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Die Zeit der »Wende« und anschliefenden Transformation in Ostdeutsch-
land war durch einen Strukturwandel in Politik und Wirtschaft gekenn-
zeichnet, von dem nicht nur die private Lebensfithrung, sondern auch die
Betriebe und die Arbeitswelt betroffen waren. Beispielsweise wurde das west-
deutsche System der Mitbestimmung auf die ostdeutschen Betriebe tibertra-
gen (Kadtler/Kottwitz/Weinert 1997; Robenack 2005). Die neu etablierten
Betriebsrite bestanden bis weit in die 2000er Jahre hinein zum grofiten Teil
aus Beschiftigten, die in der Deutschen Demokratischen Republik (DDR)
aufgewachsen waren und dort auch Berufserfahrung gesammelt hatten.

Mit dem Fortschreiten der Zeit riickten allerdings Menschen in die
Mitbestimmung nach, die die DDR nur noch aus Kindheitserinnerungen
oder Erzdhlungen kennen. Der vorliegende Beitrag geht der Frage nach,
welche Rolle die nach Generation differenten Erfahrungshorizonte von Be-
triebsratsmitgliedern fir die aktuelle Mitbestimmungspraxis spielen.

Obwohl diverse Studien darauf hinweisen, dass diese Frage gerade in
Ostdeutschland relevant ist (Goes et al. 2015; Robenack/Artus 2015; Schmalz
et al. 2021), wurde sie bislang nicht systematisch untersucht. Die folgenden
Erkenntnisse wurden im Rahmen eines studentischen Forschungssemi-
nars gewonnen, das in das Projekt »Ostdeutsche Mitbestimmung im his-
torischen Wandel« (MiWO) eingegliedert war (vgl. Artus et al. o.]. und
den Beitrag von Andreas Fischer in diesem Band). Das Seminar wurde von
Masterstudierenden der Soziologie unter der Leitung von Prof. Dr. Ingrid
Artus an der Universitit Erlangen-Niirnberg durchgefiihre.

Im Folgenden rekonstruieren wir anhand von 15 qualitativen Inter-
views mit Betriebsratsmitgliedern in drei ostdeutschen Metallbetrieben
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generationentypische Muster des Mitbestimmungshandelns. Zunichst dis-
kutieren wir theoretische Begriffe und Konzepte, die fiir die Entwicklung
der Typologie relevant waren (Abschnitt 1). Das Hauptaugenmerk liegt hier-
bei auf dem Generationenverstindnis von Karl Mannheim und auf Bernd
Lindners Modell von Jugendgenerationen in der DDR. Daraufhin stellen wir
unsere Datengrundlage und unser methodisches Vorgehen vor (Abschnitt 2).

Im Anschluss daran legen wir zunachst dar, nach welchen Kriterien die
Typologie gebildet wurde, bevor wir den empirischen Zusammenhang von
Generationenzugehorigkeit und Mitbestimmungspraxis in Ostdeutschland
anhand von vier Idealtypen rekonstruieren (Abschnitt 3). Abschliefend re-
kapitulieren wir die Ergebnisse und gehen auf mogliche Weiterfihrungen
der Forschung ein (Abschnitt 4).

1. Theoretischer Hintergrund und aktueller Forschungsstand

Als Grundlage fir die vorliegende Forschung dient das Generationenkon-
zept nach Karl Mannheim, das zwischen Generationslage, Generationszu-
sammenhang und Generationseinheit differenziert:

+ Die Generationslage, d.h. die Zugehorigkeit zu beieinanderliegenden Ge-
burtsjahrgingen, bedeutet die Verortung von Individuen in einem gesell-
schaftlich-historischen Kontext, der ihre Handlungs- und Erfahrungs-
moglichkeiten eingrenzt. Daraus ergibt sich eine »spezifische Art des
Erlebens und Denkens« (Mannheim 1964, S. 524).

+  Generationszusammenbang meint die Verbundenheit generationsspezifisch
dhnlich gelagerter Individuen, »eine Partizipation an den gemeinsamen
Schicksalen dieser historischen Einheit« (ebd., S. 542).

+ Schlieflich beschreibt Mannheim mit dem Begriff der Generationsein-
heiten den hochsten Grad des geteilten Kontextes. Diese Einheiten gren-
zen sich untereinander ab, indem sie die Erfahrungen und Erlebnisse,
die zum Generationszusammenhang gefithrt haben, unterschiedlich
rezipieren und verarbeiten (ebd., S. 544). Mannheim setzt den Fokus sei-
nes Konzepts auf gemeinsame Erfahrungs- und Handlungswelten, Gber
die sich Generationseinheiten konstituieren.

Aida Bosch (1997) hat das Generationenkonzept Mannheims bereits fiir
die Analyse von Betriebsratshandeln genutzt. Sie sicht den Generationen-
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wandel in Betrieben und Betriebsriten als wichtigen Faktor des kulturellen
Wandels von Mitbestimmung (Bosch 1997, S. 60). Angesichts des aktuellen
demografischen Wandels in vielen Betriebsriten ist das Thema Generatio-
nenwandel jiingst verstirkt auf die Forschungsagenda gertickt (z. B. Demir
et al. 2021; Massolle/Niewerth 2017), allerdings weniger unter systemati-
schen als unter pragmatisch-politischen Gesichtspunkten, z.B. Wissenssi-
cherung und Berucksichtigung von Diversity.

