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EINLEITUNG

Die vorliegende Studie widmet sich der umfas-
senden Analyse von Einstellungen, Erfahrungen
und Bedurfnissen hinsichtlich innerbetriebli-
cher Partizipation unter Funktionaren der In-
dustriegewerkschaft IGBCE. Befragt wurden in-
nerhalb der IGBCE organisierte Vertrauensleute,
Jugend- und Auszubildendenvertreter*innen
sowie Betriebsrat*innen, die als zentrale Ak-
teur*innen in der gewerkschaftlichen Mitbe-
stimmung und demokratischen Gestaltung von
Unternehmen fungieren.

Partizipation, als grundlegendes Element einer
demokratischen Gesellschaft, erfahrt nicht nur
auf staatlicher Ebene, sondern auch innerhalb
von Organisationen und Unternehmen zuneh-
mende Bedeutung. In diesem Kontext richtet sich
das Augenmerk auf die Frage, inwieweit Beschaf-
tigte aktiv an innerbetrieblichen Entscheidungs-
prozessen teilhaben konnen und wie dies aus
Sicht der Funktionare wahrgenommen wird. Die
Studie beleuchtet die Einstellungen der Funktio-
nare zur Partizipation im Unternehmen und ana-
lysiert deren Erfahrungen mit bereits bestehen-
den Beteiligungsverfahren. Dabei werden sowohl
strukturelle, kulturelle als auch kompetenzbe-
dingte Herausforderungen identifiziert, die sich
im Rahmen einer umfassenderen innerbetriebli-
chen Partizipation ergeben konnen.

Die Ergebnisse dieser Studie ermoglichen Ein-
blicke in die gegenwartige Situation der inner-
betrieblichen Partizipation und tragen dazu bei,
die Herausforderungen und Potenziale fur eine
demokratische Gestaltung der Arbeitswelt bes-
ser zu verstehen.

METHODIK
ERHEBUNG

Die zu analysierenden Daten wurden mittels
einer standardisierten Online-Befragung unter

verschiedenen Funktionstrager*innen der IGBCE
erhoben. Konkret zielte die Untersuchung auf
Vertrauensleute, auf Jugend- und Auszubilden-
denvertreter*innen sowie auf in der IGBCE or-
ganisierte Betriebsrat*innen. Der Zugang zu
dieser Grundgesamtheit erfolgte Uber einen
Mailing-Verteiler der IGBCE. Die rund 35.000 Per-
sonen der Verteilerliste erhielten am 19.06.2023
eine E-Mail-Einladung mit dem Link zur On-
line-Befragung. Drei Tage spater erfolgte ein Fol-
low-up-Mailing. Die gesamte Feldzeit erstreckte
sich Uber einen Zeitraum von einem Monat vom
19. Juni bis zum 17. Juli 2023. Insgesamt nahmen
an der Befragung 3.041 Personen teil, was einer
Ausschopfungsquote von knapp 9 Prozent ent-
spricht.

STICHPROBE

Die Teilnehmenden der Befragung sind uber-
wiegend mannlich (66 %, 34 % Frauen). lhr
Durchschnittsalter betragt 49 Jahre. Im Verhalt-
nis zur generellen Geschlechterverteilung in der
IGBCE, in der 22 Prozent der Mitglieder Frauen
sind, haben sich Frauen haufiger als Manner an
der Befragung beteiligt. Dies ist moglicherwei-
se auf ein grolReres Interesse von Frauen am
Thema Beteiligung zuruckzufuhren. Jeweils der
grofRte Anteil der Befragten arbeitet in der Che-
mie-Branche (48 %) sowie in Unternehmen mit
liber 2.000 Beschaftigten (29 %). 70 Prozent der
Befragten sind als Betriebsrat*innen, 54 Prozent
als Vertrauensleute tatig. 9 Prozent der Teilneh-
menden gehoren einer Jugend- und Auszubil-
dendenvertretung an.

FRAGEBOGEN

Der standardisierte Online-Fragebogen umfass-
te insgesamt 38 Fragen. Die Beantwortung des
Fragebogens dauerte durchschnittlich sechs
Minuten. Neben den soziodemografischen An-
gaben wurden Einstellungen zur individuellen
Partizipation im Unternehmen erfasst. Aul’er-
dem wurden die Teilnehmenden nach eigenen
Erfahrungen mit Beteiligungsverfahren gefragt
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und gebeten, Auskunft zu ihren Wunschen und
Bedurfnissen bezuglich des Themas Beteiligung
zu geben. Je nach Fragestellung waren Einfach-
oder Mehrfachantworten maoglich. An ausge-
wahlten Stellen wurden geschlossene Fragen
durch offene Fragen erganzt (meist als Nachfra-
ge auf die Antwortkategorie ,Sonstige). Einstel-
lungsfragen wurden uber eine funfstufige Zu-
stimmungsskala erfasst (von 1 ,stimme voll zu“
bis 5 ,stimme gar nicht zu“).

