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1 Einleitung

1.1  Hintergrund und Motivation der Arbeit

Die Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsriten deutscher borsennotierter Unternehmen!
befinden sich in einem Dilemma. Sie werden auf Grundlage der in Deutschland geltenden
und je nach Rechtsform, Branche und Groe des Unternehmens anzuwendenden Geset-
ze zur Unternehmensmitbestimmung von der Arbeitnehmerseite in den Aufsichtsrat ent-
sandt, um die Interessen der Arbeitnehmer bei den sie betreffenden unternehmerischen
Planungen und Entscheidungen zu vertreten und damit im Wesentlichen zu einer sozial
orientierten Unternehmenspolitik beizutragen.” Durch ihre Mitgliedschaft im Aufsichts-
rat, dessen Aufgabe die Uberwachung und Beratung des Vorstandes bei der Leitung des
Unternehmens ist,? sind die Arbeitnehmervertreter gleichzeitig jedoch auch an das Un-
ternehmensinteresse gebunden. Sie haben nach aktueller Rechtsauffassung des Deutschen
Corporate Governance Kodex (DCGK) ebenso wie die Vertreter der Anteilseignerseite im
Aufsichtsrat und der Vorstand fiir den Fortbestand des Unternehmens und dessen nachhal-
tige Wertschopfung im Einklang mit den Prinzipien der Sozialen Marktwirtschaft Sorge
zu tragen und hierbei die Belange der Aktionédre, der Arbeitnehmer und der sonstigen mit

dem Unternehmen in Verbindung stehenden Gruppen zu beriicksichtigen.*

Bei Interessenkonflikten im Aufsichtsrat diirfen die Arbeitnehmervertreter daher nicht
ausschlieBlich die Partikularinteressen der Arbeitnehmer verfolgen, sondern miissen viel-
mehr gemeinsam mit den Anteilseignervertretern nach konsensfidhigen Kompromissen

im Unternehmensinteresse suchen.” Was genau jeweils im Interesse der Arbeitnehmer

IGemeint sind Unternehmen, die ihren gesellschaftsrechtlichen Sitz in Deutschland haben und im Sinne des
§ 3 Abs. 2 Aktiengesetz borsennotiert sind. (Vgl. Werder (2021d), Rn. 69 f.)

ngl. Gahlen (2012), S. 225; Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 189 ff. und S. 197 ff.; sowie
Hromadka und Maschmann (2020), S. 237 ff., S. 241 ff. und S. 255 ff.

3Vgl. § 111 Abs. 1 AktG (2023); sowie Grundsatz 6 DCGK (2022).

4Vgl. Priambel Abs. 1 in Verbindung mit Grundsatz 1, Grundsatz 10 und Grundsatz 20 DCGK (2022);
und weiterfithrend zur Verpflichtung von Vorstand und Aufsichtsrat auf das Unternehmensinteresse Spind-
ler (2008); sowie Werder (2021c), Rn. 17 ff. und speziell zur Bindung der Arbeitnehmervertreter an das
Unternechmensinteresse Seifert (2007), S. 258 f.; Metten (2010), S. 280 ff.; sowie Werder (2021b), Rn. 11 f.

5Vgl. Werder (2021b), Rn. 11 f.



1 Einleitung

und des Unternehmens liegt, ist dabei weitestgehend unbestimmt und obliegt der Beur-
teilung durch die Entscheidungstriger fiir den konkreten Einzelfall.® Seifert definiert das
Unternehmensinteresse in diesem Zusammenhang als das, was bei der Willensbildung
innerhalb des Aufsichtsrates durch Integration sdmtlicher im Unternehmen existierender
Partikularinteressen von den Entscheidungstriigern als solches bestimmt wird.” Jansen
definiert das Arbeitnehmerinteresse demgegeniiber als das, was jeder einzelne Arbeit-
nehmervertreter im Hinblick auf eine mogliche Wiederwahl als solches bestimmt.® Bei
Entscheidungen im Aufsichtsrat muss jeder Arbeitnehmervertreter seine Entscheidung
demnach sowohl an dem eigens zu bestimmenden partikularen Arbeitnehmerinteresse als
auch an dem innerhalb des Aufsichtsrates zu bestimmenden Unternehmensinteresse aus-
richten und ist gezwungen, sich zwischen den beiden Interessenlagen positionieren zu
miissen, falls das partikulare Arbeitnehmerinteresse in ein Spannungsverhiltnis mit dem

Unternehmensinteresse gerit.”

Die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in diesem Interessendilemma ist mit aus-
schlaggebend dafiir, ob bei der kollektiven Willensbildung innerhalb des Aufsichtsrates
ein gemeinsames Ziel verfolgt und entsprechend ein Konsens im Unternehmensinteres-
se herbeigefiihrt werden kann oder aber Zielkonflikte zwischen den Entscheidungstrigern
bestehen und stattdessen eine gemeinsame Losung ausgehandelt werden muss, bei der die
Durchsetzung der jeweiligen Partikularinteressen im Vordergrund steht.' Ein umfassen-
des Verstindnis dahingehend, durch welche Faktoren die Positionierung der Arbeitneh-
mervertreter in ihrem Interessendilemma beeinflusst wird, ist daher von hoher Relevanz
nicht nur fiir die von den Entscheidungen des Aufsichtsrates letztlich betroffenen Stake-
holdergruppen, sondern auch fiir die an den Entscheidungen auf Unternehmensebene un-
mittelbar beteiligten Mitglieder der Unternehmensorgane und schlielich auch fiir die mit
der Rechtssetzung und Formulierung von Regelwerken zur Unternehmensmitbestimmung

und Corporate Governance befassten Instanzen.

Empirische Erkenntnisse zu den Einflussfaktoren auf die Positionierung der Arbeitneh-
mervertreter in ihrem Interessendilemma existieren bislang kaum.!! Die Studien zur
Unternehmensmitbestimmung befassen sich iiberwiegend mit den Folgen der Unterneh-
mensmitbestimmung fiir die Unternehmen und deren Akteure oder aber mit der Praxis
der Unternehmensmitbestimmung innerhalb der Unternehmen, wobei Fragen nach den
Strukturen und Prozessen der mitbestimmten Aufsichtsratsarbeit im Vordergrund stehen.