Wichtig fir die Analyse generationaler Prigungen im ostdeutschen
Kontext ist zudem das Jugend-Generationenkonzept von Bernd Lindner
(2003a; 2003b; dhnlich: Cornelia Schlegelmilch 1993). Lindner unterschei-
det vier Jugendgenerationen in der DDR bzw. ehemaligen DDR:

« die Aufbaugeneration (geb. 1930 bis 1950),

« die integrierte Generation (geb. 1951 bis 1960),

« die distanzierte Generation (geb. 1961 bis ca. 1975) und
+ die Generation der Unberatenen (geb. ca. 1975 bis 1995).

Fiir unser Forschungsvorhaben sind die beiden letzten Generationseinhei-
ten von Relevanz, da sie aktuell in den Betrieben und Betriebsriten prasent
sind. Als »distanzierte Generation« versteht Lindner Personen, die ab Mit-
te der 1970er bis zum Ende der DDR im Jugendalter waren. Die Angehé-
rigen dieser Generation nahmen den »schmale[n] Wohlstand« (Lindner
2003a, S. 209) in der DDR im Gegensatz zu friher Geborenen nicht mehr
als Fortschritt wahr, vielmehr galten die gesellschaftlichen Umstinde der
DDR als etwas Selbstverstindliches. Daher war diese Generation anfal-
lig(er), die »Briichigkeit« (ebd.) des realsozialistischen Systems wahrzuneh-
men.

Die distanzierte Generation war zur »Wende« etwa 20 bis 30 Jahre alt,
d.h. sie hat die Transformationskrise der 1990er Jahre am Anfang ihres Er-
werbslebens massiv zu spiiren bekommen. Der zeitgeschichtliche Kontext
formte aus ihnen jene »ostdeutschen Arbeitsspartaner«, wie sie Michael
Behr (2000) idealtypisch beschrieben hat. Behr charakterisierte diesen
Arbeitertypus als einen in der Regel minnlichen Industriearbeiter mit ho-
hem fachlichem Wissen und handwerklicher Erfahrung (Behr 2000, S. 29).

Arbeitsspartaner wurden nach der »Wende« trotz massiven Personalab-
baus nicht gekiindigt und nahmen den Betrieb fortan als ein »begehrens-
wertes Fleckchen Sicherheit im Chaos der Arbeitsplatzvernichtung« (Behr
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2000, S. 30) wahr. Um sich diese Sicherheit zu erhalten, waren sie bereit,
dauerhaft »auch unter harten Bedingungen Leistung ab[zu]liefern und da-
bei ihre eigenen Interessen zurtick[zu]stellen« (Behr 2014, S. 41).

Als die »Generation der Unberatenen« versteht Lindner (2003b) davon
abgrenzend Personen, die zwar tiberwiegend noch zu DDR-Zeiten geboren
wurden, den Zusammenbruch der DDR aber nur noch als Kinder oder Ju-
gendliche bzw. gar nicht mehr miterlebt haben. Sie waren schon in jungen
Jahren mit »sozialer Entwurzelung, Anwachsen von Lethargie, Aggressivi-
tat und Gewalt, politische[n] Polarisierungstendenzen an den rechten und
linken Randern« (Lindner 2003b, S. 31) konfrontiert.

Die Lebenswege innerhalb dieser Generation unterscheiden sich stark,
da die personliche Entwicklung viel stirker von individuellen Faktoren ab-
hingig ist als in den Generationen zuvor — im Gegensatz zur distanzierten
Generation ist es deshalb auch schwieriger, hier im Sinne Mannheims von
Generationseinheit zu sprechen. Der Beginn ihrer Berufsbiografie — etwa
im Zeitraum zwischen 1990 und 2010 — fallt in eine Zeit, in der die Arbeits-
losigkeit in Ostdeutschland ausgesprochen hoch, die Suche nach einem
Ausbildungs- bzw. Stammarbeitsplatz schwierig und die Abwanderung
nach Westdeutschland stark war.

Wichtig ist fir uns auflerdem die Charakterisierung der Institution
Betriebsrat im bundesdeutschen System industrieller Beziehungen. Wir
verstehen den Betriebsrat mit Furstenberg (1958) als »Grenzinstitutions,
die sich in einem »institutionell begriindeten dreifachen Spannungsver-
hiltnis« befindet, nimlich im »Schnittpunkt [...] der Belegschaft, der Be-
triebsfihrung und der Gewerkschaft« (Fiirstenberg 1958, S. 426). Inwie-
fern das von uns untersuchte Betriebsratshandeln diese Positionierung
widerspiegelt, arbeiten wir in Abschnitt 3 anhand des empirischen Ma-
terials heraus.

2. Datengrundlage

Grundlage der im Folgenden dargestellten Typologie sind 15 ausfiihrli-
che qualitative Interviews, die im Jahr 2022 in drei ostdeutschen Betrie-
ben stattfanden. Neun davon wurden im Sommer 2022 von Studierenden
des Lehrforschungsprojekts gefithre, sechs weitere stammen aus dem Mi-
WO-Forschungsprojekt. Im Zuge der Auswertung wurden die Interviews
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transkribiert, im Seminarplenum diskutiert, im Anschluss mithilfe von
Maxqpa codiert und inhaltsanalytisch ausgewertet.

Alle drei Untersuchungsbetriebe befinden sich in Thiiringen und ge-
héren zur Metallindustrie; die Betriebsgeschichten dhneln sich. So wurden
sie alle gegen Ende des 19. Jahrhunderts gegriindet, waren zu DDR-Zeiten
regional wichtige Volkseigene Betriebe (VEB) bzw. Stammbetriebe grofer
Kombinate, gingen im Verlauf der »Wende« in Treuhandbesitz Gber und
wurden anschliefend mehrere Male verkauft und aufgekauft.

