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Mitbestimmung, Corona 
und Soziale Klasse
Wie Beschäftigte das Pandemiehandeln  
von Betriebs- und Personalräten bewerten

Seit fast drei Jahren hat die Corona-Krise die Arbeitswelt im Griff. Auch für betriebliche 
Interessenvertretungen geht die Pandemie mit erheblichen Herausforderungen einher. 
Noch fehlt es jedoch an wissenschaftlichen Untersuchungen der Krisenbewältigung 
durch Betriebs- und Personalräte. Der Beitrag beschäftigt sich empirisch mit den 
Mitbestimmungserfahrungen von Arbeitnehmer*innen. Wie nehmen Beschäftigte 
aus verschiedenen Klassen das Handeln ihrer Interessenvertretung in der Pandemie 
wahr ? Die Ergebnisse sind relevant für die Forschung zu den arbeitsgesellschaftlichen 
Folgen der Corona-Krise und geben Anstöße für die interessenvertretungspolitische 
Bearbeitung der Pandemieherausforderungen auf der betrieblichen Ebene.

STEFFEN NIEHOFF, HAJO HOLST

1	 Einleitung

In den vergangenen zweieinhalb Jahren hat sich die so-
zialwissenschaftliche Forschung intensiv mit den Auswir-
kungen der Corona-Krise auf die Arbeitswelt beschäftigt. 
Im Fokus stehen vor allem die Ungleichheiten in den 
wirtschaftlichen Auswirkungen (Hövermann 2020) sowie 
den Hospitalisierungs- und Sterberisiken (Wahrendorf 
et al. 2020), im Zugang zum mobilen Arbeiten (Adams-
Prassl et al. 2020) und der Verteilung von Care-Arbeit 
(Kohlrausch / ​Zucco 2020). Unsere eigene Forschung zeigt, 
dass die Erwerbsarbeitsfolgen der Pandemie von ausge-
prägten Klassenungleichheiten gekennzeichnet sind. Die 
Ausbildungsberufe und Anlerntätigkeiten der unteren 
Erwerbsklassen sind stärker von Ansteckungssorgen, un-
zureichenden Schutzmaßnahmen, Verdiensteinbußen, 
steigenden Arbeitsbelastungen und Zukunftsunsicherheit 
betroffen als die akademischen Berufe der oberen Klassen, 
die wiederum deutlich häufiger mobil von zu Hause arbei-
ten können (Holst et al. 2021, 2022 ; Niehoff et al. 2022).

Auch für die betrieblichen Interessenvertretungen 
bringt die Pandemie erhebliche Herausforderungen mit 
sich, berührt die Corona-Krise doch nahezu alle Hand-
lungsfelder der Mitbestimmung (siehe die Beiträge in 
Schmitz / ​Urban 2022). Die Infektionsgefahren stellen 
einen neuen Regelungsgegenstand des betrieblichen Ar-

beits- und Gesundheitsschutzes dar, zu dem vor allem zu 
Beginn der Pandemie wenig verlässliches Wissen existier-
te (Fergen / ​Tiedemann 2022). Die schnelle Ausweitung 
des Homeoffice geht mit erheblichen Anforderungen an 
die Regelungskompetenz der Betriebs- und Personalräte 
zu Telearbeit und mobilem Arbeiten einher (Ahlers et al. 
2021) ; zugleich sorgen die Eindämmungsmaßnahmen 
und globalen Turbulenzen dafür, dass in vielen Betrie-
ben Kurzarbeit angemeldet und über die Sicherung von 
Arbeitsplätzen verhandelt wird (Urban 2022). Erschwert 
wird das Betriebs- und Personalratshandeln in der Krise 
erstens durch die Wucht und Geschwindigkeit, mit der die 
Pandemie über die Betriebe hereingebrochen ist. Gerade 
im Frühjahr 2020 gab es kaum Zeit für Abwägungen und 
demokratische Willensbildungsprozesse (Detje / ​Sauer 
2021). Zweitens ist die Pandemiebewältigung besonders 
für jene Interessenvertretungen herausfordernd, die sich 
schon vor Corona in der Defensive befanden. Betriebs- 
und Personalräte, die über wenig Durchsetzungsmacht 
verfügen und vom Arbeitgeber nicht als legitime Ver-
handlungspartner akzeptiert werden, haben auch in der 
Pandemie nur wenig Einfluss auf Unternehmensentschei-
dungen (Behruzi et al. 2021). Und drittens beeinträchtigen 
auch Konflikte und Spaltungstendenzen in den Beleg-
schaften die Handlungsfähigkeit der Interessenvertretun-
gen. Zum einen führen die Klassenungleichheiten in den 
Pandemieauswirkungen zu heterogenen Interessenlagen ; 
zum anderen ist die gesellschaftliche Polarisierungsdyna-
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mik rund um den politischen Umgang mit der Pandemie 
längst auch in vielen Betrieben präsent.

Während die Arbeitsfolgen der Pandemie relativ gut 
beleuchtet wurden, fehlt es bislang an Untersuchungen der 
Auswirkungen der Corona-Krise auf die Mitbestimmung 
und die Handlungsfähigkeit von Interessenvertretungen. 
In der Forschung zu den Pandemiefolgen finden sich zwar 
Hinweise auf Mitbestimmungseffekte. So zeigt beispiels-
weise unsere eigene Forschung, dass das Vorhandensein 
eines Betriebs- und Personalrats die Reichweite von Ver-
diensteinbußen und Zukunftsunsicherheit begrenzt und 
zugleich den Zugang zum mobilen Arbeiten weitet. Ver-
gleichbare generelle Mitbestimmungseffekte lassen sich 
jedoch weder auf die Qualität von Schutzmaßnahmen 
noch auf die Entwicklung von Arbeitsbelastungen nach-
weisen (Holst et al. 2022, ähnlich mit Blick auf die wirt-
schaftlichen Lasten : Hövermann 2020, S. 16 ; Pusch / ​Seifert 
2021, S. 6). Hingegen steht eine Auseinandersetzung mit 
den Mitbestimmungserfahrungen von Arbeitnehmer*in-
nen noch aus – obwohl davon auszugehen ist, dass die 
Erfahrungen, die Beschäftigte in der nun schon fast drei 
Jahre anhaltenden gesellschaftlichen Ausnahmesituation 
mit ihren Interessenvertretungen machen, langfristig die 
allgemeinen Einstellungen zur Mitbestimmung prägen 
dürften (allgemein zum Einfluss von Erfahrungen auf 
Mitbestimmungseinstellungen : Nienhüser et al. 2016). 
Arbeitnehmer*innen, die auch in der sogenannten pande-
mischen Notlage den Eindruck haben, dass Betriebs- oder 
Personalräte ein offenes Ohr für ihre Sorgen und Nöte 
haben, dürften die Mitbestimmung auch nach der Coro-
na-Krise häufiger positiv sehen. Im Umkehrschluss steht 
zu erwarten, dass diejenigen, die sich in den letzten zwei 
Jahren von der Interessenvertretung nicht angemessen 
repräsentiert gefühlt haben, auch in post-pandemischen 
Zeiten nur schwer für die Mitbestimmung zu mobilisieren 
sein werden.