Wihrend die erstgenannten Studien die Willensbildung innerhalb des mitbestimmten

6Vgl. Seifert (2007), S. 263 ff.; sowie Jansen (2013), S. 30 ff.

"Vgl. Seifert (2007), S. 264 f.

8Vgl. Jansen (2013), S. 33.

9Vgl. Seifert (2007), S. 258 f.; sowie Jansen (2013), S. 28.

10Vgl. Eisenfiihr, M. Weber und Langer (2010), S. 366 ff.; unter Bezug auf March und Simon (1993), S. 149 ff.
"17Zum Stand der Forschung siehe Kapitel 2.2



1.1 Hintergrund und Motivation der Arbeit

Aufsichtsrates ausschlieBlich als Blackbox betrachten, wodurch die Positionierung der
Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma in Génze unbeobachtet bleibt, setzen
sich die letztgenannten Studien zwar mitunter detailliert mit der Willensbildung innerhalb
des mitbestimmten Aufsichtsrates auseinander, aber auch hier bleibt das Interessendilem-
ma der Arbeitnehmervertreter weitestgehend aufler acht. Eine der wenigen Ausnahmen ist
die Studie von Jansen, die, ausgehend von der Frage nach der Praxis der mitbestimmten
Aufsichtsratsarbeit, nach den Formen des Umganges mit der Differenz zwischen An-
teilseigner- und Arbeitnehmervertretung sucht. Die Willensbildung innerhalb des mit-
bestimmten Aufsichtsrates wird in ihr als Entscheidungsfindung unter polykontexturalen
Bedingungen aufgefasst, wonach Entscheidungen im Aufsichtsratsgremium nicht nur hin-
sichtlich ihres wirtschaftlichen Erfolges (Kontextur Wirtschaft), sondern auch hinsichtlich
ihrer politischen Legitimitit (Kontextur Politik) betrachtet werden miissen. Davon aus-
gehend identifiziert Jansen insgesamt vier Basistypen des Umganges der Anteilseigner-
und Arbeitnehmerseite mit dem Dilemma von Politik und Wirtschaft im mitbestimmten
Aufsichtsrat und geht im Zuge dessen auch auf deren mogliche Bedingungsgrof3en, wie
etwa die GroBe des Unternehmens oder aber dessen gewerkschaftlichen Organisations-
grad ein. Auch wenn die Kontextur Politik und das partikulare Arbeitnehmerinteresse
ebenso wie die Kontextur Wirtschaft und das Unternehmensinteresse nicht vollstindig
deckungsgleich erscheinen,'? liefert die Studie von Jansen erste empirische Erkenntnisse
dariiber, in Abhingigkeit welcher Groflen sich die Arbeitnehmerseite im mitbestimmten
Aufsichtsrat in ihrem Interessendilemma positioniert. Allerdings bleiben die gewonnen
Erkenntnisse iiber den Umgang mit dem Dilemma von Politik und Wirtschaft im mit-
bestimmten Aufsichtsrat auf die gesammelte Anteilseigner- und Arbeitnehmerseite be-
schriankt und sind mit Blick auf die identifizierten BedingungsgréBen rein qualitativer
Natur. Statistisch gesicherte Erkenntnisse dariiber, durch welche Faktoren die Positionie-
rung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma beeinflusst wird, liefert somit

auch die Studie von Jansen nicht.!?

Die vorliegende Arbeit mochte einen Beitrag dazu leisten, diese in der empirischen For-
schung zur Unternehmensmitbestimmung ausgemachte Liicke zu schlieen, indem sie
mittels quantitativer statistischer Verfahren auf Basis empirisch erhobener Daten metho-
disch und statistisch gesicherte Erkenntnisse tiber Einflussfaktoren auf die Positionierung
der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma in den Aufsichtsriten deutscher

borsennotierter Unternehmen liefert.

1280 konnen Entscheidungen im Unternehmensinteresse durchaus politisch legitim sein und Entscheidungen
im partikularen Arbeitnehmerinteresse auch zu wirtschaftlichem Erfolg fiihren.
13Vgl. Jansen (2013).



1 Einleitung

1.2  Zielsetzung und Forschungsfragen der Arbeit

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, erste methodisch und statistisch gesicherte Er-
kenntnisse dariiber zu gewinnen, durch welche Faktoren die Positionierung der Arbeit-
nehmervertreter in den Aufsichtsriten deutscher borsennotierter Unternehmen in ihrem
Interessendilemma beeinflusst wird. Dieser Erkenntnisgewinn soll ob der Breite des For-
schungsgegenstandes auf zwei Bereiche beschrinkt bleiben, die von weitreichender Re-

levanz fiur Wissenschaft und Praxis sind.

Zum einen sollen in dieser Arbeit erste Erkenntnisse dariiber gewonnen werden, welche
Einflussfaktoren im Zusammenhang mit den Strukturen des Aufsichtsratsmandates der
Arbeitnehmervertreter bestehen. In einer ersten Untersuchung wird dazu der Frage nach-
gegangen, welcher Einfluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem
Interessendilemma von Merkmalen ausgeht, die charakteristisch fiir die Strukturen ihres
Aufsichtsratsmandates (im Folgenden kurz Merkmale der Mandatsstrukturen genannt)
sind. Da die Strukturen des Aufsichtsratsmandates der Arbeitnehmervertreter durch die
Rechtsform des betreffenden Unternehmens, das jeweils anzuwendende Gesetz zur Un-
ternehmensmitbestimmung und den DCGK weitestgehend bestimmt sind'# und geeig-

