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Alexander Dilger”

Sind Betriebsrate effizient? ™

Betriebliche Mitbestimmung ist unter Okonomen umstritten. Einige vertreten die
Ansicht, dass sie ineffizient sein miisse, weil sie nicht freiwillig vereinbart wird, son-
dern nur aufgrund eines Gesetzes zustande kommt. Andere betonen verschiedene
maogliche Vorteile betrieblicher Mitbestimmung. In diesem Beitrag werden dazu sechs
theoretische Anséatze unterschieden, wie Betriebsrate 6konomisch wirken kénnten,
bevor empirische Evidenz fiir den tatsachlichen Betriebsratseinfluss auf verschiedene
Performancemalie prasentiert wird. Dabei zeigt sich, dass es die Manager in der
Hand haben, ineffiziente Betriebsratseffekte zu vermeiden.

Are Works Councils Efficient?

There is no consensus on co-determination among economists. Some believe co-
determination has to be inefficient because it is not arranged voluntarily, but exists
only due to binding laws. Others advocate the various potential advantages of co-
determination, especially at the plant-level. Thus, this article identifies six theoretical
approaches to the economic impact of works councils. Then, empirical evidence is
presented concerning the real effects of works councils on different performance
measures. One key result is that much depends on whether managers are able to take
steps to avoid any negative effects of works councils.
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1. Einleitung

Seit dem Betriebsrategesetz von 1920 wird die betriebliche Mitbestimmung in
Deutschland kontrovers diskutiert, zuletzt sehr vehement anlésslich der Novellierung
des Betriebsverfassungsgesetzes 2001. Im Mittelpunkt 6konomischer Theorien steht
dabei immer wieder die Frage, ob Betriebsrate effizient sind." Doch auch dort, wo
man diese Frage mit ja beantwortet, bedeutet dies noch nicht, dass damit eine unmit-
telbare Zustimmung zum Betriebsverfassungsgesetz verbunden ist. Dies machen ins-
besondere Jensen/Meckling (1979) deutlich. Denn sie widmen sich explizit der Frage,
wieso ein Betriebsverfassungsgesetz notig sein sollte, wenn Betriebsréte effizient wé-
ren. Was Arbeitgebern und Arbeitnehmern gemeinsam nutzt, darauf kdnnten sie sich
freiwillig einigen. Nutzt hingegen betriebliche Mitbestimmung allein der Arbeitneh-
merseite, dies aber mehr, als sie den Eigentlimern schadet, besteht die Mdglichkeit zu
einem Tauschhandel zum beiderseitigen Nutzen, indem Betriebsrate bei gleichzeitiger
Kompensation der Betriebseigner ganz ohne Gesetz eingeftihrt werden. In allen ande-
ren Fallen sollten Betriebsrate gar nicht eingefuhrt werden, zumindest was die 6ko-
nomische Effizienz angeht.

Aus der modernen 6konomischen Theorie ist jedoch bekannt, dass solche frei-
willigen Vereinbarungen scheitern kénnen, z.B. an hohen Transaktionskosten oder
asymmetrisch verteilten Informationen (Dilger 1999). Dementsprechend kann eine
gesetzliche Losung also 6konomisch sinnvoll bzw. effizient sein. Damit bleibt zu un-
tersuchen, ob sie es tatsachlich ist und wie Betriebsrdte 6konomisch wirken. Dies
steht im Mittelpunkt dieses Beitrags. Dazu unterscheide ich sechs verschiedene Theo-
rieansatze (Dilger 2002a), die im n&chsten Abschnitt vorgestellt werden. Hinzu
kommen Uberlegungen zur Kooperationsbereitschaft und dem Aktivitatsgrad von Be-
triebsréten.

Im dritten Abschnitt werden eigene und fremde 6konometrische Untersuchun-
gen vorgestellt, um zwischen den verschiedenen Hypothesen entscheiden und die
empirisch beobachtbaren Auswirkungen von Betriebsraten feststellen zu kénnen. Im
vierten Abschnitt werden entsprechende Schlussfolgerungen gezogen. Dabei wird
auch deutlich, dass ein vielleicht denkbarer Widerspruch zwischen Effizienz- und Ge-
rechtigkeitstiberlegungen hinsichtlich der betrieblichen Mitbestimmung tatséchlich
nicht besteht.

2. Theorieansatze

Es lassen sich (mindestens) sechs Theorieansatze unterscheiden, die verschiede-
ne Begriindungen und Vorhersagen fir den Einfluss von Betriebsraten auf 6konomi-

In meiner Habilitationsschrift (Dilger 2002a) analysiere ich die 6konomischen Argumente flr
und wider Betriebsréate zuerst theoretisch, dann empirisch. Die wichtigsten Ergebnisse der
Arbeit sollen in diesem Beitrag kurz vorgestellt und zur Beantwortung der Titelfrage genutzt
werden.
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sche Performancemalie und damit die Effizienz implizieren (Dilger 2002a). Neben
einer Kurzvorstellung der Ansétze werden im Folgenden zu den Performanceindika-
toren Personalfluktuation, Arbeitszeitflexibilitat, Innovationstatigkeit, Ertragslage,
Lohne und Arbeitsproduktivitét jeweils testbare Hypothesen abgeleitet. Die entschei-
denden Ergebnisse der empirischen Uberpriifung werden dann im dritten Abschnitt
prasentiert.

