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1 Einleitung

In der betrieblichen Interessenvertretung engagieren sich Frauen heute hiufiger als friiher.
Dennoch ist die Gleichstellung der Geschlechter in den Betriebsratsgremien, insbesonde-
re unter den Vorsitzenden, nach wie vor nicht verwirklicht.! Aus diesem Grund wurde mit
der letzten Novelle des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahr 2001 eine Mindestquote fiir das
Minderheitengeschlecht im Betrieb eingefiihrt. Nach der neuen Vorschrift muss dasjenige
Geschlecht, das unter den Beschiftigten die Minderheit stellt, mindestens gemif seines An-
teils an den Beschiftigten auch im Betriebsrat vertreten sein. Mit dieser Norm reagierte die
Politik auf die anhaltende Diskrepanz von formaler und tatsidchlicher Gleichstellung zwi-
schen Frauen und Minnern im Bereich der betrieblichen Interessenvertretung. Auch wenn
die Zahl der Betriebsritinnen kontinuierlich anstieg, war nicht zu iibersehen, dass Frauen
in den Betriebsratsgremien nach wie vor unterreprisentiert sind. Mit der Anderung des Be-
triebsverfassungsgesetzes konnte der Anteil der weiblichen Betriebsratsmitglieder tatsdch-
lich gesteigert werden. In der arbeits- und industriesoziologischen Forschung fiihrt das The-
ma ,Frauen und betriebliche Interessenvertretung‘ jedoch immer noch ein Schattendasein.
Diese Tatsache bietet genug Anlass, um die Forschungen im Bereich der industriellen
Beziehungen um Fragestellungen zu erweitern, die sich auf das Geschlecht der handelnden
AkteurInnen im Untersuchungsfeld beziehen. So wire etwa danach zu fragen, inwieweit
die faktische Durchsetzung von mehr Geschlechtergerechtigkeit in den Betriebsratsgremi-
en die Gestaltung der Betriebsratspolitik, etwa im Hinblick auf die Themenwahl oder die
Strategien der Interessendurchsetzung, und deren Erfolgsaussichten veridndert. Die Analyse
der Geschlechterverhéltnisse war bislang weder in der Industrial-Relations-Forschung noch
allgemein in der Arbeits- und Industriesoziologie ein prominentes Thema. Deren zentra-
les Untersuchungsobjekt war iiber Jahrzehnte hinweg der ménnliche (Fach-)Arbeiter in den
Schliisselbereichen der industriellen Produktion, wie anfangs der Stahl- und Hiittenindus-
trie, spater dann der Automobilindustrie, dem Maschinenbau und der chemischen Industrie.
Da diese Branchen traditionell wenige Frauen beschiftigten, galt die Aufmerksamkeit auch
nicht der Nutzung der weiblichen Arbeitskraft.”> Geschlechteraspekte wurden allerdings auch

"Der Aufsatz basiert auf Ergebnissen einer Untersuchung, die im Juli 2008 als Dissertation (Stger
2008) an der wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit der Technischen Universitdt Miinchen angenom-
men wurde.

2Auch andere Beschiiftigtengruppen, wie etwa Beamte oder Angestellte, standen nur in wenigen
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nicht in den ,Ménnerbranchen‘ untersucht, da Geschlechtlichkeit nur in Bezug auf Weiblich-
keit thematisiert und problematisiert wurde und deshalb als genuines Thema der Frauenfor-
schung galt. Von wenigen Ausnahmen abgesehen (etwa Moldaschl 1991) wurde die Un-
tersuchung der Arbeitssituation von Frauen den Frauenforscherinnen iiberlassen. Zwischen-
zeitlich hat sich die Forschungslage insofern gewandelt, als sich der Gegenstandsbereich der
Arbeits- und Industriesoziologie insgesamt verdndert hat. Der Wandel in der Arbeitswelt,
der zunéchst unter dem Topos der Tertiarisierung untersucht wurde und heute mit Begrif-
fen wie Entgrenzung (siehe etwa Kratzer 2003; Kratzer/Sauer 2003; Deif3/Schmierl 2005;
Kratzer/Lange 2006) oder Subjektivierung bezeichnet wird, bedingt eine Verlagerung der
Schwerpunkte im Gegenstandbereich der Arbeitssoziologie. Insofern wird heute zunehmend
die Arbeit in Dienstleistungsbranchen erforscht, in denen Frauen stérker vertreten sind.

Die Tatsache, dass heute in der Erwerbsarbeit beinahe zur Hilfte Frauen anzutreffen sind,
diese insofern auch in den Untersuchungen implizit beriicksichtigt werden, fiihrte jedoch
bislang nicht zur Aufnahme der Kategorie Geschlecht in die theoretischen Konzepte der
Arbeitssoziologie. Diesen Kritikpunkt duflerte Brigitte Aulenbacher (2005) selbst in Bezug
auf die neuesten konzeptionellen Trends im Fach, wie etwa dem Konzept des , Arbeitskraft-
unternehmers‘, welches die Kategorie theoretisch auflen vor lédsst und erst in der Empirie
beriicksichtigt (ebd: 42ff). Auch in der Erforschung der industriellen Beziehungen wird die
Kategorie Geschlecht ausgeblendet, selbst dann, wenn aktuelle Veridnderungen in diesem
Feld, zu denen auch die steigende Zahl der weiblichen Betriebsratsmitglieder zu zéhlen wi-
re, explizit thematisiert werden (siehe beispielsweise Schmierl et al. 2001).

Die Industrial-Relations-Forschung schloss, etwa wenn Betriebsrite der Forschungsge-
genstand waren, Frauen nicht explizit aus, sofern diese Mitglied der betrieblichen Interessen-
vertretung waren. Allerdings lassen die meisten Arbeiten die Frage offen, ob und inwiefern
Frauen in die Untersuchung einbezogen waren. Untersuchungen, die geschlechtsspeezifische
Fragestellungen explizit thematisieren, sehen Frauen in der Regel in einer passiven Rolle,
die von Entscheidungen der Interessenvertretung betroffen sind. So wurden in einer Stu-
die iiber betriebliche Rationalisierungsmafnahmen Frauen als Opfer thematisiert, die, mit
Einverstindnis der betrieblichen Interessenvertretung, aufgrund dieser Manahmen ihre Ar-
beitsplitze verloren haben (z.B. Nutzinger et al. 1987). Untersuchungen, die sich speziell mit
der Frage nach der Interessenvertretung von oder durch Frauen beschiftigen, sind hingegen
selten (als Ausnahme siehe Stiegler 1976; Frerichs et al. 1989; fiir Osterreich Buchinger et al.
1991). Das éndert sich erst neuerdings, wenn beispielsweise dariiber geforscht wird, wel-
che Bedeutung das Thema Gleichstellung fiir die betriebliche Interessenvertretung einnimmt
(Klenner/Lindecke 2003; Klenner 2004). Eine Studie des Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftlichen Instituts der Hans-Bockler-Stiftung (WSI), die die Beeinflussung der Betriebs-
ratsarbeit durch das Geschlecht thematisiert (Ahlers/Dorsch-Schweizer 2001), verdeutlicht,
dass hier Forschungsbedarf besteht. So zeigte sich beispielsweise, dass in Betrieben, in de-
nen Frauen die Mehrheit unter den Beschiftigten stellen, weniger Betriebsvereinbarungen
existieren als in Betrieben mit mehrheitlich ménnlichen Beschiftigten. Diese vorgefundenen
Unterschiede lassen sich vermutlich zum Teil auf das Geschlecht der Betriebsratsmitglieder
zuriickfiihren, die Ursachen hierfiir bleiben jedoch vorerst offen.

Studien im Zentrum des Interesses.
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Fiir eine verstirkte Thematisierung der Kategorie Geschlecht in der Forschung iiber die
innerbetrieblichen Interessenbeziehungen spricht bereits die Tatsache, dass die Teilhabe an
der Erwerbsarbeit als der entscheidende Mechanismus fiir die Verteilung von Lebenschancen
angesehen werden kann. Die 6konomische Unabhiingigkeit von Frauen galt seit der Entste-
hung der Frauenbewegung und gilt auch heute als Hauptziel auf dem Weg zur Durchsetzung
der Geschlechtergerechtigkeit. Da eine selbststindige Existenz im Regelfall nur iiber Er-
werbsarbeit realisiert werden kann, sind Zugang zur Erwerbsarbeit und ihre Ausgestaltung
entscheidend fiir die Realisierung tatsidchlicher Gleichstellung. Insofern ist es nicht unerheb-
lich, inwiefern und unter welchen Bedingungen die Interessen der Frauen in betrieblichen
Prozessen der Mitbestimmung Beriicksichtigung finden. Die Untersuchung der Partizipati-
on von Frauen an der Betriebsratspolitik kann ein erster Schritt sein, um der Dynamik von
Geschlechterverhiltnissen in der betrieblichen Mitbestimmungspolitik auf die Spur zu kom-
men. Hiervon sind Auskiinfte u.a. dariiber zu erwarten, ob eine verstirkte Beteiligung von
Frauen zu anderen Formen der Betriebsratspolitik fiihrt, die beispielsweise eine stirkere Be-
riicksichtigung und bessere Durchsetzung der Interessen benachteiligter Arbeitskréftegrup-
pen zur Folge haben.3

