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In dieser Ausgabe

..In  dieser Ausgabe schaut Theresa
Markefke auf das geplante Betriebsratemo-
dernisierungsgesetz. Sie diskutiert die 6ko-
nomischen Argumente fiir und gegen eine
effizienzsteigernde Wirkung von Betriebsra-
ten sowie die Frage, ob eine staatliche Rege-
lung wohlfahrtssteigernde Effekte hat. Ein
Blick in aktuelle Daten einer Umfrage unter
Fihrungskraften legt nahe, dass Partizipa-
tion mit und ohne formale Institution der
Mitbestimmung zur unternehmerischen Pra-
xis in deutschen Betrieben gehort.

Aktuelles aus dem iwp

Im Sommersemester 2021 laden wir Sie
herzlich zu digitalen Kélner wirtschaftspo-
litischen Dialogen ein, die tiber Zoom statt-
finden werden. Den ersten digitalen Dialog
veranstalten wir am 15. Juni 2021 von 12:00
bis 13:30 Uhr gemeinsam mit der Otto
Wolff = Stiftung, dem Exzellenzcluster
ECONtribute und dem EWI der Universitat
zu Koln zum Thema ,,Strommarkt 3.0 -
Welches Marktdesign fiir das Zieldrei-
eck?”. Prof. Dr. Marc Oliver Bettziige, Di-
rektor des EWI, und Andreas Feicht,
Staatssekretdr im Bundesministerium fir
Wirtschaft und Energie, werden dartiber
diskutieren, wie der Strommarkt den Zie-
len der Wirtschaftlichkeit, Versorgungssi-
cherheit und Umweltvertraglichkeit ge-
recht werden kann.

Zur Anmeldung folgen Sie bitte folgendem
Link:  https://iwp.uni-koeln.de/veranstal-
tungen/wirtschaftspolitischer-dialog/aktu-
elle-veranstaltungen
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Von Theresa Markefke

Die betriebliche Mitbestimmung hat eine lange
Tradition in Deutschland — im letzten Jahr feierte
die Verabschiedung des ersten Betriebsratege-
setzes ihr 100-jahriges Jubildum - und gehort zu
den wichtigsten Institutionen auf dem deutschen
Arbeitsmarkt. Neben den Gewerkschaften sind
Betriebsrdte zentrales Organ fiir den Interessen-
ausgleich zwischen Beschaftigten und Unterneh-
merinnen und Unternehmern, welches auch in-
ternational Anerkennung findet. Die Politik sieht
die Mitbestimmung vielerlei Herausforderungen
ausgesetzt und mochte diesen nun begegnen.
Am 31. Mdrz hat die Bundesregierung einen Ent-
wurf zum ,,Betriebsratemodernisierungsgesetz‘
verabschiedet. Das Gesetz soll die Verbreitung
von Betriebsrdten sowie deren Arbeit in einer di-
gitalen Arbeitswelt fordern. Kernpunkte des Ent-
wurfs sind die erleichterte Einrichtung eines Be-
triebsrats, starkere Kompetenzen der Betriebs-
rate bei der beruflichen Weiterbildung, Einfiih-
rung eines Mitbestimmungsrechts fiir Betriebs-
rate bei mobiler Arbeit sowie die explizite Einbin-
dung von Betriebsraten beim Einsatz von kinstli-
cher Intelligenz.

Der vorliegende Beitrag gibt zunachst einen
Uberblick iiber die vorgeschlagenen MaRnah-
men. Anschliefend wird anhand der 6konomi-
schen Theorie zur Effizienz von betrieblicher Mit-
bestimmung die Notwendigkeit eines staatlichen
Eingriffs diskutiert. Darauffolgend werden die
empirischen Erkenntnisse zu den Wirkungen von
Betriebsrdten betrachtet. Hier steht die Reform
von 2001 besonders im Fokus, da mit der Geset-
zesanderung vor 20 Jahren in weiten Teilen ahnli-
che Ziele verfolgt wurden wie mit dem aktuellen

1 Gesetzesentwurf der Bundesregierung (2021).

Gesetzesentwurf. Zuletzt wird ein Blick in eine ak-
tuelle Umfrage unter Managerinnen und Mana-
gern geworfen. Die Umfrage gewdhrt einen Ein-
blick in die Praktiken der Mitbestimmung in
Deutschland. Reformrelevante Aspekte werden
dabei ndher beleuchtet. Ein Vergleich zwischen
mitbestimmten Betrieben und nicht mitbestimm-
ten Betrieben zeigt, dass Partizipation in Betrie-
ben ohne formale Mitbestimmung nicht minder-
bedeutend ist, sich jedoch die Praktiken zwischen
den beiden Gruppen unterscheiden.

Der Gesetzesentwurf im Detaill

Zwar haben derzeit nur 9 Prozent der betriebs-
ratsfahigen Betriebe in Westdeutschland und 10
Prozent in Ostdeutschland einen Betriebsrat.
Aber da diese vor allem bei groReren Betrieben
stark verbreitet sind, werden damit circa 41 Pro-
zent der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmerin
Westdeutschland sowie 36 Prozent in Ost-
deutschland von Betriebsraten vertreten. Die Re-
gierungsparteien bewerten dies als zu gering und
mochten die Grindung und Wahl von Betriebsra-
ten férdern, indem die Anwendung der verein-
fachten Wahlverfahren ausgeweitet wird und we-
niger Stitzunterschriften fir einen Wahlvor-
schlag notwendig sein sollen. Des Weiteren gebe
es eine Haufung von Berichten liber aktive Behin-
derungsversuche bei der Einrichtung eines Be-
triebsrats durch Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
ber. Vor diesem Hintergrund sollen nun Initiato-
ren auch schon im Vorfeld Kiindigungsschutz ge-
nielen, und nicht erst mit der Einladung zur Wahl-
versammlung.
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Die Bundesregierung erwartet aufgrund der all-
gemeinen gesellschaftlichen Trends der Digitali-
sierung sowie des Okologischen und demografi-
schen Wandels eine steigende Bedeutung der
Qualifizierung von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern, die einen Beitrag zur Fachkraftesiche-
rung leisten kdnne. Betriebsrate haben schon
weitreichende Kompetenzen in diesem Bereich,
welche noch weiter ausgebaut werden sollen, in-
dem nun die Mé&glichkeit geschaffen werden soll,
die Einigungsstelle um Vermittlung anzurufen.