Umverteilungsansatz

Gemé&ll dem Umverteilungsansatz (dem sich u.a. Alchian/Demsetz 1972; Jen-
sen/Meckling 1979; Furubotn 1981; Monissen/Wenger 1987; Pejovich 1990 zuord-
nen lassen) weisen Betriebsrate flir die Gesamtheit aller Beteiligten, Arbeitnehmer
und Arbeitgeber zusammen, keine Vorteile auf. Sie bewirken jedoch eine Umvertei-
lung von Verfligungsrechten und in deren Folge auch von materiellen Positionen. Die
Umverteilungsrichtung geht von den vorher alleinbestimmenden Arbeitgebern zu den
dann mitbestimmenden Beschaftigten.

Fur die Personalfluktuation bedeutet dies, dass sie in Betrieben mit Betriebsrat
geringer sein sollte als in betriebsratslosen Betrieben, weil dies dem Arbeitsplatzer-
haltungsinteresse der bereits Beschéftigten entspricht. Arbeitgeberseitige Personalan-
passungsstrategien kénnen hingegen nicht mehr in Reinform verwirklicht werden.
Die Arbeitszeitflexibilitat wird durch Betriebsrate gesteigert, sofern es sich dabei um
Arbeitszeitsouveranitat der Beschéftigten handelt. Sie wird vermindert hinsichtlich
des arbeitgeberseitigen Dispositionsspielraums. Die Innovationstatigkeit geht in mit-
bestimmten Betrieben geméall dem Umverteilungsansatz zurtick, weil die Umvertei-
lung die Ertrdge mindert und dadurch der Investitionsanreiz fur die Eigentiimer redu-
ziert wird, abgesehen von Rationalisierungsmalinahmen zur Substitution des Faktors
Arbeit durch Kapital. Die Umverteilung zugunsten der Beschaftigten fiihrt zu einer
Steigerung der Lohne. Der Betriebsratseinfluss auf die Arbeitsproduktivitat ist ent-
weder neutral, wenn es sich um eine reine Umverteilung im Sinne eines Nullsum-
menspiels handelt, oder vermutlich negativ, weil es zu Verteilungskdampfen und auch
Anpassungsreaktionen mit entsprechenden Kosten kommen dirfte.

Entsprechend sind Betriebsrate entweder ohne Einfluss auf die Effizienz nach
dem Kompensations- bzw. Kaldor-Hicks-Kriterium (Kaldor 1939; Hicks 1940;
Chipman 1987) oder ineffizient (zu ,,Rent-Seeking* und ,,Rent-Protecting“ siehe Tol-
lison 1997). Entgegen der Intention der anfangs aufgefiihrten Vertreter dieses Ansat-
zes ist es natirlich auch vorstellbar, dass vergleichsweise neutrale und z.B. nicht tber
Lohne verhandelnde Betriebsrate ohnehin bestehende Verteilungskonflikte zwischen
Arbeitgebern und -nehmern bzw. Gewerkschaften moderieren und abmildern, was
dann effizienzsteigernd wirken durfte.

Ineffizienz-Ansatz

Der Ineffizienz-Ansatz (vertreten durch FitzRoy/Kraft 1985, 1987) ist noch kriti-
scher gegenuber Betriebsraten und sieht alle Beteiligten als Verlierer betrieblicher
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Mitbestimmung, nicht nur die Arbeitgeber zugunsten der Beschaftigten, wie es der
Umverteilungsansatz behauptet. Demnach trifft ein gutes Management immer die 6-
konomisch richtigen Entscheidungen, so dass Betriebsréate diese nur verschlechtern
konnen. Bestenfalls mischen sich Betriebsrate iberhaupt nicht in die unternehmeri-
schen Entscheidungen ein, verursachen dann aber immer noch durch ihre blof3e Exis-
tenz direkte Mitbestimmungskosten in nennenswerter Hohe (Niedenhoff 1987). In be-
triebsratslosen Betrieben geht es allen Beteiligten besser, auch den Beschaftigten,
folglich sind Betriebsréate klar ineffizient.

Damit stellt sich nattrlich die Frage, warum Betriebsrate iberhaupt eingerichtet
werden. Eventuell gewinnen doch einzelne Arbeitnehmer, z.B. Funktionére, auf Kos-
ten der Arbeitgeber und aller tbrigen Beschaftigten. Geméall 8 17 BetrVG genligen
drei interessierte Arbeitnehmer oder sogar ein einziger Gewerkschaftsvertreter zur
Grundung eines Betriebsrats, selbst wenn die Gberwiegende Mehrheit der Belegschaft
dagegen sein sollte. Individuelle Grundungsanreize kénnten eine zeitweilige oder
vollstandige Freistellung von sonstiger Arbeit (8§ 37 f.) oder auch Vorteile beim Kiin-
digungsschutz (8 102 f.) flr Betriebsratsmitglieder sein. Alternativ kénnte sich die
Belegschaft hinsichtlich ihrer eigenen Interessen bzw. deren Durchsetzungschancen
irren und deshalb einen auch fir sie selbst unvorteilhaften Betriebsrat einrichten.
Schliellich ist es moglich, dass die Beschéaftigten wegen ihrer Gerechtigkeitsvorstel-
lungen einen Betriebsrat fordern, obwohl sie wissen, dass das ihren eigenen Interes-
sen schadet (aber z.B. dem Arbeitgeber noch mehr). In diesem Fall waren Effizienz-
und Gerechtigkeitsiiberlegungen inkompatibel.