REPRASENTATIVITAT DER ERGEBNISSE

Aus methodischer Perspektive ist darauf hinzu-
weisen, dass die Grundgesamtheit der Untersu-
chung ausschlielSlich die genannten Funktio-
nare der IGBCE umfasst. Die Analyse gilt somit
fur die Vertrauensleute, die Jugend- und Auszu-
bildendenvertreter*innen und fur in der IGBCE
organisierte Betriebsrat*innen. Die Ergebnisse
konnen nicht unmittelbar auf alle Mitglieder der
Gewerkschaft oder gar auf alle Beschaftigten in
IGBCE-Branchen uUbertragen werden. Mit Blick
auf die Ausschopfungsquote wurde eine Fehler-
spanne von 2 Prozent ermittelt.’

ERGEBNISSE

EINSTELLUNGEN ZU PARTIZIPATION
IM UNTERNEHMEN

Insgesamt stehen die befragten Funktiona-
re dem Thema Partizipation im Unternehmen
sehr positiv gegeniiber (Abb. 1). So bekraftigen
91 Prozent (54 % ,stimme voll zu”, 37 % ,stim-
me eher zu”), dass ihnen die aktive Mitgestal-
tungsmoglichkeit fur alle Beschaftigten im
Unternehmen wichtig sei. Gerade einmal funf
Prozent stehen dem Thema neutral gegenuber
und vier Prozent stimmen der Wichtigkeit von
Mitgestaltungsmoglichkeiten im Unternehmen
,gar nicht” (1 %) oder ,eher nicht” (3 %) zu. In-
teressant hierbei: Durch den Vergleich mit der
Studie ,Demokratie in der Arbeitswelt”22 (Berlin
Institut fir Partizipation 2019) geht hervor, dass

die Zustimmungswerte der Beschaftigten denen
der Funktionare stark ahneln. Beide Gruppen
stehen Partizipation sehr positiv gegenuber.

Abb. 1 Aktive Mitgestaltungsmoglichkeiten
fur alle Beschaftigten im Unternehmen
sind mir wichtig.
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N =2.918, Keine Angabe = 91

Zudem ist eine grofle Mehrheit der befragten
Funktionare mit 86 Prozent dafiir (41 % ,stimme
voll zu”, 45 % ,stimme eher zu”), Beschaftigte in
Zukunft noch starker in Entscheidungsprozes-
se einzubeziehen (Abb. 2). Der Aussage stehen
neun Prozent neutral gegenuber, wahrend sich
funf Prozent (4 % ,stimme eher nicht zu”, 1 %
,stimme gar nicht zu”) gegen eine starkere Ein-
bindung von Beschaftigten in Entscheidungs-
prozesse aussprechen. Hierbei fallt auf, dass
die Zustimmung zu einer starkeren Beteiligung
nicht davon abhangt, ob die befragte Person
selbst als Vertrauensperson oder Betriebsrat*in
tatig ist. Die Gruppen sprechen sich gleicherma-
Ben fur eine starkere Einbeziehung der Beschaf-
tigten aus.

Generell unterscheiden sich die Einstellungen
gegenuber Partizipation im Unternehmen nicht
wesentlich zwischen einzelnen soziodemogra-
fischen Merkmalen. Die Unterschiede zwischen
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Mannern und Frauen sowie zwischen jungeren
und alteren Befragten sind marginal. Interes-
sant ist der Blick auf die Dauer der Funktions-
ausubung: So zeigen die Ergebnisse, dass es
keinen bedeutsamen Unterschied macht, wie
lange die Funktionare bereits ihr Amt inneha-
ben - sie stehen einer verstarkten Beteiligung
unabhangig davon Uberwiegend positiv gegen-
Uber. Die haufig diskutierte Beteiligungsmu-
digkeit von Personen, die lange Zeit in Beteili-
gungsstrukturen tatig sind, kann hier also nicht
bestatigt werden.

Abb. 2 Beschaftigte mussen zukunftig starker
in innerbetriebliche Entscheidungs-
prozesse einbezogen werden.
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Ein grolRerer Zusammenhang besteht zwischen
der Verbundenheit mit dem eigenen Unter-
nehmen und den Partizipationsangeboten des
Unternehmens sowie der positiven Einstellung
gegenuber Partizipation generell. Konkret be-
deutet dies: Personen, die sich verbunden mit
ihrem Unternehmen fuhlen, stehen Partizipati-
on positiver gegenuber als Personen, die sich
wenig mit ihrem Unternehmen verbunden fuh-
len. Ob dieser Zusammenhang auch kausal ist,
also einer Ursache-Wirkungs-Logik folgt, kann
hier aufgrund des Studiendesigns aber nicht
gepruft werden.