Im Bereich der Digitalisierung wird der Kuinstli-
chen Intelligenz (KI) besondere Relevanz beige-
messen. Umwalzungen durch vermehrten Ein-
satz von Kl sollen durch Betriebsrdte begleitet
werden, um eine positive Haltung der Mitarbeiter
demgegeniiber zu erreichen und Kl erfolgreich in
Betrieben anwenden zu kénnen. Hierzu wird im
Gesetzesentwurf klargestellt, dass die Rechte des
Betriebsrats bei der Planung von Arbeitsverfah-
ren und -abldufen auch dann gelten, wenn der
Einsatz von Kl im Betrieb vorgesehen ist. Explizit
deutlich gemacht wird dies in Bezug auf die Fest-
legung von Richtlinien zur Personalauswahl. Hier
fanden die grundsatzlichen Rechte des Betriebs-
rats ,,auch dann Anwendung, wenn diese [...]
ausschlieBlich oder mit Unterstiitzung von Kl er-
stellt werden“ (S. 2). Ferner sollen Betriebsrate
leichter einen externen Sachverstdndigen hinzu-
ziehen kénnen, wenn sie die Einflihrung oder An-
wendung von Kl beurteilen missen. Hierzu soll
die Priifung der Erforderlichkeit entfallen, so dass
sich Betriebsrdte und Arbeitgeberseite nur noch
Uber die Person und Kosten einig werden miuis-
sen. Diese Person soll dann auch als dauerhafter
Sachversténdiger zur Verfligung stehen.

Der wachsenden Bedeutung von mobiler Arbeit
soll ebenfalls Rechnung getragen werden. Zum
einen ist ein neues Mitbestimmungsrecht der Be-
triebsrate in Bezug auf die Gestaltung mobilen Ar-
beitens der Beschaftigten vorgesehen. Zum an-
deren soll die Betriebsratsarbeit selbst lber Vi-
deo- und Telefonkonferenzen ermdéglicht wer-
den, was zurzeit nur flir einen befristeten Zeit-
raum zugelassen wurde.

Zusammenfassend sollen also sowohl die Verbrei-
tung der Betriebsrate positiv beeinflusst werden

als auch deren Kompetenzen in bestimmten, als
besonders wichtig erachteten Bereichen, ge-
starkt werden.

Okonomische Theorie zur Effizienz von betriebli-
cher Mitbestimmung

Aus Sicht der Regierung ist der in den letzten Jah-
ren beobachtbare Riickgang der Verbreitung von
Betriebsraten ein Anlass zum Handeln. Betriebs-
rate nédhmen wichtige Funktionen in den Betrie-
ben wahr, indem sie die Interessen der Beschaf-
tigten vertreten wiirden und eine demokratische
Teilhabe an den sie betreffenden Entscheidungen
der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers erméog-
lichten (Gesetzesentwurf, 2021). Auch aus 6kono-
mischer Sicht gibt es Argumente fiir betriebliche
Mitbestimmung, da mit ihr Effizienzgewinne ver-
bunden sein kénnen. Diesen stehen Argumente
gegenuber, die in die andere Richtung deuten. Ein
staatlicher Eingriff kann sinnvoll sein, wenn sich
betriebliche Mitbestimmung systematisch nicht
einstellt, obwohl sich dadurch Effizienzgewinne
ergeben wirden.

So wie die betriebliche Mitbestimmung selbst auf
eine lange Tradition zurtickblickt, so ist dies bei
der Forschung zu ihren Wirkungen nicht weniger
der Fall. Die 6konomische und soziologische Lite-
ratur hierzu ist sehr umfangreich und wird in di-
versen Uberblicksartikeln  zusammengefasst
(siehe zum Beispiel Addison und Schnabel, 2004;
Jirjahn und Smith, 2018 sowie Schnabel, 2020).
Auch die internationale Forschung bezieht sich
vor allem auf Deutschland, da Mitbestimmungs-
rechte hier am starksten ausgepragt sind
(Schnabel, 2020). Obwohl die theoretischen Ar-
gumente bereits in den 1980er und 1990er Jahren
diskutiert wurden, geben neuere Forschungsar-
beiten, die auf neueren, besseren Datenquellen
beruhen, stets neue Erkenntnisse. In diesem Ab-
schnitt werden zundchst die zwei wichtigsten
theoretischen Argumente fiir und gegen eine ef-
fizienzsteigernde Wirkung von betrieblicher Mit-
bestimmung erdrtert.
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Argumente fiir eine effizienzsteigernde Wirkung
von Betriebsrdten