Die Belegschaften sind dominant mannlich mit einem relativ hohen
gewerblichen Anteil von mindestens 60 Prozent. Betrieb 1 hat etwa 500,
Betrieb 2 etwa 700 Mitarbeitende; beide haben dementsprechend einen elf-
kopfigen Betriebsrat. Betrieb 3 hat 300 Mitarbeitende; der Betriebsrat um-
fasst also neun Personen. Wirtschaftlich gesehen befindet sich Betrieb 1 in
der schlechtesten Lage, besitzt allerdings mit knapp 70 Prozent den hochs-
ten gewerkschaftlichen Organisationsgrad und ist als einziger der drei Be-
triebe direkt an den Flichentarifvertrag gebunden. Der Organisationsgrad
in Betrieb 2 und Betrieb 3 liegt bei knapp unter 60 Prozent; beide Betriebe
haben einen Haustarifvertrag.

Die 15 Interviewten setzen sich aus vier weiblichen und elf ménnlichen
Befragten zusammen, sind zwischen 34 und 63 Jahre alt und stammen
ausnahmslos aus der naheren Region. Sie wurden in Betriebsnihe gebo-
ren, schlossen dort ihre Ausbildung ab und lebten auch zum Zeitpunkt
der Interviews dort. Einige erwahnten zudem, dass die Beschiftigung im
Untersuchungsbetrieb eine schon lingere Familientradition sei.

Alle Befragten waren — dem Forschungsinteresse entsprechend — Be-
triebsratsmitglieder, wobei ein Befragter lediglich als Ersatzmitglied tatig
war, und sind Mitglied in der IG Metall; einige sind zusatzlich im Ver-
trauensleutekdrper aktiv. Die Mehrheit der Befragten ist verheiratet und
hat mindestens ein Kind; sie sind mehrheitlich der (Fach-)Arbeiterklasse
zuzuordnen, sowohl mit Blick auf ihre Qualifikation und Berufsposition
als auch auf ihre Selbstverortung. Wihrend die Generationenverteilung in-
nerhalb der Betriebsrite bei Betrieb 1 und Betrieb 2 recht ausgeglichen ist,
setzt sich das komplett neu gewahlte Gremium von Betrieb 3 ausschliefs-
lich aus jungeren Mitgliedern zusammen.
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3. Generationentypik betrieblicher Mitbestimmung

Wir unterscheiden vier idealtypische Mitbestimmungsmuster anhand von
zwei zentralen Dimensionen: Generationslage und Mitbestimmungserfah-
rung. Selbstverstiandlich sind 15 Interviews als Grundlage fiir die Konstruk-
tion einer solchen Typologie eine eher schmale empirische Basis; insofern
verstehen wir die vier dargestellten Typen als einen empirisch grundierten
Vorschlag fiir weitergehende Diskussion und Forschung.

3.1 Zur Konstruktion der Typologie

Aufbauend auf dem Generationenverstindnis nach Mannheim und der Ty-
pologie von Lindner, erweitert um das Konzept des »ostdeutschen Arbeits-
spartaners« nach Behr (2000), lassen sich aktuell, d.h. Anfang der 2020er
Jahre, grundlegend zwei Generationen ostdeutscher Betriebsratsmitglieder
unterscheiden, namlich Altere und Jiingere.

Als »iltere Generation« werden im Folgenden Betriebsratsmitglieder
bezeichnet, die vor 1975 geboren wurden und somit nach Lindner der »dis-
tanzierten Generation« angehoren. Dabei ist das Geburtsjahr selbst nicht
als »scharfes« Trennkriterium zu sehen, sondern vor allem die Selbstveror-
tung der Personen als ehemalige DDR-Biirger:innen und auch als Mitglie-
der einer »alteren Generation« im Vergleich zu jingeren Beschaftigten. Ver-
einzelt lassen sich daher auch etwas spiter Geborene, deren Berufseinstieg
z.B. nicht mehr zu DDR-Zeiten stattgefunden hat, der dlteren Generation
zuordnen; jedenfalls kennen sie die betrieblichen Strukturen aus der DDR
noch, sind aber in unterschiedlichem Mafe mit ihnen vertraut.

In den Interviews zeigt sich das konkret in Riickbeziigen auf und Ver-
gleichen mit ebendiesen Erfahrungen, egal ob positiv oder negativ konno-
tiert. Die altere Generation tendiert zu Orientierungen des »ostdeutschen
Arbeitsspartaners«. Thre Mitglieder identifizieren sich stark mit dem Be-
trieb und dem Ziel des Betriebserhalts, unterscheiden sich jedoch insbeson-
dere hinsichtlich ihrer Mitbestimmungserfahrung. Die élteren Betriebs-
ratsmitglieder werden daher im Folgenden in die Idealtypen »alte Hasenc
und »altere Aktivierte« ausdifferenziert.

Generational anders gelagert ist die »jiingere Generation« (geb. 1975-1995),
die nur wenig bis gar keine biografische DDR-Erfahrung besitzt. Sie gehort
zur »Generation der Unberatenenc; ihr Berufseinstieg fand nach der Wieder-
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vereinigung statt. Wahrend die »Unberatenen« nach Lindner (2023b) sehr
unterschiedliche Lebensldufe haben, beinhaltet unsere Befragung von Be-
triebsratsmitgliedern eine spezifische, recht homogene Teilgruppe dieser Gene-
ration — weshalb wir sie auch als Generationslage auffassen (siche Abschnitt 1).