WAHRNEHMUNG DES STATUS QUO:
INNERBETRIEBLICHE BETEILIGUNG

Wahrend die Funktionare der IGBCE individuelle
Beteiligung im Unternehmen grundsatzlich als
sehr positiv bewerten, gehen die Meinungen zur
aktuellen Situation stark auseinander: Knapp
jede*r Flnfte gibt an, dass bei der ,Gestaltung
und Umsetzung von Veranderungsprozessen in
meinem Unternehmen die Beschaftigten aktiv
einbezogen werden” (3 % ,stimme voll zu“, 15 %
,stimme eher zu“, Abb. 3). 65 Prozent der Befrag-
ten stimmen dieser Aussage eher nicht (43 %)
oder gar nicht (22 %) zu.

Ahnliche Zustimmungswerte zeigen sich auch
in der ,Demokratie in der Arbeitswelt”-Studie
von 2019, bei welcher die Beschaftigten befragt
wurden: Jede*r vierte Beschaftigte gab an, bei
Veranderungsprozessen im Unternehmen aktiv
einbezogen zu werden (5 % ,stimme voll zu”, 20
% ,stimme eher zu”). Die wahrgenommene Be-
teiligung zeigt sich somit in beiden Studien re-
lativ stabil und unterscheidet sich nicht wesent-
lich zwischen Beschaftigten und Funktionaren.
Auch wenn die Ergebnisse beider Untersuchun-
gen noch viel Potenzial zu einer verstarkten Par-

Abb. 3

Bei der Gestaltung und Umsetzung von
Veranderungsprozessen in meinem
Unternehmen werden die
Beschaftigten aktiv einbezogen.
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tizipation offenbaren, wird deutlich, dass be-
reits ein relevanter Anteil der Beschaftigten und
Funktionare eine aktive Beteiligung im Unter-
nehmen erlebt. Inwieweit die Beteiligung durch
Unternehmen die Beteiligung innerhalb der Ge-
werkschaftsarbeit erganzt oder ersetzt, sollte in
Zukunft weiter diskutiert werden.

Neben der Einbeziehung in Veranderungspro-
zesse wurden die Funktionare auch konkret nach
Beteiligungsverfahren in ihren Unternehmen be-
fragt (Abb. 4). Dabei geben 17 Prozent der Befrag-
ten an, dass in ihren Unternehmen ,sehr haufig”
(2 %) oder ,haufig” (15 %) Beteiligungsverfahren
stattfinden. Knapp die Halfte schildert, dass dies
,hin und wieder” (45 %) geschehe. Etwas mehr
als ein Drittel der Befragten berichtet allerdings,
dass Beteiligungsverfahren nur ,selten” (33 %)
oder ,nie” (5 %) angeboten werden.

Vergleicht man diese Angaben je nach Unter-
nehmensgrofRe, wird deutlich: In groRen Un-

Abb. 4  wie oft inden in deinem Unter-
nehmen Beteiligungsangebote statt?
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N = 2.818, Keine Angabe = n.a.

Gruppiert je nach Unternehmensgrofie

ternehmen wird haufiger beteiligt. Wahrend in
Unternehmen mit mehr als 500 Beschaftigten
69 Prozent angeben, dass Beteiligungsoptionen
mindestens ,hin und wieder” oder ofter an-
geboten werden, sind es in Unternehmen mit
weniger als 500 Beschaftigten nur 51 Prozent.
Somit liegt vor allem in kleinen Unternehmen
Potenzial fur mehr Beteiligung.

Einige Unternehmen beteiligen bereits umfas-
send. Bei einem groBRen Teil der Unternehmen
geschieht das aus Sicht der Befragten, jedoch
noch nicht in gewunschtem Ausmal. Gerade in
Anbetracht der nahezu durchweg positiven Be-
wertung von Beteiligung deuten diese Zahlen
nach wie vor auf eine Diskrepanz zwischen dem
Wunsch nach Beteiligung und dem aktuellen
Status in vielen Unternehmen hin.

INNERBETRIEBLICHE
BETEILIGUNGSANGEBOTE:
INITIATOREN UND FORMEN

Die innerbetrieblichen Beteiligungsverfahren,
die in den Unternehmen der Befragten stattfin-
den, werden groRtenteils vom Betriebsrat (82 %)
und, etwas seltener, vom Arbeitgeber (66 %) an-
geboten (Abb. 5). In einigen Unternehmen deu-
tet sich aus Sicht der Befragten jedoch an, dass
Arbeitgeber zukunftig mehr beteiligen wollen. 23
Prozent berichten davon, ein wachsendes An-
gebot seitens der Unternehmensleitung wahr-
zunehmen (3 % ,stimme voll zu“, 20 % ,stimme
eher zu“, Abb. 6). Dass Vertrauensleute oder die
IGBCE individuelle Partizipationsangebote or-
ganisieren, berichten nur rund 20 Prozent der
Befragten.