nete Theorien zur Ableitung gut begriindeter Hypothesen!>

zur Verfligung stehen, wird
fiir die Beantwortung dieser ersten Forschungsfrage ein deduktives Vorgehen!® gewihlt.
Ausgehend von den Strukturen des Aufsichtsratsmandates werden anhand theoretischer
Uberlegungen zur Verhaltensstruktur und zu den Handlungsdeterminanten der Arbeitneh-
mervertreter zunidchst Hypothesen iiber den Einfluss von Merkmalen der Mandatsstruk-
turen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma abge-
leitet.!” Die Hypothesen werden anschliefend operationalisiert und mittels quantitativer
statistischer Verfahren auf ihre Giiltigkeit iiberpriift.!® Konkret wird in der vorliegenden
Arbeit der Zusammenhang zwischen den Merkmalen der Mandatsstrukturen und der Divi-
dendenposition der Arbeitnehmervertreter (unternehmens-/arbeitnehmerfreundlicher) ge-
messen und die Ergebnisse fiir die Uberpriifung der Hypothesen herangezogen.'® Fiir
die Messung des Zusammenhanges kommt aufgrund der gegebenen hierarchischen Da-

tenstruktur die Methode der Mehrebenenanalyse zum Einsatz. Die hierfiir verwendeten

147w den rechtlichen und gesetzlichen Grundlagen der Unternehmensmitbestimmung siehe Kapitel 2.1

ISEine Hypothese ist eine ,,wissenschaftlich formulierte Aussage iiber einen vermuteten Ursachen-Wirkungs-
Zusammenhang.“ (Topfer (2012), S. 178.)

16Bei der deduktiven (oder hypothesenpriifenden) Vorgehensweise stellen die Hypothesen den Ausgangs-
punkt der empirischen Untersuchung dar. (Vgl. Bortz und Doring (2006), S. 30 f. sowie ausfiihrlich Kapitel
3.8.2)

Fiir die Darlegung der hierfiir herangezogenen Theorien siehe Kapitel 3.1

8Untersuchungen, die das Uberpriifen von Hypothesen zum Ziel haben werden in der empirischen Forschung
als explanative Untersuchungen bezeichnet. (Vgl. Bortz und Déring (2006), S. 356.)

19Zur Wahl der Dividendenentscheidungen als Untersuchungseinheit siehe Kapitel 3.3.1



1.2 Zielsetzung und Forschungsfragen der Arbeit

Daten entstammen der Datenbank des Anbieters Compustat sowie den seitens der Unter-
nehmen offiziell zur Verfiigung gestellten Geschiftsberichten und ggf. zusitzlich bereit-

gestellten Lebensldufen der Arbeitnehmervertreter.

Zum anderen sollen in dieser Arbeit erste Erkenntnisse dariiber gewonnen werden, wel-
che Einflussfaktoren sich aus dem Kontext der Entscheidungen im Aufsichtsrat ergeben.
In einer zweiten Untersuchung wird dazu der Frage nachgegangen, welcher Einfluss auf
die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma von Merkma-
len ausgeht, die charakteristisch fiir den Kontext der Entscheidungen im Aufsichtsrat (im
Folgenden kurz Merkmale des Entscheidungskontextes genannt) sind. Da der Kontext der
Entscheidungen im Aufsichtsrat weitestgehend unbestimmt und wenig greifbar ist,?? wird
firr die Beantwortung dieser zweiten Forschungsfrage ein induktives Vorgehen?! gewihlt.
Ausgehend vom empirischen Material werden zunichst Thesen?? iiber den Einfluss von
Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter
in ihrem Interessendilemma formuliert und anschlieBend durch Anwendung statistischer
Tests auf ihre Giiltigkeit iiberpriift.”> Konkret werden in dieser Arbeit die 6ffentlichen
Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Managemententscheidungen herangezo-
gen und zunichst hinsichtlich ausgewihlter Kontextindikatoren und der signalisierten
Position der Arbeitnehmervertreter analysiert. Die Kontextindikatoren der Stellungnah-
men werden daraufhin der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter gegeniiber-
gestellt und die resultierenden Hiufigkeitsverteilungen nach Mustern durchsucht. Aus-
gehend von den identifizierten Mustern werden anschlieend Thesen formuliert und per
Unabhiéngigkeits- oder Rangkorrelationstest auf ihre Giiltigkeit tiberpriift. Bei der Ana-
lyse der Stellungnahmen hinsichtlich der ausgewihlten Merkmale kommt die Methode
der qualitativen Inhaltsanalyse zum Einsatz, die sich daran anschlieBende Suche nach
Mustern in den Verteilungen erfolgt unter Verwendung von Kreuztabellen. Die Stellung-
nahmen selbst entstammen den Pressetexten der umfangreichen Datenbank an Periodika,

Presse- und Wirtschaftsinformationen des Anbieters LexisNexis.

20Zum Forschungsstand und den rechtlichen und gesetzlichen Grundlagen der Unternehmensmitbestimmung
siehe Kapitel 2.1

2IBei der induktiven (oder hypothesenerkundenden) Vorgehensweise stellen die Hypothesen das Resultat der
empirischen Untersuchung dar. (Vgl. Bortz und Déring (2006), S. 30 f. sowie ausfiihrlich Kapitel 4.7.2)

22In Abgrenzung zu den deduktiv gewonnenen Hypothesen, werden die induktiv gewonnenen Aussagen iiber
vermutete Ursachen-Wirkungs-Zusammenhinge in dieser Arbeit als Thesen bezeichnet.

Z3Untersuchungen, die das Generieren von Hypothesen und Theorien zum Ziel haben werden in der empi-
rischen Forschung als explorative Untersuchungen bezeichnet. (Vgl. Bortz und Doring (2006), S. 356.)
Exploration meint die mehr oder weniger systematische Sammlung von Informationen iiber einen Untersu-
chungsgegenstand als Vorbereitung fiir die Formulierung von (Hypo-)thesen und Theorien. (Vgl. Bortz und
Doring (20006), S. 353.) Speziell im Zusammenhang mit der (Hypo-)thesenbildung ausgehend vom empiri-
schen Material sprechen Bortz und Déring auch von der empirischen Exploration. (Vgl. Bortz und Déring
(20006), S. 358.)