Es handelt sich um jingere ostdeutsche Erwerbstitige, denen es trotz
der krisenhaften Arbeitsmarktsituation gelungen ist, vor Ort einen Aus-
bildungs- und Arbeitsplatz zu finden. Sie sind weder »in den Westen ge-
gangen«, um dort ihr Glick zu suchen, noch zahlen sie zu den expliziten
Verlierer:innen auf dem prekéren ostdeutschen Arbeitsmarkt.

Angehorige dieser Generation sind Menschen im mittleren Lebensalter
(derzeit ca. 30 bis 45 Jahre alt), denen es moglich war, auf dem regionalen
Arbeitsmarkt Berufserfahrung zu sammeln, und die inzwischen haufig
Familienverantwortung tragen. Sie identifizieren sich — dhnlich wie die
ilteren Betriebsratsmitglieder — stark mit ihrer Heimatregion, allerdings
weniger als diese mit dem konkreten Betrieb, in dem sie titig sind. Dieser
wird von der jingeren Generation primar als Ort des Unterhalterwerbs
und der Weiterqualifikation betrachtet.

Sie reprasentieren zudem in gewisser Weise das »Ende des Arbeits-
spartaners« (Behr 2014), denn sie wissen, was sie konnen, haben sich unter
schwierigen Bedingungen durchgesetzt und sind — auch angesichts des aku-
ten Fachkriftemangels — die ostdeutsche Bescheidenheit leid. Die jiingeren
Betriebsratsmitglieder lassen sich ebenfalls nach ihrer Mitbestimmungser-
fahrung differenzieren: in die »jungen Profis« und die »jungen Taufrischenc.

Anzumerken bleibt, dass die jingste Beschiftigtengeneration, also die
derzeit unter 30-Jihrigen, unter den Befragten nicht prisent ist und damit
auch nicht in die Typologie einbezogen wurde. Dies schmilert die Aussa-
gekraft der Typologie jedoch kaum, da diese Altersgruppe in ostdeutschen
Betriebsriten aktuell tatsichlich (noch) selten vertreten ist. Tabelle 1 zeigt
die Verteilung der Generationslagen auf die Untersuchungsbetriebe.

Tabelle 1: Anzahl der Befragten nach Generation und Betrieb

Generationslage Betrieb 1 Betrieb 2 Betrieb 3 gesamt
nalter« 3 2 — 5
»jlinger« 2 2 6 10
gesamt 5 4 6 15

Quelle: eigene Darstellung
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Mitbestimmungserfahrung fassen wir vor allem als zeitliche Dauer des En-
gagements im Betriebsrat oder in anderen Gremien der Interessenvertre-
tung (z.B. Jugend- und Auszubildendenvertretung, Vertrauensleutekorper)
auf. Sie korreliert hiufig mit der Erzahlperspektive der Befragten:

+ Betriebsratsmitglieder mit lingerer Erfahrung sprechen oft aus Sicht des
Betriebsrats und rahmen diesen als Grenzinstitution im Sinne Firsten-
bergs (1958) in einem Spannungsfeld zwischen Belegschaft, Manage-
ment und Gewerkschaft.

+ Betriebsratsmitglieder mit kirzerer Mitbestimmungserfahrung sprechen
eher aus Beschaftigtenperspektive. Sie verstehen sich primar als Vertretung
ihrer Abteilung oder Berufskategorie 7m Betriebsrat, weniger als profes-
sionalisiertes Mitglied des Betriebsrats. Ihr Erfahrungswissen um explizite
wie implizite Ablaufe der Betriebsratspraxis und -routinen ist geringer.

Entlang der beiden Dimensionen Generationslage und Mitbestimmungser-
fahrung lassen sich logisch wie empirisch vier Idealtypen im Weber’schen
Sinne (re)konstruieren, die — teils inspiriert von den Selbstbezeichnungen
der Interviewten — benannt wurden, wie in Tabelle 2 dargestellt.

Tabelle 2: Matrix der Idealtypen

Mitbestimmung .
. lange Erfahrung kiirzere Erfahrung
Generationslage
»ilter« alte Hasen altere Aktivierte
»njiinger« junge Profis junge Taufrische

Quelle: eigene Darstellung

Die vier Idealtypen unterscheiden sich systematisch in ihrer Betriebsratspra-
xis. Dies wird im Folgenden in Anlehnung an Fiirstenbergs Grundidee zum
Betriebsrat als Grenzinstitution herausgearbeitet. Fiir jeden Idealtypus lasst
sich beschreiben, wie er den Betriebsrat im Beziehungsgeflecht gegeniiber
dem Management und gegeniiber der Belegschaft situiert. Die Positionie-
rung gegeniiber der Gewerkschaft ist allerdings nicht oder nur ansatzweise
Teil der Typologie, da der Gewerkschaftsbezug — zumindest bei unseren In-
terviewpartner:innen — nicht systematisch mit dieser korrelierte.
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Dies mag auch daran liegen, dass neben den bereits genannten Dimen-
sionen auch der Betrieb als Rahmen grundsitzlich eine wichtige Rolle fiir
die Betriebsratspraktiken spielen durfte (Artus et al. 2001; Artus et al. 2023).
Gerade die wirtschaftliche Lage scheint einen Einfluss auf die Motivation
langjihriger Betriebsratsmitglieder zu haben; je nach wirtschaftlicher Dy-
namik kann dies zu Frustration oder umgekehrt zu einer Art Aufbruch-
stimmung fithren. Im Datenmaterial lasst sich dies anhand von Betrieb 1,
der eine wirtschaftliche Erosion erlebt, und von Betrieb 2, der als wirt-
schaftlich aufsteigender Betrieb beschrieben werden kann, beobachten.