Um einen besseren Eindruck der konkreten Be-
teiligungsverfahren zu erhalten, wurde in einem
nachsten Schritt nach bestehenden Angeboten
im Unternehmen gefragt. Abbildung sieben zeigt,
dass herkommliche Betriebs- und Abteilungs-
versammlungen das dominierende Verfahren
innerbetrieblicher Partizipationsmoglichkeiten
darstellen. 88 Prozent der Befragten berichten,



Partizipation in der Arbeitswelt - Einstellungen und Erfahrungen gewerkschaftlicher Mandatstrager*innen 5

dass diese in ihren Unternehmen angeboten
werden. Auch die Belegschaftsbefragung durch
die Unternehmensleitung ist ein etabliertes
Mittel zur Interessensabfrage der Beschaftigten,

Abb. 5

Innerbetriebliche Beteiligungs-
angebote in meinem Unternehmen
werden initiiert von...
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Abb. 6 In meinem Unternehmen nehme ich
ein wachsendes Beteiligungsangebot
seitens der Unternehmensfihrung
wahr.
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das rund die Halfte der befragten Personen aus
ihrem Unternehmen kennt. 40 Prozent haben
zudem Belegschaftsbefragungen durch den Be-
triebsrat erlebt.

Belegschaftsbefragungen gelten als Konsultati-
onsform jedoch nicht wirklich als Beteiligungs-
format (vgl. Arnstein 1969*). Es ist zwar ein Ver-
fahren, das Perspektiven und Meinungen von
Beschaftigten erfassen soll. Jedoch ist durch
die meist stark standardisierten Top-Down-Be-
fragungen kein echter Dialog zwischen dem Be-
teiliger und den Beteiligten moglich. In diesem
Sinne helfen Belegschaftsbefragungen zwar,
mehr Uber Positionen der Arbeitnehmer*innen
zu erfahren. Partizipative Verfahren, in denen
gemeinsam und auf Augenhohe an Losungen
gearbeitet wird, lassen sich durch Befragungen
jedoch nicht ersetzen.

Abb. 7 Welche Beteiligungsangebote finden in

deinem Unternehmen statt?
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Neben Versammlungen und Befragungen be-
richten zudem 27 Prozent der Befragten von
innerbetrieblichen Aktionstagen in ihren Un-
ternehmen. Auf offene Nachfrage hin, welche
Beteiligungsmoglichkeiten daruber hinaus in
ihrem Unternehmen angeboten werden, be-
richten einzelne Befragte zudem von Dialog-
veranstaltungen der Unternehmensfuhrung,
Workshops sowie temporaren Arbeits- und Pro-
jektgruppen zur Losung spezifischer Probleme.
Diese erganzenden Angaben zeigen, dass in
einzelnen Unternehmen durchaus alternative
Angebote zur individuellen Mitarbeiterpartizi-
pation bestehen. Dass solche Formate aber nur
verhaltnismalig selten genannt werden, zeigt,
dass sie nicht uber alle Unternehmen hinweg
etabliert sind.

Zudem verweisen die Teilnehmer*innen auf
Angebote zur Gesundheitsforderungen und
Freizeitangebote (wie z. B. Familientage oder
Sommerfeste). Solche Formate fungieren zwar
als wichtige Angebote zur Teambildung, zur Ent-
lastung und somit zur Steigerung der Zufrie-
denheit am Arbeitsplatz. Sie sind aber nicht als
Instrumente der innerbetrieblichen Beteiligung
zu werten. Dass solche Angebote dennoch von
einigen Befragten genannt wurden, zeugt davon,
dass Begriffe wie ,Beteiligung” oder ,Partizipa-
tion” teilweise von den Teilnehmenden anders
verstanden werden und es unterschiedliche
Vorstellungen daruber gibt, was als innerbe-
triebliche Partizipation zu werten ist. Das indi-
viduelle Verstandnis von Beteiligung kann kon-
sequenterweise Antworten auf Fragen danach,
inwieweit sich Teilnehmende mehr Beteiligung
wunschen oder wie oft sie sich beteiligt fuhlen,
beeinflusst haben.

EIGENE ERFAHRUNGEN MIT
BETEILIGUNGSVERFAHREN

Im Rahmen der Untersuchung wurden die Teil-
nehmenden auch gebeten, von ihren eigenen
Erfahrungen mit innerbetrieblichen Beteili-
gungsverfahren zu berichten. Die deutliche

Mehrheit der befragten Funktionare hat in den
letzten zwei Jahren an Beteiligungsverfahren im
Unternehmen teilgenommen. Knapp die Halfte
(47 %) hat dies ein bis drei Mal getan, ahnlich
viele Befragte (45 %) haben sogar vier Mal oder
ofter an Beteiligungsverfahren teilgenommen.
Nur neun Prozent der Funktionare haben sich
den letzten zwei Jahren nicht an solchen Ver-
fahren beteiligt. Die befragten Funktionare der
IGBCE haben somit bereits umfassende passive
Beteiligungserfahrungen gesammelt.