1 Einleitung

Auf eine abschlieende gemeinsame Untersuchung der mandats- und kontextspezifischen
Merkmale hinsichtlich ihres Einflusses auf die Positionierung der Arbeitnehmervertre-
ter in ihrem Interessendilemma muss in dieser Arbeit indes verzichtet werden, da hier-
fiir aufgrund einer zu geringen Uberschneidungsmenge vollstindiger Datensitze zu den
Dividendenentscheidungen und 6ffentlichen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter
keine ausreichende Datenbasis zur Verfiigung steht. Fiir die Beantwortung der beiden
Forschungsfragen werden daher zwei separate Datenbasen generiert und entsprechend
zwel voneinander getrennte Untersuchungen angestellt. Beide Datenbasen gehen zuriick
auf Arbeitnehmervertreter, die innerhalb des Untersuchungszeitraumes 2001 bis 2015 ein
Aufsichtsratsmandat in einem Unternehmen innehatten, das in den Auswahlindizes DAX,
MDAX oder TecDAX (ab 2003) der Deutschen Borse gelistet war. Die betreffenden Un-
ternehmen werden jeweils ab dem Zeitpunkt ihrer erstmaligen Indizierung beriicksich-

tigt.

Die vorliegende Arbeit adressiert damit zusammenfassend die folgenden beiden For-

schungsfragen:

Forschungsfrage I Welcher Einfluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter
in ihrem Interessendilemma geht von Merkmalen aus, die charakteristisch fiir die

Strukturen ihres Aufsichtsratsmandates sind?

Forschungsfrage II Welcher Einfluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter
in ihrem Interessendilemma geht von Merkmalen aus, die charakteristisch fiir den

Kontext der Entscheidungen im Aufsichtsrat sind?

Mit der Beantwortung der beiden Forschungsfragen liefert die vorliegende Arbeit me-
thodisch und statistisch gesicherte Erkenntnisse iiber mandats- und kontextspezifische
Einflussfaktoren auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessen-
dilemma in den Aufsichtsriten deutscher borsennotierter Unternehmen. Sie mochte da-
mit einen Wertbeitrag fiir Wissenschaft und Praxis leisten. Der Forschung zur Unterneh-
mensmitbestimmung dienen die Erkenntnisse iiber mandats- und kontextspezifische Ein-
flussfaktoren als Erkldrungsansitze fiir bereits bestehende Forschungsergebnisse und als
Anhalts- bzw. Ankniipfungspunkte fiir zukiinftige Forschungsvorhaben. Den Stakehol-
dern sowie den Mitgliedern der Unternehmensorgane deutscher borsennotierter Unter-
nehmen dienen die Erkenntnisse iiber mandats- und kontextspezifische Einflussfaktoren
zundchst als Anhaltspunkte zur Einordnung der beobachteten bzw. zur Antizipation der zu
erwartenden Positionierung einzelner Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Auf-
sichtsrat. Sie ermoglichen den Stakeholdern des Unternehmens und den Mitgliedern der
Unternehmensorgane damit das Treffen eigener fundierterer Entscheidungen im Zusam-

menhang mit dem Unternehmen und mit den Arbeitnehmervertretern im Speziellen. Den
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mit der Rechtssetzung und Formulierung von Regelwerken zur Unternehmensmitbestim-
mung und Corporate Governance in deutschen borsennotierten Unternehmen befassten
Instanzen®* dienen die Erkenntnisse iiber mandats- und kontextspezifische Einflussfakto-
ren schlieBlich zur Validierung oder Uberarbeitung bereits bestehender sowie als Anhalts-
punkte fiir die Gestaltung zukiinftiger Rechtsnormen und Regelungen zur Gewéhrleistung
einer funktionierenden Unternehmensmitbestimmung und einer guten Corporate Gover-

nance.

1.3 Aufbau der Arbeit

Die Notwendigkeit zur Beantwortung der beiden Forschungsfragen anhand getrennter

Untersuchungen spiegelt sich auch im Aufbau der vorliegenden Arbeit wieder.

In Kapitel 2 wird zunéchst der Forschungsgegenstand der Arbeit ndher definiert (Kapitel
2.1) sowie der Forschungsbeitrag der Arbeit ausgehend von dem aktuellen empirischen

Forschungsstand abgeleitet (Kapitel 2.2).

Kapitel 3 widmet sich daraufhin der Beantwortung der ersten Forschungsfrage nach dem
Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter in ihrem Interessendilemma. Hierbei wird zunichst auf die fiir die Ableitung der
Hypothesen herangezogenen theoretischen Grundlagen eingegangen (Kapitel 3.1) und im
Anschluss daran die eigentliche Ableitung der Hypothesen behandelt (Kapitel 3.2). Auf
die Ableitung der Hypothesen folgt die Beschreibung der Datenbasis der Untersuchung
(Kapitel 3.3) sowie die Definition der in dem Regressionsmodell der Untersuchung zu be-
riicksichtigenden Variablen (Kapitel 3.4). AnschlieBend wird die zur Messung des Zusam-
menhanges zwischen den Variablen angewandte Methodik der Mehrebenenanalyse (Ka-
pitel 3.5) beschrieben. Die im Rahmen der Mehrebenenanalyse untersuchten Modellva-
riablen werden daraufthin zunéchst deskriptiv ausgewertet (Kapitel 3.6) und im Anschluss
die theoretisch abgeleiteten Hypothesen anhand der empirischen Ergebnisse der Mehre-
benenanalyse auf ihre Giiltigkeit iiberpriift (Kapitel 3.7). Das Kapitel schlie3t mit der Dis-
kussion der Untersuchungsergebnisse und der gewéhlten methodischen Vorgehensweise
(Kapitel 3.8).

Kapitel 4 widmet sich im Anschluss der Beantwortung der zweiten Forschungsfrage nach

dem Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der

24Hierzu zihlen die an der Gesetzgebung zur Unternehmensmitbestimmung und den Gesellschaftsformen
in der Bundesrepublik Deutschland und in der Europdischen Union (EU) beteiligten Organe sowie die
Regierungskommission Deutscher Corporate Governance Kodex.