Ein Argument fir die effizienzsteigernde Wirkung
ist das der kollektiven Stimme: Betriebsrate ag-
gregieren die Praferenzen der Belegschaft und
kommunizieren diese dem Management. Falls es
relativ homogene Praferenzen unter den Be-
schaftigen gibt, kann die Unternehmensfiihrung
durch die so gewonnene Intervention praferenz-
gerechtere Vergiitungs- und Personaleinsatzme-
thoden verwenden und Kiindigungen verhindern.
Ohne eine solche vermittelnde Institution ware
die individuelle Aussprache tiber die Unzufrieden-
heit ein Kollektivgut, da auch diejenigen Beschaf-
tigten davon profitieren wiirden, die sich nicht an
den Kosten beteiligen. Je nach Héhe der individu-
ell zu schulternden Kosten, kann es fiir den Einzel-
nen rational sein, bei Unzufriedenheit zu kiindi-
gen, wodurch aber gegebenenfalls wichtige be-
triebsspezifische Kenntnisse verloren gehen
(Jirjahn und Smith, 2018). Somit bleiben die Inef-
fizienzen im Betrieb bestehen. Eine Reaktion auf
(kollektiv) gedullerte Vorschldge dahingegen
konnte die Arbeitsmoral heben, Fluktuationen
verringern und sich positiv auf die Produktivitat
auswirken (Schnabel, 2020). Ob es dazu eine for-
male Institution mit festgeschriebenen Rechten
bendtigt, hangt dabei von der Qualitat der Unter-
nehmensfiihrung ab. FitzRoy und Kraft (1987) un-
terscheiden deshalb zwischen kompetenten und
inkompetenten Managern. Wahrend kompe-
tente Manager auch ohne Betriebsrdte effektive
Kommunikations- und Partizipationsstrukturen
etablierten, wirden inkompetente Manager
durch Mitarbeiterbeteiligung zum Dialog ge-
zwungen und zu effizienteren Entscheidungen
gedrangt. Formale Mitbestimmung hat nur in
letzterem Fall eine effizienzsteigernde Wirkung.

Ein weiteres Argument liegt darin begriindet,
dass Arbeitsvertrage typischerweise unvollstan-
dig sind, das heilit, nicht alle arbeitsrelevanten As-
pekte sind im Vertrag explizit niedergeschrieben.
So kénnte eine Arbeitgeberin oder ein Arbeitge-
ber den implizit dariiber hinaus geschlossenen
Vertrag brechen und Versprechungen beziiglich
Arbeitsbedingungen oder  Aufstiegschancen
nicht einhalten. Die theoretisch rationale Konse-
quenz aus diesem potenziell opportunistischen

Verhalten ist, dass Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer nicht ihre volle Leistung zeigen und
Informationen Ulber Verbesserungspotenzial zu-
riickhalten, wenn fiir sie nicht absehbar ist, ob
sich die Unternehmensfiihrung an die Verspre-
chungen halt. Die Unsicherheit dariiber, ob héhe-
rer Einsatz tatsachlich belohnt wird, kénnte also
dazu fiihren, dass man ihn gar nicht erst zeigt.
Dies schadet sowohl dem Betrieb als auch den Be-
schaftigten, wenn sie deswegen geringere Léhne
erhalten. Eine Institution der Mitbestimmung, die
sich fir die Interessen der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter einsetzt, kann helfen, dieses Verbind-
lichkeitsproblem zu (berwinden (Jirjahn und
Smith, 2018; Schnabel, 2020).

Beide Argumente zeigen, dass esim Interesse der
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sowie der Be-
schaftigten sein kann, einen Betriebsrat einzu-
richten. Warum sich diese Institution méglicher-
weise nicht ohne staatlichen Eingriff bildet, wird
an spaterer Stelle diskutiert. Zunachst wird vor
dem Hintergrund des geplanten Gesetzes auf den
Zusammenhang von Mitbestimmung und be-
trieblicher Weiterbildung geschaut.

Warum Betriebsrédte mehr betriebliche Weiterbil-
dung ermdéglichen

Aus 6konomischer Sicht sollte immer dannin Wei-
terbildung investiert werden, wenn die Ertrage
die entstehenden Kosten Ubersteigen. Bildung
wird in der theoretischen Betrachtung als Investi-
tion in Humankapital modelliert. Hierbei ist die
Unterscheidung zwischen Weiterbildung zur Aus-
weitung von allgemeinem und von betriebsspezi-
fischem Humankapital relevant.

Im Fall von betriebsspezifischer Weiterbildung
kann eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer
durch die Investition keinen héheren Lohn aulRer-
halb des Unternehmens erreichen. Die Arbeitge-
berin oder der Arbeitgeber haben einen Anreiz, in
Weiterbildung zu investieren, wenn die Kosten
geringer sind als die erwartete Produktivitatsstei-
gerung. Selbst wenn das Unternehmen die mone-
taren Kosten fur die Weiterbildung Gbernimmt,
haben die Beschaftigten die méglichen nicht-mo-
netdren Kosten wie Stress, Angst vor Versagen
oder Angst vorm Lernen zu tragen (Bellmann et
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al., 2019). Die Arbeitgeberseite ist also auch hier
auf die Kooperationsbereitschaft der Beschaftig-
ten angewiesen, um die vollen Ertrdge von Wei-
terbildung ausschépfen zu kénnen.

Betriebliche Mitbestimmung kann Humankapi-
talinvestitionen fiir beide Seiten lohnender ma-
chen. Dies liegt zum einen daran, dass Betriebs-
rate interne Arbeitsmarkte fordern, das heillt die
Arbeitsbeziehungen sind von ldngerer Dauer.
Zum anderen gilt auch in diesem Kontext, dass
Betriebsrdte das opportunistische Verhalten von
Managerinnen und Managern einddmmen kon-
nen. Das heilt, sie kdnnen sich dafiir einsetzen,
dass sich Weiterbildung auch in héheren Léhnen
widerspiegelt oder in einer Beférderung. Dies er-
hoht die Bereitschaft der Beschdftigten, in Hu-
mankapitalausstattung zu investieren. Auch fir
das Unternehmen ist eine ldngere Arbeitsbezie-
hung von Vorteil, da diese die Grundlage fir
Amortisation der Investitionen ist (Bellmann und
Ellguth, 2006).

