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Axel Hauser-Ditz, Markus Hertwig, Ludger Pries”

Kollektive Interessenregulierung in der ,betriebsratsfreien
Zone’. Typische Formen ,Anderer Vertretungsorgane’

Zusammenfassung — Kollektive betriebliche Interessenregulierung findet in vielen privatwirt-
schaftlichen Betrieben in Form sog. ,Anderer Vertretungsorgane’ (AVOs) statt. Diese Interes-
senvertretung ,jenseits des Betriebsrats’ erlangt in jiingerer Zeit vermehrt Beachtung in der
Arbeits- und Industriesoziologie. Die empirische Forschung fokussierte dabei einerseits auf die
Interessenregulierungsstrukturen in Sektoren mit hochqualifizierter Beschiftigung wie der New
Economy, anderseits wurden mit Hilfe von Breitenerhebungen Fragen der Verbreitung, Kon-
textbedingungen und internen Strukturen dieser Gremien untersucht. Kaum systematische
Beachtung fand dabei die Tatsache, dass AVOs keine homogene Gruppe von Interessenvertre-
tungsorganen darstellen. Der Beitrag analysiert daher unterschiedliche Typen ,Anderer
Vertretungsorgane’.

Collective Representation in the ‘Works Council Free Zone’. Typical and New
Forms of Representation

Abstract — In many private German companies, collective interest representation at plant-level
is carried out through so-called ‘alternative representation bodies’. This form of employee
representation outside the legal system of Works Councils has been attracting attention in
industrial relations research in recent years. Some empirical studies have focussed on patterns
of interest regulation in sectors of qualified labour and the ‘New Economy’; other research has
used survey methods to analyse the distribution, contextual factors, and internal structures of
alternative representation bodies. Until now, the diversity of form and function of these bodies
has not been sufficiently recognised. In this respect, they are unlike works councils which are
founded and act according to the Works Constitution Act (Betriecbsverfassungsgesetz) — an
exclusive model of interest representation. This article analyses different types of alternative
representation bodies
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1. Einleitung

In den letzten Jahren hat die Forschung zur betrieblichen Interessenregulierung ein bis
dato wenig beachtetes Feld entdeckt. Wahrend sich in der Vergangenheit die meisten
Studien auf die Interessenvertretung durch Betriebsrite konzentrierten, werden jiingst
vermehrt Betriebe ohne einen Betriebsrat thematisiert (s. z.B. Artus et al. 20006;
Hauser-Ditz et al. 2008). Die Frage, wie Aushandlungsprozesse zwischen den Be-
triebsparteien ablaufen, wenn kein Betriebsrat als Kollektivorgan der Belegschaft vor-
handen ist, besitzt aus mehreren Griinden Brisanz und Aktualitit: Einschligigen Er-
hebungen zur Verbreitung von Betriebsriten zufolge besitzt nur jeder zehnte betriebs-
ratsfihige Betrieb in Deutschland tatsdchlich einen Betriebsrat; weniger als die Hilfte
(46%) der westdeutschen Beschiftigten und sogar nur 39 Prozent der ostdeutschen
Beschiftigten wurden im Jaht 2007 von einem Betriebsrat vertreten (Ellguth/Kohaut
2008; Hauser-Ditz et al. 20006a, 2008). Gleichzeitig kommt der betrieblichen Verhand-
lungsebene als Folge von Verbetrieblichungstendenzen (Abnahme der Tarifbindung, Ver-
lagerung von Regelungsgegenstinden auf die Betriebsparteien durch tarifliche Off-
nungsklauseln) eine wachsende Bedeutung fir die Regulierung von Arbeits- und Be-
schiftigungsbedingungen zu. In diesem Kontext steigt auch tendenziell die Bedeutung
von Betriebsriten fiir die Aushandlung von Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen
bzw. fir die betriebliche Konkretisierung tarifvertraglicher Normen. Obwohl eine
solche betriebliche Umsetzung und Anpassung von Tarifnormen nur durch einen
Betriebsrat verhandelt werden kann, stellt sich auch oder sogar gerade fiir die Betriebe
ohne Betriebsrat die Frage, wie entsprechende Normsetzungsprozesse dort organisiert
sind.

Betriebe ohne Betriebsrat lassen sich formaljuristisch (im Sinne der Betriebsver-
fassung) als ;mitbestimmungsfrei’ definieren, jedoch sind sie in der betrieblichen Pra-
xis mitunter keineswegs ,partizipationsfrei’ (Abel et al. 2005; Ittermann 2009). Vor
allem in jingeren Studien zur Interessenregulierung in Sektoren hochqualifizierter
Wissensarbeit wurde erstens herausgestellt, dass Interessenvertretung auch ohne bzw.
Jjenseits” des Betriebsrats stattfindet (Boes 2002; Ittermann/Niewerth 2004; Abel et al.
2005; Schmierl 2006; Mayer-Ahuja/Wolf 2005); zweitens ist auch ein vorhandener
Betriebsrat in diesen Segmenten nicht automatisch det primire Ansprechpartner der
Beschiftigten oder der vorherrschende Akteur in betrieblichen Interessenregulie-
rungsprozessen. Denn Interessenvertretung erfolgt zum einen (in variierendem Maf3e)
immer auch ,in der ersten Person’, durch die individuelle Selbstvertretung der abhin-
glg Beschiftigten gegentiber ihren Vorgesetzten bzw. der Geschiftsleitung. Dabei
zeigt sich, dass einige Betriebe und auch Beschiftigtengruppen offenbar den traditio-
nellen Formen der institutionalisierten Interessenvertretung mit Vorbehalten begeg-
nen (z.B. Baethge et al. 1995; Kotthoff 1997; Abel et al. 1995). Zum anderen stellte
sich heraus, dass in manchen Betrieben keine Betriebstite, wohl aber andere kollektive
Gremien der Beschiftigtenvertretung existieren, die nicht auf Basis des Betriebsver-
fassungsgesetzes gebildet werden und agieren. Diese im Folgenden als ,Andere Vertre-
tungsorgane’ (AVO) titulierten Gremien sind jingeren Studien zufolge durchaus als
(quantitativ) relevante Phinomene zu begreifen (s. auch Abschnitt 3; Ellguth 2005;
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Ellguth/Kohaut 2008; Hauser-Ditz et al. 2006a; 2008; Schlomer et al. 2007; Stettes
2008).

AVOs kénnen aus unterschiedlichen Motiven entstehen. Frithere Untersuchun-
gen zur betrieblichen Interessenregulierung zeigen, dass nicht-betriebsritliche Beteili-
gungsstrukturen Ausdruck einer Betriebsratsvermeidungsstrategie der Geschiftslei-
tung sein konnen (Hilbert/Spetling 1993; Kotthoff/Reindl 1990; Bohm/Licking
20006). Dort, wo hochqualifizierte Beschiftigte den Betriebsrat nicht als das angemes-
sene Interessenvertretungsmodell ansehen, entspricht méglicherweise ein AVO — als
Beteiligungsalternative zum Betriebsrat — eher ithren Vorstellungen. AVOs kénnen in
dieser Konstellation auch eine Vorform eines spiter zu errichtenden Betriebsrates
bzw. ein ,Erprobungsfeld’ fiir die Beteiligung der Beschiftigten sein. Schlief3lich ist
nicht auszuschlieBen, dass AVOs ein Element personalpolitischer Human-Resource-
Management-Strategien darstellen und von den Betrieben funktional fiir die Verbesse-
rung des Informationsflusses und zur Konsultation der Beschiftigten eingerichtet
werden (z.B. Braun 2002; Felger/Paul-Kohlhoff 2004; Minssen 2001). In manchen
Sektoren resultieren solche Vertretungsstrukturen mitunter auch unmittelbar aus den
Erfordernissen arbeitsteiliger und stark koordinierter Leistungsprozesse. Die Ursa-
chen, die zur Bildung eines AVO fihren, sind bislang noch nicht hinreichend er-
forscht. Im konkreten Einzelfall werden vermutlich nicht selten mehrere der aufge-
fithrten Aspekte eine Rolle spielen.