Betrieb 3 bildet in gewisser Weise einen Sonderfall, da der Betriebsrat
sich hier nach der Aufspaltung des Unternehmens komplett neu gegriindet
hat, was die Weitergabe von expliziten und impliziten Wissensbestinden
zumindest stark erschwert hat. Der Typus der »jungen Taufrischen« kommt
ausschlieflich in Betrieb 3 vor und umfasst zugleich auch alle dort Befrag-
ten. Bei unserer Typkonstruktion ist deshalb nur schwer differenzierbar, ob
der Typus der »jungen Taufrischen« auf die Generationslage und/oder auf
die betriebliche Sondersituation eines komplett neu gewahlten Betriebsrats
zuriickzufiihren, also »betrieblich eingefarbe« ist.

3.2 Die »alten Hasen«: Betrieblich gestalten

»Ich habe mir damals [1990] schon das Maul nicht verbieten lassen, aber ich war
schon damals der Meinung, man muss gestalten, man muss versuchen zu gestal-
ten.« (B2.BR1)

Den ersten Idealtypus der innerbetrieblichen Mitbestimmung bilden die »al-
ten Haseng, die sich durch ihre umfassende Erfahrung und ihr langjahriges
Engagement in der betrieblichen Mitbestimmung auszeichnen. Sie identifizie-
ren sich mit ihrer Rolle als Betriebsrit:in und sprechen aus dieser Perspektive.
Dieser Typus begegnete uns bei vier Interviewten, dreimal in Betrieb 1 und
einmal in Betrieb 2. Neben ihrem Alter und ihrer Erfahrung zeichnen sich
Angehorige dieses Typus dadurch aus, dass sie in ihrem Verhandlungsmodus
den Anspruch haben, auf Augenhohe mit dem Management mitzugestalten.

Thnen ist ein Gbergreifender Riickbezug auf die DDR- und Frustrationser-
fahrungen wahrend der »Wende« zu eigen. Immer wieder vergleichen die Be-
fragten die heutige Situation mit damals und berichten aus der Umbruchszeit.
Der Rickblick auf die DDR und die fritheren gesellschaftlichen und betrieb-
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lichen Strukturen ist nicht nur, aber wiederholt auch positiv. So werden die
»sozialen Komponenten« der Betriebsgestaltung in der DDR hervorgehoben,
»dass es einen Betriebsarzt gab, dass es einen Kindergarten gab« (B1.BR4).

Im Riickblick gesehen war die Mitbestimmungspolitik der »alten Ha-
sen« anfangs euphorisch, allerdings ist die hohe Nach-Wende-Motivation
einer gewissen Resignation gewichen, die das Ergebnis biografischer Erfah-
rungen in Betrieb und Betriebsrat ist. Diese »Dampfung« fiithrte zu einer
wenig konfrontativen Art und Weise der Vertretung von Belegschaftsinte-
ressen und einem Verstindnis des Betriebsrats als »Vermittler« zwischen
Belegschaft und Management.

Der zentrale Fokus liegt bei Betriebsratsmitgliedern dieses Typus auf dem
Betriebserhalt. Sie wollen mit der Geschiftsleitung zusammen als moglichst
gleichberechtigte Entitaten den Betrieb gestalten; es geht ihnen nicht um die
einseitige Definition und Durchsetzung von Belegschaftsinteressen. Die pri-
mir wirtschaftlichen Interessen der Geschiftsleitung werden zwar in Teilen
kritisiert, zugleich aber auch legitimiert. Das Wohlergehen des Betriebs steht
meist im Vordergrund des Handelns; tendenziell wird die Auffassung vertre-
ten: Solange es dem Betrieb gut geht, geht es der Belegschaft gut.

Die »alten Hasen« verstehen den Betriebsrat als Vermittlungsinstanz
zwischen Belegschaft und Geschiftsleitung. Hierbei grenzen sie sich
manchmal dezidiert von jingeren Akteur:innen der Mitbestimmung ab,
die ihrer Ansicht nach entweder zu unerfahren oder zu idealistisch sind,
was die betriebliche Mitbestimmung angeht. Dadurch kénnen Konflikte
entstehen, bei denen sich die »alten Hasen« eher zuriickhaltend geben. Sie
pochen nicht unbedingt darauf, recht zu haben, sondern betonen, dass die
Jungeren ihre eigenen Erfahrungen machen sollen. Dass diesen die Zu-
kunft gehort, ist ihnen bewusst.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die »alten Hasen« ihre Betriebs-
ratsarbeit routiniert und professionell erledigen. Trotz reduziertem Enthu-
siasmus, was die Reichweite von Mitbestimmung betrifft, erheben sie einen
dauerhaften Gestaltungsanspruch.

3.3 Die »alteren Aktivierten«: Triggerpunkte setzen

»Man muss halt konfliktbereit sein. Also immer nur Ja und Amen sagen wird uns
nicht weiterhelfen, weil dann drehn die sich um und lachen sich ins Faustchen.
[...] Also da muss man, der eine sagt immer, Triggerpunkte setzen.« (B2.BR4)
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Den zweiten Idealtypus bilden die »dlteren Aktivierten«. Die Bezeichnung
liegt darin begrindet, dass sie schon eine lange betriebliche Arbeitserfah-
rung besitzen, aber erst seit Kurzem eine aktive Rolle in der Mitbestim-
mung einnehmen. Den grofSten Teil der Zeit nach der »Wende« haben sie
ohne betriebliches oder gesellschaftspolitisches Engagement verbracht.
Neben dem Alter und der relativen Unerfahrenheit im Kontext betriebli-
cher Mitbestimmung zeichnet sich dieser Typus zusitzlich durch seine Mo-
tiviertheit und sein konfrontatives Verhalten aus. Im Sample ist dieser Ideal-
typ mit zwei Fillen vertreten, je eine Person aus Betrieb 1 und Betrieb 2.