An diesem Punkt setzt der Beitrag an. Vor dem Hin-
tergrund der Klassenungleichheiten in den arbeitsweltli-
chen Auswirkungen der Pandemie wird untersucht, wie 
Beschäftigte den Umgang ihrer betrieblichen Interessen-
vertretungen mit der Corona-Krise erleben. Unsere Fra-
gestellungen lauten : Welche Erfahrungen machen Arbeit-
nehmer*innen mit den Betriebs- und Personalräten in der 
Pandemie ? Und wie erleben die verschiedenen Klassen 
das Betriebs- und Personalratshandeln in der Corona-Kri-
se ? Empirisch basiert der Beitrag auf der Erwerbstätigen-
befragung der 3. und 4. Welle des Arbeitswelt-Monitors 
„Arbeiten in der Corona-Krise“, an der sich im Frühjahr 
2021 und im Frühjahr 2022 über 9500 abhängig Beschäf-
tigte beteiligten.

Folgendermaßen geht der Beitrag vor : Zunächst wer-
den der Arbeitswelt-Monitor und das Sample vorgestellt 
(2) sowie die Klassenungleichheiten in der Pandemie mit 
Hilfe des Ansatzes von Daniel Oesch (2006) diskutiert (3). 
Die empirische Analyse beginnt mit einem deskriptiven 
Blick auf drei Aspekte der Mitbestimmungserfahrungen 

von Arbeitnehmer*innen : die Wahrnehmung der Respon-
sivität der Betriebs- und Personalräte, die Einschätzung 
der Repräsentativität der Interessenvertretungen und die 
generelle Zufriedenheit mit dem Pandemiehandeln der 
Betriebs- und Personalräte (4). Anhand von logistischen 
Regressionen wird im Anschluss untersucht, welchen Ein-
fluss die Klassenlage auf die Mitbestimmungserfahrungen 
im Verhältnis zu anderen sozialstrukturellen Ungleich-
heitsmerkmalen wie Einkommen, Geschlecht und Migra-
tionshintergrund hat (5). Abschließend werden die Ergeb-
nisse auf ihre wissenschaftliche und mitbestimmungspoli-
tische Relevanz befragt (6).

2	 Projekt und Sample

Der Arbeitswelt-Monitor „Arbeiten in der Corona-Krise“ 
wird gemeinsam von der Universität Osnabrück und den 
Kooperationsstellen Hochschulen und Gewerkschaften 
in Niedersachsen und Bremen durchgeführt (Holst et al. 
2021 ; Niehoff et al. 2022). In inzwischen vier Erhebungs-
runden (April / ​Mai 2020, Dezember 2020, April / ​Mai 2021, 
Februar / ​März 2022) wurden jeweils Erwerbstätigenbefra-
gungen und qualitative Interviews mit Arbeitenden und 
Interessenvertretungen durchgeführt. Die thematische 
Bandbreite des Monitors – von Ansteckungssorgen und 
Schutzmaßnahmen über wirtschaftliche Lasten, mobiles 
Arbeiten und die Arbeits- und Beschäftigungsbedingun-
gen bis zur Arbeitspolitik und Mitbestimmung – erlaubt 
eine umfassende Analyse der arbeitsweltlichen Pandemie-
dynamiken.

Als empirische Basis des Beitrags dienen die 3. und 
4. Erhebungsrunde des Arbeitswelt-Monitors. Die 3. Er-
hebungsrunde lief zwischen dem 5. April und 31. Mai 2021 
und damit vollständig innerhalb des zweiten sogenannten 
„harten“ Lockdowns in Deutschland mit weitreichenden 
Einschränkungen des gesellschaftlichen Lebens. Die zwi-
schen dem 1. Februar und 29. März 2022 durchgeführte 
4. Erhebungsrunde deckt hingegen die Omikron-Wel-
le ab. Wir haben diese beiden Runden als Grundlage für 
die Analyse ausgewählt, weil sich nach mehr als einem 
Jahr Corona-Pandemie mögliche Mitbestimmungseffekte 
deutlich zeigen sollten. Im Gegensatz zur Frühphase der 
Pandemie liegt inzwischen belastbares Wissen über An-
steckungswege und effektive Schutzmaßnahmen gegen 
eine Infektion am Arbeitsplatz vor. Zudem hatten die In-
teressenvertretungen hinreichend Zeit, Einfluss auf den 
Umgang des Arbeitgebers mit den verschiedenen Aspek-
ten der Pandemie zu nehmen.  1

1	T atsächlich sind die grundlegenden Verteilungen der drei 
hier untersuchten Aspekte der Mitbestimmungserfah-
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An den Erwerbstätigenbefragungen der beiden Er-
hebungsrunden nahmen bundesweit insgesamt 9501 ab-
hängig Beschäftigte teil, darunter 7210 aus mitbestimm-
ten Unternehmen. Als Online-Survey basiert das Sample 
nicht auf einer Zufallsstichprobe, sodass streng genom-
men keine repräsentativen Aussagen über die deutsche 
Erwerbsbevölkerung getroffen werden können. Wir sind 
aber davon überzeugt, dass sich belastbare Aussagen über 
Differenzen zwischen Gruppen treffen lassen. Zum einen 
sprechen eine Reihe von externen Validierungen mit den 
Ergebnissen anderer Befragungen dafür, dass das Sample 
in den zentralen Aspekten der Befragung nicht verzerrt ist. 
(Hierzu zählen die Verbreitung von Infektionssorgen, das 
Ausmaß von mobilen Arbeiten und auch die Zufrieden-
heit mit der Politik.) Zum anderen lassen sich aufgrund 
der Größe des Samples und seiner für einen Online-Sur-
vey mehr als zufriedenstellenden Zusammensetzung klei-
nere Sampleasymmetrien (Tabelle 1) durch ein Gewicht 
auf der Basis der 2018er Daten des ALLBUS korrigieren, 
das die klassenspezifischen Verteilungen von Geschlecht, 
Alter und Einkommen berücksichtigt.

3	 Klassenungleichheiten  
in der Pandemie

Nachdem „soziale Klassen“ in den 1980er und 1990er Jah-
ren an Popularität in den soziologischen Diskussionen 
eingebüßt hatten, haben diese in der jüngeren Vergangen-
heit ein bemerkenswertes Comeback in der nationalen 
und internationalen Forschung gefeiert. Die Klassenlage – 
so lassen sich die Forschungsbefunde zusammenfassen – 
beeinflusst auch heute noch die Verteilung von Ressour-
cen und Lebenschancen (Hugree et al. 2020 ; Groh-Sam-
berg 2009 ; Mayer-Ahuja / ​Nachtwey 2021). Zudem zeigen 
vor allem ethnografisch inspirierte Studien, wie Klassen-
lagen immer noch Lebensstile, Karrierewege sowie politi-
sche Orientierungen prägen (Eribon 2016) und Spuren in 
gesellschaftlichen Klassifikationen und den Mentalitäten 
der Menschen hinterlassen (Hochschild 2016 ; Gest 2016).