Wihrend zur quantitativen Bedeutung von AVOs also bereits einige — wenn auch
keineswegs einheitliche — Ergebnisse vorliegen, befindet sich die Diskussion um un-
terschiedliche Modelle oder typische Muster der betrieblichen Rolle und Funktion von
AVOs noch am Anfang. Dabei spricht allein schon die Vielzahl der in der betriebli-
chen Praxis vorzufindenden Bezeichnungen fiir AVOs wie z.B. ,Sprecher’, ,Runder
Tisch’, ,Altestenrat’, ,Belegschaftsausschuss’ oder schlicht ,Mitarbeitervertretung’® fiir
eine differenziertere Betrachtung der Gremien.

Der Beitrag widmet sich der analytischen Binnendifferenzierung der AVOs. Da-
bei wird die These vertreten, dass sich AVOs sowohl formal-strukturell als auch hin-
sichtlich ihrer Funktionen und Entstehungszusammenhinge empirisch sinnvoll unter-
scheiden lassen. Im Einzelnen werden folgende Fragen untersucht: Welche Typen von
AVOs lassen sich differenzieren? Welche quantitative Bedeutung besitzen die unter-
schiedlichen Typen von AVOs und erweisen sich diese als stabile Organe? Inwiefern
konnen die einzelnen AVO-Typen iiberhaupt als originire Gremien fir die Interes-
senvertretung der Beschiftigten betrachtet werden, inwiefern handelt es sich bei eini-
gen cher um managementseitig gesteuerte Gremien zur Effizienzsteigerung der
Leistungsprozesse?

Nachfolgend werden zunichst einige Uberlegungen zu einer ersten formalen Un-
terscheidung der AVOs vorgestellt, wobei AVOs anhand ihres Einsetzungsverfabrens
und ihrer Zusammensetzung differenziert werden. Im Abschnitt 3 werden Erkenntnisse
zur Verbreitung und zu den Kontextbedingungen dieser AVO-Typen prisentiert.

1 Mit Ausnahme des Begriffs ,Betriebsrats” werden vereinzelt auch Bezeichnungen verwen-
det, bei denen eine Verwechslungsgefahr mit bereits normierten Institutionen besteht (z.
B. Mitarbeitervertretung, Personalrat oder Vertrauensleute).
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Abschnitt 4 geht der Frage des Institutionalisierungsgrads und der Stabilitit der AVOs
nach. SchlieBlich folgt in Abschnitt 5 eine zusammenfassende Diskussion.

Die Darstellungen basieren auf Daten der BISS-Befragung. Die BISS-Befragung
(s. Hauser-Ditz et al. 2008) ist eine reprisentative Breitenerhebung zur betrieblichen
Interessenregulierung in der deutschen Privatwirtschaft. Die Erhebung basiert auf
einer nach Betriebsgrofle, Branche und Region geschichteten Zufallsstichprobe aus
der Betriebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit. Die BISS-Daten erlauben differen-
zierte reprisentative Aussagen flir privatrechtlich verfasste Betriebe mit wenigstens
zehn Beschiftigten. Die Befragung wurde zwischen Juni und November 2005 als
standardisiertes, computergestitztes Telefoninterview durch das Zentrum fiir Sozial-
forschung Halle durchgefiihrt. Adressaten der Befragung waren Akteure beider Be-
triebsparteien, d.h. Arbeitgeber bzw. Personalverantwortliche und, sofern vorhanden,
Arbeitnehmervertreter. Der Datensatz enthidlt umfangreiche Informationen zur Be-
triebs- und Beschiftigtenstruktur, zu Strukturen der betrieblichen Interessenregulie-
rung, zur Arbeitsweise von Interessenvertretungen, Interaktionsbeziehungen sowie zu
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen und betrieblichen Performance- und Prob-
lemlagen. Aufgrund der Doppelbefragung von Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertre-
tern sind Perspektivvergleiche bei der Einschitzung der betrieblichen Situation még-
lich. Erstmals wurde mit der BISS-Befragung auch cine detaillierte und zugleich re-
prisentative Erfassung von Vertretungsstrukturen in betriebsratslosen Betrieben vor-
genommen. Die durchaus beachtliche Vielfalt der vorgefundenen Vertretungsformen
wurde auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu den erfassten Betriebsratsgremien
hin untersucht.? Insgesamt stehen fir die Auswertung 3.254 Betriebsfille (Manage-
mentinterviews) und 1.409 Interviews mit einer Interessenvertretung zur Verfiigung,
wovon auf AVO-Betriebe etwa 390 Managementinterviews bzw. 150 Interviews mit
Interessenvertretern entfallen.

2. Formale Strukturen von AVOs

AVOs sind keine homogene Form betrieblicher kollektiver Interessenvertretung. An-
ders als beim Betriebsrat zeigen sich Unterschiede zwischen AVOs bereits in der Ge-
staltung ihrer Formalstrukturen. Denn wihrend Betriebsrite — bei aller empirisch
evidenten Varianz beziiglich der Arbeitspraxis, des Selbstverstindnisses oder der Ver-
tretungswirksamkeit (vgl. z.B. Bosch et al. 1999; Kotthoff 1994; Osterloh 1993) — auf
einer einheitlichen Rechtsgrundlage gebildet werden und agieren, gibt es diese ,stan-
dardisierende’ institutionelle Basis fiir AVOs nicht. AVOs kénnen demnach viele

2 Mit ihrem Fokus auf die Privatwirtschaft bezieht sich die Befragung auf den Geltungsbe-
reich der Betriebsverfassung (Abgrenzung = privatwirtschaftliche Rechtsform). Ausge-
nommen sind lediglich Kleinstbetriebe mit fiinf bis neun Beschiftigten, fiir die die
Durchfithrung einer Telefonbefragung als nicht zielfiihrend erschien. Uber den Gel-
tungsbereich der Betriebsverfassung hinausgehend wurden Betriebe in kirchlicher Triger-
schaft erfasst. Mit dieser Mal3nahme sollte eine mégliche Verwechslung von MAV (Mit-
arbeitervertretung) und gleichnamigen, aber ohne gesetzliche Grundlage gebildete Vertre-
tungen verhindert werden. Nicht erfasst wurden dagegen 6ffentlich rechtlich verfasste
Organisationen, da hier erstens von einer hohen Verbreitung von Personalriten und zwei-
tens nicht mit alternativen Vertretungsformen zu rechnen war.
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Organisations-Formen annehmen. Eine erste Systematisierung der AVOs stellt die
Sformale Strukturtypologie der A1"Os dar (s. Hauser-Ditz et al. 2000b). Die beiden wesent-
lichen Dimensionen fiir die Unterscheidung der AVOs sind (1) das Einsetzungsverfabren
(gewdibite Gremien oder Einsetzung durch die Geschdftsleitung) und (2) die Zusammensetzung des
Gremiums bezichungsweise die im Gremium bezeiligten Akteure (reine Arbeitnebmervertre-
tung oder gemeinsames Greminm mit der Geschdftsleitung).? Kreuzt man die beiden Dimensio-
nen, die jeweils zwei Merkmalsausprigungen besitzen, so entstehen vier Strukturtypen
(vgl. Abbildung 1). Die gewihlten reinen Arbeitnehmervertretungen weisen strukturell
die groBte Ubereinstimmung mit dem Betriebsrat auf; gemeinsame, von der Ge-
schiftsleitung besetzte Gremien weichen hinsichtlich der Strukturprinzipien am
stirksten vom Betriebsratsmodell ab.