Bezeichnend fiir diesen Idealtypus ist das in der Berufsbiografie spat
eingetretene innerbetriebliche Engagement aufgrund einer Aktivierung
durch bereits aktive Betriebsratsmitglieder oder Gewerkschafter:innen.
Die »ilteren Aktivierten« sind durch ihr »lautes Mundwerk unten in der
Halle und klares Wort, wenn irgendwas nicht passt« (B1.BR3) aufgefallen,
oder weil sie »bei Betriebsversammlungen den Mund aufgemacht« (B2.
BR4) und damit auch ohne Amt eine Rolle als Belegschaftssprecher:in
tibernommen haben. Dieses Verhalten tragen sie in ihre Betriebsratstitig-
keit hinein — durch ihr Auftreten in Diskussionen, kritische Riickfragen
oder die Bereitschaft, Risiken und neue Wege bei der Kommunikation und
Aushandlungen mit der Geschiftsleitung einzugehen.

Die »alteren Aktivierten« nehmen den Betriebsrat eher als Rahmenins-
titution fir individuelles Engagement wahr, was sich auch in ihrer Erzahl-
perspektive ausdriickt. Sie sprechen nicht aus Sicht des Betriebsrats als In-
stitution oder Gemeinschaft, sondern aus ihrer individuellen Perspektive,
dann sie identifizieren sich starker mit der Belegschaft und ihrer eigenen
Berufsposition als mit dem Betriebsrat als Grenzinstitution. Manchmal be-
finden sie sich noch in einem Findungsprozess, in dem sie ihre Rolle als
Betriebsratsmitglied noch definieren miissen.

Der Betriebsrat an sich wird dabei innerbetrieblich als Gegenpart zum
Management gesehen, wobei sich auch aus Sicht der »alteren Aktiviertenc
das Ziel des Betriebserhalts als gemeinsamer Nenner ergibt. Trotzdem geht
es ihnen nicht primér um kooperatives Gestalten, sondern um die Durch-
setzung von Belegschaftsinteressen, woraus sich die als klar kontrar wahr-
genommene Positionierung von Betriebsrat und Management ergibt.

Um sich erfolgreich gegen die Geschiftsleitung durchsetzen zu kon-
nen, wollen die »ilteren Aktivierten« dezidiert auf Machtmittel zurtickgrei-
fen und »Triggerpunkte setzen« (B2.BR4), sei es durch die Androhung oder
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den tatsiachlichen Einsatz von rechtlichen Mitteln oder auch durch Mo-
bilisierung der Belegschaft. Sie geben sich konfrontationsbereit, sind aber
in der Praxis aufgrund geringer Erfahrung (noch) kaum zu routiniertem
Betriebsratshandeln fahig.

3.4 Die »jungen Profis«: Maglichkeitsraume nutzen

»Ich kann dir sagen, dass das in der Unternehmensleitung nicht gut ankommt,
was gut fiir uns [als Betriebsrat] ist. [...] [Aber] normalerweise sollte dem Unter-
nehmen daran gelegen sein, den Betriebsrat hier am Laufen zu halten. [...] [Weil]
viele unserer Entscheidungen ja auch durchaus positive Aspekte auf das gesamte
Unternehmen haben.« (B2.BR3)

Die »jungen Profis« — mit zwei Fillen aus Betrieb 2 und einem aus Betrieb 1
im Sample vertreten — stellen die erste von zwei Ausprigungen der jinge-
ren Generation dar. Sie zeichnen sich dadurch aus, dass sie bereits vor ihrer
Wahl in den Betriebsrat Mitbestimmungserfahrung gesammelt haben, bei-
spielsweise durch Mitarbeit in der Jugend- und Auszubildendenvertretung
oder im Vertrauensleutekorper.

Thre Erfahrung begriindet und prigt eine motivierte, von der Institu-
tion Betriebsrat iiberzeugte Praxis mit einem hohen Grad an Professionali-
tat. Dies spiegelt sich auch in den Austauschbeziechungen mit dem Manage-
ment wider, in denen dieser Typus durchaus konfliktar auftritt, sofern er
sich davon Erfolg verspricht. Die bereits vor dem Eintritt in den Betriebsrat
erworbene Erfahrung in der betrieblichen Mitbestimmung fithrt zu einem
sicheren und tGberzeugten Auftreten.

Die »jungen Profis« sprechen ebenso wie die »alten Hasen« aus der Per-
spektive des Betriebsrats und unterscheiden sich hierin von den »alteren
Aktivierten« und den »jungen Taufrischen«. Sie kennen die Méglichkeiten
und Grenzen des Betriebsrats und sind sich dessen Charakter als Grenzins-
titution »zwischen den Stithlen, zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber«
(B1.BR2) bewusst. Dabei sind sie von der integralen Bedeutung ihrer Tatig-
keit fiir das gesamte Unternehmen tiberzeugt, auch wenn das Management
diese nicht anerkennt. Im Gegensatz zu den meist resignierteren »alten
Hasen« sind die »jungen Profis« — zum Teil trotz Ablehnung durch das Ma-
nagement — hochmotiviert.