1 Einleitung

Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma. Hierbei wird zunéchst auf die Da-
tenbasis der Untersuchung eingegangen (Kapitel 4.1). Anschlieend werden die an den
Stellungnahmen zu erhebenden Merkmale definiert (Kapitel 4.2) sowie die zur Erhebung
der Merkmale angewandte Methodik der qualitativen Inhaltsanalyse beschrieben (Kapitel
4.3). Die durch Anwendung der qualitativen Inhaltsanalyse erhobenen Merkmale werden
darauthin zunéchst deskriptiv ausgewertet (Kapitel 4.4). Im Anschluss folgt die explora-
tive Auswertung der Analyseergebnisse und die Formulierung der Thesen (Kapitel 4.5).
Die formulierten Thesen werden zu guter Letzt mittels statistischer Tests auf ihre Giiltig-
keit tiberpriift (Kapitel 4.6). Das Kapitel schlieBt mit der Diskussion der Untersuchungs-

ergebnisse und der gewihlten methodischen Vorgehensweise (Kapitel 4.7).

Die Ergebnisse beider Untersuchungen werden in Kapitel 5 abschlieend zusammenge-
fiihrt und mit den Zielen der Arbeit abgeglichen (Kapitel 5.1). Auerdem werden der
Wertbeitrag der Arbeit sowie die Implikationen der Ergebnisse fiir Wissenschaft und Pra-
xis diskutiert (Kapitel 5.2) und zu guter Letzt ausgehend von den Limitationen der Arbeit

der weitere Forschungsbedarf identifiziert (Kapitel 5.3).

Die iibergeordnete Struktur der vorliegenden Arbeit ist in Abbildung 1.1 zusammenfas-
send dargestellt:
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2 Definition Forschungsgegenstand und Stand der Forschung

2.1 Definition des Forschungsgegenstandes

In diesem Kapitel wird der Forschungsgegenstand der Arbeit ndher definiert, indem auf
die Unternehmensmitbestimmung als Mdoglichkeit der Arbeitnehmer zur Mitwirkung bei
unternehmerischen Entscheidungen (Kapitel 2.1.1) sowie auf den mitbestimmten Auf-
sichtsrat als Uberwachungsorgan im dualistischen System (Kapitel 2.1.2) eingegangen
wird.?

2.1.1 Die Unternehmensmitbestimmung

Mitbestimmung bedeutet dem allgemeinen Wortsinn nach, dass bestimmte Entscheidun-
gen ausschlieBlich durch das Mitwirken von zwei oder mehr Personen bzw. Personen-
gruppen zustande kommen sowie im engeren Wortsinn, dass die Mitwirkenden selbst

von der resultierenden Entscheidung betroffen sind.®

Mitbestimmung der Arbeitnehmer
meint sinngemil das Mitwirken der Arbeitnehmer bzw. der von thnen gewéhlten Vertre-
ter an Entscheidungen, die sie unmittelbar oder mittelbar in ihrer Rolle als Arbeitnehmer

betreffen.?’

In der Bundesrepublik Deutschland ist eine derartige Mitbestimmung der Arbeitnehmer

innerhalb des Unternehmens®® durch detaillierte gesetzliche Regelungen sowohl auf der

257u den in Deutschland borsenfihigen Rechtsformen zédhlen die Aktiengesellschaft (AG), die Kommandit-
gesellschaft auf Aktien (KGaA) und die Europdische Gesellschaft (Societas Europea (SE)). (Vgl. Popp
(2017), S. 178; sowie Werder (2021d), Rn. 71.) Da lediglich die grundlegenden Strukturen und Konzepte
des Forschungsgegenstandes skizziert werden sollen, beziehen sich die nachfolgenden Ausfiihrungen aus
Griinden der Vereinfachung primér auf die Aktiengesellschaft als die an der Deutschen Borse am héufigsten
vertretene Rechtsform. (Vgl. Deutsche Borse (2023a).)

26y gl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 189.

27Vgl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 189; sowie Hromadka und Maschmann (2020), S. 237.
28 Als Unternehmen wird die einem oder mehreren Betrieben tibergeordnete wirtschaftliche, finanzielle und
rechtliche Einheit zur Verfolgung wirtschaftlicher oder ideeller Ziele bezeichnet; Betrieb steht fiir die
organisatorisch-technische Einheit zur Verfolgung arbeitstechnischer Zwecke. (Vgl. Althammer, Lampert
und M. Sommer (2021), S. 189; sowie BMAS (2021), S. 12.)

10



2.1 Definition des Forschungsgegenstandes

Ebene des Betriebes (betriebliche Mitbestimmung) als auch der dariiber liegenden Ebene

des Unternehmens selbst (Unternehmensmitbestimmung) verankert.?’

Die betriebliche Mitbestimmung ist durch das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) von
1972 in seiner letzten Novellierung aus dem Jahr 2001 geregelt.?” Es definiert die Mitwir-
kungsrechte der Arbeitnehmer eines Betriebes an den sie betreffenden betrieblichen Ent-
scheidungen.?! Die Interessen der Arbeitnehmer werden auf betrieblicher Ebene durch

den Betriebsrat sowie ggf. gebildete Wirtschafts- und Sprecherausschiisse vertreten.>?

Die Unternehmensmitbestimmung ist in der Bundesrepublik Deutschland je nach Rechts-
form, Grofle und Branche des Unternehmens durch unterschiedliche Mitbestimmungsge-
setze geregelt.’® Sie definieren die Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmer bzw. ihrer Ver-
treter an den sie betreffenden wirtschaftlichen Planungen und Entscheidungen der lei-
tenden Unternehmensorgane.3* Die Interessen der Arbeitnehmer werden auf Ebene des
Unternehmens durch Reprisentanten in den Unternehmensorganen (Arbeitnehmervertre-

ter im Aufsichtsrat, Arbeitsdirektor als Mitglied des Vorstandes) vertreten.>

Eine klare inhaltliche Abgrenzung der beiden Mitbestimmungsebenen ist dabei weder
moglich noch zweckmiBig.?® Die betriebliche Mitbestimmung und die Unternehmens-
mitbestimmung erginzen sich vielmehr gegenseitig.>’ Der Fokus der Unternehmensmit-
bestimmung liegt auf den unternehmerischen Entscheidungen, wihrend sich die betrieb-
liche Mitbestimmung hauptsdchlich mit den Folgewirkungen dieser Entscheidungen auf

die Belegschaft befasst.