Abb. 1: AVO-Strukturtypen nach Zusammensetzung und Legitimation, Anteilswerte
nach Betrieben und Beschiftigten
Zusammensetzung des AVO
- Beschaftigte und
a;sscpl_l_:@l;ch Vertreter der
eschattigte Geschéftsleitung
(von der »gewahlte reine »gewdhltes gewshltes
Arbeitnehmer- gemeinsames
Belegschaft) ; Organ
5 o cwihit vertretung« Gremium« 44 (52%)
5 g g 23 (30%) 22 (22%) °
E a0 . »eingesetzte reine »eingesetztes .
] S (du"rch d!e Arbeitnehmer- gemeinsames eingesetztes
Geschéftsleitung) ; Organ
. 7t vertretung« Gremium« 56 (48%
eingesetz 14 (12%) 42 (36%) (48%)
reine Arbeitnehmer- gemeinsames
vertretung Gremium
37 (42%) 63 (58%)

BISS-Befragung 2005; vgl. auch Hauser-Ditz et al. 2008; Basis: Privatwirtschaft ab 10 Beschaftigte, nur AVO-Betriebe,
Auskiinfte von 351-368 Managementvertretern, Betriebs- und Beschéftigtengewichtung

Betrachtet man die quantitative Verteilung in Abbildung 1, so fillt auf, dass es sich bei
AVOs nach den vorliegenden Daten der BISS-Erhebung tiberwiegend um gemeznsame
Gremien von Geschiftsleitung und Arbeitnehmern handelt (63 Prozent), wihrend die
reinen Arbeitnehmervertretungen nur etwa ein Drittel (37 Prozent) der Vertretungs-
organe ausmachen. Da gemeinsame Gremien Uberdurchschnittlich hiufig im kleinbe-
trieblichen Bereich anzutreffen sind, ist ihr Anteil in Bezug auf die durch sie reprisen-
tierten Beschiftigten mit 58 Prozent etwas geringer. Anders verhilt es sich mit der
Legitimationsbasis der Vertretungen: Nach Betrieben sind weniger als die Hilfte (44

3 Das Strukturprinzip der deutschen Betriebsverfassung, den Betriebsrat als reines Arbeit-
nehmerorgan zu konstituieren, findet im europdischen Vergleich nicht durchgingig An-
wendung. Nicht untblich sind gemeinsame Organe, die sich jeweils aus Arbeitnehmer-
und Arbeitgeberreprisentanten zusammensetzen, wie dies etwa bei den franzdsischen
weomités d'enterprise oder den betrieblichen Arbeitnehmervertretungen in Dinemark, Bel-
gien oder Irland der Fall ist.
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Prozent) der Vertretungen gewdiblte Organe, nach Beschiftigten sind es mit 52 Prozent
jedoch mehr als die Hailfte. Die gewihlten reinen Arbeitnehmervertretungen sind
lediglich in 23 Prozent der AVO-Betriebe anzutreffen. Sie decken aber 30 Prozent der
Beschiftigten in diesen Betrieben ab. Hochgerechnet auf die Grundgesamtheit (Pri-
vatwirtschaft mit mindestens 10 Beschiftigten) wiren dies etwa 4 Prozent aller Betrie-
be und 3 Prozent aller Beschiftigten. Der am stirksten vorzufindende Typ ist das
eingesetzte gemeinsame Gremium mit 42 Prozent der AVOs und 36 Prozent der in
AVO-Betrieben Beschiftigten. In der Grundgesamtheit wiren dies sechs bzw. drei
Prozent. Die Verteilung in der Kreuztabelle deutet zudem auf einen Zusammenhang
zwischen den beiden Dimensionen hin: Reine Arbeitnehmer-Gremien sind eher
gewihlt, gemeinsame Gremien sind dagegen cher nicht gewihlt bzw. direkt von der
Geschiftsleitung eingesetzt.

Im Folgenden wird die These geprift (und zumindest ansatzweise belegt), dass
die formale Klassifizierung der AVOs nicht nur analytischen Wert besitzt. Es wird
vielmehr davon ausgegangen, dass die Strukturtypologie in gewissem Malle Riick-
schliisse auf die Funktion der AVOs zuldsst. Hierbei existiert kein Determinismus,
vermutlich aber eine ,wahlverwandtschaftliche Bezichung’ zwischen Struktur und
Funktion. Kann bei den reinen Arbeitnebmervertretungen am ehesten davon ausgegangen
werden, dass es sich um Organe handelt, deren Kernaufgabe die Inferessenvertretung der
abhingig Beschiftigten ist, so ditfte bei gemeinsamen Gremien der JInteressenvertre-
tungscharakter’ weniger stark ausgeprigt sein, da sich eine unabhingige Meinungsbil-
dung der Beschiftigtenvertreter in einem gemeinsamen Gremium schwieriger gestal-
ten durfte. Ist das Organ gewdblt, so verweist dies nicht nur auf die formal erteilte Legi-
timation der Vertreter; die Durchfithrung eines Wahlaktes ist auch ein Indiz fir die
Ernsthaftigkeit und die intendierte Dauerhaftigkeit von AVOs. Vor dem Hintergrund
dieser Uberlegungen ist die Annahme naheliegend, dass vor allem die reinen Arbeitneh-
mergremien nicht nur aus struktureller, sondern auch aus funktionaler Perspektive als
Interessenvertretung (und somit als mogliches Gegenmodell zum Betriebsrat) anzuse-
hen sind. Entsprechend wird die Annahme gepruft, dass eingesetzte AVOs, die (zumin-
dest formal) nur gemeinsam mit der Geschiftsleitung existieren und agieren, nicht in
erster Linie der Interessenvertretung der Beschiftigten dienen.

3. Verbreitung und Kontext von AVOs und Betriebsriten

Die Betriebsverfassung sieht die Bildung von Betriebsriten in Betrieben mit wenigs-
tens finf Beschiftigten vor. Lediglich zwischen 10 und 11 Prozent der betriebsratstd-
higen Betriebe in Deutschland besitzen tatsdchlich einen Betriebsrat, wobei in diesen
Betrieben allerdings knapp die Hilfte aller privatwirtschaftlich Beschiftigten arbeitet
(Ellguth/Kohaut 2008). Die ,Schwachstellen’ der Institution Betriebsrat liegen generell
im kleinbetrieblichen Bereich, wie Tabelle 1 verdeutlicht. Neben dem traditionell
kleinbetrieblich organisierten Baugewerbe sowie dem Hotel- und Gaststittengewerbe
sind es vor allem die sich dynamisch entwickelnden unternchmensnahen Dienstleis-
tungen, die durch eine geringe Betriebsratsquote auffallen. Dabei weist der Bereich
hochqualifizierter EDV-, Beratungs- oder Ingenieur-Dienstleistungen eine dhnlich
geringe Verbreitung von Betriebsratsgremien auf wie die eher geringqualifizierten
Personal-, Wach- und Reinigungsdienstleistungen. In den industriellen Kernsektoren

141



142

Hauser-Ditz, Hertwig, Pries: Kollektive Interessenregnlierung in der ,betriebsratsfreien Zone’

und dem Kredit- und Versicherungswesen kann hingegen von einer Dominanz
betriebsritlicher Strukturen gesprochen werden. Diese Unterschiede in den Branchen
sind jedoch zum Teil den unterschiedlichen branchenspezifischen Betriebsgréen-
strukturen geschuldet.