Fir den Fall allgemeiner Weiterbildungsaktivita-
ten gibt es ebenfalls Argumente, warum Mitbe-
stimmung diese positiv beeinflussen kann. Grund-
satzlich besagt die Humankapitaltheorie, dass in
einem kompetitiven Markt jegliche Kosten fir all-
gemeine Weiterbildung von den Beschaftigten
getragen werden, da diese transferierbar sind
und den Lohn auch bei einer alternativen Anstel-
lung erh6hen. Weicht man dahingegen vom Mo-
del des vollstandigen Wettbewerbs ab, lasst sich
eine positive Wirkung von Betriebsraten auch auf
allgemeine Weiterbildung plausibilisieren. Das Ar-
gument geht auf eine Theorie von Acemoglu und
Pischke (1999) zurlick, die zeigen, dass bei Vorlie-
gen von zwei Marktimperfektionen die Investi-
tion in die allgemeinen Fahigkeiten der Beschaf-
tigten fiir Betriebe lohnend sein kann. Dies ist der
Fall, wenn in einem Markt sowohl Lohnkompres-
sion als auch Kosten des Arbeitsplatzwechsels
vorherrschen. Dann kénnen Hochqualifizierte un-
terhalb ihrer Grenzproduktivitat entlohnt wer-
den, sind aber durch die Wechselkosten stdrker
an die Firma gebunden als im kompetitiven Fall.
Wenn die Produktivitatssteigerung durch Weiter-
bildung dann groRer ist als der Lohnzuwachs, der
notig wird, um einen Wechsel zu verhindern, ha-

ben Betriebe einen Anreiz, diese Investition zu ta-
tigen. Empirisch ist zu beobachten, dass mitbe-
stimmte Betriebe dazu tendieren, eine grol3ere
Lohngleichheit herbeizufiihren (Levine, 1995;
Schnabel, 2020). Durch die Férderung von inter-
nen Arbeitsmarkten erhéhen sie zudem die Bin-
dung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern an den Betrieb und erhéhen damit auch die
Wechselkosten. Empirisch sind Betriebsrdte also
positiv mit den zwei Marktimperfektionen korre-
liert, die eine Investition in die allgemeine Weiter-
bildung lohnend machen. Dies ist ein theoreti-
scher Erkldrungsansatz fir die positive Wirkung
von Betriebsraten auf allgemeine Weiterbildung.

Beiderseitig lohnende Weiterbildungsaktivitaten
kénnen also durch Betriebsrate beglinstigt wer-
den, da sie langlebige Beschaftigungsbeziehun-
gen fordern sowie mehr Lohngleichheit und ho-
here Wechselkosten bewirken.

Argumente gegen eine effizienzsteigernde Wir-
kung von Betriebsrdten

Gegen die Erwartung einer effizienzsteigernden
Wirkung von betrieblicher Mitbestimmung wirkt
die Verteuerung des Faktors Arbeit. Betriebsrdte
haben vielfdltige Konsultations- und Mitbestim-
mungsrechte, welche das Management bei seiner
Entscheidungsfindung berticksichtigen muss. Die
dem Betriebsrat gewahrten Informationen und
Rechte erméglichen es, profitmaximierende Ent-
scheidungen zu verzégern und zu verandern
(Freeman und Lazear, 1995). Diese Macht der Ar-
beitnehmervertretung kann nicht nur dazu ge-
nutzt werden, den gemeinsamen Uberschuss zu
vergroRern, sondern auch dazu, diesen zuguns-
ten der Beschaftigten umzuverteilen (Schnabel,
2020). Dadurch kénnte sich das grundsatzlich be-
stehende Hold-up Problem verscharfen. Ein Hold-
up Problem entsteht, wenn Unternehmenseigner
fir eine gewinnbringende Investition in das Un-
ternehmen auf die Kooperation der Beschaftig-
ten angewiesen sind. Die Beschaftigten haben
dann einen Anreiz, sich nach getatigter Investi-
tion opportunistisch zu verhalten und hdéhere
Léhne zu fordern. Die Antizipation dieses Verhal-
tens kann wiederum dazu flihren, dass ineffizient
wenig investiert wird (Grout, 1984; Franz, 2005).
Diese moglichen Verteilungskonflikte kdnnen
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noch verschéarft werden, wenn Unternehmensei-
gentimer und Manager divergierende Interessen
haben. Manager haben geringere diskretiondre
Macht in mitbestimmten Unternehmen und
kénnten daher einen Anreiz haben, Partizipati-
onsrechte abzulehnen (Jirjahn und Smith, 2018).
Die Tatsache, dass Lohne in Deutschland nicht
vom Betriebsrat ausgehandelt werden, sondern
auf der industrieweiten oder sogar regionalen
Ebene verhandelt werden, ermdglicht eine teil-
weise Entkopplung von Produktions- und Vertei-
lungsfragen (Addison et al., 2004).

Es gibt also Argumente sowohl fiir als auch gegen
die effizienzsteigernde Wirkung von Mitbestim-
mung. So restimiert Schnabel (2020), dass die
Wirkung von Betriebsraten theoretisch offen ist,
jedoch einzelne erwartete Wirkungszusammen-
hange wie zum Beispiel eine potenziell geringere
Investitionsbereitschaft empirisch tiberprift wer-
den kénnen.

Warum kénnte ein staatlicher Eingriff gerechtfer-

tigt sein?

Wenn es so ware, dass der Nutzen der Mitbestim-
mung dessen Kosten lbersteigt, wiirden Unter-
nehmen freiwillig Betriebsrate einrichten, um ei-
nen wettbewerblichen Vorteil am Markt zu ha-
ben. Es brauchte also keine gesetzlichen Regelun-
gen (Jensen und Meckling, 1979). Tatsachlich gibt
es Argumente, warum betriebliche Mitbestim-
mung ohne staatlichen Eingriff nicht zustande
kommt, obwohl sie im Interesse aller Beteiligten
wadre.