Ihr Gegensatz besteht darin, dass sich die Unternehmensmit-
bestimmung innerhalb der Unternehmensorgane abspielt, in denen die jeweiligen Vertre-
ter gleichberechtigt an der Entscheidungsfindung mitwirken, wohingegen die betriebli-
che Mitbestimmung auf dem Prinzip der Zweipoligkeit beruht und die Mitwirkungsrech-
te durch eigens gewihlte betriebliche Mitbestimmungsorgane wahrgenommen werden,
die von auflen auf die Entscheidungen der Unternehmensorgane und ihrer Beauftragten
einwirken.?® Mit Bezug auf die Unternehmensmitbestimmung im Aufsichtsrat sprechen

Althammer und Lampert daher zusammenfassend auch von ,,institutioneller Teilhabe der

Vgl. Drumm (2008), S. 37 f.; Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 189; sowie BMAS (2021),
S.12.

30y gl. Thommen et al. (2020), S. 34; sowie W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 71.

31y gl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 189.

32Vgl. Hromadka und Maschmann (2020), S. 239; sowie Thommen et al. (2020), S. 34.

3Vgl. Holtbriigge (2022), S. 61.

3Vgl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 189 f.; sowie BMAS (2021), S. 13.

35Vgl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 189 f.; Hromadka und Maschmann (2020), S. 239;
sowie W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 71.

36Vgl. Hromadka und Maschmann (2020), S. 239; sowie W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 71.

3Tvgl. BMAS (2021), S. 13.

3Vgl. Hromadka und Maschmann (2020), S. 239.

¥Vgl. Hromadka und Maschmann (2020), S. 239.

11
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Arbeitnehmer an den unternehmerischen Planungen und Entscheidungen durch die Ent-
sendung von Vertretern in das fiir die Bestellung und Kontrolle der Unternehmensleitung
entscheidende Organ (Aufsichtsrat) (...).«40

Notwendigkeit und Ziele Die Notwendigkeit zur Unternehmensmitbestimmung ergibt
sich aus der besonders starken Stellung des Eigentumsrechtes in der Wirtschaftsordnung
der Bundesrepublik Deutschland.*! Die Eigenkapitalgeber stellen die primiren Triger des
Unternehmens dar.*? Sie haben das Recht, die Unternehmensleitung zu bestellen sowie al-
leinig tiber das Unternehmen, den Einsatz der Produktionsfaktoren und den Produktions-
ertrag zu verfiigen.*® Die Beriicksichtigung der Interessen der Arbeitnehmer liegt dadurch
in den Hinden von Eigenkapitalgebern und Unternehmensleitung; das wirtschaftliche und

soziale Schicksal der Arbeitnehmer ist den Kapitalinteressen untergeordnet.**

Ein wesentliches Ziel der Unternehmensmitbestimmung ist es daher, eine sozial orien-
tierte Unternehmenspolitik institutionell abzusichern und durch die Beriicksichtigung der
Arbeitnehmerinteressen bei unternehmerischen Entscheidungen eine Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer zu fordern.*> Weiteres wesentliches
Ziel der Mitbestimmung auf Unternehmensebene ist nach Auffassung von Althammer
und Lampert die rechtliche und wirtschaftliche Gleichberechtigung von Anteilseignern
und Arbeitnehmern. Kapital und Arbeit sind fiir das Unternehmen in gleichem Maf3e un-
entbehrlich. Entsprechend sind beide Seiten auch gleichberechtigt und gleichrangig an
der Bestellung und Kontrolle der Unternehmensleitung zu beteiligen.*® Dariiber hinaus
werden in der Literatur als weitere Ziele der Unternehmensmitbestimmung die Kontrol-
le wirtschaftlicher Macht, die Demokratisierung der Wirtschaft sowie die Sicherung der

Menschenwiirde und ihrer freien Entfaltung genannt.*’

Gesetzliche Grundlagen Form und Grad der Unternehmensmitbestimmung sind in der
Bundesrepublik Deutschland in Abhédngigkeit von Rechtsform, Grée und Branche des
Unternechmens durch unterschiedliche Mitbestimmungsgesetze geregelt.*® MaBgeblich

40 Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 190.

41Vgl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 190 f.; sowie W. Weber, Kabst und Baum (2018),
S.71.

42V gl. W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 71.

43Vgl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 190.

44vgl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 190.

45Vgl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 191; sowie BMAS (2021), S. 9.

46Vgl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 191.

4TV gl. Althammer, Lampert und M. Sommer (2021), S. 191; sowie BMAS (2021), S. 9 f.

48Vgl. BMAS (2021), S. 67; sowie Holtbriigge (2022), S. 61.
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fiir die Mitbestimmung auf Unternehmensebene in Aktiengesellschaften sind die folgen-

den drei Gesetze®:

* das Mitbestimmungsgesetz (MitbestG) von 1976, fiir Aktiengesellschaften mit in
der Regel mehr als 2.000 Arbeitnehmern, die nicht dem Bergbau oder der Eisen

und Stahl erzeugenden Industrie zuzurechnen sind>°

* das Montan-Mitbestimmungsgesetz (MontanMitbestG) von 1951, fiir Aktiengesell-
schaften des Bergbaues sowie der Eisen und Stahl erzeugenden Industrie mit in der
Regel mehr als 1000 Arbeitnehmern®!