Fir die Personalfluktuation lasst sich aus dem Ineffizienzansatz keine eindeutige
Hypothese ableiten, da sowohl ihre Reduktion als auch ihr Anstieg nachteilig sein
konnen. Dies gilt nicht nur fir die Arbeitgeber, von deren urspriinglichen Planen ab-
gewichen wird, sondern auch fir die Beschaftigten, deren individuelles Arbeitsplatz-
risiko mit der Fluktuation steigt, wéhrend zu geringe Fluktuation z.B. die Existenz
des Gesamtbetriebes und damit aller Arbeitsplatze gefahrden kdnnte. Die Arbeitszeit-
flexibilitat ist bei Existenz eines Betriebsrats niedriger als ohne, was sowohl den Ar-
beitgebern als auch den Beschéftigten schaden kann, je nachdem, welche Seite ber
die Arbeitszeiten disponiert. Die Innovationstatigkeit wird nach diesem Ansatz durch
Betriebsrate gehemmt, die Ertragslage sinkt, zugleich aber auch der Lohn und die Ar-
beitsproduktivitét.

Eigenwert-Ansatz

Nach dem Eigenwert-Ansatz ist Mitbestimmung ein Wert an sich bzw. fur die
mitbestimmenden Arbeitnehmer (z.B. Bowles/Gintis 1993; Archer 1996; Vogt 1996).
Partizipierende Mitarbeiter sind demnach zufriedener als fremdbestimmte. Die Ge-
rechtigkeitsvorstellungen der Beschaftigten durfen nicht vernachlassigt werden (zu
empirischer Evidenz, dass Fairnessvorstellungen tatsachlich handlungswirksam sind,
und ersten 6konomischen Theorieansétzen fiir dieses Phd&nomen siehe Fehr/Géachter
1998; Fehr/Schmidt 1999; Ockenfels 1999; Bolton/Ockenfels 2000). Fairness- und
Effizienzlberlegungen weisen dann in dieselbe Richtung.
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Die Personalfluktuation zufriedener Mitarbeiter mit Betriebsrat wird geringer
sein als die weniger zufriedener Beschéftigter in betriebsratslosen Betrieben. Die Ar-
beitszeitflexibilitat bleibt entweder unverandert oder steigt durch einen Betriebsrat,
wenn die Beschaftigten Arbeitszeitregelungen desto bereitwilliger mittragen, je mehr
sie daran beteiligt sind. Dasselbe trifft auf die Innovationstatigkeit zu. Die Ertragslage
wird nach diesem Ansatz gesteigert, weil motivierte Mitarbeiter produktiver sind und
aufgrund ohnehin hoheren Nutzens weniger Forderungen stellen werden. Entspre-
chend ist der Lohneffekt von Betriebsraten nach diesem Ansatz unklar, weil die Be-
schaftigten mehr leisten, zugleich aber bereits nicht-monetar dafir entlohnt werden.

Voice-Ansatz

Der Voice-Ansatz betont die Vorteile, die sich aus der kollektiven Artikulati-
onsmoglichkeit von Winschen und auch Kritik der Beschaftigten ergeben, die ohne
Betriebsrat eher stillhalten und schlimmstenfalls die duf3ere oder innere Kiindigung
wéhlen (Hirschman 1970; Aoki 1984; Farrell/Gibbons 1991; Skillman 1991; Free-
man/Lazear 1995; Lazear 1998). Das Aufdecken von Missstdnden oder Wuinschen ist
fur die Beschaftigten ein Kollektivgut, welches durch einen Betriebsrat bereitgestellt
werden kann.

Als Folge davon sinkt die Personalfluktuation, weil die Beschéaftigten seltener
Anlass zur Kundigung sehen. Im Unterschied zum Eigenwert-Ansatz steigert hierbei
der Betriebsrat nicht unmittelbar, sondern mittelbar die Zufriedenheit der Arbeitneh-
mer, weil ihre sonstigen Praferenzen besser erflllt werden. AuBerdem wird die Be-
triebsleitung vermutlich weniger entlassen, wenn sie die Anliegen und Situation der
Beschaftigten oder gegebenenfalls Entschuldigungsgriinde bei Fehlverhalten kennt.
Die Arbeitszeitflexibilitat steigt, da sie mit einem Betriebsrat besser ausgehandelt
werden kann, unabhéngig davon, ob der Dispositionsspielraum hauptséchlich den
Arbeitgebern oder -nehmern zukommt. Die Beschaftigten teilen ihre Ideen Gber den
Betriebsrat mit, ohne negative Konsequenzen befurchten zu missen (etwa den Ar-
beitsplatzverlust aufgrund eines eigenen Rationalisierungsvorschlags), was die Inno-
vationstétigkeit anregt. Die Ertragslage und die Produktivitat steigen durch die ver-
besserte Kommunikation, weil die Arbeitgeber ihnen sinnvoll erscheinende Vor-
schlage umsetzen werden und andere nicht. Der Lohneinfluss ist wie beim Eigenwert-
Ansatz ambivalent: Die Beschaftigten kdnnten entweder Uber Lohnanstiege an den
positiven Betriebsratseffekten partizipieren oder bereits mit der nicht-monetaren Nut-
zensteigerung zufrieden sein.