Um Ungleichheiten in den arbeitsweltlichen Auswir-
kungen der Pandemie zu erfassen, greift der Arbeitswelt-
Monitor „Arbeiten in der Corona-Krise“ auf den klassen-
analytischen Ansatz von Daniel Oesch (2006) zurück. 
Dieser ermöglicht ein differenziertes Mapping sozioöko-

nomischer Positionen im Bereich der Erwerbsarbeit, wel-
ches wiederum die Basis für eine sozialstrukturelle Loka-
lisierung der Mitbestimmungserfahrungen und der ver-
schiedenen Pandemieeffekte bildet. Die Besonderheit des 
Ansatzes von Oesch liegt in der Erweiterung der traditio-
nellen vertikalen Achse der soziologischen Klassen- und 
Ungleichheitsforschung um eine horizontale Differenzie-
rung nach Arbeitslogiken. Bestimmt wird die vertikale 
Klassenlage eines Berufes durch dessen Qualifikationsan-
forderungen, von den akademischen Berufen am oberen 
Ende über die halb-akademischen und die Ausbildungs-
berufe bis zu den Anlerntätigkeiten am unteren Ende. Die 
horizontale Einordnung der beruflichen Position erfolgt 
anhand zentraler Merkmale des Arbeitsprozesses. Für ab-
hängig Beschäftigte definiert Oesch drei Arbeitslogiken : 

rungen sowie ihre soziostrukturellen Zusammenhänge 
in den Erhebungsrunden 2021 und 2022 bemerkenswert 
stabil. Die beiden Runden wurden zusammengelegt, um 
in den vorgestellten logistischen Regressionsmodellen 
robuste Ergebnisse zu erhalten. Sie wurden für beide Er-
hebungsrunden auch getrennt geprüft, mit vergleichbaren 
Ergebnissen.

‌TABELLE 1

Kernsoziodemografie des Samples
Angaben in absoluten Zahlen und in Prozent

 Abhängig Beschäftigte in mitbestimmten Unternehmen Arbeitswelt-Monitor a

Fallzahlen Anteile

Gesamt 7210 100,0

Geschlecht Männer 2557   40,1

Frauen 3820   59,9

Alter unter 30 Jahren   593     9,2

30 bis < 50 Jahre 3030   46,9

50 Jahre und älter 2838   43,9

Migrationshintergrund ja   799   12,5

nein 5592   87,5

Region Westdeutschland 5352   83,1

Ostdeutschland   864   13,4

Berlin   225     3,5

Berufsabschluss keinen     86     1,3

Berufsausbildung 2561   40,1

Studium 3738   58,5

Monatliches  
Nettoeinkommen

weniger als 1500 €   738   12,1

1500 € bis < 3000 € 3565   58,6

3000 € und mehr 1782   29,3

Erwerbsklassen Soziokulturelle Professionen 1285   19,0 

Soziokulturelle Semi-Professionen   772   11,4

Qualifizierte Dienstleistende   407     6,0

Routine-Dienstleistende   102     1,5

Technische Expert*innen   433     6,4

Technische Semi-Professionen   512     7,6

Facharbeiter*innen   354     5,2

Routine-Arbeiter*innen   114     1,7

Oberes Management   974   14,4

Unteres Management   759   11,2

Qualifizierte Bürokräfte   979   14,5

Routine-Bürokräfte     84     1,2

a	 April / Mai 2021 und Februar / März 2022

Quelle: Daten des Arbeitswelt-Monitors

Mitteilungen
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In der interpersonellen Arbeitslogik besteht der Kern des 
Arbeitsprozesses aus direkter menschlicher Interaktion, 
in der administrativen Logik bestimmen bürokratische 
Regeln den Arbeitsprozess und in der technischen Logik 
spielen technische Artefakte und Maschinen eine zentrale 
Rolle. Die Kombination der vertikalen Stratifizierung zwi-
schen oben und unten und der horizontalen Differenzie-
rung nach Arbeitslogiken ermöglicht eine differenzierte 
Verortung der pandemiebezogenen Mitbestimmungser-
fahrungen im sozioökonomischen Positionsgefüge (Über-
sicht 1).

Aus dem Zusammenspiel der vertikalen und der hori-
zontalen Achse ergeben sich für die abhängig Beschäftig-
ten zwölf Erwerbsklassen (jeweils von oben nach unten) :
–	 Interpersonelle Arbeitslogik : (1) soziokulturelle Pro-

fessionen (z. B. Ärzt*innen, Lehrer*innen), (2) so-
ziokulturelle Semi-Professionen (z. B. Sozialarbei-
ter*innen, Krankenpflegefachkräfte), (3) qualifizierte 
Dienstleistende (z. B. nicht-akademische Erziehungs-
berufe, Verkäufer*innen) und (4) Routine-Dienstleis-
tende (z. B. Zusteller*innen, Kellner*innen).

–	 Technische Arbeitslogik : (5) technische Expert*innen 
(z. B. Maschinenbau- und Elektroingenieur*innen, IT-
Expert*innen), (6) technische Semi-Professionen (z. B. 
Industriemeister*innen, technische Fachkräfte), (7) 
Facharbeiter*innen (z. B. Mechatroniker*innen, Hand-
werksberufe) und (8) Routine-Arbeiter*innen (z. B. 
Maschinenbediener*innen, Frachtarbeiter*innen).

–	 Administrative Arbeitslogik : (9) oberes Management 
(z. B. Betriebswirt*innen, HR-Führungskräfte), (10) 
mittleres Management (z. B. Verwaltungsfachkräfte, 
Polizeikommissar*innen), (11) qualifizierte Bürokräf-
te (z. B. Bankkaufleute, einfache Verwaltungsbeschäf-
tigte) und (12) Routine-Bürokräfte (z. B. Callcenter-
Agent*innen, Kassierer*innen).

In der Klassenstruktur drücken sich verschiedene Asym-
metrien in der gesellschaftlichen Arbeitsteilung aus. So 
sind Frauen in den interpersonellen Berufen überreprä-
sentiert, während Männer in den technischen Klassen in 
der Mehrheit sind. Die Niedriglohnanteile sind ebenfalls 
nicht gleich über die unteren Klassen verteilt : Besonders 
hoch ist der Anteil von Niedriglohnbeschäftigung unter 
den von Frauen dominierten nicht-akademischen quali-
fizierten Dienstleistenden, Routine-Dienstleistenden und 
Routine-Bürokräften, während dieser unter den mehr-
heitlich von Männern ausgeübten nicht-akademischen 
Berufen der technischen Arbeitslogik vergleichsweise ge-
ring ausfällt (siehe auch : Vester 2015).