In diesem Aufsatz wird eine theoretische Herangehensweise vorgeschlagen, mit der Ge-
schlecht als relevante Kategorie bei der Ausgestaltung der industriellen Beziehungen be-
riicksichtigt werden kann. Diese besteht darin, subjektive Relevanzen und Deutungen der
AkteurInnen iiber die betriebliche Welt als wesentliche Einflussvariable bei der Ausgestal-
tung der innerbetrieblichen Interessenbeziehungen in die theoretischen Konzepte einzube-
ziehen. Hierzu wird u.a. auf das von Ulrich Oevermann entwickelte Deutungsmusterkonzept
und das Habituskonzept von Pierre Bourdieu zuriickgegriffen. Der theoretische Ansatz soll
zundchst kurz skizziert und seine Brauchbarkeit fiir die Untersuchung des Geschlechtera-
spekts diskutiert werden. Im Anschluss werden die durch die Anwendung des Konzepts
gewonnenen empirischen Ergebnisse der Untersuchung, d.h. die vorgefundenen Deutungs-
muster von weiblichen Betriebsratsmitgliedern vorgestellt. Hierfiir wurden die Frauen tiber
ihre Sichtweise der innerbetrieblichen Interessenbeziehungen, ihre Handlungsmotivation so-
wie iiber ihre Beziehung zu den AkteurInnen im Betrieb und zur Gewerkschaft befragt. Es
wurden vier Ausprigungen des Deutungsmusters ,innerbetriebliche Interessenbeziehungen*
gefunden, die zu vier Typen zusammengefiigt wurden.* Neben den in der Typologie mani-

3 Auf die Vernachlissigung der Interessen von Randbelegschaften, wie auslindischen oder unqua-
lifizierten Beschiftigten, die bereits aufgrund ihrer Position im Betrieb benachteiligt sind, durch die
(tiberwiegend minnlichen) Betriebsrite wurde in unterschiedlichen Studien hingewiesen (siehe z.B.
Altmann etal. 1982; Nutzinger etal. 1987).

4Insgesamt wurden 33 Interviews mit Frauen, darunter sowohl Betriebs- als auch Personalritinnen,
aus unterschiedlichen Branchen gefiihrt und ausgewertet. Die meisten Frauen waren Vorsitzende des
Gremiums bzw. ehemalige Vorsitzende. Bei der Betriebsauswahl wurde das Ziel verfolgt, moglichst
viele Branchen im Sample zu haben, um einen eventuellen Brancheneinfluss moglichst gering zu hal-
ten. Bei der Konstruktion der Typen wurden, dhnlich Max Webers Idealtypen, beobachtete Einzeler-
scheinungen zu einem logisch aufgebauten Gedankengebilde zusammengefiihrt. Im Unterschied zum
Idealtypus wurden hier die Einzelerscheinungen jedoch nicht iiberhoht. Bei der Konstruktion der Typo-
logie wurden die typengenerierenden Dimensionen a priori, d.h. theoriegeleitet festgelegt. Grundlage
hierfiir bilden theoretische Annahmen iiber die industriellen Beziehungen. Die Merkmalsauspriagungen
der einzelnen Typen wurden hingegen aus dem empirischen Material generiert. Es konnten vier Typen
voneinander abgegrenzt werden, die als ,Partnerin‘, ,Idealistin‘, ,Oppositionelle* und ,Klassenkdmp-
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festierten Unterschieden lassen sich in den Deutungen der Frauen zudem eine Reihe von
Gemeinsamkeiten finden.’ Diese gemeinsamen Deutungen werden anschlieBend dargestellt
und mit den Ergebnissen anderer Forschungsarbeiten verglichen, um Hinweise auf mogliche
Unterschiede zu ménnlichen Betriebsratsmitgliedern zu finden. Abschlieend werden Ver-
dnderungen und Kontinuititen in der Arbeit von Betriebsriten sowie neue Anforderungen an
die Gewerkschaften diskutiert.

2 Deutungsmusteranalyse als erste Anniherung an das Thema

Das Deutungsmusterkonzept wurde von Ulrich Oevermann 1973 entwickelt und 2001 aktua-
lisiert (Oevermann 2001b, 2001a). In die Industriesoziologie fithrten Hartmut Neuendorf und
Charles Sabel das Konzept 1976 auf dem Deutschen Soziologentag ein (Neuendorff/Sabel
1978). Unter Deutungsmustern verstehen die Autoren Alltagstheorien, mit denen Menschen
ihre Wirklichkeit interpretieren. Es sind allgemeingiiltige Argumentationszusammenhinge,
die einer inneren Logik gehorchen. Rainer Trinczek (2004) bezeichnet sie als allgemeine
Orientierungsmuster, denen Wissensbestidnde in Form kollektiver Typisierungen zu Grunde
liegen. Thre Aufgabe ist es, soziales Handeln vorzustrukturieren und anzuleiten. Deutungs-
muster garantieren Handlungsfahigkeit und ermoglichen es den Menschen, ihre alltdglichen
Probleme und Aufgaben in einem kollektiv akzeptierten Rahmen zu bearbeiten. In dieser
Funktion stellen sie einen Wissensvorrat zur Verfiigung, der fiir die Bewiltigung der tig-
lichen Aufgaben notwendig ist. Individuelle Einstellungen, moralische Orientierungen und
Werthaltungen sind Konkretisierungen sozialer Deutungsmuster. Bei der Wahl ihrer Welt-
deutungen sind die Subjekte jedoch nur bedingt frei, da ihnen die soziale Welt in Form
objektiver Sinnkonstruktionen als strukturelle Gewalt gegeniiber tritt. Der Variationsbereich
moglicher Sinndeutungen wird dadurch bereits eingeschrinkt. Insofern kénnen Deutungs-
muster zwar individuell verfeinert, aber niemals vollkommen autonom geformt werden.

Menschen sind bei der Interpretation der Wirklichkeit in der Lage, selbst bei sich wider-
sprechenden Sinndeutungen eine Stimmigkeit in ihrer Weltsicht herzustellen. Damit lédsst
sich die Rigiditdt von Deutungsmustern gegeniiber gesellschaftlichen Verdnderungen erkla-
ren. Erst wenn zielgerichtetes Handeln auf der Basis einer Weltdeutung nicht mehr realisiert
werden kann, sind Menschen gezwungen, ihre Deutungsmuster an die Verdnderungen soweit
anzupassen, bis sinnvolles Handeln wieder moglich ist.

Deutungsmuster stehen in Interdependenz zu den gesellschaftlichen Strukturen, indem sie
als verbindendes Element zwischen diesen und dem individuellen Handeln fungieren. Sie
entwickeln und wandeln sich durch historische Erfahrungen, werden kulturell tradiert und
wirken auf die sozialen Strukturen zuriick, indem Menschen durch ihr Handeln die Welt ver-
dndern. Sie sind niemals ein singuldres Ereignis, auch wenn sie individuell ausdifferenziert

ferin‘ bezeichnet werden. Ein fiinfter Typus, der sich als , Vertreterin der Geschiftsleitung‘ bezeichnen
lieBe, wire denkbar, da in der Literatur derartige Typen beschrieben werden (siehe beispielsweise Kott-
hof 1981), wurde in der Untersuchung allerdings nicht gefunden. Die Frage, ob es diesen Typus unter
den Betriebsritinnen nicht gibt, oder ob dies durch den Feldzugang, der tiber Kontakte zur Gewerk-
schaft erfolgte, bedingt ist, muss hier jedoch offen bleiben.

SDie vorgefundenen Deutungsmuster lassen sich im Rahmen dieses Aufsatzes allerdings nicht in
ihren vollstindigen Feinheiten und somit ihrer vielfaltigen Differenziertheit darstellen. Hierzu muss
auf den empirischen Teil der Dissertation (Stoger 2008) verwiesen werden.
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und verfeinert werden konnen. Unterschiede in den individuellen Deutungen entstehen, weil
Menschen im Laufe ihres Lebens unterschiedliche Erfahrungen sammeln, die durch die in-
dividuellen Soziallagen und ihre Lebensgeschichte beeinflusst werden. Den Zusammenhang
zwischen der sozialen Lage eines Menschen und seinen Sichtweisen konnte Pierre Bourdieu
mit seinem Habituskonzept fassen (siche Bourdieu 1970, 1976, 1987b, 1987a), indem er den
Habitus als vermittelnde Instanz zwischen Gesellschaft und Individuum annahm. Ebenso wie
Deutungsmuster bezeichnet der Habitus verinnerlichte Muster, denen die Aufgabe zukommt,
konkretes Handeln zu generieren. Im Unterschied zum Konzept der Deutungsmuster betrifft
der Habitus jedoch nicht nur die Wahrnehmungs- und Denkschemata, sondern bezieht den
Gesamtzustand des Menschen ein. Er umfasst die Korperhaltungen der Menschen ebenso
wie ihre Art zu sprechen und sich zu bewegen, die Gesamtheit ihrer individuellen Verhal-
tensweisen, ihre Mimik und Gestik. Damit kommt dem Habitus neben seiner Bedeutung
fiir das Handeln auch die Funktion des Platzanweisers der Menschen im sozialen Raum zu.
Vermittelt tiber diese Funktion beeinflusst der Habitus die Lebenschancen der Menschen.
Im Habitus sah Bourdieu die subjektive Verarbeitung der sozialen Lage des Menschen.
Damit ist in diesem Konzept die gesellschaftliche Bedingtheit von Subjektivitit ebenso an-
gelegt wie im Deutungsmusterkonzept. Ebenso wie Oeverman lehnte Bourdieu jedoch eine
deterministische Abhéngigkeit der individuellen Einstellungen, Haltungen und Lebensstile
von objektiven Strukturen ab. Es ging ihm lediglich darum, die Affinitdten zwischen Habi-
tus und sozialer Lage einer Person im sozialen Raum herauszustellen. Der Habitus gestaltet
sich und nimmt seine Form an, indem die Subjekte sich die gesellschaftlichen Bedingun-
gen einverleiben. Deutungsmuster und Habitus formen sich im Laufe der individuellen Le-
bensgeschichte als Resultat biografischer Erfahrungen, die immer auch an die individuelle
Soziallage gebunden sind. Mit diesen Grundannahmen kann die Kategorie Geschlecht in
das Konzept integriert werden, da soziale Lagen eben nicht nur, wie Bourdieu betont, als
Klassenlagen, sondern ebenso als Geschlechterlagen zu sehen sind. Uber diesen Zusam-
menhang kann erklidrt werden, wie konkrete Lebenschancen vom Geschlecht mit beeinflusst
werden. Die Erfahrungen, die Frauen aufgrund ihrer spezifischen Lage als Frauen machen,
bilden sich im Habitus ebenso ab wie ihre unterschiedlichen Lebensgeschichten. Bourdieu
selbst wies auf die elementare Bedeutung des Geschlechts bei der Ausbildung des Habitus
hin. Das Geschlechterverhiltnis lagert sich im Habitus ein, es wird ,somatisiert* (Bourdieu
1997). Ein wesentlicher Wirkungsmechanismus, iiber den die Somatisierungsprozesse ver-
laufen, war fiir Bourdieu die symbolische Gewalt. Symbolische Gewalt ist als realisierte
Weltsicht die inkorporierte Form der herrschenden sozialen Ordnung.® Sie funktioniert nicht
als offene Gewalt, sondern nimmt subtile Formen an. Gerade dies verleiht ihr Wirksamkeit
und macht die Aufhebung der geschlechtsspezifischen Ungleichheit so schwer.”
Deutungsmuster als subjektive Form der Aneignung von Realitit sind an kollektive Struk-
turen gebunden. Sie erhalten ihre individuelle Pragung durch subjektive biografische Erfah-