Tab.1: Verbreitung von Interessenvertretungsformen nach Branchen und
Betriebsgréflen (in Prozent)

Prozent Betriebe Prozent Beschaftigte
ranete e w0 B e a0 S
Vertretung Vertretung
Bergbau/Energie/Ver- & Entsorgung 38 6 56 12 5 83
Ernahrung/Genuss 73 12 15 41 8 50
Verbrauchsgiter 52 12 36 22 8 69
Produktionsgiiter 53 1" 37 21 5 75
Investitionsgliter/Gebrauchsgiiter 52 17 31 18 4 78
Baugewerbe 74 18 8 58 12 30
Handel/Reparatur 61 21 18 46 16 38
Gastgewerbe 66 26 8 57 22 21
Nachrichten/Verkehr 57 23 20 34 12 54
Kredit/Versicherung/Wohnungswesen 51 8 41 19 5 75
Datenverarbeitung/Datenbanken 67 19 14 45 12 43
F&E/Beratung/Werbung/Ingenieur-DL 71 19 10 52 14 34
Personal-, Wach-,Reinigungs-DL 65 19 16 60 16 24
Erziehung/Unterricht 37 10 28/26 20 1 56/13
Gesundheits- und Sozialwesen 37 29 17118 15 15 39/30
Sonstige offentliche und private DL 55 25 19 40 19 42
Beschaftigte:
10-19 73 20 7 77 17 6
20-49 56 21 23 61 19 20
50-99 41 15 44 41 15 44
100-199 26 8 66 25 8 67
200-499 14 7 79 14 7 80
500+ 3 3 94 3 3 94
Gesamt 60 19 22 33 1 57

BISS-Befragung 2005; Basis: Privatwirtschaft ab 10 Beschéftigte, Auskiinfte von 3.254 Managementvertretern, Betriebs- und
Beschaftigtengewichtung

Wie diese Daten zeigen, greift eine Gleichsetzung von betriebsratlosen Betrieben mit
,vertretungslosen® Betrieben zu kurz, denn auch in vielen betriebsratslosen Betrieben
existieren Formen kollektiver Interessenregulierung. Die erstmals im IAB-Betriebs-
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panel erfassten ,,betriebsspezifischen Formen der Mitarbeitervertretung® (Ellguth
20006) bzw. die im BISS-Projekt untersuchten AVOs (Hauser-Ditz et al. 2006) sind
eine relevante GroBe. Allerdings schwanken die Angaben zu ihrer Verbreitung — je
nach Zuschnitt der Grundgesamtheit* und Gestaltung des Erhebungsinstrumentes —
zwischen 4 und 11 Prozent (IAB-Betriebspanel) (Ellguth 2006; 2008) und zwischen 16
und 19 (BISS) Prozent der Betriebe.

Auch die Mittelstandbefragung des IfM Bonn von 809 Betrieben® belegt, dass
AVOs in privatwirtschaftlichen Betrieben relevant sind (Schlémer et al. 2007: 51ff.).
Laut IfM besitzen insgesamt knapp 16 Prozent der Betriebe mit zwischen 20 und 49
Mitarbeitern ,,Formen anderer regelmiBiger Arbeitnehmervertretungen® (ebd.: 53).
Vor allem in der Betriebsgro3enklasse zwischen 20 und 49 Beschiftigte sind AVOs
mit 18 Prozent recht weit verbreitet. Bei einem Teil dieser Gremien handelt es sich
jedoch nach Einschitzung der Autoren eher um ,betriebliche Ubungen® (ebd.). So
geben 51 Prozent der befragten Geschiftsleitungen an, ithr AVO sei nur eine ,,ad hoc-
Erscheinung® (ebd.: 172), die als Reaktion auf einen spezifischen Anlass gebildet wur-
de und deren Dauerhaftigkeit begrenzt ist. Die Quote der Gremien, die tatsdchlich
dauerhafte Institutionen der betrieblichen Interessenregulierung konstituieren, belduft
sich dann nur noch auf etwa 8 Prozent der Betriebe.

Eine jungere Untersuchung des Instituts der deutschen Wirtschaft (Stettes 2008),
die sich auf Industrieunternehmen und unternehmensnahe Dienstleistungen bezieht,
kommt mit gut 20 Prozent sogar zu etwas héheren AVO-Quoten. Auch hier dominie-
ren allerdings die gemeinsamen Gremien. Eine cher ,konservative’ Schitzung auf Basis
der BISS-Daten — diese schlie3t die in der BISS-Befragung erhobenen ,runden Tische’
aus und lduft damit nicht Gefahr, primir ,ad hoc-Gremien’, ,Abteilungsleiterrunden’
oder ,Besprechungen mit dem Chef” abzubilden — beziffert die AVO-Quote auf etwa
10 Prozent aller Betriebe (und Beschiftigten). Unstrittig ist aber letztlich, dass es sich
bei AVOs um ein empirisch relevantes und bisher sowohl wissenschaftlich als auch
(verbands-)politisch unterschitztes Phinomen handelt.

Wie Tabelle 1 verdeutlicht, sind AVOs vor allem in KMUs beheimatet. In Bettie-
ben mit tber 100 Beschiftigten nimmt ihr Anteil deutlich ab. In GroB3betrieben stellen
sie eine Randgréle dar. AVOs gibt es zwar in allen Branchen — also auch in den tradi-
tionellen Industrien; sie sind aber vor allem dort eine relevante Grofle, wo die Be-
triebsratsdichte gering ist (vgl. Hauser-Ditz et al. 2008: 107£.). Dies ist etwa im Bauge-
werbe, dem Handel, in der Gastronomie, bei den hochqualifizierten Beratungs-

4 Wihrend das IAB-Panel alle betriebsratsfihigen Betriebe (d.h. ab einer GroBe von fiinf
Beschiftigten) erfasst, wurde in die BISS-Befragung nur Betriebe mit zehn und mehr Be-
schiftigten einbezogen. Die Fragen zur Erfassung der AVOs unterschieden sich in den
verschiedenen Wellen des IAB-Panels. In der BISS-Befragung wurden hingegen die Exis-
tenz eines oder mehrerer AVOs und auch die Ko-Existenz mit einem Betriebsrat abgebil-
det. Den Unternehmen wurde eine Liste mit den moglichen Bezeichnungen fiir AVOs

vorgelesen; zudem gab es die Moglichkeit offener Nennungen (vgl. Hauser-Ditz et al.
2008: 85ff., 104).

5> Dabei wurden Geschiftsleitungen und auch Betriebstrite sowie AVO-Vertreter befragt (s.
Schlémer et al. 2007: 15££.).
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leistungen und, besonders ausgeprigt, bei den einfachen unternehmensnahen Dienst-
leistungen (Personal-, Wach-, Reinigungsdienstleistungen) der Fall. AVOs sind somit
vor allen ein Phinomen des Dienstleistungssektors. Die oft zitierte tiberdurchschnitt-
liche Verbreitung von AVOs in Betrieben der Informationstechnologie (Datenverar-
beitung) ldsst sich dagegen nicht bestitigen. AVOs sind im Segment hochqualifizierter
Beschiftigung eher im Bereich F&E, Beratung, Ingenieurdienstleistungen und Wer-
bung anzutreffen. Hier sind AVOs mitunter funktionale Elemente der Leistungspro-
zesse oder Ausdruck der Beteiligungspriferenzen hochqualifizierter Beschiftigter.
Bemerkenswert — weil bisher nicht im Zentrum der Diskussion stehend — ist der hohe
Anteil von AVOs gerade im Bereich niedrigqualifizierter Dienstleistungen. Da in die-
sen Branchen vor allem preissensitive Leistungen erstellt werden und Partizipation
weniger einen Baustein des Leistungserstellungsprozesses darstellt, kénnten diese
Vertretungen durchaus Ausdruck einer Betriebsrats-Vermeidungsstrategie der Be-
triebsleitungen sein (vgl. Tab. 2).

