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Die Autoren versuchen mit der vor-
liegenden Untersuchung, anhand ei-
nes Langsschnittvergleiches von zwei
im Abstand von 6 Jahren durchge-
fihrten Befragungen, die Auswirkun-
gen des Mitbestimmungsgesetzes von
1976 (liber die Mitbestimmung des Be-
triebsrates im Aufsichtsrat von Ak-
tiengesellschaften, auch auBerhalb
der Montanindustrie) und des Be-
triebsverfassungsgesetzes von 1972
auf die ,Mitbestimmungswirklich-
keit“ in einem Grofibetrieb der deut-
schen Automobilindustrie zu erfor-
schen. Die erste Erhebung wurde 1975
durchgefiihrt, die zweite 1981.

Es wird grundsitzlich von einem
,diffizilen Verhéltnis, in dem Mitbe-
stimmungsnorm und Mitbestim-
mungswirklichkeit zueinander ste-
hen*, ausgegangen; das Forschungsin-
teresse der Autoren liegt in der Auf-
hellung ,.des in der Regel langfristigen
und komplexen Prozesses der betrieb-
lichen Umsetzung von Recht in Rea-
litat™.

Die Autoren entschieden sich, dies
anhand der Erhebung und Analyse
der Dimensionen:
® Wissen der Arbeitenden liber Mit-

bestimmung,
® Informationsméglichkeiten

Mitbestimmung,
® Einstellung zur Mitbestimmung,
® Interesse an der Mitbestimmung,
zu unternehmen.

Weiters wurde bei der zweiten Be-
fragung ein Querschnittsvergleich an-
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uber

gestellt, um herauszufinden, ob es zwi-
schen Stamm- und Randbelegschaft
signifikante Unterschiede hinsichtlich
dieser Dimensionen der Mitbestim-
mung gibt. Die einzelnen Forschungs-
dimensionen wurden selbst aufgefé-
chert und konkretisiert, etwa das

»Wissen tuber Mitbestimmung® in

Form der Leitfragen:

— Welche Inhalte verbinden die Ar-
beitnehmer mit dem Mitbestim-
mungsbegriff?

— Welches Wissen besitzen sie tber
die gesetzlichen Regelungen, insbe-
sondere tiber das Montanmitbestim-
mungsgesetz und das Mitbestim-
mungsgesetz von 19767

— Wie bekannt sind die Organe der
betrieblichen Interessenvertretung?
Kennen die Arbeitnehmer die Mit-
bestimmungsmoglichkeiten von
Belegschaft, Betriebsrat und Ver-
trauensleuten?

— Wie differenzieren die Arbeitneh-
mer die verschiedenen Ebenen von
Mitbestimmung  (Unternehmens-
und Konzernebene, Betriebsebene,
Arbeitsplatzebene)?

— Welches Wissen sollten die Arbeit-
nehmer selbst bzw. deren Vertre-
tungsorgane besitzen, damit sie Ent-
scheidungen wirksam beeinflussen
kénnen?

Die Aneignung und Verarbeitung
von Information tiber Mitbestimmung
wurde erhoben anhand der Leit-
fragen:

— Welche inner- und auBerbetriebli-
chen Informationskanile sind be-
kannt und werden genutzt, und wie
wird in diesem Zusammenhang die
Information zur Mitbestimmung be-
wertet?

— Wie schiitzen die Arbeitnehmer die
Informationsweitergabe seitens der
betrieblichen Interessenvertretung
ein?

— Wie beurteilen sie die Informations-
aufbereitung durch gewerkschaftli-
che Publikationen und Schulungs-
arbeit?

- Auf welchem Informationsstand
schitzen sich die Arbeitnehmer




selbst ein und wie stellen sie sich

den Informationsfluf3 vor?

— Gibt es Zusammenhinge zwischen
Art und Umfang der Aneignung von
Informationen und dem Mitbestim-
mungswissen?

Analog wurde mit den restlichen
Dimensionen verfahren.

Bei der ersten Erhebung 1975 wur-
den 147 mannliche deutsche Arbeit-
nehmer erfafit, von diesen konnten
1981 102 wieder gewonnen werden.
Zusitzlich wurde die Forschungspo-
pulation 1981 zur Erméglichung eines
Querschnittsvergleiches um 9 ausléan-
dische, 10 weibliche und 39 méannliche
Arbeitnehmer, teils Jugendliche und
Auszubildende, erginzt.