Ear-Ansatz

Der Ear-Ansatz betont die umgekehrte Kommunikationsrichtung. Er stellt darauf
ab, dass ein Betriebsrat die Entgegennahme und vor allem Uberpriifung von sensiblen
Informationen der Geschaftsleitung durch die Beschéftigten erlaubt. So kdnnen letz-
tere z.B. glaubwiirdig tUber Krisen informiert und dann zu entsprechenden Zugestand-
nissen bewegt werden (Freeman/Lazear 1995; Dilger 2002a). Dabei werden die Be-
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schéaftigten von ihrem Arbeitsplatzerhaltungsinteresse geleitet, weshalb die Personal-
fluktuation nach diesem Ansatz durch betriebliche Mitbestimmung gesenkt wird.

Die Beschaftigten tragen zur Sicherung ihrer Arbeitsplatze nétige MaRnahmen
mit, weil sie diese zuverlassig von Planen zur reinen Gewinnsteigerung auf ihre Kos-
ten unterscheiden kdnnen. Die Arbeitszeitflexibilitat steigt, weil die Beschaftigten
auch hier der Betriebsleitung mehr Spielraum geben, wenn dies im gemeinsamen In-
teresse sein sollte. Die Betriebsleitung kann iber den Betriebsrat die Notwendigkeit
von Innovationen vermitteln, so dass diese vermehrt erfolgen sollten. Die Ertragslage
bessert sich, da insbesondere in Krisenzeiten die Beschaftigten den Eigentimern Zu-
gestandnisse machen werden. Der Lohneffekt ist unklar, weil Zugestandnisse in der
Hinnahme von Lohnkirzungen bestehen kdnnen, die insgesamt verbesserte betriebli-
che Lage jedoch auch Lohnerhéhungen erlaubt. Die Arbeitsproduktivitéat schlief3lich
steigt eindeutig nach diesem Ansatz, da die Beschaftigten notigenfalls harter arbeiten
und Rationalisierungsmalinahmen zustimmen.

Kilndigungsschutz-Ansatz

Gemaél dem Kiindigungsschutz-Ansatz besteht die Hauptfunktion eines Betriebs-
rates darin, die Beschaftigten vor ungerechtfertigten Kindigungen zu schiitzen, je-
doch aus betrieblichen oder personen- bzw. verhaltensbezogenen Griinden notwen-
dige und mit dem Interesse der Belegschaft(smehrheit) vereinbare Entlassungen zu-
zulassen. Im Bereich der Entlassungen ist dieser Ansatz eng mit dem Voice- und dem
Ear-Ansatz verknUpft, weil Uber den Betriebsrat leichter kommuniziert werden kann,
welche Entlassungen fur die Belegschaft insgesamt akzeptabel bzw. aus Sicht der Ar-
beitgeber unverzichtbar sind und welche nicht. Im Unterschied zu den beiden anderen
Ansatzen stehen jedoch eindeutig die arbeitgeberseitigen Kindigungen im Vorder-
grund. Es werden nicht einfach nur Informationen glaubwurdig ausgetauscht, sondern
den substanziellen Mitbestimmungsrechten in diesem Bereich bis teilweise hin zum
Veto kommt eine entscheidende Rolle zu.

Betriebsrate konnen Entlassungen erheblich erschweren und verteuern, z.T. so-
gar ganz verhindern. Im Interesse der ihn wéhlenden Gesamtbelegschaft wird der Be-
triebsrat jedoch keine reine Blockadepolitik betreiben, sondern nur vor aus Sicht der
Belegschaft ungerechtfertigten Entlassungen schiitzen. Dies erleichtert Humankapi-
talinvestitionen (Aoki 1984; Furubotn 1988; Dilger et al. 1999), sichert anreizkompa-
tible Modelle der Senioritatsentlonnung ab (Lazear 1979; 1981, 1998), erlaubt die
Gewahrung von Arbeitsplatzsicherheit als Form einer speziellen Versicherungsleis-
tung (Bailey 1974; Gordon 1974; Azariadis 1975; Pull 1994) sowie die Entstehung
langfristiger Kooperationsbeziehungen (Frick 1997), alles zum gemeinsamen Vorteil
von Arbeitgebern und -nehmern (Dilger 2002a).

Konkret wird die Personalfluktuation sinken, weil der Kiindigungsschutz Entlas-
sungen hemmt. Weil sicherere Arbeitsplatze attraktiver sind, wird auch die Eigen-
kiindigungsquote zurtickgehen, was wiederum zu weniger Neueinstellungen fiihrt. Im
Gegenzug steigt die Arbeitszeitflexibilitat, da die Beschéaftigten auf diese Weise dem
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Arbeitgeber notwendige Personalanpassungsmalinahmen erlauben, ohne ihre Ar-
beitsplatze zu gefahrden. Langfristige Beschaftigungsverhaltnisse und hohe Human-
kapitalinvestitionen ermdglichen mehr Innovationen. Die Ertragslage sollte allerdings
sinken, weil die Betriebsleitung weniger Spielraum fiir Kostensenkungen und flexible
Marktreaktionen mittels Anderungen des Personalbestands hat. Die Lohne steigen
durch gréiieren Einfluss der Insider, wegen des hoheren Humankapitalbestandes und
nicht zuletzt wegen der steigenden Arbeitsproduktivitét einer vergleichsweise stabilen
und motivierten Belegschaft (nach der Effizienzlohntheorie steigt der Arbeitsanreiz,
wenn nur nachlassigen Mitarbeitern gekindigt wird; Shapiro/Stiglitz 1984; Katz
1986; Sesselmeier/Blauermel 1997).

Tab. 1: Zu erwartende Betriebsratswirkungen nach den einzelnen Theorieansétzen
Quelle: Dilger (2002a: 85) mit zusatzlicher Ausdifferenzierung bei Personalfluktuation
und Arbeitszeitflexibilitét.