Abb. 8 Wenn du an die von dir organisierten
Beteiligungsprozesse insgesamt
denkst: Wie war deine Erfahrung?
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*Frage wurde nur an diejenigen gestellt, die bereits einen
Beteiligungsprozess organisiert hatten

Knapp die Halfte (45 %) der befragten Funkti-
onare der IGBCE waren nach eigener Aussage
bereits selbst an der Organisation von Partizi-
pationsverfahren beteiligt. Jene Personen, die
bereits Beteiligungsprozesse organisiert haben,
berichten zu einem deutlich Uberwiegenden Teil
von positiven Erfahrungen (Abb. 8). Nahezu zwei
Drittel beschreiben ihre Erfahrung als ,sehr gut”
(8 %) oder ,eher gut” (55 %). Nur neun Prozent
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bewerten ihre Erfahrungals ,eher schlecht” (8 %)
oder ,sehrschlecht” (1 %). 28 Prozent der Befrag-
ten schatzen ihre Erfahrung als ,weder gut noch
schlecht” ein. Die Ergebnisse legen somit nahe:
Wer beteiligt, bereut es nur in wenigen Fallen.

Um besser verstehen zu konnen, was sich hin-
ter den negativen Erfahrungen verbirgt, wurde
erganzend eine offene Frage gestellt. Jene neun
Prozent mit schlechten Erfahrungen wurden ge-
beten, konkrete Grunde fur ihre Einschatzung
zu nennen. Grundsatzlich lassen sich die an-
gebrachten Erklarungen in zwei Kategorien dif-
ferenzieren (Abb. 9): Zum einen berichten die
Befragten von einem allgemeinen Desinteres-
se und einer (zu) geringen Beteiligung der Be-
schaftigten. Diese Befragten erinnern den von
ihnen organisierten Beteiligungsprozess vor
allem deshalb als negativ, weil ihnen nicht die
erwartete oder gewlnschte Mobilisierung von
Kolleg*innen gelang.

Im Vergleich zur Studie ,Demokratie in der Ar-
beitswelt” (2019) ist dies durchaus ein bemer-

Abb. 9

Grunde fur Erfahrungen bei der
Organisation von Beteiligungs-
verfahren

Mangelnde Offenheit & Unterstiitzung durch Unternehmensleitung

,Personalchef und Sekretarin der
Geschdftsleitung wollten unsere Aktion
unterbinden, haben es aber nicht geschafft.”

,Die Beteiligung wurden durch starre

,Es gab keine Reaktionen auf
vorab festgelegte Vorgaben extrem Missstande bzw. waren diese
eingeschrankt und die Umsetzung
wurde vom Management nicht
konsequent lber alle beteiligten

Bereiche hinweg durchgesetzt.”

Reaktionen nicht zielfiihrend oder
absolut unlogisch in den Augen der
Mitarbeiter. Prozess war eher
demotivierend.”

Mangelnde Beteiligung seitens der Beschaftigten

,Mitarbeiter fragen nach Beteiligungsmoglichkeiten,
nutzen diese aber liberwiegend nicht, sobald diese
wirklich geboten werden.”

,Das Interesse der
Kollegen war nicht
gerade berauschend”

JFehlendes Interesse der Belegschaft. Es

] 0 R I, s G Gl B .Das Interesse ist leider nicht so

groR. Beschaftigte haben oft Angst,
was zu sagen oder zu fragen.”

Vorschlage der Belegschaft zu Losungen
und Verbesserungsmoglichkeiten”

kenswerter Befund. Denn dort zeigte sich: Be-
schaftigte wollen partizipieren und formulieren -
ahnlich wie die Funktionare der IGBCE in dieser
Studie — den grofen Wunsch nach mehr Beteili-
gungsangeboten. So kann aus den angefuhrten
negativen Erfahrungen nicht grundsatzlich ge-
schlossen werden, dass die Beschaftigten kein
Interesse hatten zu partizipieren. Der Wunsch
nach mehr Mitsprache scheint sich nur in eini-
gen Fallen nicht automatisch in aktive Partizipa-
tion zu Ubersetzen.