Insgesamt waren in dem untersuch-
ten Zweigwerk 1981 16.681 Arbeitneh-
mer beschéftigt, die angesichts dessen
kleine Stichprobe weist schon darauf
hin, daB} die Stirke der empirischen
Ergebnisse nicht so sehr in ihrer Re-
préasentativitat liegen kann. Allerdings
scheinen die verwendeten Erhebungs-
methoden geeignet, qualitativ an-
spruchsvolle, ausfiihrliche und viel-
schichtige Ergebnisse zu erzielen: Es
wurden mit allen Arbeitnehmern stan-
dardisierte Interviews durchgefiihrt,
zusdtzlich mit 14 Beschéftigten unter-
schiedlicher Funktionsbereiche und
hierarchischer Ebenen Tiefeninter-
views. Weiters wurden mit 76 Arbeit-
nehmern in insgesamt 10 Diskussions-
gruppen Gruppendiskussionen ge-
fihrt. (Der Darstellung und Diskus-
sion der verwendeten Methoden und
der tabellarischen Darstellung der
ausgewerteten Befragungsergebnisse
wird im vorliegenden Band breiter
Raum eingerdumt, ca. ein Drittel des
gesamten Buches.)

Dementsprechend gibt die Fallstu-
die interessante und vielfaltige Infor-
mationen tber Einstellungen der Ar-
beitnehmer, generelle und gruppen-
spezifische Problemwahrnehmungen,
Zwange, denen sie sich ausgesetzt
fihlen, Erwartungen und enttauschte
Erwartungen beziiglich ihrer Interes-
senvertreter und ihrer Mitsprache-

moglichkeiten sowie interessante

Auskunft dartiber, wie Arbeitnehmer

die vorgefundenen Bedingungen ihrer

Arbeitstitigkeit subjektiv verarbeiten.
Zusammenfassend leiten die Auto-

ren aus dem gesamten Befragungsma-

terial folgende fiir das untersuchte Au-
tomobilwerk geltende Aussagen (ge-
kiirzt) ab:

— Das Mitbestimmungsinteresse ist im
wesentlichen kein selbstdndiges, son-
dern ein abgeleitetes Interesse, das
sich in der Regel nur dann aus-
driickt, wenn es mit konkreten, un-
mittelbar erfahrbaren Problemen
des Arbeitnehmers verbunden wer-
den kann; besonders wichtig sind
dabei Probleme der Arbeitsplatzsi-
cherheit und der Arbeitsbedin-
gungen.

— Demzufolge ist das Mitbestim-
mungswissen in aller Regel kein ab-
strakter, beliebig abrufbarer Wis-
sensschatz, sondern es ist meist kon-
kret auf die unmittelbaren Proble-
me des Arbeitnehmers bezogen.

- Kontinuierliche Informationsmaog-
lichkeiten zur Mitbestimmung feh-
len; dhnlich wie in den allgemeinen
Medien werden Mitbestimmungs-
probleme auch in der Gewerk-
schaftspresse nur aus aktuellem An-
laB3 thematisiert, meist mit geringem
Informationsgehalt. Die Kommuni-
kation dber Mitbestimmung ist
gleichfalls defizient, weil sie im Be-
trieb an enge Grenzen durch funk-
tionale Erfordernisse des Arbeitsab-
laufs st6Bt und auBlerhalb des Be-
triebes (,in der Freizeit“) selten
stattfindet, weil man dann den be-
ruflichen Alltag (zu dem dann auch
die Mitbestimmung gehért) hinter
sich lassen maochte.

— Je ndher die Ebene der Mitbestim-
mung auf die konkrete Arbeitssitua-
tion des Beschdftigten bezogen ist,
desto grdfer ist sein Interesse, seine
Informationsbereitschaft und sein
Wissen von Mitbestimmung. Dabei
hat seit 1975 das Interesse an , Mit-

bestimmung am Arbeitsplatz® deut-
lich zugenommen und umfafit ein
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knappes Fiunftel der Belegschaft;
besonders ausgepréagt ist dieses ,,ba-
sispartizipatorische Interesse“ bei
Angehorigen der Randbelegschaft,
die sich im institutionalisierten Sy-
stem der Interessenvertretung weni-
ger gut représentiert sehen.