Tab.2: Branchen- und Gré3enverteilung der AVO-Strukturtypen nach Betrieben
(in Prozent)

Gewahlte Eingesetzte Gewahlte Eingesetzte
Branche: reine AN- reine AN- gemeinsame | gemeinsame
Vertretungen | Vertretungen Gremien Gremien
Verarb. Gewerbe/Bergbau/Energie/Ver-, 28 14 19 39
Entsorgung/Bau
Handel/Reparatur 28 (14) (17) 42
Verkehr/Nachrichten/Sonstige 6ffentliche
und private DL 31 (14) (23) 3
Ga§tgewerbe/PersonaI-, Wach-, 18 (1) 97 44
Reinigungs-DL
Hochgqualifizierte Wissens-DL/Finanz-DL 24 (5) 30 41
Emlehqu und Unterricht/Gesundheits- 3 (16) 97 (24)
und Sozialwesen
Beschaftigte:

10-19 18 18 21 43

20-49 20 10 23 48

50-99 28 14 24 34

100-199 31 (8) 24 37

200+ 43 (1) 27 (18)

AVOs insgesamt hier ungewichtete Daten 26 12 24 38

BISS-Befragung 2005; Basis: Privatwirtschaft ab 10 Beschéftigte, Auskiinfte von 343 Managementvertretern in AVO-
Betrieben, ungewichtete Daten, Zellen in Klammern=weniger als 10 Félle

Inwiefern unterscheiden sich die oben vorgestellten AVO-Strukturtypen hinsichtlich
ithrer Verbreitung in einzelnen Branchen- und BetriebsgréBensegmenten? Da eine
detailliertere Auswertung analog zu Tabelle 1 an den geringen Fallzahlen in den Aus-
wertungszellen und den damit verbundenen hohen Unsicherheiten beim Riickgewich-
ten auf Betriebe bzw. Beschiftigte scheitert, erfolgt eine hSher aggregierte und unge-
wichtete Darstellung. Auch wenn, wie Tabelle 2 verdeutlicht, die Branchen- und Gr6-
Beneffekte eher gering ausfallen, so lassen sich doch einige Tendenzen ausmachen:
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Zunichst fillt auf, dass gewdiblte reine Arbeitnehmervertretungen tberdurchschnittlich hiufig
in jenen Branchen und GréBensegmenten vorkommen, wo auch die Betriebsratsquote
bzw. die Quote der gesetzlichen Vertretungen (BR, MAV oder der hier nicht unter-
suchten Personalrite) tiberdurchschnittlich hoch ist. Dies betrifft generell die Betriebe
mit mehr als 200 Beschiftigten im Allgemeinen sowie den durch 6ffentliche Betriebe
dominierten Bildungs- und Gesundheitssektor im Besonderen. Diese Segmente wei-
sen gleichzeitig auch den geringsten Anteil an eingesetzten gemeinsamen Gremien auf.
Auch im Nachrichten- und Verkehrssektor scheinen betriebsratsihnliche Gremien
hdufiger aufzutreten. Durch unterdurchschnittliche Werte fillt dagegen der Anteil
gewihlter reiner Arbeitnehmervertretungen im Bereich gering qualifizierter Dienstleis-
tungsbranchen (Personal-, Wach- und Reinigungsdienste) auf.

Auffillig bei den eingesetzten reinen Arbeitnehmervertretungen ist der niedrige Wert fiir
die hochqualifizierten Dienstleistungsbranchen. In diesen Branchen sind insgesamt die
gemeinsamen Gremien tiberdurchschnittlich stark vertreten. Dies ist unmittelbar plau-
sibel, da gerade diese Betriebe einer intensiven partizipativen Koordination im Leis-
tungserstellungsprozess bediirfen (vgl. z.B. Boes/Baukrowitz 2002; Ittermann 2009).
Auch die cher niedrig qualifizierten Dienstleistungsbranchen wie das Personal-, Wach-
und Reinigungsgewerbe sowie das Hotel- und Gaststittengewerbe weisen hohe Quo-
ten gemeinsamer Gremien auf.

Der insgesamt stirtkste Zusammenhang zeigt sich zwischen der Betriebsgréfe
und dem Anteil der gewihlten reinen Arbeitnehmervertretungen. In Kleinbetrieben
mit weniger als 20 Beschiftigten fallen nach Auskunft der befragten Managementver-
treter 18 Prozent der AVOs unter diesen Typus. In Betrieben mit 100 bis 199 Be-
schiftigten sind es Uber 40 Prozent. Beim Gegenpol, den eingesetzten gemeinsamen
Gremien, ist eine — wenn auch schwicher ausgeprigte — gegenldufige Tendenz zu
beobachten.

Kontextbedingungen der Existenz von AVOs

Die Betriebsgrofie und Branchenkontexte sind nicht die einzigen Faktoren, die die
Existenz von AVOs und Betriebsriten beeinflussen. Um die Bestimmungsfaktoren
der Existenz von Betriebsriten und AVOs zu analysieren, wurden bereits in fritheren
Untersuchungen auf Basis der BISS-Daten verschiedene Regressionsanalysen durch-
gefithrt (vgl. Hauser-Ditz et al. 2006b und Hauser-Ditz et al. 2008: 117£f.). Diese Be-
funde kénnen auch wichtige Hinweise fiir die Frage nach der betrieblichen Rolle und
den Funktionen der AVOs liefern. Empirische Indizien liefern dabei Zusammenhinge
zwischen der Existenz eines AVO-Typus und betrieblichen Strukturvariablen (GréBe,
Branche, Fihrung, Tarifbindung, Betriebsalter, Konzernbindung), Beschdftigten- (Alter,
Qualifikation, Rolle geringfligiger oder Teilzeitbeschiftigung) oder Kultur- bzw. Strate-
gievariablen (Haltung der Geschiftsleitung zu Beschiftigtenpartizipation, Mitarbeiter-
bindung, Betriebsklima, Human-Resource-Management-Elemente).

Wihrend die Existenz von Betriebsriten vor allem durch betriebsstrukturelle
Merkmale, zum Teil aber auch durch die berufskulturellen Orientierungen des Mana-
gements und der Beschiftigten erkldrbar ist, steht die Existenz von AVOs vor allem
im Zusammenhang mit der Betriebskultur und den Beteilignngsstrategien der Geschiftslei-
tung (vgl. Tab. 6 im Anhang). Die Wahrscheinlichkeit, ein AVO vorzufinden, ist in
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Betrieben, in denen die befragten Geschiftsfithrer sich zu einer langfristigen Mitar-
beiterbindung und breiten Beteiligung der Mitarbeiter bekennen, signifikant hoher.
AVOs kommen dabei mit hoherer Wahrscheinlichkeit in solchen Betrieben vor, in
denen die Geschiftsleitung eine intensive Informationsstrategie betreibt. Allerdings kann
der fehlende statistische Zusammenhang zwischen der Existenz eines AVOs und einer
hohen Bedeutung von Projekt- oder Gruppenarbeit im jeweiligen Betrieb als Indiz
dafiir gelten, dass AVOs nicht pauschal als Elemente oder Instrumente der Partizipa-
tion im Leistungserstellungsprozess oder managementseitig initiiertes HR-Element
bezeichnet werden kénnen.

Der Vergleich der unterschiedlichen AV O-Strukturtypen® belegt, dass innerhalb
der Gruppe der AVOs erhebliche Unterschiede bestehen (vgl. Tab. 6 im Anhang):
Zum einen zeigt sich in diesem multivariaten Modell wie auch schon in den deskripti-
ven Auswertungen ein positiver Zusammenhang zwischen der Betriebsgriffe und der
Existenz gewihlter reiner Arbeitnehmervertretungen. Die Wahrscheinlichkeit, ein
eingesetztes gemeinsames Gremium vorzufinden, ist demgegeniiber hier nicht von der
Betriebsgrof3e abhingig. Die Zugehoérigkeit des Betriebes zu einem groBeren Unter-
nehmen steht bei gewihlten reinen Arbeitnehmervertretungen in einem signifikant
positiven, bei eingesetzten gemeinsamen Gremien in einem (schwach signifikanten)
negativen Zusammenhang. Insofern scheint es bei den gewdabiten reinen Arbeitnebmerver-
tretungen durchaus betriebsstrukturelle Ahnlichkeiten zum Betriebsrat zu geben. Fiir
eingeserzte gemeinsame Gremien besitzen Betriebsstrukturvariablen dagegen eine insgesamt
eher geringe Erklirungskraft.