Die Grunde dafur konnen vielfaltig sein. So
mangelte es in den organisierten Beteiligungs-
verfahren moglicherweise an den richtigen Akti-
vierungsmalinahmen. Zudem muss Beteiligung
gelernt werden. In Unternehmen, in denen eine
verfestigte Top-Down-Kultur mit starren Hierar-
chien herrscht, stoRen neue Angebote zur Be-
teiligung auf Beschaftigte, denen bisher nur we-
nige Gestaltungsraume ermoglicht wurden. Eine
anfangliche Skepsis gegenuber solchen Verfah-
ren ist dann nicht verwunderlich. Es braucht in
solchen Fallen die richtigen Methoden zur An-
sprache und Mobilisierung der Beschaftigten.

Andere Teilnehmer*innen beschreiben ausblei-
bende Konsequenzen als Grund fur ihre negative
Erfahrung. Wenn Arbeitgeber*innen die Ergeb-
nisse von Beteiligungsverfahren letztlich nichtin
ihren Entscheidungen berucksichtigen und erar-
beitete Forderungen ,im Sande verlaufen” las-
sen, mussen Beteiligungsverfahren als geschei-
tert gelten. Gerade wenn das oft ehrenamtliche
Engagement derjenigen, die sich beteiligen,
nicht gewurdigt wird, wirkt dies demotivierend
und kann das Verhaltnis zwischen Beteiligern
und Beteiligten zerrutten. Solche Erfahrungen
sind vor allem auch fur kunftige Bestrebungen,
mehr innerbetriebliche Beteiligungsoptionen
anzubieten, denkbar schlechte Voraussetzun-
gen. Den Vertrauensverlust zu Uberwinden, ist
eine grolle Herausforderung in den betroffenen
Unternehmen und bedarf besonderer Kommu-
nikationsstrategien und Methoden.



8 Partizipation in der Arbeitswelt — Einstellungen und Erfahrungen gewerkschaftlicher Mandatstrager*innen

ENTWICKLUNGSPOTENZIAL UND
HINDERNISSE

Neben den Erfahrungen, die die Funktionare
mit innerbetrieblichen Beteiligungsformaten
gesammelt haben, wurde auch erfragt, inwie-
weit Personen selbst schon Beteiligungsverfah-
ren organisiert haben. Uber die Halfte (55 %)
der befragten Funktionare der IGBCE war bisher
noch nicht an der Organisation von Partizipati-
onsverfahren beteiligt. Dabei gaben 18 Prozent
der Betriebsrat*innen, 50 Prozent der Vertrau-
ensleute und 86 Prozent der Jugend- und Aus-
zubildendenvertreter*innen an, noch keine Be-
teiligungsverfahren ins Leben gerufen zu haben.

Von denjenigen, die bisher keine Beteiligungs-
verfahren organisiert haben, konnen sich 43
Prozent aber vorstellen, solche in Zukunft in die
Wege zu leiten, 57 Prozent mochten das hinge-
gen nicht. Die Befragungsergebnisse offenbaren
an dieser Stelle ein grofRes ungenutztes Poten-
zial von Menschen, die offen fur die Organisati-
on von zukunftigen Beteiligungsprojekten sind.
Dies lasst die Interpretation zu, dass es inshe-
sondere den Mitgliedern der Jugend- und Aus-
zubildendenvertretung an Erfahrungen mit der
Organisation von Beteiligungsprojekten fehlt.

Dass die Funktionare bisher noch keine Beteili-
gungsverfahren organisiert haben, hat vielfalti-
ge Ursachen (Abb. 10): So nennen die Befragten
mehrheitlich (58 %) ,Keine Zeit und mangelnde
Ressourcen”. Etwas mehr als jede*r Vierte gibt
zudem an, es gabe ,Kein relevantes Thema fur
Beteiligung” (27 %) und 22 Prozent sind der Mei-
nung, die Beschaftigten hatten ,Kein Interesse”.
Grunde finden sich jedoch nicht nur auf der in-
dividuellen Ebene, sondern auch bei Gremien
und der Unternehmensleitung. So haben 21 Pro-
zent der Befragten bisher keinen Beteiligungs-
prozess organisiert, weil die Unterstutzung im
eigenen Gremium fehlt oder es Widerstande der
Unternehmensleitung (19 %) gibt.

Jene Befragten, die zudem Grunde der ,Sonsti-
ge"-Kategorie angaben, wurden gebeten, diese

Abb. 10  warum hast du bisher in deiner
Funktion noch keine Beteiligungs-
prozesse organisiert?
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22 % 21%
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N = 1.469* Mehrfachantworten moglich, Keine Angabe = 331

*Frage wurde nur an diejenigen gestellt, die bereits einen
Beteiligungsprozess organisiert hatten

weiter zu konkretisieren. An dieser Stelle wur-
den vielfaltige Antworten gegeben, die sich in
strukturelle, kulturelle und kompetenzbedingte
Hindernisse kategorisieren lassen. Unter struk-
turellen Hindernissen lassen sich zum einen die
Strukturen in den Unternehmen selbst identi-
fizieren: Mangelnde Unterstutzung durch den
Betriebsrat, mangelnde Ressourcen im Kreis
der Vertrauensleute oder auch Widerstande der
Personalabteilungen werden hier unter ande-
rem als Grunde genannt, bisher noch keine Be-
teiligungsverfahren organisiert zu haben.