* das Drittelbeteiligungsgesetz (DrittelbG) von 20042, fiir Aktiengesellschaften mit
in der Regel mehr als 500 Arbeitnehmern sowie fiir Aktiengesellschaften mit in
der Regel weniger als 500 Arbeitnehmern, falls diese vor dem 10. August 1994

eingetragen wurden>>

Die Mitbestimmungsgesetze unterscheiden sich nach Auffassung von Hromadka et al.
insbesondere in der Intensitit der Mitbestimmung und dem Einfluss der Gewerkschaften.
Beides ist in Unternehmen, die dem MontanMitbestG unterliegen, am stirksten und in
Unternehmen, die in den Geltungsbereich des DrittelbG fallen, am schwéchsten ausge-

préigt.s4

2.1.2 Der mitbestimmte Aufsichtsrat

Im Gegensatz zu dem insbesondere im angelsidchsischen Wirtschaftsraum fiir Kapitalge-
sellschaften tiblichen Vereinigungsmodell, bei dem ein und dasselbe Organ die Leitungs-
und Uberwachungsfunktion innerhalb des Unternehmens wahrnimmt (monistisches Sys-
tem), schreibt das deutsche Aktiengesetz55 (AktG) fiir Aktiengesellschaften eine strik-
te Trennung dieser beiden Funktionen vor (dualistisches System).>® Die Uberwachungs-
funktion wird vom Aufsichtsrat wahrgenommen, wihrend der Vorstand die Leitungsfunk-

tion innehat.>’

49Vgl. Welge und Eulerich (2021), S. 45; sowie W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 72.

Nvgl. § 1 Abs. 1 und 2 MitbestG (2021).

1ygl. § 1 Abs. 1 und 2 MontanMitbestG (2021).

>2Durch Uberfithrung der Mitbestimmungsregelungen aus dem BetrVG von 1952. (Vgl. Holtbriigge (2022),
S.61.)

3Vagl. § 1 Abs. 1 DrittelbG (2021).

>4V gl. Hromadka und Maschmann (2020), S. 242 f.

3Das Aktiengesetz ist die maBgebliche Rechtsgrundlage der Aktiengesellschaft. (Vgl. Tépfer (2007), S. 233.)

56Vgl. Kuck (2006), S. 22 f.; Zipperling (2012), S. 30 ff.; Welge und Eulerich (2021), S. 37 ff.; sowie § 105
und § 111 Abs. 4 AktG (2023).

57Vgl. Welge und Eulerich (2021), S. 39 f.; sowie § 76 Abs. 1 und § 111 Abs. 1 AktG (2023).

13
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Aufsichtsrat und Vorstand sind zwei von drei Organen, deren Bildung fiir die Handlungs-
fahigkeit der Aktiengesellschaft als juristische Person des Privatrechtes zwingend erfor-
derlich ist.’8 Neben dem Aufsichtsrat (iiberwachendes Organ) und dem Vorstand (lei-
tendes Organ) ist dies die Hauptversammlung (beschlieBendes Organ).>® Nur durch die
Bildung dieser drei Organe kann die Aktiengesellschaft am normalen Geschéftsverkehr

teilnehmen. %0

Das Zusammenwirken der Organe, ihre Zustindigkeiten und Beziehungen zueinander

sind im AktG zwingend und in ihren Grundziigen kaum verinderbar festgelegt.®!

Haupt-
versammlung, Aufsichtsrat und Vorstand stehen nach Auffassung von Kuck ohne hier-
archische Abstufungen gleichberechtigt nebeneinander®? und sind, um eine gute Arbeit
leisten zu konnen, auf einen offenen und wechselseitigen Informationsaustausch angewie-
sen. Nur dann, wenn jedes der Organe iiber ausfiihrliche, organiibergreifende Informatio-
nen verfiigt, kann es seiner Funktion und Aufgabe in adiquater Weise nachkommen und
in Folge dessen das Unternehmen an sich bestmoglich gefiihrt und iiberwacht werden.%?
Empfehlungen und Anregungen fiir eine gute und verantwortungsvolle Unternehmens-
fithrung und -iiberwachung finden sich dariiber hinaus im DCGK.%*:%3 Vorstand und Auf-
sichtsrat borsennotierter Aktiengesellschaften haben jdhrlich zu erklidren, dass den aktu-
ellen Empfehlungen des DCGK entsprochen wurde und wird oder begriindet anzugeben,

welche der Empfehlungen nicht angewendet wurden oder werden.

Bygl. Topfer (2007), S. 240; Jung (2016), S. 96; sowie Thommen et al. (2020), S. 30.

»Vgl. Hungenberg und Wulf (2021), S. 69 f.; sowie Jung (2016), S. 104.

%0ygl. Jung (2016), S. 104.

61y gl. Kuck (2006), S. 29; sowie Zipperling (2012), S. 31.

62 Ausgenommen die Moglichkeit des Aufsichtsrates iiber die Definition zustimmungsbediirftiger Geschiifte
in gewissem Mafle in die Unternehmensfiithrung einzugreifen. (Vgl. Kuck (2006), S. 29; sowie § 111 Abs.
4 AktG (2023).)

63vgl. Kuck (2006), S. 29.

%Der DCGK ist ein in der Regel einmal jihrlich von der Regierungskommission Deutscher Corporate Go-
vernance Kodex aktualisiertes Regelwerk, das die wesentlichen gesetzlichen Vorschriften zur Leitung und
Uberwachung deutscher borsennotierter Gesellschaften darstellt und dariiber hinaus international und na-
tional anerkannte Standards guter und verantwortungsvoller Unternehmensfithrung enthilt. (Vgl. Praambel
Abs. 1 und 15 DCGK (2017); sowie Prdambel Abs. 1, 3 und 4 DCGK (2022).)

65Vg]. Zipperling (2012), S. 31; sowie Prdambel Abs. 1, 3 und 4 DCGK (2022).