Die Betriebskultur und die Betezligungsstrategie spielen dartiiber hinaus eine besondere
Rolle: Das Bekenntnis der Geschiftsleitung zur Jangfristigen Bindung der Mitarbeiter
geht mit einer erhShten Wahrscheinlichkeit der Existenz sowohl (eingesetzter und
gewahlter) gemeinsamer Gremien als auch gewablter reiner Arbeitnehmervertretungen einher.
Unterschiede zwischen den AVO-Typen zeigen sich aber in Bezug auf die prinzipielle
Haltung der Geschiftsleitung zur breiten Einbegiehung der Mitarbeiter in betriebliche An-
gelegenheiten. Befiirwortet die Geschiftsleitung die Einbezichung der Mitarbeiter, so
steigt die Wahrscheinlichkeit der Existenz einer (gewdibiten oder eingesetzten) reinen Arbeit-
nehmervertretung. Otfenbar ist die Beteiligungshaltung der Geschiftsleitung ein wichtiger
Faktor, der die Wahrscheinlichkeit fiir die Existenz reiner Arbeitnehmervertretungen
erhoht. Bei den gemeinsamen Gremien ist dieser Effekt nicht vorhanden. Stattdessen
existieren diese Gremien mit hoherer Wahrscheinlichkeit in Betrieben, die sich
durch ein hohes Mal} an Informationsbeteilignng (mindestens monatliche Informationen
an die Mitarbeiter) auszeichnen. Dieser Effekt ist vor allem bei den ezngesetzten gemein-
samen Gremien stark und legt die Vermutung nahe, dass es sich bei diesem AVO-
Typus cher um Informations- und Konsultationsorgane handelt, die mit dem Leistungser-

¢ Da die Regression im Unterschied zu den deskriptiven, auf die Grundgesamtheit hochge-
rechneten Analysen mit ungewichteten Daten durchgefihrt wurde, konnte die volle
Ausdifferenzierung der vier AVO-Strukturtypen in die Berechnung eingehen. Ebenfalls
durchgefiihrte Berechnungen, in denen die AVOs jeweils nur nach einer Dimension (Zu-
sammensetzung bzw. Wahl) unterschieden wurden, kommen zu vergleichbaren Ergebnis-
sefl.
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stellungsprozess verkoppelt sind, und weniger um dezidierte Beteiligungsorgane
oder Gremien der Interessenvertretung,.

Zudem wichst die Wahrscheinlichkeit fir das Vorkommen gemeinsamer Gremien,
wenn es sich um Betriebe mit einem hohen Anteil jingerer Beschiftigter handelt. Im
Falle der gewihlten gemeinsamen Gremien koénnte dies als Ausdruck von Beleg-
schaftspriferenzen interpretiert werden, wonach vor allem jiingere Beschiftigte einer
(Beteiligungs-) Alternative zum Betriebsratsmodell aufgeschlossen gegeniiberstehen
(Hauser-Ditz et al. 2008: 126). Die positive Korrelation mit der Existenz eingesetzter
gemeinsamer Gremien kann hingegen auf nicht isolierbare Brancheneffekte hinweisen
(ebd.).

Nicht eindeutig zu interpretieren ist die Rolle der Gewerkschaften. Gibt es (nach
Auskunft des Managements) Gewerkschaftsmitglieder im Betrieb, so erhéht sich so-
wohl die Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten ezngesetgter reiner Arbeitnehmervertretungen
als auch fur die Existenz gewabiter gemeinsamer Gremien. Der Einfluss auf die Waht-
scheinlichkeit gewdblter reiner Arbeitnebmervertretungen ist zwar auch positiv, aber nicht
signifikant. Allenfalls der fehlende Effekt bei den eimgeserzten gemeinsamen Gremien er-
scheint plausibel. So bleibt vor allen Dingen festzuhalten, dass die Gewerkschaftsef-
fekte bei den AVO-Typen im Vergleich zum Gewerkschaftseffekt beim Betriebsrat
um ein Vielfaches niedriger ausfallen. Belegschaften mit einem hohen gewerkschaftli-
chen Organisationsgrad priferieren also in der Regel das Betriebsratsmodell.

Die Regressionen weisen auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den
AVO-Typen hin, die Rickschlisse auf die betriebliche Funktion der AVO-Typen
erlauben. Besonders auffillig ist der Befund, dass gemeinsame Gremien stark mit einer
Informationsstrategie des Managements korrelieren. Reine Arbeitnehmervertretungen
treten hingegen hiufiger auf, wenn die Geschiftsleitung tiberdurchschnittlich ,partizi-
pativ’ eingestellt ist bzw. eine breite Einbeziehung der Beschiftigten fiir sinnvoll er-
achtet.

4. Institutionalisierungsgrad:
Ad-hoc-Runden oder dauerhafte Gremien?

Die Frage des Institutionalisiernngsgrades bzmw. der Danerhaftigkeit von AVOs wird in der
bisherigen Forschung zum Teil kontrovers diskutiert. Ob es sich bei AVOs tatsichlich
um ,Organe’ bzw. im soziologischen Sinne um Organisationen — also um dauerhafte
Gremien mit Mitgliedschaftsregeln, (arbeitsteiligen) Strukturen und definierten Ziel-
setzungen — oder aber eher um lose und informelle Routinen handelt, ist fiir die Beur-
teilung der AVOs von zentraler Bedeutung. So lieB3e sich erst bei Existenz von dauer-
haften, intentional installierten Gremienstrukturen von einer Analogie und mdoglichen
,Konkurrenz’ zum Betriebsratsmodell sprechen.

Obwohl dieser Punkt nicht abschlieBend geklirt ist und weiterer Untersuchungen
bedarf,” sprechen verschiedene Indizien in den BISS-Daten dafiir, dass es sich bei den
vorgefundenen AVOs nicht nur und auch nicht Giberwiegend um kurzfristig einberu-

7 Da es sich bei der BISS-Erhebung um eine Querschnittsbefragung handelt, ist allenfalls
eine retrospektive Betrachtung moglich, mit der das Alter des Gremiums sowie des Be-
triebes bestimmt werden kann.
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fene und dann wieder aufgeldste ad-hoc-Gremien handelt. Zumindest fiir die gewihl-
ten Gremien kann gelten, dass allein schon der Wahlakt dieser Institution eine gewisse
Bedeutung zuweist, die auf eine lingerfristig angelegte Struktur hindeutet. Auch die
Eigenstindigkeit des Gremiums als reines Arbeitnehmerorgan kann als Hinweis auf
cine gewisse organisatorische Unabhingigkeit gedeutet werden, die eine kurzfristige
Auflésung des Gremiums unwahrscheinlich macht.

Viele AVOs verfiigen zudem Uber definierte Strukturen, die auf die Existenz dauer-
hafter oder zumindest auf Dauer angelegter Gremien verweisen. So besitzt gut ein
Drittel aller AVOs, die aus mehreren Mitgliedern bestehen, einen Sprecher oder Vor-
sitzenden (Tab. 3). Dies ist mehrheitlich (56% bzw. 57%) bei den reinen Arbeitneh-
merorganen der Fall, gefolgt von den gewihlten gemeinsamen Gremien (45%). Bei
den eingesetzten gemeinsamen Gremien verfligt dagegen nur jedes finfte Gremium
Uber einen Sprecher/Vorsitzenden auf Arbeitnehmerseite. Es sind also vor allem die
gewihlten Gremien, in denen ein singulirer Ansprechpartner fiir die Geschiftsleitung
zur Verfligung steht.