Theorieansatz| Umvertei- | Ineffizienz- | Eigenwert- | Voice- Ear- Kiindigungs-
lungsansatz| Ansatz Ansatz Ansatz Ansatz schutz-

. Ansatz

Einfluss auf

Personalfluktuation - ? - - - -

— arbeitnehmersei- - ? - - - -
tig

— arbeitgeberseitig - ? 0 - - -

Arbeitszeitflexibi- ? - 0/+ + + +

litat

— Belegschaft + ? 0/+ 0 - _
regelt

— Betriebsleitung - ? 0/- 0 + +
regelt

— gemeinsame ? ? 0/? 0 ? ?
Regelung

Innovationstatig- - - 0/+ + + +

keit

Ertragslage - - + + + -

Lohn + - ? 0/+ 2 +

Arbeitsproduktivi- 0/- - + + + +

tat

Anm.: +/0/-/? bedeutet, dass vom Betriebsrat ein positiver / neutraler / negativer / unbekannter Ein-
fluss auf die betreffende betriebliche GroRe erwartet wird.

Die Vorhersagen der sechs theoretischen Ansatze flr den Betriebsratseinfluss
auf die einzelnen 6konomischen Indikatoren werden in Tabelle 1 zusammenfassend
dargestellt. Dabei missen die Ansétze nattrlich nicht isoliert betrachtet werden, son-
dern insbesondere zwischen den ersten beiden oder den Gbrigen vier sind Kombinati-
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onen madglich. In der Zeile fur die gemeinsame Regelung flexibler Arbeitszeiten ist
im Ubrigen fast immer ein Fragezeichen eingetragen, weil die Ansétze nur Aussagen
uber die Verénderung in Richtung von den Arbeitnehmern zu den Arbeitgebern oder
umgekehrt erlauben. Die gemeinsame Regelung kann dann je nach Ausgangsposition
entweder zu- oder auch abnehmen.

Betriebsratstypen

Wahrend die bislang vorgestellten Theorieansatze auf unterschiedliche Weise
erklaren, warum, und darlegen bzw. vorhersagen, wie Betriebsrate auf unterschiedli-
che betriebliche GroRen einwirken, lassen sich in einer zweiten Dimension das Akti-
vitatsniveau und die Kooperationsbereitschaft von Betriebsréten differenzieren.
Kotthoff (1981 und 1994) hat als Erster die Bedeutung entsprechender Unterschiede
zwischen verschiedenen Betriebsraten und ihrem Verhaltnis zum Management aufge-
zeigt und analysiert sowie eine entsprechende Typologie entwickelt. Dabei grenzt er
die folgenden sechs Betriebsratstypen voneinander ab: ,,der ignorierte Betriebsrat®,
»der isolierte Betriebsrat”, ,,der Betriebsrat als Organ der Geschéftsleitung®, ,,der res-
pektierte zwiespéltige Betriebsrat als Ordnungsfaktor®, ,,der respektierte standfeste
Betriebsrat* und ,,der Betriebsrat als kooperative Gegenmacht*.

Ohne auf diese Typen im Einzelnen naher einzugehen, zumal die im nédchsten
Abschnitt verwendeten Daten eine etwas andere Einteilung beinhalten, l&sst sich in
jedem Falle konstatieren, dass sowohl das Aktivitatsniveau als auch die Kooperati-
onsbereitschaft nicht ohne Einfluss auf die Wirkungen und damit Effizienzfolgen von
Betriebsraten sein werden. Passive Betriebsrate werden aller Voraussicht nach
schwachere Wirkungen zeigen als aktive Betriebsrate, unabhéngig von dem verwen-
deten Theorieansatz. Nach dem Umverteilungsansatz werden sie z.B. weniger umver-
teilen und nach dem Kiindigungsschutz-Ansatz weniger vor Kundigungen schiitzen,
ganz einfach weil sie dem géanzlichen Fehlen eines Betriebsrats ndher kommen als ei-
ne aktive Belegschaftsvertretung. Ein kooperativer Betriebsrat wird definitionsgeman
insbesondere dort wirken, wo es im gemeinsamen Interesse von Betriebsleitung und
Belegschaft ist, wahrend ein unkooperativer Betriebsrat die Belegschaftsinteressen
auch auf Kosten der Arbeitgeber durchzusetzen versuchen wird, z.B. bei Lohnfragen.

3. Okonometrische Untersuchungen des Betriebsratseinflusses

Eine Entscheidung zwischen den im letzten Abschnitt vorgestellten theoreti-
schen Ansétzen ist auf theoretischer Ebene nicht mdglich, sondern bedarf der empiri-
schen Analyse. Zu diesem Zweck habe ich das NIFA-Panel, eine von der Deutschen
Forschungsgemeinschaft geforderte Vollerhebung von allen deutschen Maschinen-
baubetrieben zwischen 1991 und 1998 unter der Leitung von Ulrich Widmaier (1996;
2001), und die Bochumer Betriebsréate-Befragung im Maschinenbau, eine reprasenta-
tive Befragung der Betriebsrate im Maschinenbau im Jahr 1996 unter der Leitung von
Walther Muller-Jentsch (Muller-Jentsch/Seitz 1998), 6konometrisch ausgewertet.
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Empirische Neuerungen