Strukturelle Hindernisse liegen aber auch im
privaten Umfeld: Befragte auBern Punkte, wie
die Erziehung von Kindern, die Pflege von Fa-
milienangehorigen oder das AusUben weiterer
Ehrenamter, und geben damit einen konkreten
Einblick darin, was sich hinter der Aussage ,Kei-
ne Zeit & mangelnde Ressourcen” verbergen
kann. SchlieBlich lassen sich strukturelle Hin-
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dernisse an der Schnittstelle zwischen Struktu-
ren im Unternehmen und der privaten Position
identifizieren. So berichten viele der Befragten,
sie seien neu in der Position oder fuhlten sich
Uberlastet von bestehenden Aufgaben.

Die verschiedenen strukturellen Hindernisse
haben eins gemeinsam: Sie konnen durch ent-
sprechende Ressourcen und die Etablierung
neuer Strukturen bewaltigt werden. Eine Unter-
stutzung durch den Betriebsrat, die Personalab-
teilungen und weitere Gremien ist notwendig,
um den Personen, die sich engagieren, eine an-
gemessene ,Ruckendeckung” zu ermoglichen.
Es braucht Konzepte, um den Personen, die im
privaten Umfeld ,Care-Arbeit” leisten, Uber-
haupt die Moglichkeit zu geben, sich verstarkt
der Organisation von Beteiligungskonzepten
zu widmen. Die Dauer der Beteiligungsformate
oder die Uhrzeit, zu der diese durchgefuhrt wer-
den, sind dabei nur erste Ansatze.

Weiterhin lassen die Aussagen eine Vielzahl
(arbeits-)kultureller Hindernisse erkennen. Die
Kultur der ,Nicht-Beteiligung” zeigt sich zum ei-
nen darin, dass Befragte ganz konkret aufBBern,

Abb. 11 Betriebsrate sollten mehr
Beteiligungsangebote fur
Beschaftigte anbieten.
60 % 6o
50 %
40 %
30 %
22 %
20 %
13 %
10 % 7%
.
0% [
Stimme Stimme
2 3 4 A
voll zu gar nicht zu

N = 2.656, Keine Angabe = 594

sie seien nicht gefragt worden. Auch bestehen
einige Vorbehalte, die auf fehlende positive Er-
fahrungen zuruckgehen. Zum anderen ist eine
der Sorgen von Funktionaren, dass Beteiligungs-
verfahren Erwartungen wecken, die dann nicht
erfullt werden konnen. Begegnen konnte man
dieser Befurchtung mit einer klaren Kommuni-
kation der Grenzen von Beteiligungsverfahren.
Werden diese eindeutig formuliert, konnen auch
keine falschen Erwartungen geweckt werden.

Zuletzt beschreiben einige Funktionare sehr
deutlich, dass eine mangelnde Kompetenz sie
an der Organisation von Beteiligungsverfahren
hindere. Dies fangt bereits mit der Themenfin-
dung an: Funktionare haben wenig Erfahrung in
der Frage, fur welche Themen Beteiligungsver-
fahren Uberhaupt in Frage kommen. Gleichzeitig
thematisieren die Befragten eine Unwissenheit
Uber die Beteiligungsverfahren selbst und for-
mulieren den Wunsch nach inhaltlichen Fortbil-
dungen.

ERWARTUNGEN AN DIE ZUKUNFT

FUr die Zukunft wunscht sich eine Mehrheit der
Befragten, dass sowohl Betriebsrat*innen (78 %),
als auch Vertrauensleute (72 %) mehr Beteili-

Abb. 12 Vertrauensleute sollten mehr
Beteiligungsangebote fur
Beschaftigte anbieten.
50 % 49 %
40 %
30 %
23 %
20 %
13 %
M %
10 %
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timme timme
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N = 2.656, Keine Angabe = 1.053
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gungsprojekte flir Beschaftigte anbieten (Abb. 11
und Abb. 12). Jeweils 13 Prozent stehen einem
umfangreicheren Angebot von Beteiligungspro-
jekten durch Betriebsrat*innen und Vertrauens-
leute neutral gegenuber. Wahrend neun Prozent
(7% ,stimme eher nicht zu”, 2 % ,stimme gar nicht
zu") der Befragten mehr Beteiligungsprojekte
von Seiten des Betriebsrats ablehnen, sind es
bei den Vertrauensleuten 15 Prozent (11 % ,stim-
me eher nicht zu”, 4 % ,stimme gar nicht zu”).

