veran-
schaulicht werden; so konnten sich mehr Engagement
und Motivation durch direkte Betroffenheit einstellen.
Die Angebote des BetrVG zur themenspezifischen Infor-
mation der Belegschaft seitens der Interessenvertreter
werden gegenwirtig noch nicht vollstindig genutzt.

Trotz der genannten Defizite ist die Mitbestimmungs-
praxis in dem untersuchten Betrieb sicherlich tiberdurch-
schnittlich erfolgreich. Wir glauben deshalb, daf3 die von
uns empfohlene stérkere ,Basisorientierung iiber das
untersuchte Automobilwerk hinaus von Bedeutung sein
diirfte, nicht zuletzt im Hinblick darauf, daf} erfolgreiche
Interessenvertretung an der Spitze stets der Absicherung
durch Engagement und Betroffenheit der Belegschaft
insgesamt bedarf.
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