®Eine hiufig beschriebene und gut belegte Form von symbolischer Gewalt ist beispielsweise das
Ubergehen der Redebeitriige von Frauen in Gruppendiskussionen oder das Vergessen ihrer akademi-
schen Titel.

"Hinweise auf symbolische Formen von Gewalt fanden sich auch in den Erzihlungen der interview-
ten Frauen, obgleich dies nicht Thema der Untersuchung war. Beispielsweise unterstellten Geschifts-
leitungen den Frauen in ihrem Vorgehen personliche Motive, die nichts mehr mit der Interessenvertre-
tung zu tun hitten, oder nahmen Bezug auf personliche Merkmale der Frauen. Diese Vorgehensweisen
lieBen sich als Einschiichterungsversuche interpretieren.
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rungen. Thre geschlechtliche Priagung erfahren sie, weil die Lebenslagen und -erfahrungen
der Frauen, auch wenn diese sich zunehmend unterscheiden bzw. schon immer unterschie-
den haben, Gemeinsamkeiten aufweisen. Da Deutungsmuster somit neben individuellen u.a.
geschlechtsspezifische Erfahrungen enthalten, bringen sie auch die herrschende Geschlech-
terordnung zum Ausdruck. Die Basisannahmen der beiden Konzepte erlauben es, Gemein-
samkeiten in den Einstellungen und Handlungsweisen der Frauen auf die Geschlechterlagen
zuriickzufiihren, ohne dabei von Unterschieden zwischen Frauen absehen zu miissen.

Im Folgenden werden zunéchst die Unterschiede in den Deutungen der Frauen, die sich
mit Hilfe einer konstruierten Typologie des Deutungsmusters ,innerbetriebliche industrielle
Beziehungen® darstellen lassen, vorgestellt. Im Anschluss werden Ubereinstimmungen in
den Sinndeutungen der Betriebsrétinnen beschrieben.

3 Die Typologie des Deutungsmusters ,innerbetriebliche Interessenbeziehungen*

3.1 Die ,Partnerin‘ —,,... man muss als Betriebsrat dafiir da sein, dass man auch das Unter-
nehmen beriicksichtigt.*

Die ,Partnerin® sieht in der Beziehung zwischen dem Arbeitgeber und den Beschiftigten,
auch wenn im Einzelfall die Interessen divergieren mogen, keinen grundsétzlichen Interes-
sengegensatz. Sowohl die Beschiftigten als auch der Arbeitgeber haben in ihrer Sichtweise
ein Interesse am Erhalt und am Wohlergehen des Unternehmens. Deshalb geht die ,Partnerin*
von einer gleichberechtigten Verhandlungssituation zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
aus, in der alleine die besseren Argumente zihlen. Die ,Partnerin‘ will sich als Betriebs-
ritin fiir den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens einsetzen und damit Arbeitsplitze
sichern. Sie kann auch einen Abbau akzeptieren, wenn dies zum Erhalt der verbleibenden
Arbeitsplitze notwendig ist. Daneben erhofft sie sich von der Betriebsratsarbeit Chancen fiir
ihre eigene Professionalisierung. Hierzu zdhlt sie die umfassende Weiterbildung in rechtli-
chen Fragen, aber auch das Erlernen relevanter Schliisselqualifikationen, wie beispielsweise
professionelles Auftreten in der betrieblichen Offentlichkeit.® Die Einstellung der ,Partne-
rin‘ zum Betriebsratsgremium ist hierarchisch. Sie sieht sich als Vorgesetzte, allerdings ohne
Weisungs- und Sanktionsbefugnisse. Ihr Recht und ihre Aufgabe ist es, die anfallenden Ar-
beiten zu delegieren. Dabei hilt sie demokratische Spielregeln ein und achtet darauf, dass
jedes Mitglied des Gremiums Aufgaben zugeteilt bekommt, die den jeweiligen Wiinschen
entsprechen.’ Die ,Partnerin® sieht sich, ganz im Sinne der Betriebsverfassung, als Repriisen-
tantin der Belegschaft, die eigenverantwortlich Verhandlungen mit dem Management fiihrt.
Nach ihrer Auffassung gehort es zu ihren Aufgaben, diejenigen Forderungen der Beschif-
tigten gegeniiber der Geschiftsleitung zu vertreten, die sie fiir berechtigt hlt. Sie erachtet es
nicht als notwendig, die Belegschaft stirker in die Betriebsratsarbeit einzubeziehen, als dies
durch die stattfindenden Betriebsversammlungen geschieht.

8S0 betonte eine Betriebsriitin, dass sie sich in ihrem Kleidungsstil an die VerhandlungspartnerIn-
nen auf der Seite der Arbeitgeber anpasst, um damit ihre Ebenbiirtigkeit zu demonstrieren.

%Interessanterweise fand sich auch unter den ,Partnerinnen‘ keine Vertreterin, die Alleinginge ge-
geniiber der Geschiftsleitung ohne Beriicksichtigung der Meinung des Gremiums unternahm. Die in
der betrieblichen Interessenvertretung bekannten ,Betriebsratsfiirsten‘, die relevante Entscheidungen
zuweilen alleine treffen, fanden sich unter den interviewten Frauen nicht.
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Die Geschiftsleitung als Vertreterin des Arbeitgebers sieht die ,partnerschaftliche‘ Be-
triebsritin als Verhandlungspartnerin, mit der einvernehmlich betriebliche Regeln ausgehan-
delt werden. Sie hat Verstindnis fiir die Situation des Arbeitgebers, der unter wirtschaft-
lichen Rahmenbedingungen handeln muss, die er selbst nicht beeinflussen kann. Deshalb
ist das Verhiltnis der ,Partnerin® zur Geschiftsleitung im Regelfall konfliktarm. Gerichtli-
che Einigungen sind selten, wenn auch nicht ausgeschlossen. Auch diese gehoren in der
Sichtweise der ,Partnerin® zum Geschiftsleben und schlieen eine gute Partnerschaft nicht
aus. Gegeniiber der Gewerkschaft hat die ,Partnerin‘ eine distanzierte bis kritische Haltung.
Gewerkschaften werden als Kollektivorganisationen gesehen, die vor allem die Interessen
der Beschiftigten in gewerblichen Berufen vertreten. Die in der Untersuchung interviewten
,Partnerinnen’ sind alle in einem Dienstleistungsberuf titig. Vermutlich liegt in dieser Tatsa-
che mitbegriindet, dass sie die Gewerkschaft nur bedingt als ihr Vertretungsorgan akzeptieren
konnen. Auch wenn sie Mitglied sind, identifizieren sie sich kaum mit der Gewerkschaft. Un-
terstiitzung in rechtlichen Fragen holen sie sich deshalb auch bei anderen, so etwa bei einem
Anwalt oder einer Anwiltin.