In ihrer wegweisenden Arbeit von 1995 zeigen
Freeman und Lazear in einem theoretischen Mo-
dell, dass die gegenldufigen Interessen von Ar-
beitnehmerseite und Management dazu fiihren,
dass in den Verhandlungen liber die Ausgestal-
tung der Partizipationsrechte nicht das sozial op-
timale Niveau von Mitbestimmung gewahlt wird.
Unternehmerinnen und Unternehmer mdéchten
zwar vom héheren Uberschuss profitieren, aber
die Umverteilung zugunsten der Beschdftigten
moglichst geringhalten. Die Beschaftigten ihrer-
seits fordern ein Mall an Mitbestimmung, wel-
ches oberhalb des sozialen Optimums liegt und

ihren Anteil am Gewinn maximiert. Eine gesetzli-
che Regelung kann eine effizientere L6sung her-
beifiihren. Voraussetzung hierfiir ist, dass der Ge-
setzgeber das gesamtwirtschaftlich effiziente Ni-
veau an Mitbestimmung kennt und die Rechte
entsprechend ausgestalten kann. Ob das in der
Realitat der Fallist, ist eine offene Frage, wie auch
die Autoren anmerken.

Ein weiteres Argument sind prohibitiv hohe
Transaktionskosten der Einrichtung eines Be-
triebsrats. Die Verhandlungen tiber die Ausgestal-
tung der Mitbestimmungsrechte kénnen fiir das
einzelne Unternehmen so aufwendig und teuer
sein, dass sich die Einrichtung nicht lohnt. Eine ge-
setzliche Regelung, die fir alle Betriebe die glei-
chen Mitbestimmungsregeln festlegt, senkt diese
Kosten (Schnabel 2020, Jirjahn und Smith, 2018).

Unabhangig von der potenziell effizienzsteigern-
den Wirkung von Betriebsraten kann eine héhere
Verbreitung aus staatlicher Sicht befilirwortet
werden, weil man einen Wert in der Interessen-
vertretung an sich sieht. So sieht auch die Bundes-
regierung in Betriebsraten eine Mdoglichkeit der
demokratischen Teilhabe (Gesetzesentwurf,
2021).

Empirische Erkenntnisse zu den Wirkungen von
betrieblicher Mitbestimmung in Deutschland

Laut Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) be-
steht in Deutschland das Recht auf die Errichtung
eines Betriebsrats, wenn ein Unternehmen min-
destens 5 Mitarbeitende hat. Die Errichtung muss
jedoch von den Beschaftigten initiiert werden.
Die Anzahl der Mitglieder, die von der Arbeitge-
berin oder vom Arbeitgeber fiir die Betriebsrats-
arbeit freigestellt werden missen, sowie deren
Rechte steigen mit der Gré3e des Unternehmens.
Mit den zunehmenden Einflussmdglichkeiten
steigt auch die Wahrscheinlichkeit der Errichtung
eines Betriebsrats (Addison et al., 2004). Das spie-
gelt sich auch in der Verbreitung von Betriebsra-
ten nach Unternehmensgréfie wider (siehe Ta-
belle 1). Wahrend betriebliche Mitbestimmung in
kleinen und mittleren Betrieben eher die Aus-
nahme ist, sind nahezu alle Beschaftigten in ei-
nem Betrieb mit mindestens 500 Mitarbeitenden
durch einen Betriebsrat vertreten.
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Tabelle 1 Verbreitung betrieblicher Mitbestimmung in Deutschland

Zahl der Beschaftigten Betriebe mit BR Beschaftigte in
in %! Betrieben mit BR
in %!
5-50 6 9
51-100 31 32
101-199 50 52
>=500 86 S0

! Anteilig an privatwirtschaftlichen Betrieben ab 5 Beschaftigten ohne Landwirtschaft und
Organisationen ohne Erwerbszeck
Quelle: Ellguth (2020)

Die empirische Literatur zu den Wirkungen von
betrieblicher Mitbestimmung auf firmenspezifi-
sche Resultate ist sehr umfangreich und wird hier
nur kurz zusammengefasst. Die Ausfiihrungen
beziehen sich tGberwiegend auf Schnabel (2020)
sowie Jirjahn und Smith (2018). Insgesamt deuten
die Ergebnisse auf neutrale oder positive Wirkun-
gen hin. So weisen mitbestimmte Betriebe eine
hohere Produktivitdt auf, welche sich manchmal
erst im Laufe der Zeit realisiert. Auch Léhne sind
hoher als in vergleichbaren Betrieben ohne Mit-
bestimmung. Es gibt also Hinweise auf einen Um-
verteilungseffekt. Dieser scheint jedoch weniger
stark ausgepragt als der Produktivitatseffekt, so
dass die Profitabilitdat insgesamt positiv beein-
flusst wird. Hier kommt es allerdings auf das ge-
wadhlte Produktivitatsmal an.

In Bezug auf Weiterbildung bestatigt sich die the-
oretisch erwartete positive Beziehung zum Vor-
handensein eines Betriebsrats ebenfalls. Betriebe
mit partizipativen Strukturen sind mit haufigeren
Aus- und WeiterbildungsmafRnahmen assoziiert,
wobei die Kosten dafiir hdufiger vom Unterneh-
men Ubernommen sowie Mitarbeitende dafir
freigestellt werden (siehe zum Beispiel Gerlach
und Smith, 2001 und Stegmaier, 2012).

Die Befiirchtung, Investitionen kénnten zuriick-
gehalten werden, ldsst sich empirisch nicht besta-
tigen. Eine geringere Beschaftigungsfluktuation
durch weniger Einstellungen wie auch Entlassun-
gen und die Férderung von internen Arbeitsmark-
ten hingegen sind zu beobachten.