Mit diesen Datensétzen war es erstmals moglich, nicht nur den Einfluss der rei-
nen Existenz eines Betriebsrats (der in 62,6% der betrachteten Betriebe existiert) auf
wirtschaftlich bedeutsame Betriebskennzahlen, sondern auch verschiedene Typen von
Betriebsraten bzw. Aktivitatsniveaus des Betriebsrats und Grade seiner Kooperation
mit dem Management 6konometrisch zu untersuchen. Alle bisherigen quantitativen
Untersuchungen (die insbesondere das Hannoveraner Firmenpanel, aber auch das
IAB-Betriebspanel und kleinere Eigenerhebungen verwendeten) konnten nur zwi-
schen Existenz und Nichtexistenz eines Betriebsrats unterscheiden. Mit dem NIFA-
Panel lassen sich antagonistische (3,9%), schwierige (47,0%), kooperative (35,8%),
desinteressierte (4,4%) und ausgeschlossene (9,0%) Betriebsrate voneinander abgren-
zen, was sich allerdings nur teilweise mit Kotthoffs Typologie in Ubereinstimmung
bringen l&sst.

AuRerdem wurde erstmals die Neugriindung oder das Verschwinden eines Be-
triebsrats analysiert. Dabei fallt auf, dass in der Maschinenbaubranche die Verbrei-
tung von Betriebsraten zunimmt (Dilger 2002a: 91). Die Klage ber eine Abnahme
der Zahl und Verbreitung von Betriebsraten (z.B. Bertelsmann Stiftung/Hans-
Bockler-Stiftung 1998) ist also vermutlich fiir gegebene Branchen nicht gerechtfer-
tigt, sondern vor allem auf eine Bedeutungsverlagerung zwischen verschiedenen
Branchen zurickzufihren, insbesondere durch das Wachstum des traditionell be-
triebsratsarmeren Dienstleistungssektors (Hassel/Kluge 1999; Wassermann 1999, der
aullerdem auf den Einfluss von Outsourcing und Betriebsabspaltungen hinweist; Ad-
dison et al. 2000).

Speziell untersucht habe ich den Einfluss von Betriebsraten und Betriebsratsty-
pen auf die oben behandelten ékonomischen Performancemale Personalfluktuation,
flexible Arbeitszeiten, Produktinnovationen und betriebliche Ertrdge. Zur Klarstel-
lung ist zu bemerken, dass sich echte Kausalbeziehungen nicht verifizieren lassen,
stets jedoch eine statistisch signifikante Beziehung zwischen den genannten GroRen.

Personalfluktuation

Auf die Personalfluktuation haben Betriebsréte in diesem Sinne einen reduzie-
renden Einfluss, sowohl was die Personalabgénge als auch die -zugénge sowie die
Gesamtfluktuation angeht (z.B. auch Frick 1997; Addison et al. 1998). Dies ist im In-
teresse der angestammten Belegschaft, die vom Betriebsrat reprasentiert wird. Ent-
sprechend ist der Effekt bei kooperativen Betriebsraten grof3er als bei anderen Be-
triebsratstypen. So féllt z.B. die Abgangsrate in einem ansonsten durchschnittlichen
Betrieb mit einem kooperativen Betriebsrat von 10,4% auf 7,6%, also um 2,8 Pro-
zentpunkte bzw. 26% (Dilger 2002a: 110).

Die Wirkung dieser Fluktuationsreduktion durch Betriebsrate auf Outsider wie
z.B. Berufsanfanger oder Arbeitslose ist allerdings als ambivalent zu beurteilen, weil
dadurch ihre Arbeitsplatzsuche erschwert wird, einmal gefundene Arbeitsplatze dann
jedoch ebenfalls sicherer sind. Zwischen Entlassungen und Eigenkiindigungen lasst
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sich mit den Daten des NIFA-Panels nicht unterscheiden. Frick (1996; 1997) findet
mit einem anderen Datensatz, der 2392 Firmen aus dem privaten Sektor mit mindes-
tens fiinf Beschaftigten und die Jahre 1987 bis 1987 umfasst, einen statistisch signifi-
kanten Rlckgang sowohl von arbeitnehmer- als auch arbeitgeberseitigen Kundigun-
gen bei Existenz eines Betriebsrats.

Arbeitszeitflexibilitat

Als Gegenstiick zur Fluktuationsminderung steigern Betriebsrate die Flexibili-
sierung der Arbeitszeit. In einem ansonsten durchschnittlichen Betrieb liegt die
Wahrscheinlichkeit fur flexible Arbeitszeiten mit Betriebsrat bei 61,2% gegeniber
46,0% ohne Betriebsrat (Dilger 2002a: 122), also um 15,2 Prozentpunkte bzw. 33%
hoher. Dieser Effekt ist fiir schwierige und kooperative Betriebsrate sogar noch gro-
Rer (66,5% bzw. 64,4%; s. ebenda).

Betriebsrate fuhren auch dazu, dass flexible Arbeitszeiten eher gemeinsam von
Betriebsleitung und Belegschaft geregelt werden statt von einer Seite allein, ndmlich
in 76,2% der Betriebe mit flexiblen Arbeitszeiten und Betriebsrat statt nur in 59,7%
solcher Betriebe ohne Betriebsrat (Dilger 2002a: 130). Die einseitige Festsetzung fle-
xibler Arbeitszeiten durch die Betriebsleitung geht durch die Existenz eines Betriebs-
rats von 27,7% auf 12,4% zurtick, wahrend deren Regelung allein durch die Arbeit-
nehmerseite mit 11,3% fast unverandert bleibt gegentiber 12,6% ohne Betriebsrat (s.
ebenda).