3.2 Die ,Idealistin —,.... ich bin schon der Ansicht, als Betriebsrat muss man auch morali-
sieren.‘

Die ,Idealistin® sieht zwischen dem Arbeitgeber und den Beschiftigten keinen grundsitz-
lichen Interessengegensatz. Interessenkonflikte konnen bei nétiger Kompromissbereitschaft
aller im gegenseitigen Einvernehmen beigelegt werden. Die ,Idealistin® vergleicht die Bezie-
hung zwischen den Betriebsparteien mit den Beziehungen in einer Groffamilie. Wenn sich
alle an die Regeln halten, kann es eine Win-win-Situation geben. Fehltritte kann die ,Idea-
listin‘ auch bei der Geschiftsleitung verzeihen. Allerdings existiert eine Grenze, bei deren
Uberschreitung der Arbeitgeber bzw. die Geschiiftsleitung als Gegnerin und die Beziehung
als Interessengegensatz gesehen wird. Die Handlungsmotivation der ,Idealistin‘ beruht auf
einem hohen Gerechtigkeitsempfinden. Sie will sich fiir die abhingig Beschiftigten einset-
zen, die aufgrund ihrer unterlegenen Position auf ihre Hilfe angewiesen sind. Zudem legt die
,Idealistin‘ viel Wert auf Kommunikation, sowohl mit den Beschiftigten als auch mit dem
Management. Diese ermoglicht ihr das Betriebsratsamt. Die Sichtweise der ,Idealistin‘ {iber
das Betriebsratsgremium ist egalitdr. Sie mochte, dass sich alle Betriebsratsmitglieder ent-
sprechend der eigenen Interessen und Fahigkeiten an der Interessenvertretungsarbeit beteili-
gen, da nur durch die Mitarbeit aller diese bestmoglich gestaltet werden kann. Entschliisse
werden demokratisch gefasst. Alleingidnge sind der ,Idealistin‘ fremd. Zudem wiinscht sie
sich, dass im Betriebsratsgremium alle Beschiftigtengruppen vertreten sind, damit unter-
schiedliche Interessen optimal beriicksichtigt werden konnen.

Gegeniiber den Beschiftigten hat die ,Idealistin’ eine fiirsorgliche Einstellung, die wenig
auf Hilfe zur Selbsthilfe ausgerichtet ist. Sie sieht sich als Anwiltin der schwéchsten Arbeit-
nehmerlnnen. Da sie die Interessen, Bediirfnisse und Probleme aller kennen lernen mochte,
sucht sie eine enge Beziehung zu den Beschiftigten, die zuweilen auch sehr emotional sein
kann. Zur Pflege dieser Beziehungen wendet sie viel Zeit auf, beispielsweise indem sie hiu-
fig Betriebsrundginge unternimmt. '

"Dies ging in einem Fall sogar soweit, dass die Betriebsriitin den KollegInnen bei der Arbeit half
und die Gelegenheit nutzte, um sich iiber deren Probleme zu informieren.
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Das Verhiltnis der ,Idealistin® zur Geschiftsleitung ldsst sich als harmonieorientiert be-
schreiben. Sie meidet Konflikte und sucht nach einvernehmlichen Losungen, indem sie an
das Gerechtigkeits- und Verantwortungsgefiihl beim Management appelliert. Wenn das Ma-
nagement allerdings von sich aus den Konflikt sucht und nicht zu Kompromissen bereit ist,
scheut sich die ,Idealistin‘ nicht, ihrerseits konfliktorientiert zu handeln. Hat sie sich einmal
fiir den Konflikt entschieden, stellt sie den Kampf freiwillig erst wieder ein, wenn ihrem Ge-
rechtigkeitsempfinden entsprochen wurde.!! Die Haltung der ,Idealistin‘ zur Gewerkschaft
ist emotional und durch eine hohe Verbundenheit geprigt. Diese wird als Schutzorganisation
der abhingig Beschiftigten gesehen. Die Kontakte zur Organisation sind deshalb eng und
stark an Personen gebunden.

3.3 Die,Oppositionelle‘ —,.... dieser beriihmte Paragraf 2 des Betriebsverfassungsgesetzes,
der fiir eine gute Zusammenarbeit pladiert, der steht eigentlich nur auf dem Papier.*

Die ,oppositionelle‘ Betriebsritin sieht zwischen Arbeitgeber und abhéngig Beschéftigten
einen Interessengegensatz. Dieser kann jedoch durch Normierungen auf gesetzlicher und
tarifvertraglicher Basis soweit reguliert werden, dass ein partieller Interessenausgleich mog-
lich ist. Voraussetzung hierfiir ist eine starke Interessenvertretung der abhidngig Beschif-
tigten. Die ,oppositionelle* Betriebsritin verfolgt mit ihrem Handeln das Ziel, die Interessen
der abhingig Beschiftigten gegeniiber dem Management zu vertreten und Verbesserungen in
den Arbeitsbedingungen durchzusetzen. Da die abhingig Beschiftigten als strukturell unter-
legen betrachtet werden, brauchen sie eine starke Interessenvertretung. Fiir das Betriebswohl
interessiert sich die Oppositionelle insofern, als es fiir den Erhalt der Arbeitsplitze notwen-
dig ist. Die Einstellung der ,Oppositionellen‘ gegeniiber ihren Betriebsratskolleglnnen ist
demokratisch. Sie will alle Betriebsratsmitglieder an der Interessenvertretungsarbeit betei-
ligen, da nur dadurch ein geschlossenes Auftreten moglich wird, das fiir die Durchsetzung
von Verbesserungen fiir die Beschiftigten notwendig ist. Zudem erfordern die vielféltigen
Probleme eine Nutzung aller personellen Ressourcen im Betriebsratsgremium.

Gegeniiber den Beschiftigten hat die ,Oppositionelle eine beteiligungsorientierte Sicht-
weise. Sie werden soweit wie moglich in die Interessenvertretungsarbeit einbezogen. So
kann ein einheitliches Auftreten und Handeln der Beschiftigten, das fiir die Durchsetzung
vieler Forderungen notwendig ist, leichter erreicht werden. Um die Beschiftigten zu aktivie-
ren, pflegt die ,Oppositionelle‘ einen engen Kontakt zu ihren Arbeitskolleginnen und bietet
auch Hilfe bei Problemen an, die nicht aus der Arbeit resultieren.!? Die Geschiftsleitung
ist in den Augen der ,Oppositionellen® eine Gegnerin, da sie auf Seiten des Arbeitgebers
steht. Um die Beschiftigteninteressen bestmdglich zu vertreten, versucht die ,oppositionel-
le* Betriebsritin, zunidchst Losungen auf dem Verhandlungsweg zu finden und ist dabei auch
bereit, Kompromisse einzugehen. Zeigt sich die Geschiftsleitung ihrerseits jedoch nicht
verhandlungs- bzw. kompromissbereit, scheut sich die ,Oppositionelle‘ auch nicht, einen

""Die Auseinandersetzungen der ,Idealistin‘ mit der Geschiiftsleitung konnten zuweilen sehr inten-
siv werden und in einem personlichen ,Krieg‘ enden. Dies ging teilweise auch mit personlichen Ver-
letzungen der Betriebsritinnen einher. In den beschriebenen Fillen haben die Betriebsritinnen diese
Auseinandersetzungen letztendlich immer verloren, was zu einem Riickzug aus der Betriebsratsarbeit
und in einem Fall sogar zur Kiindigung durch den Arbeitgeber fiihrte.

1280 nahmen sich die Betriebsritinnen auch privater Probleme der Beschiftigten an oder gaben den
Beschiftigten Tipps beim Umgang mit biirokratischen Institutionen.
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konfliktorientierten Kurs einzuschlagen.!® Die ,Oppositionelle‘ empfindet die Gewerkschaft
als notwendige Kollektivorganisation der abhéngig Beschiftigten. Ihre Einstellung ist solida-
risch und die Identifikation mit der Gewerkschaft ist grof. Gewerkschaftliches Engagement
gehort fiir die ,Oppositionelle® notwendigerweise zum Betriebsratsamt.

3.4 Die ,Klassenkdmpferin® — ,.... sondern wir haben dann gesagt, dafiir lohnt es sich jetzt
zu kdmpfen, das machen wir.*

Die ,Klassenkdmpferin‘ deutet die Beziehung zwischen Arbeitgeber und Beschiftigten als
Interessengegensatz, der nur durch eine Uberwindung der kapitalistischen Eigentumsverhlt-
nisse iiberwunden werden kann. Der Interessengegensatz tritt auch im konkreten Betriebsall-
tag im Handeln der Geschiftsleitung, die auf Seiten des Arbeitgebers steht, in Erscheinung.
Dies schliefit jedoch nicht aus, mittels Verhandlungen und Normierungen Verbesserungen
in den Arbeits- und Lebensbedingungen der Beschiftigten durchzusetzen. Die Handlungs-
motivation der ,Klassenkimpferin® resultiert aus ihrer politischen Uberzeugung. Auch wenn
der Interessengegensatz mit der Betriebsratsarbeit nicht aufgehoben werden kann, ist diese
notwendig, um die Interessen der Beschiftigten so gut wie moglich zu vertreten. Die ,Klas-
senkdmpferin‘ hélt die Betriebsratsarbeit auch deshalb fiir notig, da diese die Moglichkeit
eroffnet, die Beschiftigten von der Notwendigkeit des kollektiven Handelns zu tiberzeugen.
Zudem engagiert sich die ,Klassenkdmpferin® als Betriebsritin, weil Betriebsratstitigkeit
SpaB machen kann.'*

Die Einstellung der ,Klassenkdmpferin‘ zum Betriebsratsgremium ist strategisch ausge-
richtet. Eine langfristige Zusammenarbeit wird mit denjenigen Kolleglnnen angestrebt, mit
denen auf einer bestimmten Basis ein politisches Einverstindnis besteht. Ansonsten wer-
den zeitweise Koalitionen gebildet, wenn dies das Handeln erfordert. Die Beziehung der
,Klassenkdmpferin‘ zu den Beschiftigten ist basisdemokratisch. Generell wiinscht sie sich
eine einheitlich agierende, konfliktorientierte Belegschaft. Insofern werden die Beschéftig-
ten einbezogen, wenn dies zur Durchsetzung von Forderungen notwendig und zielfiihrend
ist. Die ,Klassenkdmpferin® sucht den Kontakt zu den Beschéftigten, weil sie diese von ih-
ren Zielen und ihrem Vorgehen tiberzeugen will. Die Beziehungen sind jedoch in der Regel
weniger durch personliche, emotionale Bindungen gekennzeichnet.