In der Analyse der Ungleichheiten in den Arbeitsfol-
gen der Pandemie hat der Klassenansatz von Oesch sei-
nen Nutzen bereits nachgewiesen. Die gesellschaftliche 
Verteilung der Pandemielasten und -risiken weist näm-
lich deutliche und im Zeitverlauf bemerkenswert stabile 
Ungleichheiten entlang der vertikalen und horizontalen 
Achse der Klassenstruktur auf (zum Folgenden : Holst 
et al. 2021, 2022 ; Niehoff et al. 2022). Zum einen sind die 
gesundheitlichen Risiken, die wirtschaftlichen Lasten, der 
Zugang zum mobilen Arbeiten und mit Abstrichen auch 
die Arbeitsbelastungen von vertikalen Ungleichheiten 
charakterisiert. Die Ausbildungsberufe und Anlerntätig-
keiten der unteren Klassen sind signifikant häufiger von 
Ansteckungssorgen, unzureichenden Schutzmaßnahmen, 
Verdiensteinbußen, Zukunftsunsicherheit sowie steigen-
den Arbeitsbelastungen betroffen, zugleich bleibt ihnen 
auch in der Pandemie der Zugang zum mobilen Arbeiten 
weitgehend versperrt. Zum anderen werden die deutli-
chen vertikalen Ungleichheiten teilweise von horizontalen 
Unterschieden überlagert. In den Berufen der interperso-
nellen Arbeitslogik dominieren nämlich die gesundheit-
lichen Risiken, in den technischen und selbstständigen 

ÜBERSICHT 1

Klassenschema nach Daniel Oesch a

a	 Nur abhängig Beschäftigte

Quelle : Eigene Darstellung nach Oesch (2006, S. 124 f.)

 (1) Soziokulturelle
Professionen

 (2) Soziokulturelle
Semi-Professionen

 (3) Qualifizierte
Dienstleistende

 (4) Routine-Dienstleistende

 (5) Technische
Expert*innen

 (6) Technische
Semi-Professionen

 (7) Facharbeiter*innen

 (8) Routine-Arbeiter*innen

 (9) Oberes Management

 (10) Mittleres Management

 (11) Qualifizierte Bürokräfte

 (12) Routine-Bürokräfte

interpersonell technisch

ArbeitslogikQualifikation

administrativ

Akademische Berufe

Halbakademische Berufe

Ausbildungsberufe

Anlerntätigkeiten
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Berufen die wirtschaftlichen Lasten und in der adminis-
trativen Arbeitslogik wird die Pandemie von vielen als 
Treiberin mobilen Arbeitens erlebt. Zwar sind jeweils 
innerhalb einer Arbeitslogik die unteren Klassen gegen-
über den oberen Klassen benachteiligt, jedoch zeigen sich 
auch auf der horizontalen Ebene Unterschiede bei den 
Pandemieerfahrungen. Dies wird besonders deutlich an 
den beiden Segmenten der Klassenstruktur, die unter den 
abhängig Beschäftigten am stärksten von der Corona-Kri-
se betroffen sind : den unteren interpersonellen Klassen 
(qualifizierte Dienstleistende und Routine-Dienstleis-
tende) und den unteren technischen Klassen (Facharbei-
ter*innen und Routine-Arbeiter*innen). Die vorwiegend 
weiblichen qualifizierten Dienstleistenden und Routine-
Dienstleistenden leiden nämlich am stärksten unter An-
steckungssorgen, bezeichnen die Schutzmaßnahmen am 
häufigsten als unzureichend und melden am häufigsten 
steigende Belastungen ; zugleich wachsen im Pandemie-
verlauf auch die wirtschaftlichen Lasten zumindest der 
Routine-Dienstleistenden. Hingegen sind vor allem die 
überwiegend männlichen Routine-Arbeiter*innen über 
den gesamten Pandemieverlauf stark von Verdiensteinbu-
ßen und Zukunftsunsicherheit betroffen ; gleichzeitig ist 
unter den Anlerntätigkeiten in der technischen Arbeitslo-
gik auch der Anteil derjenigen erhöht, die die Schutzmaß-
nahmen ihres Arbeitgebers als unzureichend bezeichnen.

4	 Mitbestimmungserfahrungen  
in der Pandemie

Wie bewerten nun Arbeitnehmer*innen das Handeln ih-
res Betriebs- oder Personalrats in der Pandemie ? Im Fol-
genden analysieren wir die Mitbestimmungserfahrungen 
von Beschäftigten anhand von drei Aspekten, und zwar 
der Einschätzung der Responsivität der Betriebs- und 
Personalräte in der Corona-Krise, der Wahrnehmung der 
Repräsentativität der Interessenvertretungen und der ge-
nerellen Zufriedenheit mit dem Pandemiehandeln der Be-
triebs- und Personalräte. Die drei Aspekte ergänzen sich 
und stellen wichtige Bestandteile der Qualität der Interes-
senvertretung in der Pandemie dar. Die Items zur Respon-
sivität („Der Betriebs-/Personalrat hat in der Pandemie 
ein offenes Ohr für meine Sorgen“) und zur Repräsentati-
vität („Der Betriebs-/Personalrat vertritt in der Pandemie 
meine Interessen“) orientieren sich an Ergebnissen der ak-
tuellen politikwissenschaftlichen Demokratie- und Teil-
habeforschung (Bienstmann et al. 2022 ; Elsässer / ​Schäfer 
2022 ; Schäfer / ​Zürn 2021) und sind jeweils Likert-skaliert 
mit fünf Antwortkategorien (von „stimme sehr zu“ bis zu 
„stimme gar nicht zu“). Für die generelle Zufriedenheit 
nutzen wir eine bilanzierende Aussage („Wie zufrieden 
sind sie mit dem Umgang ihres Betriebs-/Personalrats mit 

der Pandemie ?“) mit fünf Antwortkategorien (von „sehr 
zufrieden“ bis zu „gar nicht zufrieden“).

Ein Blick auf die globalen Werte zeigt, dass die Be-
schäftigten in allen drei Dimensionen recht positive Mit-
bestimmungserfahrungen in der Corona-Krise machen 
(Tabelle 2). 57 % der Arbeitnehmer*innen geben an, dass 
der Betriebs- und Personalrat auch in der Pandemie ein 
offenes Ohr für ihre Sorgen und Nöte hat, nur 18 % be-
werten das Betriebs- oder Personalratshandeln in der 
Pandemie als nicht responsiv. Die Bewertung der Reprä-
sentativität der Interessenvertretungen fällt nur gering-
fügig kritischer aus : 53 % der Beschäftigten machen die 
Erfahrung, dass der Betriebs- und Personalrat auch in der 
pandemischen Notlage ihre Interessen vertritt, nur 21 % 
sehen Repräsentativitätsdefizite. Die insgesamt positiven 
Bewertungen der Responsivität und der Repräsentativi-
tät der Interessenvertretungen spiegeln sich auch in der 
hohen generellen Zufriedenheit mit dem Betriebs- und 
Personalratshandeln. 53 % der Arbeitnehmer*innen aus 
mitbestimmten Unternehmen zeigen sich zufrieden mit 
dem Umgang ihres Betriebs- oder Personalrats mit der 
Pandemie, nur 20 % äußern sich unzufrieden. In allen drei 
Dimensionen machen somit Mehrheiten der Arbeitneh-
mer*innen aus mitbestimmten Betrieben positive Mit-
bestimmungserfahrungen, nur jeweils ein Fünftel bewer-
tet das Pandemiehandeln der Betriebs- und Personalräte 
kritisch.