— Dem gestiegenen Interesse an ar-
beitsplatzbezogener Mitbestim-
mung entspricht aber nicht notwen-
dig ein gleiches personliches Enga-
gement der Beschiftigten.

— In der Kommunikation zwischen Be-
legschaftsangehorigen und betriebli-
chen Funktionstrdgern (Betriebsra-
ten, Vertrauensleuten) tiber Proble-
me der Mitbestimmung gibt es of-
fenbar divergierende Erwartungen.:
Die Belegschaftsangehorigen erwar-
ten, von den Funktionstriagern auf
Mitbestimmungsprobleme  ange-
sprochen zu werden, wihrend um-
gekehrt die Funktionstriger der An-
sicht sind, die Belegschaftsangeho-
rigen kénnten ja mit auftretenden
Fragen (etwa zur Mitbestimmung)
zu ihnen kommen. Die persénliche
Kommunikation iiber Mitbestim-
mungsfragen ist also weiterhin sehr
defizient.

— Bei weiterhin unverdndert positiver
Grundeinstellung zur Mitbestim-
mung zeigt sich im Vergleich zu 1975
nunmehr eine etwas realistischere
Einschdtzung sowohl was die Er-
wartung an Mitbestimmung als
auch die damit verbundenen maogli-
chen Befilirchtungen betrifft.

— Ein wesentlich stdrkeres Engage-
ment in Sachen Mitbestimmung
zeigt sich hinsichtlich samtlicher
Dimensionen (Wissen, Information,
Einstellung, Interesse), wenn Be-
schiftigte, z. B. im Rahmen gewerk-
schaftlicher FortbildungsmaBnah-
men, sich systematisch mit Fragen
der Mitbestimmung auseinanderset-
zen konnten.

— Im Querschnittsvergleich zeigt eine
Auswertung der Samples auf die
Gesamtbelegschaft deutliche Anzei-
chen fir eine Gliederung in eine
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relativ stark in die Mitbestimmung

eingebundene Stammbelegschaft

(typischerweise mannliche deut-

sche Arbeitnehmer im mittleren

und hoheren Alter, mit einer Be-
triebszugehorigkeit von mehr als

10 Jahren) und eine in sich selbst

sehr heterogene, weniger stark in die

Mitbestimmung einbezogene Rand-

belegschaft (tibrige Belegschaftsan-

gehorige).

Das Buch bringt also interessante
Befunde zu den untersuchten Dimen-
sionen: Wissen, Informationsméglich-
keiten der Arbeitnehmer iiber Mitbe-
stimmung, ihre Einstellung zu und
Interesse an Mitbestimmung - unter
Berticksichtigung der eingeschrank-
ten Gultigkeit fir den untersuchten
Betrieb. Die Ergebnisse weisen darauf
hin, daB in der betrieblichen Realitét
die Handlungsbereitschaft und die
Handlungsmaglichkeiten derer, die
mitbestimmen sollen, stark von Be-
dingungen der Organisationsstruktur,
der unmittelbaren Arbeitsorganisa-
tion, des Arbeitsmarktes, von Infor-
mations- und Kommunikationsmog-
lichkeiten, von betrieblichen Macht-
verhéltnissen und der wirtschaftli-
chen Situation des Betriebes beein-
fluBt werden. Weiters werden Zusam-
menhinge zwischen diesen Bedingun-
gen und Einstellungen sowie Meinun-
gen der Arbeitnehmer aufgezeigt.

Insgesamt wird deutlich, dal die
Schaffung von gesetzlich normierten
Mitbestimmungsrechten noch nicht
sicherstellt, daB sich die tatsdchlichen
Mitbestimmungsméglichkeiten  der
Arbeitnehmer im Betrieb im entspre-
chenden Ausmaf entwickeln.

Hinsichtlich der Erforschung ,des
komplexen Prozesses der betriebli-
chen Umsetzung von Recht in Reali-
tat“, wovon die Autoren eigentlich
ausgegangen waren, muf3 der gewdhlte
Ansatz allerdings einige Fragen offen-
lassen.
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