Nach Meinung der ,Klassenkdmpferin® ist die Geschéftsleitung der ,verldngerte’ Arm des
Kapitals. Die politische Herangehensweise der ,Klassenkdmpferin® ist nach strategischen
Gesichtspunkten ausgerichtet. Sie sucht Konflikte, wenn die Beschiftigten bereit sind, die-
se mitzutragen und die Machtverhéltnisse erfolgversprechend sind. Andernfalls ist sie um
Kompromisse bemiiht, vor allem deshalb, weil die Arbeitsatmosphire fiir Betriebsrat und

Hierbei reichen die Methoden von gewerkschaftlich unterstiitzten innerbetrieblichen Aktionen,
wie beispielsweise spektakuldren Betriebsversammlungen mit kdmpferischen Reden und Transparen-
ten, bis zum Gang vor das Arbeitsgericht.

'“Eine Betriebsritin berichtete von spektakuliren Aktionen, mit denen sie teilweise Forderungen auf
Wegen durchsetzen konnten, die durch die betriebsverfassungsrechtlichen Moglichkeiten nicht abge-
deckt waren. Dies gelang, weil das Betriebsratsgremium, in dem zu einem bestimmten Zeitpunkt klas-
senkdmpferische Positionen vorherrschten, sehr energisch gegen die Geschiiftsleitung vorging. Derar-
tige Situationen bildeten aber auch bei den ,Klassenkdmpferinnen® die Ausnahme. Diese Erfahrungen
tragen jedoch dazu bei, dass die Betriebsratsarbeit nicht nur als politische Pflicht, sondern auch aus
Spal ausgeiibt wird.
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Beschiftigte dann angenehmer ist.'> Die Gewerkschaft sieht die ,Klassenkimpferin® positiv,
aber ambivalent. In ihren Augen ist sie eine reformistische, aber notwendige Kollektivorga-
nisation der abhiingig Beschiftigten zur Durchsetzung besserer Arbeitsbedingungen. Kritik
iibt die ,Klassenkd@mpferin‘ nicht am Reformismus der Gewerkschaften, den sie voraussetzt
und somit akzeptiert, sondern an deren teilweise veralteten Verhaltens- und Politikmustern.
Dennoch ist die Verbundenheit grof3 und eine Mitgliedschaft unabdingbar und somit selbst-
verstandlich.

4 Typeniibergreifende Gemeinsamkeiten unter den Frauen

Die Deutungsmuster der Frauen lassen sich in diesen oder dhnlichen Auspriagungen sicher
auch bei minnlichen Betriebsratsmitgliedern finden. Hierzu liefern Forschungsarbeiten, die
sich mit dem Handeln von Betriebsriten unter teilweise ganz anderen Fragestellungen be-
schéftigen, durchaus wertvolle Hinweise. So fand, um nur ein Beispiel zu nennen, bereits
Hermann Kotthoff in seiner Studie iiber Partizipationsmuster (Kotthof 1981) dhnliche Ty-
pen. Insofern deuten die dargestellten empirischen Befunde nicht auf eine spezifisch weibli-
che Sichtweise der betrieblichen Realitit hin.

Sofern Frauen tatséchlich eine andere Deutung der betrieblichen Welt haben sollten als
Minner, miissten die Deutungsmuster der Frauen Gemeinsamkeiten aufweisen. Die Gespra-
che mit den Frauen wiesen tatsidchlich auch auf gemeinsame Deutungen hin, die zwar nie-
mals von allen, jedoch immer von der Mehrheit der Frauen geteilt wurden. Sie liefern erste
Hinweise auf geschlechtsspezifische Unterschiede in den Sichtweisen von Betriebsratsmit-
gliedern. Eine Moglichkeit, diese These zu erhirten, besteht im Vergleich mit den Deutun-
gen von ménnlichen Betriebsratsmitgliedern. Anhaltspunkte hierzu liefern vorhandene For-
schungsarbeiten, die Aussagen iiber die Weltdeutungen von mannlichen Betriebsratsmitglie-
dern zulassen. Bevor auf diese Ahnlichkeiten und Unterschiede eingegangen wird, werden
zunichst die Gemeinsamkeiten in den Deutungen der Frauen kurz skizziert:

Die Betriebsritinnen betonen durchgehend, dass sie sich wihrend ihrer Amtszeit umfang-
reiche Kompetenzen aneignen konnten. Sie haben nicht nur fachliches Wissen erworben, wie
beispielsweise rechtliche Kenntnisse, sondern im besonderen MafBle auch Schliisselqualifika-
tionen, die fiir die Ausiibung des Amtes notwendig sind. Hierzu zihlen sie Qualifikationen
wie Verhandlungsgeschick, strategisch-taktische und rhetorische Fihigkeiten oder analyti-
sches Denkvermdgen, das ihnen hilft, betriebliche und gesellschaftliche Zusammenhénge
zu verstehen. Mit dem Qualifizierungsprozess wichst gleichzeitig das Selbstbewusstsein der
Frauen. Seit sie ihre Rechte kennen, wagen sie, offensiver ihre Interessen zu vertreten. Einige
Frauen konnten sich den vorher fehlenden Respekt der Geschiftsleitung erarbeiten, indem
sie ihre Rechte einforderten:

»Das kann man lernen. Ich weil noch, wie ich darin angefangen habe, mein
Gott, ich komme vom Land, war so ein bilichen still, ruhig, hab mir immer alles
angeschaut, bevor ich was gesagt habe. Und, aber man kann es lernen. Also ich

'5In gewisser Weise kann die Klassenkampferin gerade aufgrund ihrer politischen Uberzeugung ein
sehr gelassenes Verhiltnis gegeniiber der Geschiftsleitung entwickeln. Da diese strukturell immer als
Gegnerin wahrgenommen wird, werden Zugestindnisse erst gar nicht erwartet. Insofern hilt sich die
Enttduschung meist in Grenzen, wenn Ziele nicht erreicht werden kénnen.
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bin dann eigentlich dann jemand, wenn ich gesagt habe: ,OK, ich lasse mir nicht
mehr alles gefallen‘. Wenn man mal so ein bilchen Druck abgekriegt hat, dann
sagt man: ,Nee, also jetzt ist da, jetzt nimmer, jetzt drehe ich den Hahn zu, jetzt
lauft es nicht mehr‘. Und, man kann das schon lernen, doch, also. Und ich denke
einmal, da macht auch ganz viel das Wissen aus. Je mehr Wissen, das man hat,
umso mehr traut man sich zu sagen.*!¢

Eine weitere bedeutende Erfahrung sammelten diejenigen Frauen, die einen engen Kon-
takt zur Gewerkschaft entwickelt haben. Sie beschreiben ihre Betriebsratstitigkeit als einen
Prozess der Bewusstseinsbildung, der zu einer verdnderten Sichtweise der Interessenbezie-
hung fiihrte. Zu Beginn ihrer Titigkeit als Betriebsritin hatten die Frauen eine harmonische
Deutung der Interessenbeziehungen. Mit den Erfahrungen verinderte sich diese Deutung
und wich einer konfliktorientierten Sichtweise. Die Frauen sehen die Beziehung heute als
Interessengegensatz. Viele betonen explizit, dass sie durch die Betriebsratsarbeit politisiert
wurden. Sie fithren dies auf eine gute, enge Beziehung zur Gewerkschaft zuriick, die auch
viel zu ihrer personlichen Entwicklung beigetragen hat. Diejenigen Frauen, deren Kontakt
zur Gewerkschaft weniger intensiv war, betonten derartige Entwicklungsprozesse hingegen
nicht:

~Aus jeder Schulung, aus jeder, aus jedem Seminar geht man [Wort unverstind-
lich, d. Verf.] wieder raus. Kann man natiirlich nicht alles umsetzen, was man
sich vorstellt, aber man weill zumindest einige Winkelziige und, und es ist so,
dass ich durch die Gewerkschaft personlich sehr gewachsen bin.*

Unabhingig davon, ob die Beziehungen zur Unternehmensleitung als Interessengegensatz
gedeutet werden, wiinschen sich die Frauen ein Verhiltnis zur Geschiftsleitung, das nicht
durch Konflikte, sondern durch Konsens gekennzeichnet ist. Eine Auseinandersetzung iiber
Konflikte bedeutet meist eine zusitzliche Belastung, die die Frauen moglichst vermeiden
wollen. Sie erwarten, dass sie in Auseinandersetzungen mehr fiir die Beschiftigten erreichen
konnen, wenn diese im Konsens verlaufen. Im Konfliktfall sehen sie sich auf der schwiche-
ren Seite. Dennoch scheuen die Frauen Auseinandersetzungen nicht, wenn die Versuche,
die Interessen auf konsensorientierten Wegen zu vertreten, scheitern. In beinahe allen Kon-
fliktfallen wurde die harmonische Beziehung jedoch von der Geschiftsleitung aufgekiindigt,
die den Frauen zuweilen ein aggressives Vorgehen allein deshalb unterstellte, weil diese ih-
re elementaren Rechte als Betriebsritinnen, beispielsweise die Bereitstellung notwendiger
Arbeitsmittel, einforderten. Hiufig fithrt das Management dann einen Angriff gegen die Be-
triebsratsvorsitzende als Einzelperson und nicht gegen das gesamte Gremium:

,»Also ich habe da schon gemerkt, also jetzt als relativ junge Frau, mit einem
méinnlichen Geschiftsfithrer mit langjdhriger Berufserfahrung, der sehr lange
Geschiftsfiihrer ist und einfach auch schon ilter ist, dass ich das Gefiihl habe,
weniger ernst genommen zu werden, wie wenn ich ihm jetzt als fiinfzigjahri-
ger Mann gegeniiber gesessen wire. [...] Und er hat es auch forciert. Und das
wurde mir dann immer wieder von Seiten gesagt, dass er das Gefiihl hat, ich

SDieses wie alle weiteren Zitate in diesem Abschnitt stammen aus den Interviews mit den Betriebs-
rdtinnen, siehe dazu Stoger (2008).
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wire nur auf einen Machtkampf mit ihm aus. Wo ich einfach der Meinung war,
das war eigentlich sein Part. Den hat er mir gern zugeschoben. Also das in der
Offentlichkeit zu vertreten, dass ich das nicht mache, um den Mitarbeitern was
Gutes zu tun, sondern einfach um meine Macht mit seiner zu messen. Wobei
ich immer wieder gesagt habe, dass ich auf gar keinen Fall seine Geschiftsfiih-
rerposition angreifen will, immer wieder versucht habe, zu signalisieren, was
gut lduft, immer wieder versucht habe, zu signalisieren, dass ich ihn in vielen
Punkten auch verstehen kann, das nachvollziehen kann. Aber es gibt einfach be-
stimmte Punkte, da habe ich kein Verstindnis und da werde ich mich einsetzen
bis zum letzten Tag, fiir die Mitarbeiter.*

Die Vorstellung der Betriebsritinnen iiber die Geschlechter ist traditionell und folgt einer
dichotomen Sichtweise. Diese Auffassung betrifft auch die Charaktereigenschaften und Ar-
beitsweise der Betriebsratsmitglieder. Frauen und Ménnern werden kontriare Eigenschaften
zugewiesen. Frauen werden als emotional und personenorientiert beschrieben, Ménner hin-
gegen als sachorientiert und rational. Entsprechend der Charaktereigenheiten handeln beide
aus der Sicht der Betriebsritinnen unterschiedlich.

,Die Betrachtungsweise ist, glaube ich, schon unterschiedlich. Ménner gehen
anderes ran als Frauen. Fiir Frauen zéhlen viel mehr die sozialen Hintergriinde,
wenn irgendwelche Probleme auftauchen. Es wird viel ldnger und ausfiihrlich
dariiber diskutiert, hab ich das Gefiihl. [...] Ich glaub, das war auch der Grund,
warum die raus gegangen sind. Das war ihnen zu umstindlich, zu langwierig.
Die wollen was machen, die wollen entscheiden. [... ] Die wollen das vom Tisch
haben. [...] Ménner wollen ein Problem darstellen, analysieren, 16sen, abhaken.
Fertig. Und das geht oft nicht so schnell. Weil bei uns, das sind ja keine tech-
nischen Dinge, {iber die wir reden. Wir reden hier iiber Menschen. Das sind ja
immer Hintergriinde.*

Die Sichtweise iiber die Geschlechter ist nicht mit einer Wertung verbunden. Die Frau-
en gestehen den unterschiedlichen Charaktereigenschaften ihre jeweils eigene Berechtigung
zu und betonen, dass gerade aufgrund der Unterschiede zwischen den Geschlechtern ei-
ne Zusammenarbeit im Betriebsrat so fruchtbar sein kann. Die Betriebsritinnen lehnen eine
Hierarchisierung der Eigenschaften von Frauen und Ménnern ab und fiithren Unterschiede im
Charakter und im Verhalten auf die Sozialisation und nicht auf biologische Ursachen zuriick.
Die Betriebsritinnen nehmen die Ungleichheit von Frauen und Ménnern im Erwerbsleben
wahr und kritisieren sie als ungerecht. Verbesserungen miissten vor allem bei der Frage der
Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben durchgesetzt werden. Zudem wiinschen sich
die Betriebsriatinnen mehr weibliche Fithrungskrifte.

Der in der Literatur diskutierte Wandel der innerbetrieblichen Interessenvertretungen in
Richtung eines ,Co-Managements‘, das eine Beteiligung der Betriebsrite an der Unterneh-
menspolitik beinhaltet, so beispielsweise bei Verlagerungen von Unternehmensteilen ins
Ausland oder anderen Umstrukturierungsmafinahmen, lédsst sich bei den befragten Frauen
nicht feststellen. Ohne Ausnahme sehen sich die Frauen nicht in dieser Rolle. Hierzu fiihlen
sie sich sowohl zeitlich als auch fachlich nicht in der Lage. Unabhingig davon agieren die
Frauen nicht als Co-Managerinnen, weil ihnen seitens der Geschiftsleitungen hierzu keine
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Angebote unterbreitet werden. Betriebsritinnen haben hiufig bereits Probleme, die Rech-
te durchzusetzen, die ihnen nach dem Betriebsverfassungsgesetz zustehen. Einen Grofteil
ihrer Zeit verwenden sie fiir tiglich anfallende Aufgaben und Probleme, die in jedem Fall
Vorrang haben, wie beispielsweise der Kampf um einzelne Arbeitsplitze oder die Einhal-
tung grundsitzlichster arbeitsrechtlicher Schutzvorschriften. Deshalb fehlt den Frauen auch
im Regelfall die Zeit fiir die Umsetzung von eigenen Ideen, auch wenn sie welche haben.

,»Also ich versuche schon, eigene Interessen, also ich hab es mir vorgenommen,
eigene Interessen zu, zu entwickeln und gerade auch in Punkto Betriebsverein-
barungen. Dass ich da einiges auf den Weg bringen mdochte. Aber es kostet fiir
die Zukunft sicher sehr viel Kraft. Ganz einfach weil die Punkte, die bearbeitet
werden miissen, sind ja fast alles Terminsachen, die kannst du nicht aufschie-
ben. Die stehen jetzt an, die miissen jetzt gemacht werden. Das kostet Zeit, das
kostet Zeit. Ja, der Faktor Zeit ist eigentlich das Ausschlaggebende, egal ob das
geschrieben oder geredet oder mit Sachverstdndigen diskutiert wird.*

Eine der auffilligsten Gemeinsamkeiten unter den Frauen ist ihre pessimistische Sicht-
weise der wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklung sowie ihrer eigenen Hand-
lungsmoglichkeiten. An wirkliche Erfolge wollen die Frauen nicht mehr so recht glauben.
Diese Weltsicht teilen auch diejenigen Frauen, die in der Vergangenheit noch keine negativen
Erfahrungen mit dem Abbau von Arbeitsplidtzen oder einer Verschlechterung der Arbeitsbe-
dingungen machen mussten. Die Frauen sehen im Erhalt des Status quo bereits einen Erfolg.
Wenn sie die schlimmsten Verschlechterungen in Folge von Rationalisierungsmafnahmen
abwehren konnen, sind sie bereits erleichtert. Die Frauen teilen die pessimistische Sicht auf
die Welt auch deshalb, weil ihnen konkrete umsetzbare Ziele fiir eine positive Gestaltung
der Arbeitswelt fehlen. Selbst wenn sie Vorstellungen entwickelt haben, kénnen sie auf kei-
ne Strategien zuriickgreifen, die zu ihrer Umsetzung notig wiren. Die Devise, nach der die
Frauen handeln, lautet Schadensbegrenzung:

,,und in den letzten Jahren ist es halt ausschlieBlich so, dass das halt natiirlich
arbeitsmarktpolitisch, betriebspolitisch, tarifvertragspolitisch so, dass man ei-
gentlich mehr nur noch Sachen versucht zu behalten, dass der Arbeitgeber das
einem nicht nimmt.*

Beinahe unabhingig von der Typenzugehorigkeit ist die Sichtweise der Betriebsritinnen
auf die Beschiftigten. Die Vorstellung vom Betriebsrat als repréisentatives Vertretungsorgan
der Beschiftigten, die durch das Betriebsverfassungsgesetz gefordert wird, lehnen die Frau-
en ab. Fine andere Auffassung vertritt lediglich die ,Partnerin‘, die sich in der Rolle der
reprasentativen Vertreterin sieht und deshalb ohne Riicksprache mit den Beschéftigten Ver-
handlungen mit der Geschiftsleitung fiihrt. Die anderen Betriebsritinnen suchen den Kon-
takt zu den Beschiftigten und wiinschen sich deren Einbeziehung in ihre Arbeit, weil sie
dadurch die Probleme und Interessen ihrer ArbeitskollegInnen besser kennen lernen, mehr
aber noch, weil sie keine Einzelkdmpferinnen sein wollen.

~Aber es gibt generell einfach Kollegen, die mehr, sag ich jetzt einmal, die The-
men sehen, die mehr groBer sind, die alle Kollegen betreffen und es gibt ein-
fach Betriebsratskollegen, zu denen ich mich mehr zéhle, die sehr an der Basis
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orientiert sind [...] Also die ganz viele Einzelgespriche machen, ganz vielen
einzelnen Leuten helfen.*

Die Frauen denken, dass sie ohne die Unterstiitzung ihrer KollegInnen geringere Chancen
haben, Forderungen durchzusetzen. Sie wollen in ihrer Vertretungsarbeit auch keine Unter-
schiede zwischen verschiedenen Beschéftigtengruppen machen und versuchen die Interessen
aller KollegInnen zu beriicksichtigen. IThnen ist es wichtig, denjenigen Beschiftigten zu hel-
fen, die ihre Unterstiitzung notig haben. Dabei achten die Frauen nicht auf die Stellung, die
die Betroffenen innerhalb des Betriebs einnehmen.