Fur die Zukunft winschen sich die Befragten
vor allem mehr Interesse und Engagement der
Beschaftigten fur die Organisation von Beteili-
gungsprojekten (79 %, Abb. 13). Fast zwei Drittel
der Funktionare (58 %) wiinscht sich mehr Un-

Abb. 13 was wiinschst du dir zukinftig fiir
die Organisation von Beteiligungs-
prozessen?
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*Frage wurde nur an diejenigen gestellt, die bereits einen
Beteiligungsprozess organisiert hatten

terstutzung von der Unternehmensleitung, wah-
rend ungefahr gleich viel Unterstutzung durch
die IGBCE (43 %) und das eigene Gremium (42 %)
eingefordert wird.

Die Befragten formulieren zudem Vorschlage,
wie die IGBCE sie in ihrer Durchfuhrung von Be-
teiligungsverfahren besser unterstitzen konnte
(Abb. 14): In Einklang mit den Griinden bisher
keine Beteiligungsverfahren organisiert zu ha-
ben, wunschen sich viele der Befragten mehr
zeitliche Kapazitaten, eine Aufklarung und in-
haltliche Weiterbildung tUber Beteiligungsver-
fahren sowie eine transparente Kommunika-
tion Uber die Moglichkeiten und Grenzen der
Beteiligungsprozesse selbst. Im Zusammen-
hang mit Kommunikationsfragen wird zudem
der Wunsch nach dem Gebrauch von einfacher
Sprache laut.

Abb. 14

Vorschlage zur Unterstutzung durch
die IGBCE

Jlch wiinsche mir Infomaterial
der IGBCE und Schulungen zu
den Themen “Wie mache ich
eine gute Umfrage bzw.
Auswertung?“

,Beteiligungsprozesse mit
prazisen, machbaren
Angeboten, die gemeinsam
entwickelt wurden”

JInvolvierung von
Betroffenen in einem
friihen Stadium eines

Prozesses”

,Feedback dazu,
was spater
wirklich umgesetzt
wird"

Die befragten Funktionare wunschen sich je-
doch nicht nur Unterstutzung fur Beteiligungs-
verfahren im Unternehmen. Auch an den Akti-
vitaten und Entscheidungen der Gewerkschaft
wollen sie sich und die Mitglieder generell star-
ker beteiligen. So stimmen Uber 80 Prozent der
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Abb.15  Erwartungen an die IGBCE
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0% == :
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voll zu gar nicht zu

. JEs braucht neue Beteiligungsangebote der IGBCE,
damit sich alle Mitglieder in die Entscheidungen und
Aktivitaten der Gewerkschaften einbringen konnen.

(N =2.656, keine Angabe: 526)

. ,Ich winsche mir personlich neue Beteiligungsangebote
der IGBCE, damit ich mich in die Entscheidungen und
Aktivitaten der Gewerkschaft einbringen kann.

(N = 2.656, keine Angabe: 749)

Befragten der Aussage zu, dass es neue Beteili-
gungsangebote der IGBCE brauche, ,damit sich
alle Mitglieder in die Entscheidungen und Akti-
vitaten der Gewerkschaften einbringen konnen”
(29 % ,stimme voll zu“, 53 % ,stimme eher zu*,
Abb. 15). 76 Prozent der Funktiondre wiinschen
sich neue Beteiligungsangebote der IGBCE auch
explizit fir sich personlich (28 % ,stimme voll
zu“ 48 % ,stimme eher zu").

n
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ANMERKUNGEN

" Bei Stichprobenerhebungen sind Schlussfolgerungen auf
die Grundgesamtheit mit einer gewissen Unschdrfe belastet,
die auf Zufallseffekte bei der Stichprobenziehung zurtickge-
hen. Der Unschdrfebereich dieser Studie betrdgt abhdngig
von der Ausschopfungsquote ca. + 2 Prozentpunkte. Lesebei-
spiel: Bei einem in der Stichprobe ermittelten Wert von 50
Prozent liegt der tatsdachliche Wert in der Grundgesamtheit
(mit einer Wahrscheinlichkeit von 95 %) zwischen 48 und 52
Prozent.

2 Berlin Institut fiir Partizipation (2019). DIA 2019. Studie zu Er-
wartungen an neue Formen von Demokratie in der Arbeitswelt
sowiederenPotenzialzurStdrkung, Erganzungund Fortentwick-
lung bestehender Mitbestimmungsstrukturen. Abgerufen von
https://www.bipar.de/wp-content/uploads/2019/06/bipsr_
studie_dia_2019_lang.pdf

3 Befragt wurden in dieser Studie 1120 Beschdftigte Im Be-
reich der IGBCE Hessen.

“ Arnstein, Sherry R. (1969): A Ladder of Citizen Participation.
In: Journal of the American Planning Association, 35 (4), 216-
224,
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