Nicht eindeutig sind die Ergebnisse in Bezug auf
die Beschaftigungsentwicklung und SchlieBungs-
wahrscheinlichkeit. Betriebsrate werden &fter er-
richtet, wenn es dem Betrieb schlecht geht, was
zu einer Verzerrung der gemessenen Effekte fiih-

ren kann. Studien, die sich diesem Problem an-
nehmen, kommen zu unterschiedlichen Ergebnis-
sen. Mehrere Autoren betonen, dass die positi-
ven Effekte von Betriebsrdaten von der 6konomi-
schen Situation der Unternehmen sowie der Ko-
operationsbereitschaft der Manager abhdngen
und sich zum Teil erst im Laufe der Zeit realisie-
ren. Auch sind die Kosten einer formalen Institu-
tion der betrieblichen Mitbestimmung fir klei-
nere Betriebe hoher und informelle L&sungen
eine bessere Option (Addison et al., 2004).

In Bezug auf die anstehende Reform ist ein Blick
auf die letzte Reform vor 20 Jahren aufschluss-
reich. Mit der Reform von 2001 wurden sehr ahn-
liche Ziele verfolgt wie mit dem aktuellen Geset-
zesentwurf: die Errichtung von Betriebsraten
sollte durch Absenkung der formalen Anforde-
rungen an die Wahl erleichtert werden, ihr Ein-
fluss durch die Anhebung der Anzahl der Mitglie-
der erweitert werden sowie ihre Kompetenzenin
bestimmten Bereichen gestdrkt werden. Unter
anderem wurden den Betriebsraten Initiations-
und Mitbestimmungsrechte bei der betrieblichen
Weiterbildung eingerdumt, um die Interessen
derjenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
starken, deren Fahigkeiten drohen, tberfllssig zu
werden (Siehe Addison et al., 2004 fiir eine aus-
fihrliche Beschreibung). In einer empirischen
Studie zu den Auswirkungen der Reform kénnen
Bellmann und Ellguth (2006) weder einen signifi-
kanten Einfluss der Reform auf die Verbreitung
von Betriebsrdaten noch auf die Weiterbildungs-
beteiligung der Beschdftigten feststellen. Vor
dem Hintergrund dieser empirischen Erkennt-
nisse zeigen sich einige Autoren skeptisch gegen-
uber den geplanten Neuerungen. So weisen Le-
sch, 2020 und Schnabel, 2020, daraufhin dass es
neben der formal institutionalisierten Form von
Partizipation auch flexiblere Instrumente gebe,
die bei Bedarf von Arbeitgeberinnen und Arbeit-
gebern und Beschdftigten gemeinsam eingerich-
tet werden.

Im internationalen Vergleich werden die Mitbe-
stimmungsrechte von Betriebsrdten in Deutsch-
land als hoch angesehen. Speziell im Bereich Bil-
dung sind die Kompetenzen schon weit ausge-
pragt. Es ist daher fraglich, ob es einer weiteren
gesetzgeberischen Anpassung bedarf, um wie
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beabsichtigt die Qualifikationen der Beschaftig-
ten zu sichern. In einer Studie untersuchen Erol et
al. (2021) die Aktivitdten von Betriebsrdten im Be-
reich betrieblicher Weiterbildung mittels einer re-
prasentativen Umfrage unter Betriebsraten. Sie
stellen fest, dass Weiterbildung ein wichtiger Be-
standteil der Betriebsratsarbeit ist, die Rechte je-
doch hdufig nicht voll ausgeschopft werden. Zum
Beispiel werden weniger oft neue MalRnahmen
eingebracht als Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer fir eine bestehende MafRnahme vorge-
schlagen. Betriebsrate reagieren also eher auf
das Angebot, anstatt es weiterzuentwickeln. Das
Autorenteam plausibilisiert dies mit der hohen
Komplexitdt des Themas. In der Tat engagieren
sich Betriebsrate hdufiger im Bereich Bildung,
wenn sie selbst besser ausgebildet sind. Betriebs-
rate mit der notigen Expertise auszustatten, da-
mit sie kompetent mitbestimmen konnen,
scheint sich auszuzahlen.

Die Studie von Erol et al. (2021) gibt vor allem die
Sicht der Arbeitnehmervertretungen innerhalb
von mitbestimmten Betrieben wieder. Wie aber
sieht es in Betrieben aus, in denen keine formale
Institution der Mitbestimmung existiert? Ein Blick
in aktuelle Daten gibt hier Anhaltspunkte.

Mitbestimmung in Betrieben in Deutschland aus
Managementperspektive

Die Europdische Unternehmenserhebung ist eine
regelmaflige reprdsentative Umfrage von Fiih-
rungskraften und Arbeitnehmervertreterinnen
und -vertretern in Betrieben in Europa, die zuletzt
2019 durchgefiihrt wurde. Ein Fokus der Befra-
gung ist die Arbeitnehmerbeteiligung, daher wer-
den vielfaltige Fragen rund um die Partizipation
von Mitarbeitenden gestellt. Dies ermdglicht ei-
nen Einblick in die Praxis der Mitbestimmung in
Betrieben in Deutschland: Welche Methoden der
Beteiligung werden eingesetzt? Wie oft werden

Entscheidungen des Managements durch Be-
schaftigte beeinflusst? Gibt es unterschiedliche
Weiterbildungsstrategien?

Die folgenden Ergebnisse beziehen sich auf die
Antworten von Fiihrungskraften in Unternehmen
in Deutschland 2019. Diese sind subjektiv und kon-
nen von der Einschatzung der Beschaftigten ab-
weichen.? Nichtsdestoweniger geben sie interes-
sante Einschatzungen zu Aspekten, die mit den
Zielen der geplanten Reform unmittelbar zusam-
menhangen. Bei der Auswertung werden Stich-
probengewichte genutzt, um fir Stichprobenaus-
wahl und Nicht-Antwort zu korrigieren.