Produktinnovationen

Auf Produktinnovationen scheinen Betriebsrate keinen Einfluss zu haben (z.B.
auch Addison et al. 1996; 1998; Jirjahn 1998), gesetzlich stehen ihnen in diesem Be-
reich auch keine Rechte zu. Die verschiedenen Betriebsratstypen im Sinne abgestufter
Kooperationsbereitschaft des Betriebsrats mit der Betriebsleitung fiihren hier zu kei-
nem Unterschied, im Gegensatz zum Verhalten des Managements gegeniiber einem
existierenden Betriebsrat. Denn die Einbindung des Betriebsrats in betriebliche Ent-
scheidungen Uber das gesetzlich oder tarifvertraglich vorgeschriebene Mal hinaus
steigert signifikant die Wahrscheinlichkeit der Durchftihrung von Produktinnovatio-
nen in einem ansonsten durchschnittlichen Betrieb von 72,1% auf 78,3% (Dilger
2002a: 153).

Ertragslage

Die betriebliche Ertragslage wird in Betrieben mit Betriebsrat deutlich schlech-
ter eingeschétzt als in solchen ohne (Addison et al. 1996; 1998; Jirjahn 1998; Addi-
son et al. 2000). Die Wahrscheinlichkeit mindestens befriedigender Ertrage féllt in
ansonsten durchschnittlichen Betrieben von 50,5% ohne Betriebsrat auf 39,5% mit
Betriebsrat (Dilger 2002a: 165). Ein weiterer empirischer Befund ist, dass die Er-
tragslage umso eher schlecht eingeschéatzt wird, je weniger kooperativ sich der Be-
triebsrat zeigt. Am gunstigsten fir die Arbeitgeberseite ist ein von sich aus desinter-
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essierter Betriebsrat, welcher der Abwesenheit eines Betriebsrats am nachsten kom-
men dirfte. Bei ihm sinkt die Wahrscheinlichkeit mindestens befriedigender Ertrage
nur insignifikant auf 44,5%. Am unguinstigsten ist ein antagonistisch eingestellter Be-
triebsrat (28,5%), gefolgt vom aktiv durch die Betriebsleitung von bestimmten Ent-
scheidungen ausgeschlossenen Betriebsrat (33,5%), der dafiir wohl an anderer Stelle
fur die Betriebsleitung unbequem aktiv wird.

Wenn der Betriebsrat aktiv von der Betriebsleitung uber das gesetzlich oder ta-
rifvertraglich vorgeschriebene Mal} hinaus in Entscheidungen eingebunden wird, er-
gibt sich eine deutlich bessere Einschatzung der Ertragslage als in den tbrigen Be-
trieben mit Betriebsrat bzw. kein relevanter Unterschied mehr zu betriebsratslosen
Betrieben (Dilger 2002a, 2002b). Diese Einbindung ist nicht mit der Kooperationsbe-
reitschaft des Betriebsrats zu verwechseln, sondern sie ist eine aktive Handlung des
Managements, die prinzipiell gegenuber jedem Betriebsratstyp méglich ist.

Damit stellt sich die Frage, wieso der Betriebsrat nicht immer eingebunden wird,
wenn dies im Sinne der Arbeitgeber die Ertragslage verbessert. Eine mogliche Ant-
wort kdnnte sein, dass hier Gerechtigkeitsvorstellungen der Eigentlimer der optimalen
Verwirklichung ihrer eigenen Interessen (und damit der Effizienz) im Wege stehen.
Alternative Erkl&drungen waren, dass die Kausalitdt anders verlduft, also z.B. eine
vergleichsweise gute Ertragslage uberhaupt erst die Einbindung des Betriebsrats tber
das NoOtige hinaus erlaubt oder besonders fahige Manager sowohl den Betriebsrat
einbinden wollen als auch ber ganz andere Methoden zur Gewinnsteigerung verfi-
gen.

Lohne und Produktivitat

In den verwendeten Datensétzen sind keine Informationen zu den Loéhnen oder
der Arbeitsproduktivitat enthalten, doch andere Untersuchungen haben gezeigt (z.B.
Bellmann/Kohaut 1995; Addison et al. 1998; Jirjahn 1998; Jirjahn/Klodt 1998), dass
in Betrieben mit Betriebsrat sowohl die Lohne als auch die Wertschopfung pro Kopf
hoher sind als in betriebsratslosen Betrieben. Damit sind die empirischen Befunde zu
den im zweiten Abschnitt behandelten 6konomischen Indikatoren mitgeteilt, so dass
im folgenden letzten Abschnitt Schlussfolgerungen gezogen werden kénnen, insbe-
sondere hinsichtlich der relativen Bedeutung der konkurrierenden theoretischen An-
satze.

4. Schlussfolgerungen

Aus den empirischen Befunden ergibt sich insgesamt, dass den Beschaftigten die
Grindung eines aktiven Betriebsrats zu empfehlen ist, weil dies ihre Arbeitspléatze
stabiler, besser bezahlt und vermutlich auch sonst attraktiver macht. Am Ertragsziel
orientierte Eigentiimer bzw. in ihrem Sinne handelnde Manager kénnen die Einrich-
tung eines Betriebsrats nur schlecht verhindern, weshalb sie ein kooperatives Ver-
héltnis zum Betriebsrat anstreben und insbesondere seine Einbindung Uber das ge-
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setzlich Gebotene hinaus vornehmen sollten (von der angesprochenen Mdoglichkeit
anderer Kausalbeziehungen einmal abgesehen).