Tab. 3: Vorhandensein eines Vorsitzenden/Sprechers (in Prozent)

Vorsitzender/Sprecher

AVO-Typ auf Arbeitnehmerseite vorhanden

Ja Nein
Beschéftigtenvertretung gewahlt 56 44
Beschéftigtenvertretung eingesetzt (57) (43)
Gemeinsames Gremium gewahit 45 55
Gemeinsames Gremium eingesetzt (19) 81
AVOs insgesamt 38 62

BISS-Befragung 2005; Basis: Privatwirtschaft ab 10 Beschéftigte, AVOs mit mindestens 2 Mitgliedern, Auskinfte von 104
AVO-Vertretern, ungewichtete Daten, Zellen in Klammern=weniger als 10 Falle; Chi-Quadrat-Test ***

Dartber hinaus finden mehrheitlich turnusmifige Sitzungen mit der Geschiftsleitung
statt (Tab. 4). Insgesamt treffen sich drei Viertel der untersuchten AVOs mindestens
monatlich zu Besprechungen mit der Arbeitgeberseite. Hier zeigt sich, dass die reinen
Arbeitnehmer-Gremien tendenziell seltener tagen als die gemeinsamen Gremien, wo-
bei erstere immer noch in zwei von drei Fillen mindestens monatliche formelle Tref-
fen mit der Arbeitgeberseite haben. Am hiufigsten finden Besprechungen mit der
Geschiftsleitung in den gemeinsamen eingesetzten Gremien statt, was angesichts der
dort abgehandelten Themen, die vermutlich stirker auf den Leistungserstellungspro-
zess bezogen sind, zu erwarten war.

Schlief3lich spricht ein weiterer Punkt gegen das Bild von AVOs als nur kurzfris-
tig einberufenen und dann wieder aufgeldsten Strukturen: Rund zwei Drittel der in der
BISS-Befragung untersuchten AVOs bestanden zum Zeitpunkt der Untersuchung seit
mindestens drei Jahren (Tab. 5). Das durchschnittliche Alter der AVOs betrigt im-
merhin sieben Jahre, wobei keine ausgeprigten Unterschiede zwischen den vier Struk-
turtypen festzustellen sind. Das mit 10 Jahren etwas hohere Durchschnittsalter der
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eingesetzten Beschiftigtenvertretungen erweist sich aufgrund der geringen Fallzahlen
als statistisch nicht signifikant. Zudem bietet auch das héhere Durchschnittsalter die-
ser Betriebe erst die Méglichkeit lingerfristig angelegter Strukturen. Wenn Betriebs-
ratsgremien mit einem Durchschnittsalter von 18 Jahren auch erheblich linger beste-
hen und stabiler sind als AVOs (vgl. Hauser-Ditz et al. 2008: 145), so wire es sicher
nicht zutreffend, hier lediglich von einem fluiden ad-hoc-Phinomen zu sprechen.

Tab. 4: RegelmilBige Besprechungen mit der Geschiftsleitung (in Prozent)

Besprechungen mit Geschéftsleitung

AVO-Typ Mindestens einmal . .
oro Monat Weniger als einmal pro Monat

Beschaftigtenvertretung gewahlt 64 36
Beschaftigtenvertretung eingesetzt 69 (31)
Gemeinsames Gremium gewahit 77 22
Gemeinsames Gremium eingesetzt 83 17
AVOs insgesamt 74 26

BISS-Befragung 2005; Basis: Privatwirtschaft ab 10 Beschéftigte, Auskiinfte von 138 AVO-Vertretern, ungewichtete Daten,
Zellen in Klammern=weniger als 10 Falle; Chi-Quadrat-Test ***

Tab.5: Alter der AVO-Gremien zum Erhebungszeitpunkt

Alter der AVOs
AVO-Typ
<=3 Jahre 4-9 Jahre >=10 Jahre Mittel/Median

Beschatftigtenvertretung gewahlt 37% 37% 26% 6/5 J.
Beschaftigtenvertretung eingesetzt (25%) (42%) (33%) 10/6 J.
Gemeinsames Gremium gewahlt 37% 37% 26% 9/5 J.
Gemeinsames Gremium eingesetzt 29% 43% 27% 715 J.
AVOs insgesamt 33% 40% 28% 715 J.

BISS-Befragung 2005; Basis: Privatwirtschaft ab 10 Beschéftigte, Auskiinfte von 133 AVO-Vertretern, ungewichtete Daten,
Zellen in Klammern=weniger als 10 Falle; Chi-Quadrat-Test n.s.

Der Befund eines tiberraschend hohen Durchschnittsalters sagt allerdings nur bedingt
etwas uber die langfristige Stabilitit der AVOs und ihrer Strukturtypen aus, da nicht
beziffert werden kann, wie viele AVOs zwischenzeitlich gegriindet und nach welchen
Zeitriumen wieder aufgel6st wurden. Hinweise darauf, dass ein Teil der AVOs nach
einer gewissen Zeit erodiert, und durch lockere nicht-organisationsférmige Beteili-
gungsformen oder aber moglicherweise durch einen Betriebsrat ersetzt wird, finden
sich zwar auch schon in den BISS-Daten (vgl. Hauser-Ditz et al. 2008: 130). Fur eine
genauere Einschitzung der Stabilitit unterschiedlicher AVOs wire aber eine linger-
fristige Beobachtung von Betrieben in einer Lingsschnitt- bzw. Panel-Analyse not-
wendig.
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Auch wenn die Strukturen hinsichtlich ihres Institutionalisierungsgrades somit
klar hinter den Standards einer professionalisierten betriebsverfassungsrechtlichen
Vertretung zurlickbleiben, scheint es sich somit bei einem Grofiteil der untersuchten
AVOs nicht um Organe zu handeln, die nur ,auf dem Papier’ existieren, oder um ,ad-
hoc-Kreise’, Abteilungsleiterversammlungen bzw. spontan ecinberufene Gesprichs-
runden, die irrtimlicherweise als feste Gremienstrukturen bezeichnet wurden.8 Zudem
sollten die AVOs vor dem Hintergrund der klein- und mittelbetrieblichen AVO-
Domaine bewertet werden. Sie existieren fast ausschlieflich unterhalb der Freistel-
lungsgrenze von 200 Beschiftigten — einem Bereich, in dem auch die Betriebsratsar-
beit oft weniger formal-professionalisiert ablduft (s. auch Artus 2008: 221ff). Aller-
dings dirfte der strukturell gefestigte Kern mdglicher Betriebsrats-Alternativen ein
Minderheitenphinomen unter den AVOs darstellen.

5. Fazit und Ausblick

Die vorliegenden Befunde zur Verbreitung von AVOs zeigen, dass AVOs ein relevan-
tes Phinomen der Interessenregulierung in vielen privatwirtschaftlichen Betrieben
darstellen. Thre Bedeutung unter Verweis auf ungefestigte Strukturen oder den Cha-
rakter von ad-hoc-Gremien zu relativieren, greift zu kurz. Vielerorts sind AVOs seit
Jahren in den Betrieben institutionalisiert. Allerdings existieren sie vor allem in be-
stimmten GréBenklassen (Klein- und Mittelbetriebe) und im Dienstleistungssektor.