Auf welche Weise sich dies dufert, ist durch die bisherige Mitbestim-
mungsbiografie beeinflusst: Im empirischen Material etwa fiihrte eine vor-
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herige Tatigkeit in der Jugend- und Auszubildendenvertretung zu einem
umfassenden »Kiimmern« um verschiedene Belange der Interessenvertre-
tung; eine Tatigkeit im Vertrauensleutekorper mindete in aktivistische Ge-
werkschaftsarbeit. Zwei von den drei »jungen Profis« betonen die Bedeu-
tung eines an Demokratisierung orientierten Vertretungsstils, bei dem das
gesamte Betriebsratsgremium in Entscheidungen einbezogen wird, anstatt
die Verantwortung beim Vorsitz zu konzentrieren.

In Austauschbeziehungen mit dem Management zeigt sich der hohe
Grad an Professionalitat darin, dass sich dieser Typus die Losung betriebli-
cher Probleme - beispielsweise Fachkriftemangel oder offene Ausbildungs-
plitze — zu seiner eigenen Aufgabe macht. Wenn sie sich Erfolg davon
versprechen, treten die »jungen Profis« auch mit dem Management in Kon-
flike. Der Inhalt der »Kdmpfe« reflektiert die Moglichkeitsriume, die durch
die 6konomische Situation des Betriebs strukturiert werden. Wahrend es
in einem schlecht laufenden Betrieb dezidiert um »Kleinigkeiten« (B1.BR2)
wie die Kohlensiure in Wasserspendern geht, wird in einem gut laufen-
den Betrieb ein Groflprojekt wie die Reduktion der Wochenarbeitszeit auf
35 Stunden in Angriff genommen.

3.5 Die »jungen Taufrischen«: Neues wagen

»Das Wichtigste [ist], dass wir den Betriebsrat neu definieren.« (B3.BR3)

Die »jungen Taufrischen« bilden die andere Halfte der jiingeren Generation.
Sie unterscheiden sich von den »jungen Profis« durch ihre relativ geringe
Erfahrung, was die betriebliche Mitbestimmung betrifft. Somit handelt es
sich hier um Personen, die erst seit Kurzem Teil des Betriebsrats und teils
auch der Gewerkschaft sind und sich in dieser Rolle noch zurechtfinden
miissen.

Mit sechs Fallen machen die »jungen Taufrischen« einen vergleichswei-
se groflen Teil in unserem Sample aus. Allerdings muss hier an die obige
Anmerkung erinnert werden, dass dieser Typus allein in Betrieb 3 vor-
kommt und dort zugleich alle Befragten einschliefSt, was auf eine gewisse
»betriebliche Einfirbung« dieses Typus hinweist. Neben dem vergleichs-
weise jungen Alter und der geringen Mitbestimmungserfahrung zeichnet
sich die »jungen Taufrischen« — dhnlich wie die »jungen Profis« — durch En-
gagement, Motivation und ein konfrontativ-verhandelndes Verhalten aus.
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Beziglich ihrer Selbstidentifikation grenzen sie sich von ihren Altersge-
noss:innen, den »jungen Profis«, dadurch ab, dass sie sich trotz Betriebsrats-
mitgliedschaft primar mit der Belegschaft identifizieren. Sie sind noch da-
bei, ihre Rolle in der betrieblichen Mitbestimmung zu definieren, sprechen
oftmals aus der Perspektive der Belegschaft im Allgemeinen oder aus einer
individuellen Perspektive. Zugleich betonen sie die Notwendigkeit eines
engen Kontakts zu den Kolleg:innen und wollen der Belegschaft gegen-
tiber transparent sein. So sind sie zwar — engagierter — Teil des Betriebsrats,
haben diese Rolle aber noch nicht internalisiert.

Den Betriebsrat sehen sie weniger als Grenzinstitution im Sinne Firs-
tenbergs, sondern verstehen sich dediziert als Interessenvertretung der
Belegschaft, nicht als vermittelnde Institution zwischen Belegschaft und
Management. Dies liegt aber zumindest in Betrieb 3 auch daran, dass sie
vom Management nicht als solche anerkannt werden. Selbstverstindnis
und konkrete betriebliche Praxis der Austauschbezichungen stabilisieren
sich somit wechselseitig.

Angesichts ihrer geringen Erfahrung fillt es den »jungen Taufrischen«
(noch) schwer, sich gegen die Geschiftsleitung zu behaupten. Was die
Machtmittel betrifft, orientieren sie sich hauptsichlich an gesetzlichen Vor-
gaben, gehen aber oftmals (noch) nicht so weit, deren Einhaltung macht
politisch nachdriicklich einzufordern bzw. durchzusetzen.

Wie bereits angemerkt, sind die »jungen Taufrischen« besonders moti-
viert. Sie haben das Gefiihl, einen Neuanfang wagen zu kénnen, und wol-
len mit ungerechten Verhaltnissen im Betrieb und einer fritheren Betriebs-
ratspraxis brechen, in der sie ihre Interessen nicht vertreten sahen. Von
ihrer Mitgliedschaft im Betriebsrat versprechen sie sich Moglichkeiten und
Spielrdume, um ihre eigenen Interessen und die ihrer Kolleg:innen aktiv
zu vertreten. Dabei grenzen sie sich deutlich von alteren und passiveren
Betriebsratsmitgliedern ab, die sie fiir die (ehemaligen) problematischen Ver-
haltnisse mitverantwortlich machen.