Die geringe Verbreitung von formaler Mitbestim-
mung zeigt sich auch in diesen Daten: weniger als
10% der befragten Unternehmen haben einen Be-
triebsrat, in weiteren wenigen Betrieben gibt es
einen Vertrauenskorper, der die offizielle Vertre-
tung der Gewerkschaft im Betrieb ist, oder die
Kombination aus diesen Institutionen. Ein Ver-
gleich der Charakteristika mit und ohne Betriebs-
rat bestdtigt zudem bekannte Korrelationen: mit-
bestimmte Betriebe sind in der Regel groRer, re-
lativ haufiger in der Produktion als im Dienstleis-
tungssektor zu finden, haben einen héheren An-
teil an unbefristeten sowie in Vollzeit tatigen Be-
schaftigten.3

Praktiken der Mitarbeiterbeteiligung und deren

Bewertung

Abbildung 1 zeigt, wie sich die Nutzung verschie-
dener Praktiken der Mitarbeiterbeteiligung zwi-
schen den Unternehmen mit und ohne Betriebs-
rat unterscheidet. Wahrend es in der Halfte der
mitbestimmten Betriebe regelmalige Treffen mit
Beschaftigten sowie Informationsverbreitung
iber Newsletter, die Firmenwebsite, E-Mails oder
Aushdnge gibt, ist dies bei nicht mitbestimmten
Betrieben nur bei der Minderheit der Fall. Daftir
ist der Anteil der Unternehmen, in denen es regel-

2 Interviews mit Vertreterinnen und Vertretern der Arbeitnehmerseite sind leider nur in den Betrieben durchgefiihrt

worden, in denen es eine formale Institution der Mitbestimmung gibt. Ein Vergleich der Antworten von Beschaftigten

in mitbestimmten und nicht mitbestimmten Betrieben ist daher nicht moglich.

3 Auswertungen auf Anfrage bei der Autorin erhaltlich.
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maRige Treffen zwischen Beschdftigten und di-
rekten Vorgesetzten gibt, dort etwas hoher. Dis-
kussionen Uber soziale Medien sind in allen Be-
trieben eine selten genutzte Praktik.

Abbildung 1: Praktiken der Mitarbeiterbeteiligung

RegelmaRige Beschaftigtentreffen
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Unregelmaiig

In beiden Gruppen von Betrieben gibt es nur we-
nige Managerinnen und Manager, die eine grofe
Verzégerung von Anderungen durch Mitarbeiter-
beteiligung feststellen. Moderate oder geringfu-
gige Verzogerungen kommen haufiger in Unter-
nehmen mit Betriebsrat vor. Interessanterweise
ist der Anteil der Fiihrungspersonen, die ange-
ben, dass Partizipation einen groen oder mode-
raten kompetitiven Vorteil schafft, héher in nicht
mitbestimmten Firmen (siehe Abbildung 2). Das
deutet daraufhin, dass Mitarbeiterpartizipation
von Arbeitgeberseite grundsatzlich geschatzt
wird, dass sich jedoch die Praktiken unterschei-
den, je nachdem ob es eine formale Partizipati-
onsstruktur gibt oder nicht.

Abbildung 2: Bewertung von Mitarbeiterbeteiligung
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Tatsachlich ist der Einfluss von Mitarbeitenden in
nicht mitbestimmen Betrieben auf Managemen-
tentscheidungen aus Sicht der Manager nicht ge-
ringer als der Einfluss der Arbeitnehmervertre-
tung in Unternehmen mit Betriebsraten, die The-
menbereiche unterscheiden sich jedoch (siehe
Abbildung 3). Die Organisation des Arbeitspro-
zesses wird deutlich 6fter in Firmen ohne Be-
triebsrat durch Beschaftigte beeinflusst. Kiindi-
gungsentscheidungen werden in der Mehrheit
dieser Betriebe ohne Beteiligung der Mitarbeiten-
den getroffen, wahrend der Einfluss von Betriebs-
raten in mitbestimmten Betrieben eindeutig gro-
Ber ist. Arbeitszeitmodelle werden in beiden
Gruppen ungefahr gleich stark von Beschaftigten
mit ausgestaltet. Im Bereich Fort- und Weiterbil-
dung gibt es deutliche Unterschiede. Der Anteil
an Firmen, in denen nach Einschatzung der Fiih-
rungskrafte Mitarbeitende einen groflen oder
moderaten Einfluss haben, ist hier mit 56% in der
Gruppe ohne Betriebsrate deutlich grofer als in
der mit Betriebsraten in Hohe von 35%. Dies ist vor
dem Hintergrund der theoretischen und empiri-
schen Erkenntnisse (iberraschend. Eine ndhere
Betrachtung der Ausgestaltung von Weiterbil-
dung hilft, den Widerspruch ein Stiick weit aufzu-
I6sen.

Abbildung 3: Einfluss von Partizipation auf Managemententscheidungen
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Die Managerinnen und Manager wurden unter
anderem nach den Griinden fiir die Bereitstellung
von betrieblicher Weiterbildung gefragt. Die Ge-
wichtung der verschiedenen Motivationen ist
Uber die beiden Gruppen von Betrieben sehr dhn-
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lich, wie Abbildung 4 verdeutlicht. Die Fahigkei-
ten der Beschaftigten aufrecht zu erhalten, so
dass sie ihre aktuelle Tatigkeit ausfiihren kdnnen,
ist mit Abstand der wichtigste Grund fiir Betriebe,
in die Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu inves-
tieren. Aber auch die Férderung eines flexibleren
Einsatzes von Personal und individuelle Aufstiegs-
moglichkeiten sowie die Motivation der Mitarbei-
tenden sind groflen Teilen der Fihrungskrafte
sehr wichtig oder wichtig. Durch Weiterbildung
Beschaftigte dazu zu befahigen, Verbesserungen
im Unternehmen herbeizufiihren, ist in nicht mit-
bestimmten Unternehmen nicht minder wichtig
als in solchen mit einer Arbeitnehmervertretung,
wird dort sogar als etwas wichtiger angesehen.
Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass auch Fir-
men ohne Betriebsrat die Investition in die Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer als wichtigen
Faktor fiir den betrieblichen Erfolg ansehen. Die
Abwesenheit von formalen partizipativen Struk-
turen bedeutet nicht, dass keine Weiterbildung
stattfindet.