Tab. 2: Theoretisch abgeleitete und empirisch ermittelte Betriebsratswirkungen
Quelle: Dilger (2002a: 189) mit Zusammenfassung der Ergebnisspalten und zuséatzlicher
Ausdifferenzierung wie in Tabelle 1.

Theorieansatz | Umverteilungs- | Ineffi- | Eigen- |Voice-| Ear- |Kindigungs- | Empirische
ansatz zienz- | wert- |Ansatz |Ansatz| schutz- Befunde

. Ansatz | Ansatz Ansatz

Einfluss auf

Personalfluktuati- - ? - - - - -

on

— arbeitnehmersei- - ? - - - - -
tig

— arbeitgeberseitig - ? 0 - - - -

Arbeitszeitflexibi- ? - 0/+ + + + +

litat

— Belegschaft + ? 0/+ 0 - - 0
regelt

— Betriebsleitung - ? 0/- 0 + + -
regelt

— gemeinsame ? ? 0/? 0 ? ? +
Regelung

Innovationstatig- - - 0/+ + + + 0/+*

keit

Ertragslage - - + + + - —/0*

Lohn + - ? 0/+ ? + +

Arbeitsproduktivi- 0/- - + + + + +

tat

Anm.: +/0/-/? bedeutet, dass vom Betriebsrat ein positiver / neutraler (insignifikanter) / negativer /
unbekannter Einfluss auf die betreffende betriebliche Grolie erwartet (bzw. empirisch ermit-
telt) wird.

*  Die hintere Angabe gilt bei Einbindung des Betriebsrats tUber das gesetzlich und tarifver-
traglich Erforderliche hinaus.

Daraus folgt nicht, dass eine Ausdehnung der gesetzlich verbrieften Mitbestim-
mungsrechte im Interesse der Arbeitgeberseite ware. Denn es scheint auf ihren
Goodwill anzukommen, freiwillig mehr betriebliche Mitbestimmung zuzulassen, als
sie nach dem Gesetz muss, unabhéngig vom gesetzlich spezifizierten Umfang dieser
Rechte. AuBerdem kdnnen h&aufig auf betrieblicher Ebene besser zum jeweiligen Be-
trieb passende Losungen ausgehandelt werden, als es durch pauschale Gesetzesvor-
gaben moglich ware.

Dass die Beschéftigten von sich aus per Gesetz einen Betriebsrat mit bestimmten
Rechten griinden durfen, ist hingegen in Deutschland nicht nur gute Tradition, son-




524 Alexander Dilger: Sind Betriebsréte effizient?

dern gemal den empirischen Befunden auch 6konomisch sinnvoll bzw. effizient. Der
Ineffizienz-Ansatz stimmt mit den Befunden jedenfalls nicht Gberein und der Umver-
teilungsansatz nur teilweise, wéhrend der Kiindigungsschutz-Ansatz am meisten mit
der empirischen Evidenz vereinbar ist (nur nicht bei der Frage, wer die Regelungs-
kompetenz beziiglich flexibler Arbeitszeiten hat). Eigenwert-, Voice- und Ear-Ansatz
sind ebenfalls groltenteils mit den empirisch ermittelten Effekten kompatibel, wie
aus Tabelle 2 ersichtlich wird, in der den Vorhersagen der einzelnen Theorieansatze
(s. Tab. 1) die empirische Evidenz gegentibergestellt ist.

Durch Betriebsrate erhohte Arbeitszeitflexibilitat ist im Interesse von Arbeit-
nehmern und -gebern, insbesondere da sie auch vermehrt gemeinsam geregelt wird,
also die Belange beider Seiten Beriicksichtigung finden. Ebenso durften eine erhohte
Arbeitsproduktivitdt und mehr Innovationen bei Einbindung des Betriebsrats im bei-
derseitigen Interesse sein. Die Reduktion der Personalfluktuation nutzt vermutlich
den Beschaftigen mehr als den Eigentlimern, was auf die Steigerung der Léhne ganz
sicher zutrifft. Héhere Lohne mussen trotzdem nicht gegen die Arbeitgeberinteressen
sein, solange ihnen eine entsprechend hohere Leistung gegenibersteht. Fir die Eigen-
timer entscheidend ist die betriebliche Ertragslage (Dilger 2002b). Hier wirken Be-
triebsrédte negativ, was jedoch durch das Gewahren zusétzlicher Kompetenzen Gber
das ohnehin VVorgeschriebene hinaus deutlich abgeschwécht werden kann.

Insgesamt sind Betriebsrate deshalb als innerbetrieblich effizient zu beurteilen,
da sie den Arbeitnehmern nutzen, ohne den Arbeitgebern, wenn diese eine kluge Ein-
bindungspolitik betreiben, besonders zu schaden. Geht man nun davon aus, dass der
Betriebsrat aus der Sicht vieler Arbeitnenmer fiir Gerechtigkeit in den Betrieben zu-
standig ist (Kotthoff 1994; Lengfeld/Liebig 2000; Lengfeld 2002; siehe auch die ent-
sprechenden Formulierungen in § 80 Abs. 1 Nr. 1 und 8 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG), so
folgt daraus, dass die Fairnesspraferenzen (der Beschéaftigten) zumindest im Bereich
der betrieblichen Mitbestimmung mit dem 6konomischen Effizienzziel durchaus ver-
einbar sind.
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