4. Fazit

Wir haben gezeigt, dass eine Generationentypik betrieblicher Mitbestim-
mung in ostdeutschen Metallbetrieben existiert. Dabei konnen wir streng
genommen nicht differenzieren, welche Faktoren einfach nur dem Lebens-
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alter der Betriebsratsmitglieder (Berufserfahrung, Bevorstehen der Rente
oder Ahnliches) und welche im engeren Sinne einer spezifischen Gene-
rationslage geschuldet sind. Teilweise lisst sich die Typologie daher mog-
licherweise auch auf westdeutsche Betriebsrite Gibertragen, obwohl dort
manche zeithistorischen Kontextfaktoren anders gestaltet sind als in Ost-
deutschland.

Mit Riickgriff auf einschlagige Literatur und bei genauerer hermeneu-
tischer Auswertung der Interviews (die hier aus Platzgriinden nicht dar-
gestellt ist) wird allerdings deutlich, dass in ostdeutschen Betriebsriten
auch Generationseinheiten (Mannheim 1964), d. h. gemeinsam geteilte Er-
fahrungs- und Betroffenheitswelten von Relevanz sind. Dabei spielt etwa
das Vorhandensein von Berufserfahrung in DDR-Betrieben eine Rolle oder
auch, zu welchem biografischen Zeitpunkt die »Wende« und die krisenhaf-
ten Jahrzehnte zwischen 1990 und 2010 erlebt wurden.

Aber auch das Ausmaf§ und die Dauer der Mitbestimmungserfahrung
sind relevant und bilden die zweite zentrale Dimension fiir die Konstruk-
tion der von uns generierten vier Idealtypen betrieblicher Mitbestimmung:
die »alten Hasen, die »dlteren Aktivierten«, die »jungen Profis« und die
»jungen Taufrischen«.

Vergleicht man Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen diesen
vier idealtypischen Ausprigungen, so fallt zunéchst auf, dass die Betriebs-
ratsmitglieder der élteren Generation — die »alten Hasen« und die »alteren
Aktivierten« — gewisse Motive des »ostdeutschen Arbeitsspartaners« (Behr
2000) verbindet, namlich starke Identifikation mit dem Betrieb und ein aus-
gepragtes Leistungsethos). Die Jiingeren, also die »jungen Taufrischen« und
die »jungen Profis«, dhneln sich in ihrer besonderen Betonung von Trans-
parenz und Demokratie. Sie grenzen sich von einer sogenannten »Rotwein-
Diplomatie« (B2.BR2) ab, d.h. von illegitimer, informeller Mauschelei.

Interessant ist ebenfalls, dass das Ausmafs an Mitbestimmungserfah-
rung fiir die Konfliktorientierung der Befragten ausschlaggebender scheint
als ihre Generationenzugehorigkeit. Die »alten Hasen« und »jungen Profis«
mit langer Mitbestimmungserfahrung sind in ihrer Konfliktbereitschaft
tendenziell pragmatisch-realistischer; sie wollen eher »gestalten« als ihre
Interessen konfliktorientiert durchsetzen. Die »alteren Aktivierten« und
»jungen Taufrischen«sind hingegen enthusiastischer in ihren Erwartungen
und Zielen; sie sind eher bereit, Konflikte zu riskieren und suchen nach ge-
eigneten Machtmitteln und »Triggerpunkten« (B2.BR4).
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Bezogen auf die Motivation der Befragten lisst sich festhalten, dass die
»alten Hasen« tendenziell geddmpfter in ihrem Engagement sind, wihrend
sich die drei anderen Typen gut motiviert zeigen. Dies ist vermutlich dar-
auf zurtckzufihren, dass die Moglichkeitsraume fiir Betriebsratshandeln
in Ostdeutschland tber viele Jahre hinweg kleiner waren als in vergleich-
baren westdeutschen Betrieben und es vielerorts noch heute sind.

Eine Identitat als »ostdeutsch« ist vor allem bei den Mitgliedern der
ilteren Generation présent, scheint aber auch bei den Jingeren ab und an
auf. Auch bei ihnen gibt es Riickbeziige auf die DDR, die wahrscheinlich
durch tradierte Erzéhlungen inspiriert sind, beispielsweise die auf werktati-
ge Frauen ausgelegte Kinderbetreuung. Vereinzelt werden zusatzlich selbst
erlebte Erfahrungen von Vorurteilen gegen Menschen aus Ostdeutschland
thematisiert.

Auf Grundlage des Samples konnte keine mit der Generation zusam-
menhingende Varianz der Gewerkschaftsorientierung festgestellt werden.
Die Befragten stehen der Gewerkschaft allesamt mehr oder weniger kri-
tisch-solidarisch gegeniiber. Sie betonen die Notwendigkeit und den Sinn
einer Gewerkschaftsmitgliedschaft, sind stabile und zum Teil langjahri-
ge IG-Metall-Mitglieder, dufern aber auch inhaltlich differente Kritik in
unterschiedlichem Ausmaf. Zwar gab es einige wenige Abweichungen von
diesem Muster, diese standen jedoch nicht mit der Generationentypik in
Zusammenhang,.

Nicht immer war das Verhiltnis zwischen den Generationen im Be-
triebsrat und in den Betrieben konfliktfrei. So warfen die Jingeren den
»Alteingesessenen« manchmal vor, sie seien eingefahren wie »Ameisen in
der Ameisenstrale« (B3.BR4). Den Jiingeren wiederum wurde von den Al-
teren manchmal mangelnde Arbeitsmoral unterstellt oder es wurde leicht
herablassend konstatiert, sie mussten eben erst noch Erfahrungen sam-
meln (siche den Beitrag von Andreas Fischer in diesem Band). In der Regel
sind sich dltere wie jiingere Betriebsratsmitglieder jedoch bewusst, dass sie
einander brauchen, um gemeinsam eine durchsetzungsfihige Mitbestim-
mungspolitik zu gestalten.
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