Abbildung 4: Griinde fiir die Bereitstellung von Weiterbildung
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Die gewdhlten Methoden zur Weiterbildung un-
terscheiden sich dahingegen durchaus, wie Abbil-
dung 5 sehr deutlich erkennen ldsst: In Betrieben
ohne Arbeitnehmervertretung wird das Lernen
von erfahreneren Kolleginnen und Kollegen so-
wie das Praxislernen als deutlich wichtiger ange-
sehen als formale Weiterbildung. Das kann natir-
lich zu einem Unterschied in der messbaren Wei-
terbildungsaktivitat zwischen den beiden Grup-
pen flihren, da die ersten beiden informellen For-
men schwieriger zu erfassen sind.

Abbildung 5: Formen der Weiterbildung

Learning by doing Weiterbildung
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Einsatz von Technologie

Der Trend zur Digitalisierung spielt fir die aktu-
elle Gesetzesinitiative eine bedeutende Rolle. Die
Daten zeigen eine Korrelation zwischen Techno-
logieeinsatz und der Existenz eines Betriebsrats.
Technologieeinsatz wird mit den in Tabelle 2 ge-
zeigten Charakteristika approximiert. In allen drei
Kategorien ist der Anteil der Firmen, die moderne
Technologie einsetzen gréRer in der Gruppe der
mitbestimmten Unternehmen. Beides, die Exis-
tenz eines Betriebsrats als auch der Einsatz von
Technologie ist positiv mit der Unternehmens-
grole korreliert. Eine Aussage (iber die Kausalitat
dartber hinaus lasst sich nicht ableiten.

Tabelle 2: Einsatz von Technologie

Ohne BR BR

Unternehmen setzt Roboter ein:

Nein 0.94 0.87
Ja 0.06 0.13
Kauf spezieller Software in letzten 3 Jahren:
Nein 0.50 0.38
Ja 0.50 0.62
Nutzung von Data Analytics:

Nein 0.62 0.45
Ja 0.38 0.55
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Erkenntnisse aus der Unternehmensbefragung

Die Mehrheit der befragten Managerinnen und
Manager bewertet Mitarbeiterpartizipation als
vorteilhaft — unabhdngig davon, ob es einen Be-
triebsrat gibt oder nicht. So haben Beschaftigte
auch in Betrieben ohne formale Mitbestimmung
ein Einfluss auf die Entscheidungen des Manage-
ments. Die gewdhlten Formen der Partizipation
unterscheiden sich jedoch zwischen den beiden
Gruppen von Betrieben. Dies zeigt sich auch in Be-
zug auf Weiterbildungsaktivitaten. Wahrend in
Unternehmen mit Betriebsrat mehr formale Wei-
terbildung stattfindet, ist das Lernen von erfahre-
neren Kolleginnen und Kollegen sowie das Praxis-
lernen in nicht mitbestimmten Unternehmen
deutlich mehr verbreitet. Da die hier prasentierte
Sicht die Managementperspektive widerspiegelt,
wadre es sehr interessant, diese mit der Sicht der
Beschaftigten abzugleichen. Hier besteht Poten-
zial fiir weitere Forschung.

Fazit

Der Gesetzesentwurf zur Starkung von Betriebs-
raten gibt Anlass dazu, die 6konomischen Argu-
mente fir eine staatliche Regelung von Partizipa-
tionsrechten zu reflektieren. Hierzu wurde zu-
nachst dargestellt, dass theoretisch sowohl effizi-
enzsteigernde als auch mindernde Effekte von
Mitbestimmung ausgehen kénnen. Trotz der po-
tenziellen Vorteilhaftigkeit von Mitbestimmung
kann das gesamtwirtschaftlich effiziente Niveau
von Mitbestimmung verfehlt werden. Eine ge-
setzliche Regelung kann hier wohlfahrtsstei-
gernd wirken, wenn der Staat die Partizipations-
rechte so definiert, dass das damit das effiziente
Niveau erreicht wird.

Die Partizipationsrechte von Betriebsraten in
Deutschland sind im internationalen Vergleich
sehr ausgepragt. Auch sind die in empirischen
Studien gemessenen Wirkungen dieser Institu-
tion auf verschiedene firmenspezifische GréRen
neutral oder positiv. Trotzdem geht die Verbrei-
tung von Betriebsraten zuriick. Dieser Trend soll
mit dem Betriebsratemodernisierungsgesetz um-
gekehrt werden. Ein Blick in die Literatur legt
nahe, dass die geplante Reform - wie auch schon
ihr Vorganger vor 20 Jahren - wenig zielfiihrend

sein wird. Dort, wo die Vorteile einer formalen In-
stitution der Mitbestimmung aufgrund der GréRe
der vertretenen Belegschaft grof3er sind, sind
diese gut etabliert. In kleineren Betrieben, fir die
die Einrichtung eines Betriebsrats durch das Ge-
setz erleichtert werden soll, werden haufig an-
dere Formen der Mitbestimmung praktiziert. Dies
zeigt auch die Auswertung neuerer Daten der Eu-
ropdischen Unternehmensbefragung. Fihrungs-
krafte in Betrieben ohne formale Institution der
Partizipation wissen den Beitrag der Beschaftig-
ten zu schatzen und mdéchten sie mit den Fahig-
keiten ausstatten, die sie in einer sich wandeln-
den Arbeitswelt benétigen. Sie setzen dabei aber
mehr auf informelle Formen der Weiterbildung
als auf formales Training. Es muss also nicht be-
flirchtet werden, dass durch den Riickgang der
Betriebsrate nicht mehr in die Qualifikation von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern inves-
tiert wird.
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