Wie sind diese Werte einzuschätzen ? Vor dem Hin-
tergrund der Wucht und Geschwindigkeit, mit der die 
Pandemie im Frühjahr 2020 faktisch alle Bereiche der 
Arbeitswelt erfasst hat, bewerten die Arbeitenden sowohl 
die Responsivität als auch die Repräsentativität der Be-
triebs- und Personalräte bemerkenswert positiv und zei-
gen sich insgesamt zufrieden mit dem Pandemiehandeln 
ihrer Interessenvertretungen. Allerdings fehlt es in allen 
drei Aspekten an belastbaren Vergleichsmaßstäben, mit 
denen sich die absoluten Werte einschätzen ließen. Unse-
res Wissens liegt zum jetzigen Zeitpunkt keine andere Stu-
die vor, die den Blick der Beschäftigten auf das Handeln 
der Betriebs- und Personalräte in der Pandemie thema-
tisiert. Außerdem existieren weder Analysen aus der Zeit 
vor der Pandemie, die als Referenzpunkte für die Zufrie-
denheit mit dem Agieren von Interessenvertretungen fun-
gieren könnten, noch systematische Untersuchungen der 
Perspektiven von Beschäftigten auf das Betriebs- und Per-
sonalratshandeln in anderen Krisensituationen (wie zum 
Beispiel in der Finanzkrise 2008 / 09). Zwar orientieren 
sich die Formulierungen der Items zur Repräsentativität 
und zur Responsivität an Ergebnissen der politikwissen-
schaftlichen Demokratie- und Teilhabeforschung, diese 
bezieht sich jedoch auf Teilhabe im politischen System 
und nicht in der betrieblichen Mitbestimmung. Zudem 
wurden allgemeine Einstellungen zur Mitbestimmung in 
der deutschen Arbeitsforschung eher selten thematisiert. 
In den wenigen Studien zeigen sich überwiegend „diffus 
positive“ Einstellungen unter Erwerbstätigen (Greifen-
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stein / ​Kißler 2010, S. 47 ; ähnlich : Nienhüser et al. 2018, 
S. 21 f.; Wilkesmann et al. 2011). Da diese jedoch jeweils 
an spezifischen Einstellungsitems untersucht wurden, 
eignen sich die Mitbestimmungseinstellungen auch nicht 

als Referenzpunkt für die hier fokussierte Bewertung des 
Betriebs- und Personalratshandelns in der Corona-Krise.

Unterhalb der globalen Einschätzungen zur Respon-
sivität, Repräsentativität und Zufriedenheit zeigen sich 

‌TABELLE 2

Mitbestimmungserfahrungen in der Pandemiea

Zustimmung in Prozent

  Responsivität  
des BR/PR

Repräsentativität 
des BR/PR

Zufriedenheit 
mit BR/PR

Gesamt 57,2 52,5 52,8

Geschlecht Männer 58,0 53,7 53,7

Frauen 56,3 51,2 51,8

Alter unter 30 Jahren 59,7 53,9 57,1

30 bis < 50 Jahre 56,6 50,7 51,6

50 Jahre und älter 56,9 54,2 52,5

Kinderbetreuungspflicht ja 54,9 48,9 51,2

nein 58,1 54,1 53,4

Migrationshintergrund ja 55,7 52,9 53,3

nein 57,8 52,8 53,0

Region Westdeutschland 56,2 52,2 52,4

Ostdeutschland 61,9 53,5 54,1

Berlin 61,6 55,3 58,9

Monatliches Nettoeinkommen weniger als 1500 € 56,7 51,0 53,8

1500 € bis < 3000 € 58,8 53,0 52,3

3000 € und mehr 62,3 58,2 57,2

Wirtschaftszweig Primärer Sektor 59,0 52,6 51,9

Sekundärer Sektor 57,4 52,1 58,1

Tertiärer Sektor 57,0 52,5 51,4

Betriebsgröße klein (unter 20 MA) 42,8 40,5 35,3

mittel (20–< 200 MA) 57,6 50,1 51,2

groß (200 MA und mehr) 57,6 53,7 54,0

Gewerkschaftsmitglied ja 61,7 58,1 56,0

nein 53,3 47,3 50,4

Beschäftigungsverhältnis Unbefristet, Vollzeit 58,7 52,8 52,7

Befristet, Vollzeit 57,9 55,7 60,5

Teilzeit 56,2 52,6 52,4

Geringfügig 35,7 48,0 40,9

Erwerbsklassen Soziokulturelle Professionen 60,6 56,6 52,8

Soziokulturelle Semi-Professionen 51,7 45,0 48,9

Qualifizierte Dienstleistende 40,1 36,8 37,7

Routine-Dienstleistende 49,3 48,7 49,0

Technische Expert*innen 71,4 70,4 71,6

Technische Semi-Professionen 55,6 54,1 54,6

Facharbeiter*innen 56,9 51,1 53,1

Routine-Arbeiter*innen 44,5 30,5 43,9

Oberes Management 60,8 56,1 54,8

Unteres Management 60,7 56,1 55,3

Qualifizierte Bürokräfte 59,4 55,0 54,7

Routine-Bürokräfte 66,7 59,6 56,3

a	 2021–2022, gewichtete Daten

Quelle: Eigene Darstellung
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allerdings einige beachtenswerte sozialstrukturelle Diffe-
renzen in der Bewertung der Interessenvertretungen. So 
bewerten Männer, Beschäftigte mit hohen Einkommen 
und Mitarbeitende aus Großbetrieben das Pandemie-
handeln ihres Betriebs- oder Personalrats über alle drei 
Dimensionen besser ; zugleich betrachten Erwerbsarbei-
tende mit Kindern die Interessenvertretung etwas kriti-
scher. Unterschiede zeigen sich auch entlang des Beschäf-
tigungsverhältnisses : Geringfügig Beschäftigte schauen 
deutlich kritischer auf das Pandemiehandeln der Inter-
essenvertretungen, während Befristete den Betriebs- und 
Personalrat etwas positiver sehen. Dass Gewerkschafts-
mitglieder zudem die betrieblichen Interessenvertretun-
gen in den drei Aspekten Responsivität, Repräsentativität 
und Zufriedenheit positiver bewerten, überrascht nicht. 
Die größten Unterschiede finden sich jedoch auf der Ebe-
ne der Klassen : Mit Abstand am besten bewerten die tech-
nischen Expert*innen (die akademischen Berufe aus der 
technischen Arbeitslogik) den Umgang der Betriebs- und 
Personalräte mit der Corona-Krise. Jeweils über 70 % er-
leben den Betriebs- und Personalrat auch in der Pande-
mie als responsiv und repräsentativ ; genauso hoch ist der 
Anteil der Zufriedenen. Am anderen Ende der Bandbreite 
der Bewertungen des Betriebs- und Personalratshandelns 
befinden sich die qualifizierten Dienstleistenden, die 
Routine-Dienstleistenden (die Ausbildungsberufe und 
Anlerntätigkeiten der interpersonellen Logik) und die 
Routine-Arbeiter*innen (die Anlerntätigkeiten im tech-
nischen Bereich). Von den qualifizierten Dienstleistenden 
geben nur 40 % an, dass die Interessenvertretung in der 
Corona-Krise ein offenes Ohr für ihre Probleme hat ; sogar 
noch etwas geringer sind die Anteile derjenigen, die den 
Betriebs- oder Personalrat als repräsentativ erleben. Die 
Einschätzungen der Routine-Arbeiter*innen und Routi-
ne-Dienstleistenden liegen ebenfalls deutlich unter dem 
Durchschnitt und fallen nur geringfügig besser aus als 
jene der qualifizierten Dienstleistenden.