5 Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu méinnlichen Betriebsratsmitgliedern

Ein Vergleich der Befunde der Untersuchung mit élteren Forschungsarbeiten iiber midnnliche
Betriebsratsmitglieder macht zunichst Eines deutlich: Frauen sind als Betriebsrétinnen nicht
vollkommen anders als Ménner. Wer dies erwartet hat, muss durch die Ergebnisse der Unter-
suchung enttiduscht werden. Sie haben weder ginzlich andere Probleme, Vorstellungen und
Interessen als Ménner, noch handeln sie vollkommen anders. Ihre Deutungsmuster gleichen
sich in vielen Punkten und manchmal sind nur graduelle Unterschiede feststellbar.

So ist die hohe Bedeutung der Betriebsratsarbeit fiir die Bewusstseinsentwicklung und
die Qualifikation von minnlichen und weiblichen Betriebsratsmitgliedern gut belegt. Dies
fand u.a. Erhard Tietel (2006) in seiner Befragung von Betriebsratsmitgliedern, unter denen
sowohl Frauen als auch Minner vertreten waren, heraus. Auch die starke Verbreitung eines
konsensorientierten bzw. kooperativen Verhandlungsstils wurde bereits in fritheren Studien,
so bei Kotthof (1981, 1994) und Friedrich Weltz (1977) festgestellt. Ebenso herrscht zur
Frage des Co-Managements in der Forschung Einigkeit, wenn darunter nicht nur eine leichte
Erweiterung der Mitbestimmung, sondern eine Beteiligung an Unternehmensentscheidungen
verstanden wird. Kotthof (1995) fand heraus, dass Betriebsrite weder eigene Gestaltungs-
vorschlidge entwickeln, noch diese gegeniiber dem Management vertreten. SchlieBlich findet
sich auch bei Ménnern eine dualistische Geschlechterkonstruktion. Diese Frage wurde zwar
in den Untersuchungen tiber minnliche Betriebsratsmitglieder bislang nicht thematisiert. Je-
doch wurde die traditionelle Sichtweise tiber Frauen und Ménner in anderen Untersuchungen
aufgezeigt. So stellte Cynthia Cockburn (1988) in einer Studie iiber Frauen in technischen
Berufen die unter ménnlichen Beschiftigten weit verbreitete, traditionelle Sichtweise iiber
Geschlechter und geschlechtsspezifische Eigenschaften fest.!”

In mindestens einer Frage weist der Vergleich jedoch darauf hin, dass Betriebsritinnen
eine andere Sicht der Welt des Betriebes haben als Betriebsrite. Dies betrifft die Einstellung
zu den Beschiftigten. Die in dlteren Untersuchungen festgestellte distanzierte Einstellung
der Betriebsrite zu den Beschiftigten scheint bei den Frauen weitaus weniger verbreitet zu
sein. Sie wiinschen sich hiufig eine sehr enge Beziehung zu ihren Arbeitskolleglnnen und

17Zwischenzeitlich scheint sich die Sicht iiber Geschlechter jedoch etwas veréindert zu haben. So
konnten Marlis Buchmann und Manuel Eisner (2001) am Vergleich von Heiratsinseraten zwischen
1900 und 2000 zeigen, dass die ehemals starre Zuschreibung von Eigenschaften, die sich im ,Be-
rufsmann‘ und der ,Hausfrau‘ ausdriickt, einer deutlichen Annéiherung gewichen ist. Dennoch betonen
Buchmann und Eisner, dass bei der Zuschreibung méinnlicher und weiblicher Eigenschaften eine Duali-
tit erhalten bleibt, die sich in weiblicher Asthetisierung und ménnlicher Berufsorientierung ausdriickt.
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pflegen diese auch, sofern es ihnen moglich ist. Die meisten Frauen wollen die vom Be-
triebsverfassungsgesetz vorgegebene Rolle der Betriebsrite, denen eine reprisentative Hal-
tung zugedacht ist, nicht. Dieser Befund ist eine der auffilligsten Ergebnisse der Analyse
der Deutungsmuster der Betriebsritinnen. Er weist darauf hin, dass das Verstindnis der Be-
triebsritinnen iiber die Betriebsratstitigkeit basisdemokratische Elemente aufweist, die die
Frauen auch gerne umsetzen wollen. Die Frauen wiinschen sich den direkten Kontakt zu
den Beschiftigten auch deshalb, weil sie damit ihr Handeln gegeniiber sich selbst, aber auch
gegeniiber der Geschiftsleitung legitimieren konnen. Der Effekt dieser Haltung ist fiir die
Frauen ambivalent. Einerseits sind sie dadurch sicherlich verwundbarer, insofern sie von
Kritik stirker getroffen werden als diejenigen Interessenvertretungen, die die Legitimation
fiir ihr Handeln in den Jahren ihrer Amtszeit allein aus der einmaligen Zustimmung durch die
Wahl ableiten. Andererseits besteht jedoch die Chance, dass die Machtbasis der Interessen-
vertretung vergrofert wird, wenn die Betriebsratsarbeit durch basisdemokratische Elemente
getragen wird. Wie die Chancen genutzt werden, hiangt mit Sicherheit auch von Unterstiit-
zungsangeboten ab, die sich die Frauen beispielsweise von der Gewerkschaft wiinschen.

6 Wandel der Betriebsratsarbeit und neue Anforderungen an die Gewerkschaften

Die innerbetrieblichen Interessenbeziehungen sind in den vergangenen Jahren einem be-
schleunigten Wandel unterworfen, dessen Ursachen mit Stichworten wie Dezentralisierung
und Verbetrieblichung der Tarifpolitik, Entgrenzung von Arbeit und Ausdifferenzierung der
Beschiftigtengruppen sowie Prekarisierung beschrieben werden. Es ist sehr wahrscheinlich,
dass auch die stirkere Beteiligung der Frauen an der betrieblichen Mitbestimmung Folgen
fiir die Betriebsratspolitik haben wird. Frauen werden vermutlich Probleme wie Geschlech-
tergleichstellung oder die Vereinbarkeit von Beruf und Familie stirker als Themen der In-
teressenvertretung einfordern, als dies Ménner bisher getan haben. Sicherlich wird sich die
Betriebsratsarbeit auch @ndern, wenn Frauen, wie es die Untersuchungsergebnisse zeigen,
die Beschiftigten stérker einbeziehen.

Die Deutungen der Betriebsritinnen verweisen auf Entwicklungen in den innerbetrieb-
lichen industriellen Beziehungen, die mit dem Begriff des Wandels allerdings nicht hinrei-
chend bezeichnet werden konnen. Vielmehr belegen sie eine Gleichzeitigkeit von Kontinuitit
und Wandel der Probleme, mit denen Betriebsritlnnen konfrontiert sind, sowie der Inhalte
der Betriebsratspolitik. Zudem lassen sich die vorgefundenen Entwicklungen nicht alle auf
die Erhohung der Zahl der weiblichen Betriebsratsmitglieder und damit auf das Geschlecht
zuriickfithren. Im Folgenden sollen einige der vorgefundenen Kontinuititen und Verinde-
rungen kurz dargestellt werden. Abschliefend sollen Konsequenzen besprochen werden, die
sich daraus fiir Gewerkschaften ergeben. Eine erstaunliche Kontinuitit zeigt sich zunéchst
einmal in der Sichtweise der Frauen iiber die Kategorie Geschlecht. Dichotome Vorstellun-
gen iiber die Geschlechter sind, wenn auch zum Teil nur ansatzweise, in den Deutungen
der Frauen nach wie vor erkennbar. Sie beinhalten Vorstellungen iiber Charaktereigenschaf-
ten und auch iiber die damit einhergehenden Verhaltensweisen, ohne dass diese gewertet
werden. Die Unterschiede werden teilweise ausdriicklich begriiit und die Moglichkeit einer
gegenseitigen Ergiinzung in der Arbeit des Betriebsratsgremiums betont.
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Die Deutungsmuster der Frauen weisen Unterschiede auf, die sich in Typen abbilden las-
sen. Unterschiede in den Auffassungen iiber die innerbetrieblichen Interessenbeziehungen
wurden in der Erforschung der industriellen Beziehungen bereits vielfach festgestellt. Hier-
zu liegen verschiedene Studien iiber Betriebsrite (zum Beispiel Kotthof 1981, 1994; Trinc-
zek 2004; Dybowski-Johannson 1980) vor. Interessant ist allerdings, dass die Frauen, trotz
der unterschiedlichen Deutungen der Interessenbeziehungen im Detail, mehrheitlich die Be-
ziehung zur Geschiftsleitung als Interessengegensatz deuten. Konkret vertreten die meisten
Frauen die Position, dass der Arbeitgeber generell Interessen verfolgt, die denen der Be-
schiftigten widersprechen. Unterschiede zwischen den Frauen fanden sich hingegen in der
Auffassung, wie Konflikte, die sich aus dem Interessengegensatz ergeben, beigelegt werden
konnen.