AVOs lassen sich nicht als homogener Typus von Interessenvertretungsorganen
begreifen. Hinsichtlich ihrer formalen Strukturen unterscheiden sie sich fundamental.
Ein Grofiteil der AVOs entspricht dabei nicht dem Betriebsratsmodell eines gewihl-
ten reinen Arbeitnehmergremiums: Die meisten AVOs bestehen aus Vertretern der
Belegschaft #nd der Geschiftsleitung. Allein diese Tatsache legte bereits die Vermu-
tung nahe, dass ein Teil der AVOs — speziell die gemeinsamen Gremien — im Gegen-
satz zu Betriebsriten nicht bzw. nicht allein aus der Motivation heraus initiiert wird
und die Funktion erfiillt, die Interessen der abhingig Beschiftigten gegentiber der
Geschiftsleitung zu vertreten. Auch die empirischen Analysen forderten einige Unter-
schiede zwischen den vier AVO-Strukturtypen zutage, die auf jeweils unterschiedliche
betriebliche Funktionen der Gremien hindeuten. Die Daten stiitzen somit die Vermu-
tung, dass sich diese Typen nicht nur hinsichtlich ihrer Formalstrukturen, sondern
auch in ihren Funktionen im Betrieb stark unterscheiden. Einiges spricht dabei fiir die
These, dass die eingesetzten gemeinsamen Gremien eher Beteiligungsinstrumente inr Leis-
tungserstellungsprozess, gewihlte reine Arbeitnehmergremien eher alfernative Modelle der
Interessenvertretung darstellen.

Die vorliegenden Befunde legen es nahe, AVOs als wichtiges Thema zu begrei-
fen, welches wissenschaftlich tiefer gehend analysiert werden sollte. Weitere Studien
mussen Aufschluss tiber die tatsichliche Verbreitung und die Funktion verschiede-
ner Untertypen von AVOs, die Ursachen ihrer Einrichtung und die Bedingungen

8 Auch Schlémer et al. (2007: 178) rdumen auf Basis ihrer Fallstudien ein, dass einige re-
gelmiBige Gesprichsrunden (,runde Tische®) ,,zweifellos mehr als die auch in anderen
Betrieben anzutreffende regelmifBige Besprechung zwischen Chef und Vorgesetzten®
sind.
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ihrer Stabilitit geben. Dabei wire es auch wichtig genauer zu untersuchen, welche
realen Verhandlungsaufgaben die AVOs in den Betrieben wahrnehmen und welche
Ergebnisse sie z.B. in Form formalisierter Vertrdge und informeller Absprachen
erbringen. Angesichts der vielerorts beschriebenen Verbetrieblichungstendenzen stellt
sich auch die Frage nach der Fihigkeit der AVOs, die Interessen der abhingig Be-
schiftigten effektiv zu vertreten (s. hierzu Hauser-Ditz et al. 2006a, 2008: 227ft.). Die
Leerstellen bisheriger quantitativer Betriebsbefragungen sollten durch eine Weiterent-
wicklung der Erhebungsinstrumente unter Einschluss von Beschiftigtenbefragungen
gefilllt werden. Zudem konnten gezielte Fallstudien zu einem besseren Verstindnis
der Dynamiken unterschiedlicher AVO-Typen beitragen.
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Anhang
Tab. 6:

(multinomiale logistische Regression)

Kontextfaktoren verschiedener AVO-Strukturtypen

Multinomiale logistische Regression; Referenzkategorie: keine kollektive Vertretung

Gewahlte Eingesetzte
Gesetzliche Gewahlte reine | Eingesetzte reine | gemeinsame gemeinsame AVOs nicht
Vertretungen | AN-Vertretungen | AN-Vertretungen Organe Organe klassifizierbar

Unabhéngige Variablen (1) (2) (3) 4) (5) (6)

Exp(B) Sig. Wald |Exp(B) Sig. Wald |[Exp(B) Sig. Wald|Exp(B) Sig. Wald|Exp(B) Sig. Wald |Exp(B) Sig. Wald
Beschéftigtenzahl 1,004 +++ 53,211,004 +++ 17,29( 1,002 ++ 6,18] 1,003 +++ 9,68 [ 1,001 0,32] 1,004 +++ 19,38
Beschaftigte quadriert  [1,000 — 40,20 | 1,000 1,721,000 ~ 394 1,000 2,12 [ 1,000 0,10 | 1,000 6,48
Sﬁt{eif:Tei'ei”esgmere” 2123 +++ 16,65 | 2,047 ++ 4,22|3458 +++ 691| 941 002| 55 240( 1168 008
Eigentimerfiihrung 267 — 5882 835 0292408 + 289|1122 0,10 1,159 0,27 | 1,586 0,84
Tarifbindung 2,797 +++ 38,33 | 1,003 0,00 695 067 | ,934 0,04 | 1,279 0,89 981 0,00
Gewerkschaftsmitglieder 1,5 51, 1. 556 82| 1476 1702776 ++ 610[1773 + 331| 928 0,08 | 420 3,16
vorhanden
Anteil Frauen 1,002 0,29 | 1,001 0,01 | 1,008 0,29 1,007 0,80 | 1,001 0,02 | 1,008 0,70
Anteil unter 35-Jahrige | 984 13,76 | ,998 0,07 | 994 033]1,014 + 3591012 ++ 4451008 0,66
Anteil iber 50-Jahrige 1,002 042 1,017 2,311,020 1,851,015 1,19 1,000 0,00 | 1,001 0,00
Anteil Hochqualifiziete | 1,006 129 | ,990 0,82 ,981 1,72| 997 0,06 | 1,006 0621025 + 355
Anteil Facharbeiter 1,003 0,36 | 1,001 0,01 985 1,45 | 1,002 0,05 | 1,004 0,32 [ 1,042 +++ 10,32
Anteil Ungelernte 1,003 031 | 992 0,60 | ,980 2,36| 999 0,011 1,008 1,02]1024 + 290
Anteil Teilzeitkrafte 999 0,08 | 993 062 | 985 1,36 | ,998 0,04 991 1,87 | 999 0,01
Anteil Geringfiigig 976 — 977 [1006  034]1010  041| %7  1,00| 94 050(1000 000
Beschéftigte
Anteil Befristete 991 2,89 | 999 002|1004  014| 97 009 999 0,04]1007 042
Beschaftigte ' ' ’ ' ’ ’ ’ ! ’ ' ’ ’
Anteil Leiharbeiter 991 148 | 996 0,08 | 987 017] 876 1,69 997 0,11 656 1,02
Gruppenarbeit/Projektarbeif 1,337 + 3,51 | ,980 0,01 ,888 0,091,332 0,911,148 0,36 | 1,416 0,75
bv?c"hgt‘;gs‘igeMA'Bi”d“"g 866 063 [2003 + 283|1208  014[2158 + 278(1729 + 3181128 0,06
Brelte Ebezieung der 14 o5 003 [2152 ++ 514|4,880 ++ 779[1231  044[1095  015[1170 015
MA wichtig
Betriebsklima (5er-Skala) | ,727 8,26 | 1,031 002 891 0,161,270 1,30 818 1,81 989 0,00
fvi”cr;]zt:gde’Oﬁe“e”mr 092 0,25 | 969 0,01/ 655 1,01| 1,143 0,44 ,920 0,111,524 0,68
Mitarbeiterinformation 991 0,00 | 1,470 1,81 888 0071700 + 345[2250 +++ 13,66] 1,155 013
monatlich
Materielle Anreizsysteme | 55 004 | 1353 103 (1604  139]1583 235|142 240[1020 000
individuell
Betriebsalter (log) 1,650 +++ 11,09 | 1,001 0,00 | ,790 0,28 641 1,71 1,009 0,00 | ,790 0,31
Ostdeutschland 784 194 | 425 572| 337 -~ 447| 384 - 6,541,059 0,05 | 361 411
Ausgrindung 2,124 +++ 21,19 | 1,529 1,83 | 1,854 2,06| 907 0,07 | 1,140 0,25 | 1,141 0,08
Branchendummies ++t + +
Pseudo-R?
(Nagelkerke) 25377
Fallzahl

*Signifikanzniveaus: + / ++ / +++ =10/ 5/ 1-Prozent-Niveau;

BISS-Befragung 2005; Basis: Privatwirtschaft ab 10 Beschaftigte, ungewichtete Daten