5	 Was erklärt die Unterschiede  
in den Mitbestimmungserfahrungen ?

An dieser Stelle stellt sich die Frage, welche der sozial-
strukturellen Faktoren tatsächlich Einfluss auf die Mit-
bestimmungserfahrungen haben. Welche Rolle spielt die 
Klassenlage vis-à-vis den anderen Ungleichheitskate-
gorien ? Um den Einfluss der verschiedenen sozialstruk-
turellen Merkmale gegeneinander zu testen, führen wir 
zu den drei untersuchten Dimensionen der Mitbestim-
mungserfahrungen jeweils eine logistische Regression 
durch (Tabelle 3). Modell 1 untersucht die wahrgenomme-
ne Responsivität der Betriebs- und Personalräte, Modell 2 
die wahrgenommene Repräsentativität der Interessenver-

tretungen und Modell 3 die generelle Zufriedenheit mit 
dem Pandemiehandeln der Betriebs- und Personalräte. 
Die drei Modelle sind identisch aufgebaut und enthalten 
die gleichen Variablen. Als abhängige Variablen fungieren 
die oben dargestellten drei Items.  2 Als unabhängige Va-
riablen fließen klassische soziostrukturelle Merkmale wie 
Geschlecht, Alter, Einkommen, regionale Herkunft und 
Migrationshintergrund in die Modelle ein. Hinzu kom-
men Kinderbetreuungspflichten, Merkmale des Beschäfti-
gungsverhältnisses, Betriebsgröße und Wirtschaftszweig. 
Um die Klasseneffekte statistisch bestimmen zu können, 
integrieren wir zudem die Klassenlage. Das untere Ma-
nagement fungiert dabei als Referenz, weil die Klasse im 
Sample zahlenmäßig stark vertreten ist. Außerdem liegen 
die Bewertungen des Betriebs- und Personalratshandelns 
dieser Klasse nah an den Gesamtmittelwerten.

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse der 
drei Modelle nacheinander vorgestellt. Zwar weisen die 
drei Regressionen starke Ähnlichkeiten auf, es finden sich 
jedoch auch kleinere nennenswerte Differenzen. In der 
Darstellung konzentrieren wir uns auf signifikante Effekte 
(p < 0,05) :

Im Modell 1 – zur Responsivität der Interessenvertre-
tung in der Pandemie – zeigen sich mehrere signifikante 
Klasseneffekte. Deutlich geringere Chancen, ihre Interes-
senvertretung als responsiv zu erleben, haben die quali-
fizierten Dienstleistenden (OR = 0,453 ; d. h. eine um 55 % 
niedrigere Chance im Vergleich zum unteren Management 
als Referenz), die Routine-Dienstleistenden (OR = 0,518) 
und die Routine-Arbeiter*innen (OR = 0,529), gefolgt von 
den soziokulturellen Semi-Professionen (OR = 0,714). Am 
anderen Ende der Skala befinden sich die technischen Ex-
pert*innen : Diese erleben ihre Interessenvertretung mit 
einer deutlich höheren Chance als die unteren Manage-
mentberufe als responsiv (OR = 1,362). Neben den Klassen-
effekten haben nur die Gewerkschaftsmitgliedschaft, das 
Geschlecht und Kinderbetreuungspflichten signifikante 
Effekte auf die Responsivitätswahrnehmung der Beschäf-
tigten. Gewerkschaftsmitglieder nehmen ihre betrieb-
liche Interessenvertretung mit einer um 50 % erhöhten 
Chance als responsiv wahr (OR = 1,503), Frauen bewerten 
den Betriebs- oder Personalrat mit einer etwas geringen 
Chance positiv (OR = 0,813). Trotz auffälliger deskriptiver 
Differenzen hat das Einkommen in dem Modell hingegen 
keinen signifikanten Effekt auf die Wahrnehmung der Re-
sponsivität der Interessenvertretung. Die Erklärungskraft 
liegt hier eindeutig bei der Klassenlage.

2	F ür die logistischen Regressionen wurden die abhängigen 
Variablen dichotomisiert : (1) Responsivität der Interessen-
vertretung („stimme sehr zu“ und „stimme eher zu“), 
(2) Repräsentativität der Interessenvertretung („stimme 
sehr zu“ und „stimme eher zu“) und (3) Zufrieden mit dem 
Pandemiehandeln des Betriebs- oder Personalrats („sehr 
zufrieden“ und „eher zufrieden“).
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Im Modell 2 – zur Repräsentativität des Betriebs- und 
Personalrats – zeigen sich überwiegend parallele Effekte, 
einige kleinere Differenzen sind aber auch zu erkennen. 
Gewerkschaftsmitglieder erleben ebenfalls mit einer deut-

lich höheren Chance, dass ihre Interessen in der Pandemie 
vertreten werden (OR = 1,582). Und auch auf der Klassen-
ebene sind deutliche Parallelen zu Modell 1 zu erkennen. 
Die qualifizierten Dienstleistenden (OR = 0,513) und die 

‌TABELLE 3

Logistische Regressionen zu den Mitbestimmungserfahrungen

  Modell 1
Responsivität

Modell 2
Repräsentativität

Modell 3
Zufriedenheit  
mit BR / PR

Geschlecht Männer Ref. Ref. Ref.

Frauen 0,813** 0,890 0,925

Alter unter 30 Jahren 1,167 1,051 1,141

30 bis < 50 Jahre 1,010 0,927 0,902

50 Jahre und älter Ref. Ref. Ref.

Kinderbetreuungspflicht ja 0,852* 0,884 0,946

nein Ref. Ref. Ref.

Migrationshintergrund ja 1,072 1,077 0,953

nein Ref. Ref. Ref.

Region Westdeutschland Ref. Ref. Ref.

Ostdeutschland 1,082 0,999 1,126

Berlin 0,837 0,86 0,865

Monatliches Nettoeinkommen weniger als 1500 € 0,992 1,004 1,166

1500 € bis < 3000 € Ref. Ref. Ref.

3000 € und mehr 1,009 1,042 1,033

Wirtschaftszweig Primärer Sektor 0,785 0,823 0,781

Sekundärer Sektor 0,970 1,000 1,352** 

Tertiärer Sektor Ref. Ref. Ref.

Betriebsgröße klein (unter 20 MA) 0,965 0,919 0,720

mittel (20–< 200 MA) 1,072 0,924 0,936

groß (200 MA und mehr) Ref. Ref. Ref.

Gewerkschaftsmitglied ja 1,503*** 1,582*** 1,342***

nein Ref. Ref. Ref.

Beschäftigungsverhältnis Unbefristet, Vollzeit Ref. Ref. Ref.