Gemeinsamkeiten unter den Betriebsritinnen zeigen sich bei den Problemen, mit denen
sie in ihrer alltdglichen Arbeit konfrontiert sind. Diese beziehen sich auf traditionelle Ver-
handlungsfelder der Betriebsrite, wie Fragen der Arbeitsplatzsicherheit, der Einkommen
oder der Arbeitszeiten. Die Beschiftigten sind, weitgehend qualifikations- und branchenu-
nabhiéngig, mit derartigen Problemen konfrontiert. Infolgedessen miissen sich auch die Be-
triebsritinnen mit diesen Fragestellungen beschiftigen. Fiir diese zihlen Arbeitsplatzsicher-
heit und gute Arbeitsbedingungen zu den wichtigsten Interessen, die sie vertreten wollen.
Sogenannte qualitative Forderungen, wie beispielsweise Qualifizierung oder Mitbestimmung
am Arbeitsplatz, erheben die Betriebsridtinnen kaum, auch wenn sie diese fiir wichtig er-
achten. Dies ist laut Aussagen der Frauen nicht auf ihr geringes Interesse an diesen Fragen,
sondern vielmehr auf die geringen Beteiligungsrechte sowie die Uberforderung der Betriebs-
ratsgremien zuriickzufithren. Um hier Fortschritte fiir die Beschiftigten zu erzielen, wiren
deshalb hohe zeitliche Aufwendungen und viel Engagement notwendig. Insofern konzen-
trieren sich die Frauen auf andere Probleme, bei denen sie sich bessere Erfolge versprechen
und die sie iiberdies auch fiir dringlicher halten.

Es fanden sich in der Untersuchung keine Belege dafiir, dass die Betriebsritinnen bei Fra-
gen der Unternehmenspolitik in die Entscheidungen der Geschéftsleitungen mit einbezogen
wurden. Auch hier unterscheiden sich die Frauen nicht von ihren minnlichen Kollegen in
den Betriebsratsgremien. Vielmehr gibt es viele Hinweise darauf, dass der Kampf um die
Rechte des Betriebsrats und der Beschéftigten auch heute noch, wie dies bereits Kotthof
(1981) in seiner ersten Studie tiber die betrieblichen Partizipationsmuster feststellte, auf der
Tagesordnung steht. Die Rechte der betrieblichen Interessenvertretungen scheinen viele Ge-
schiftsleitungen nicht als selbstverstindlich akzeptieren zu wollen. Ebenso finden sich in den
Gesprichen kaum Belege fiir neue Beteiligungsformen am Arbeitsplatz. Hier ist wohl eher
davon auszugehen, dass derartige Formen der Mitbestimmung, wie auch von Klaus Dorre
(1996) konstatiert, allenfalls den hoch qualifizierten Beschiftigtengruppen, '® nicht aber dem
Gros der Beschiftigten angeboten werden.

Neben den Kontinuititen verweisen die Interviews mit den Betriebsrétinnen allerdings
auch auf einen Wandel der Betriebsratsarbeit. Verdnderungen zeigen sich in der Geschwin-
digkeit und Dramatik, mit der die Probleme auf die Betriebsrite einbrechen. Die 6konomi-
sche Entwicklung und die damit einhergehende bestindige latente oder manifeste Drohung
des Abbaus von Arbeitsplitzen, scheinen in den Deutungsmustern Spuren hinterlassen zu
haben. Die Frauen reflektieren diese Probleme und betonen teilweise auch, dass sie ,bestech-

18Siehe hierzu den Beitrag von Tobias Kimpf in diesem Band.
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lich® geworden sind und/oder, wider ihren Willen und entgegen aller Vernunft, die auf Lang-
fristigkeit setzt, betriebsegoistisch handeln miissen. Sie fiihlen sich allein nicht in der Lage,
andere Handlungsstrategien zu entwickeln, geschweige denn, diese umzusetzen. Sie sehen
sich bestidndig mit Problemen konfrontiert, die durch die steigende Zahl prekdrer Arbeits-
verhiltnisse auf sie zukommen und sind gezwungen, die Folgen von Unternehmensentschei-
dungen zu begrenzen. Die Betriebsritinnen handeln nach dem Prinzip, das Schlimmste zu
verhindern. Fiir den Einsatz fiir Verbesserungen fehlen ihnen dann hiufig die Zeit und die
Kraft.

Verinderungen in der Politik der betrieblichen Interessenvertretungen konnten sich durch
einen anderen Umgang der Frauen mit der Betriebsverfassung in der Frage der Haltung
zu den Beschiftigten ergeben. Dieser Umstand ist natiirlich nur insoweit von Belang, wie
Frauen nicht nur zahlenméBig eine relevante Grofle in der betrieblichen Interessenvertre-
tungsarbeit sind und in Zukunft sein werden. Die andere Haltung der Betriebsritinnen zu
den Beschiftigten und zu ihrer Rolle als Interessenvertreterin konnte mittelfristig auch Aus-
wirkungen auf die Institution Betriebsrat insgesamt haben. Partizipative Elemente konnten
stirker als bisher Bestandteil der Betriebsratspolitik werden. Die Frauen lehnen es ab, die
Beschiftigteninteressen im Alleingang zu vertreten, da sie den Erfolg ihrer Arbeit maBgeb-
lich auf den Riickhalt durch die Beschiftigten zuriickfithren. Zudem wiinschen sie sich auch,
dass ihre Arbeit von den KollegInnen kritisch begleitet wird. Dies gibt ihnen Sicherheit fiir
ihr Handeln.

Die Gewerkschaften sollten sich auf die Verdnderungen in den Betrieben einstellen, wenn
sie mehr Mitglieder gewinnen wollen. Sie konnten den Betriebsritlnnen Unterstiitzung in
der tiglichen Arbeit sowie in der ldngerfristigen Konzeption und strategischen Planung der
Betriebsratspolitik anbieten. Die Frauen jedenfalls suchen nach derartigen Hilfestellungen
und wiirden diese von den Gewerkschaften gerne annehmen, wenn dies nicht bereits ge-
schieht. Die Gewerkschaften befinden sich jedoch in einem grundsitzlichen Dilemma. Ei-
nerseits belegen die Gespriache mit den Frauen die unterschiedlichen Auffassungen iiber
Funktionen und Ziele der betrieblichen Interessenvertretungen, die trotz weitgehend dhnli-
cher betrieblicher Problemlagen zu divergierenden Erwartungen an die Gewerkschaften fiih-
ren. Auf die unterschiedlichen Bediirfnisse angepasste Unterstiitzungsangebote konnten hier
hilfreich sein. Andererseits wire es fiir Gewerkschaften aufgrund der Dezentralisierung der
Tarifpolitik und der Aufweichung der Flidchentarifvertrige erforderlich, einheitliches, be-
triebsiibergreifendes Handeln der Beschiftigten zu organisieren, wenn sie ein Mindestmaf
an gleichen Arbeitsbedingungen sichern wollen. Um dieses Ziel zu erreichen, wire zunéchst
eine einheitliche Sichtweise der Aufgaben und Ziele der Betriebsratspolitik erforderlich. Ein
Losungsweg fiir diese Problematik scheint bislang nicht in Sicht.

Eines ist jedoch gewiss: Die Gewerkschaften sollten die Frauen in die Suche nach Pro-
blemlosungen einbeziehen, wenn sie sie fiir sich als aktive Tragerinnen gewerkschaftlicher
Politik gewinnen wollen. Hierfiir konnten unterschiedliche, zielgruppenspezifische Ansétze
entwickelt werden. Sie reichen von einem Ausbau und der Weiterentwicklung durchaus tra-
ditioneller gewerkschaftlicher Angebote, wie etwa Arbeitskreisen zu politischen Themen,'”

19So fanden sich unter den ,Oppositionellen‘ und den ,Klassenkiimpferinnen® Frauen, die sich ge-
rade traditionelle Formen der Interessenvertretungsarbeit durch die Gewerkschaften wiinschen. Bei-
spielsweise sahen einige Frauen die Aufgabe der Gewerkschaften darin, politische Diskussionen zur
Strategiebildung zu forcieren. Dies liefert Hinweise darauf, dass die Gewerkschaften mit ihrem Politik-
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bis hin zu Angeboten personlicher Hilfestellungen, wie beispielweise Coaching fiir Betriebs-
ritInnen.

Eine zentrale Schwierigkeit betrieblicher Interessenvertreterinnen und eventuell auch In-
teressenvertreter, der sich die Gewerkschaften annehmen konnten, ist die pessimistische
Sicht tiber die gesellschaftlichen Zustinde und die erwartete Entwicklung. Positive Ziele,
die sich auch umsetzen lassen, scheinen derzeit eher rar geworden zu sein. Um erfolgreich
handeln zu kénnen, ist jedoch Zuversicht in die eigenen Moglichkeiten eine wichtige Voraus-
setzung, wie bereits Pierre Bourdieu feststellte. Eine optimistische Lebenseinstellung sah er
als wichtigen Bestandteil des Habitus erfolgreicher Klassen (siehe Grundwald 2007: 61). Ne-
ben konkreten Hilfestellungen im Betriebsratsalltag kiime auf die Gewerkschaften deshalb
zunichst die Aufgabe zu, gemeinsam mit den betrieblichen Interessenvertretungen und den
Beschiftigten die Ziele fiir eine zukiinftige, aktive Gestaltung von Erwerbsarbeit weiter zu
entwickeln. Dabei scheinen traditionelle Zielvorstellungen, wie Arbeitsplatzsicherheit und
eine Verbesserung von Arbeitsbedingungen, nichts von ihrer Relevanz verloren zu haben.
Wichtig wire hier nur, dass die Ziele nicht in die ferne Zukunft projiziert werden, sondern
auch tatséchlich mittelfristig erreichbar sind.
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