Befristet, Vollzeit 1,078 1,030 1,387*  

Teilzeit 1,011 0,978 1,028

Geringfügig 0,767 1,025 0,772

Erwerbsklassen Soziokulturelle Professionen 0,978 1,123 0,868

Soziokulturelle Semi-Professionen 0,714** 0,793 0,696** 

Qualifizierte Dienstleistende 0,453*** 0,513*** 0,470***

Routine-Dienstleistende 0,518* 0,731 0,646

Technische Expert*innen 1,362* 1,661*** 1,555** 

Technische Semi-Professionen 0,774 0,930 0,900

Facharbeiter*innen 0,897 0,923 0,794

Routine-Arbeiter*innen 0,529* 0,500** 0,406***

Oberes Management 1,025 1,185 1,028

Unteres Management Ref. Ref. Ref.

Qualifizierte Bürokräfte 1,031 1,19 0,954

Routine-Bürokräfte 1,184 1,314 0,780

N 5149 5166 5176

Pseudo R² 0,023 0,025 0,023

Anmerkung: Signifikanzniveau :  * p < 0,05 ;  ** p < 0,01 ;  ***p < 0,001

Quelle: Eigene Darstellung
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Routine-Arbeiter*innen (OR = 0,500) fühlen sich im Ver-
gleich zum unteren Management deutlich seltener reprä-
sentiert, die technischen Experten weisen hingegen eine 
stark erhöhte Chance auf (OR = 1,661). Im Unterschied 
zu den beiden anderen Modellen findet sich bei der Re-
präsentativität jedoch kein signifikanter Effekt der sozio-
kulturellen Semi-Professionen. Wie bei der Responsivität 
hat das Einkommen auch keinen signifikanten Einfluss 
auf die Einschätzung der Repräsentativität der Interessen
vertretung.

Auch im Modell 3 – zur generellen Zufriedenheit mit 
dem Pandemiehandeln der Interessenvertretungen  – 
sind in der Mehrheit parallele Effekte zu erkennen. Ge-
werkschaftsmitglieder sind gegenüber Nicht-Mitglie-
dern mit einer höheren Chance mit dem Betriebs- oder 
Personalratshandeln zufrieden (OR = 1,323). Unter den 
Klassen fallen erneut zwei Gruppen auf. Am unteren 
Ende der Skala befinden sich die qualifizierten Dienst-
leistenden (OR = 0,470) und die Routine-Arbeiter*innen 
(OR = 0,406) : Ebenfalls signifikant seltener zufrieden als 
das untere Management sind die soziokulturellen Semi-
Professionen (OR = 0,696). Das obere Ende der Skala beset-
zen wie bei den anderen Aspekten der Mitbestimmungs-
erfahrungen die technischen Expert*innen (OR = 1,555). 
Neben den hochsignifikanten Klasseneffekten fallen auch 
im Modell 3 einige Nicht-Effekte ins Auge. Trotz deskrip-
tiver Zufriedenheitsdifferenzen weisen weder Geschlecht 
noch Einkommen einen statistisch belastbaren Einfluss 
auf die Zufriedenheit mit den Betriebs- und Personalräten 
in der Corona-Krise auf.

In der Zusammenschau der drei Modelle zeigt sich die 
Dominanz der Klassenlage unter den sozialstrukturellen 
Faktoren. Zwar sind auch entlang anderer Variablen wie 
Einkommen oder Geschlecht deskriptive Unterschiede 
in den Mitbestimmungserfahrungen zu erkennen, in den 
logistischen Regressionen weisen diese jedoch ganz über-
wiegend keine signifikanten Effekte auf.  3 Ausnahmen 
bilden hier nur die Gewerkschaftsmitgliedschaft, die in 
allen drei Modellen einen positiven Effekt auf die Mitbe-
stimmungserfahrungen hat, und die Faktoren Geschlecht 
und Kinderbetreuung in Bezug auf die Responsivitäts-
wahrnehmung. Unter den Klassen fallen zwei Gruppen 
mit durchgängig signifikanten Effekten auf. Deutlich 
seltener als alle anderen Klassen machen die überwie-
gend weiblichen qualifizierten Dienstleistenden und 
die mehrheitlich männlichen Routine-Arbeiter*innen 
positive Mitbestimmungserfahrungen. In allen drei Di-
mensionen – der Responsivität der Betriebs- und Perso-
nalräte, der Repräsentativität der Interessenvertretungen 
und der generellen Zufriedenheit mit dem Betriebs- und 
Personalratshandeln – liegen die Einschätzungen der Aus-
bildungsberufe der interpersonellen Arbeitslogik und der 
manuellen Anlerntätigkeiten der technischen Logik mit 
recht deutlichem Abstand unter den anderen Klassen. 
Ebenfalls zur Gruppe der Klassen mit unterdurchschnitt-
lichen Mitbestimmungserfahrungen gehören die sozio-

kulturellen Semi-Professionen. Zwar ist der Effekt kleiner 
als bei den qualifizierten Dienstleistenden und den Rou-
tine-Arbeiter*innen : Aber auch die halbakademischen 
Berufe der interpersonellen Arbeitslogik sind signifikant 
seltener zufrieden mit der Interessenvertretung und er-
leben diese seltener als responsiv gegenüber den eigenen 
Sorgen und Nöten. Ähnlich auffällig wie die qualifizierten 
Dienstleistenden und die Routine-Arbeiter*innen sind 
auch die technischen Expert*innen, wenn auch in ent-
gegengesetzter Richtung : Keine andere Klasse bewertet 
das Betriebs- und Personalratshandeln in der Pandemie 
so häufig positiv wie die akademischen Berufe der techni-
schen Arbeitslogik.

Neben der Dominanz der Klassenlage gegenüber an-
deren sozialstrukturellen Kategorien fallen auch die unter-
schiedlichen Ungleichheitsmuster innerhalb der Arbeits-
logiken auf. So zeigen sich in der technischen Arbeitslogik 
sehr starke vertikale Klassenungleichheiten in den Mit-
bestimmungserfahrungen. Zwischen den akademischen 
Berufen am oberen Ende der beruflichen Rangordnung 
(den technischen Expert*innen) und den Anlerntätig-
keiten am unteren Ende (den Routine-Arbeiter*innen) 
besteht faktisch ein Gefälle in den Mitbestimmungserfah-
rungen in der Corona-Krise : In der technischen Arbeits-
logik bewerten Arbeitskräfte aus akademischen Berufen 
den Betriebs- und Personalrat deutlich häufiger positiv 
als Erwerbsarbeitende in Anlerntätigkeiten. In der inter-
personellen Arbeitslogik fallen die vertikalen Ungleich-
heiten zwar kleiner aus als in den technischen Berufen, 
sind aber trotzdem noch deutlich zu erkennen. Hingegen 
sind in der administrativen Arbeitslogik kaum vertikale 
Differenzen zu erkennen. Zwischen dem oberen Manage-
ment und den Routine-Bürokräften bestehen in den Mit-
bestimmungserfahrungen nur geringe Unterschiede, die 
vier administrativen Klassen liegen alle in der Nähe der 
Gesamtmittelwerte.

6	 Fazit

Der Beitrag hat sich auf der Basis der 3. und 4. Erhebungs-
runde des Arbeitswelt-Monitors „Arbeiten in der Coro-
na-Krise“ mit den Mitbestimmungserfahrungen von Be-

3	U m den eigenständigen Effekt von Einkommen und der 
Klassenlage abzusichern, haben wir die Regressionsana-
lysen auch mit dem vollständigen Modell jeweils ohne Ein-
kommen und Klasse gerechnet. Dabei wird deutlich, dass 
das Einkommen selbst in einem Modell ohne Klassenlage 
nur relativ unauffällige Odds-Ratios (allesamt nicht höchst-
signifikant) erreicht und zudem das Pseudo-R² deutlich 
zurückgeht. Im kombinierten Modell geht dann die wenige 
Erklärungskraft des Einkommens voll in der Klassenlage auf.
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schäftigten in der Pandemie auseinandergesetzt. Dabei 
wurde deutlich, dass eine Mehrheit der Arbeitnehmer*in-
nen das Pandemiehandeln ihrer Betriebs- und Personal-
räte in den drei Dimensionen Responsivität, Repräsen-
tativität und Zufriedenheit positiv bewerten. Nur jeweils 
ein Fünftel der Arbeitnehmer*innen aus mitbestimmten 
Betrieben zeigt sich hier kritisch. Auch wenn es an belast-
baren wissenschaftlichen Vergleichsmaßstäben fehlt : An-
gesichts der Wucht, mit der die Pandemie die Arbeitswelt 
erschüttert hat, sind die in unseren Erhebungen erfassten 
Erfahrungen mit den Interessenvertretungen ein gutes 
Zeichen für die Mitbestimmung : Mehrheiten der Beschäf-
tigten bescheinigen den Betriebs- und Personalräten, dass 
diese auch in der Corona-Krise ein offenes Ohr für ihre 
Sorgen und Nöte haben und auch gegenüber dem Arbeit-
geber ihre Interessen vertreten. Es ist davon auszugehen, 
dass derart positive Mitbestimmungserfahrungen auch 
nach dem Ende der Corona-Krise nachwirken. Wer den 
Betriebs- oder Personalrat in der Pandemie als „ihre“ oder 
„seine“ Interessenvertretung erlebt, wird sich auch nach 
der Corona-Krise für die Mitbestimmung mobilisieren 
lassen.

Unterhalb der insgesamt positiven Beschäftigtener-
fahrungen zeigen sich allerdings auch deutliche sozial-
strukturelle Differenzen. Nicht alle Beschäftigtengruppen 
haben in der Pandemie in gleichem Maße positive Mit-
bestimmungserfahrungen gemacht. Die Regressionsana-
lysen zeigen, dass vor allem die Klassenlage einen starken 
Einfluss auf die Bewertung des Betriebs- und Personal-
ratshandelns in der Pandemie hat. Deutlich weniger weit 
verbreitet sind positive Erfahrungen mit den betrieblichen 
Interessenvertretungen nämlich unter den überwiegend 
weiblichen qualifizierten Dienstleistenden und Routi-
ne-Dienstleistenden sowie den mehrheitlich männlichen 
Routine-Arbeiter*innen. Die drei jeweils nicht-akademi-
schen Klassen haben signifikant seltener den Eindruck, 
dass die Betriebs- und Personalräte auch in der Pandemie 
ein offenes Ohr für ihre Sorgen und Nöte haben und ihre 
Interessen vertreten. Die kritische Einschätzung drückt 
sich auch in einer unterdurchschnittlichen generellen 
Zufriedenheit mit dem Pandemiehandeln der Interessen-
vertretungen aus. Verstärkt werden die Klassenungleich-
heiten noch dadurch, dass sich am anderen Ende der 
Bandbreite der Mitbestimmungserfahrungen mit den 
technischen Expert*innen eine akademische Klasse be-
findet : Die technischen Expert*innen machen in allen 
drei untersuchten Aspekten signifikant häufiger positive 
Erfahrungen mit den Interessenvertretungen. Neben den 
Klasseneffekten hat im Übrigen nur noch die Gewerk-
schaftsmitgliedschaft einen durchgehend signifikanten 
Effekt auf die Mitbestimmungserfahrungen der Beschäf-
tigten. Unabhängig von der beruflichen Position bewerten 
Gewerkschaftsmitglieder die betrieblichen Interessenver-
treter*innen deutlich besser als Nicht-Mitglieder.

Welche mitbestimmungspolitischen Folgen haben 
diese Ergebnisse ? Vor allem die relativ geringe Reichwei-

te positiver Bewertungen des Pandemiehandelns der Be-
triebs- und Personalräte unter den nicht-akademischen 
Dienstleistungsberufen und den Anlerntätigkeiten im 
technischen Bereich könnten sich mittel- und langfristig 
zu einem Problem für die Interessenvertretungen und die 
Mitbestimmung entwickeln. Denn genauso wie positive 
Erfahrungen dürften auch negative Einschätzungen der 
Mitbestimmung nach dem Ende der Pandemie nachwir-
ken. Zum einen betreffen die relativen Teilhabedefizite 
Klassen, die auch von den Arbeitsfolgen der Pandemie 
stärker betroffen sind. Unter den qualifizierten Dienstleis-
tenden findet sich das Gros der nicht-akademischen Pfle-
ge-, Gesundheits-, Erziehungs- und Handelsberufe, die in 
der Corona-Krise besonders unter den gesundheitlichen 
Risiken leiden, die häufiger als andere Berufe über unzu-
reichende Schutzmaßnahmen klagen und die kaum Zu-
gang zum mobilen Arbeiten haben. Die Routine-Arbei-
ter*innen umfassen hingegen die überwiegend manuellen 
Anlerntätigkeiten aus der Industrie und dem Handwerk, 
die über den gesamten Pandemieverlauf stark unter wirt-
schaftlichen Lasten leiden, überdurchschnittlich oft die 
Schutzmaßnahmen am Arbeitsplatz kritisieren und eben-
falls nur selten in den Genuss mobilen Arbeitens kom-
men. Indem die besonders von gesundheitlichen Risiken 
und wirtschaftlichen Lasten betroffenen Erwerbsarbei-
tenden zugleich auch seltener positive Mitbestimmungs-
erfahrungen machen, verschärfen sich in der Mitbestim-
mungsarena somit faktisch die pandemiebezogenen Klas-
senungleichheiten. Zum anderen gehören insbesondere 
die nicht-akademischen Dienstleistungsberufe zu dem 
seit Jahrzehnten wachsenden Dienstleistungssektor, dem 
für die Zukunft der Mitbestimmung eine besondere Be-
deutung zukommt. Will die Mitbestimmung nicht nur ein 
Phänomen der schrumpfenden industriellen Kernberei-
che sein, sondern ein Eckpfeiler einer fairen Arbeitswelt 
von morgen, müssen gerade im Dienstleistungssektor In-
teressenvertretungen aufgebaut werden, die von den Be-
schäftigten als responsiv und repräsentativ erlebt werden. 
Der negative Blick relevanter Teile der Erwerbstätigen aus 
den nicht-akademischen Dienstleistungsberufen auf das 
Pandemiehandeln der Interessenvertretungen dürfte diese 
Aufgabe nicht erleichtern. ■
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