%6vgl. § 161 Abs. 1 AktG (2023).
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Regelungsquellen des Aufsichtsrates sind neben dem AktG die Satzung der betreffenden
Aktiengesellschaft®?, die Geschiftsordnungen von Aufsichtsrat’® und Vorstand sowie das

jeweils geltende Mitbestimmungsgesetz.®”

Kompetenzen Als Uberwachungsorgan der Aktiengesellschaft ist der Aufsichtsrat ein
wichtiger Ansprechpartner fiir den Vorstand und arbeitet mit diesem zum Wohle des Un-
ternehmens vertrauensvoll zusammen.’® Vorstand und Aufsichtsrat haben nach aktueller
Rechtsauffassung des Deutschen Corporate Governance Kodex (DCGK) fiir den Fort-
bestand des Unternehmens und dessen nachhaltige Wertschdpfung im Einklang mit den
Prinzipien der Sozialen Marktwirtschaft Sorge zu tragen und hierbei die Belange der Ak-
tionire, der Arbeitnehmer und der sonstigen mit dem Unternehmen in Verbindung ste-

henden Gruppen zu beriicksichtigen.”!»72

Die Aufgaben des Aufsichtsrates lassen sich untergliedern in Personalkompetenzen sowie

Uberwachungs- und Beratungskompetenzen.’>

Gegeniiber den Mitgliedern des Vorstandes hat der Aufsichtsrat die Personalkompetenz
inne.”* Er bestellt gemiB AktG die Vorstandsmitglieder fiir hochstens fiinf Jahre, ent-
scheidet gegen Ende ihrer Amtszeit iiber eine Verldngerung bzw. erneute Bestellung und
kann bei mehreren Vorstandsmitgliedern eines der Mitglieder zum Vorsitzenden ernen-
nen. Bei Vorliegen wichtiger Griinde kann der Aufsichtsrat au3erdem sowohl die Bestel-

lung zum Vorstandsmitglied als auch die Ernennung zum Vorsitzenden des Vorstandes

7Die Satzung ist die Verfassung der Aktiengesellschaft. (Vgl. Stein (2016), S. 14.) Sie unterliegt zum Schutz
von Glidubigern und zukiinftigen Aktioniren strengen gesetzlichen Vorschriften. (Vgl. Stein (2016), S. 14;
sowie § 23 Abs. 5 AktG (2023).)

%Der DCGK empfiehlt dem Aufsichtsrat, sich eine Geschiftsordnung zu geben. (Vgl. Empfehlung D.1
DCGK (2022).) Sie dient zur Selbstorganisation der Titigkeit des Aufsichtsrates und kann all jene Fragen
regeln, die nicht bereits gesetzlich und abschlieend per Satzung geregelt wurden. (Vgl. Sick und Kostler
(2012),S.7.)

69Vgl. Kuck (2006), S. 25; Sick und Kostler (2012), S. 7; sowie Thommen et al. (2020), S. 30.

70V gl. RaguB (2009), S. 26; sowie Grundsatz 13 DCGK (2022).

7lVgl. Praambel Abs. 1 in Verbindung mit Grundsatz 1, Grundsatz 10 und Grundsatz 20 DCGK (2022);
und weiterfiihrend zur Verpflichtung von Vorstand und Aufsichtsrat auf das Unternehmensinteresse Spind-
ler (2008); sowie Werder (2021c), Rn. 17 ff. und speziell zur Bindung der Arbeitnehmervertreter an das
Unternehmensinteresse Seifert (2007), S. 258 f.; Metten (2010), S. 280 ff.; sowie Werder (2021b), Rn. 11 f.

2Mit der Verpflichtung von Vorstand und Aufsichtsrat auf das Unternehmensinteresse entspricht der DCGK
dem aktuellen kontinentaleuropdischen Verstiandnis guter Corporate Governance wonach bei der Leitung
und Uberwachung eines Unternehmens die Belange aller mit dem Unternehmen in Verbindung stehenden
Gruppen (Stakeholder) zu beriicksichtigen sind und Interessenkonflikte zwischen diesen Gruppen schnellst-
moglich geldst werden miissen, um negative Folgen fiir die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens zu
vermeiden und dessen langfristige Existenz nicht zu gefihrden. (Vgl. Schwalbach und Schwerk (2008),
S. 72 ff. und S. 82 ff.; Hexel (2012), S. 336 f.; sowie Werder (2021a), Rn. 3.)

3Vgl. RaguB (2009), S. 27 ff.

74Vgl. RaguB (2009), S. 27.
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widerrufen.”> Dariiber hinaus obliegt dem Aufsichtsrat die Festsetzung und ggf. nach-
trigliche Anpassung der Gesamtbeziige der einzelnen Vorstandsmitglieder, im Einklang
mit deren Aufgaben und Leistungen sowie der Lage der Aktiengesellschaft und mit Hin-
blick auf eine nachhaltige Unternehmensentwicklung.”® Gegeniiber den Vorstandsmit-
gliedern vertritt der Aufsichtsrat die Aktiengesellschaft zudem gerichtlich und auflerge-
richtlich.””

Der Aufsichtsrat hat auerdem die Aufgabe, den Vorstand zu iiberwachen.”® Uberwa-
chung bedeutet hierbei zunichst die rein vergangenheitsbezogene Kontrolle der bereits
entfalteten Titigkeiten des Vorstandes.”” Sowohl in der Kommentierung des AktG als
auch im DCGK besteht jedoch Einigkeit dahingehend, dass die Uberwachung des Vor-
standes auch priventiv, d.h. die Zukunft beeinflussend, angelegt sein muss.® Demnach
hat der Aufsichtsrat neben der vergangenheitsbezogenen Kontrolle auch aktiv an den Lei-
tungsaufgaben des Vorstandes teilzunehmen, diesen zu beraten und dadurch Einfluss auf
die zukiinftige Geschiftspolitik zu nehmen.8! Der DCGK schreibt hierzu zusammenfas-
send: ,,Der Aufsichtsrat (...) iiberwacht und berit den Vorstand bei der Leitung des Un-
ternehmens und ist in Entscheidungen von grundlegender Bedeutung fiir das Unterneh-
men einzubinden.“®? Der Rahmen der Uberwachung umfasst dabei sowohl die formellen
Pflichten des Vorstandes als auch die Uberpriifung einzelner Entscheidungen und MaB-
nahmen hinsichtlich ihrer OrdnungsméBigkeit, ZweckmaiBigkeit und Wirtschaftlichkeit.3
Fiir die Erfiillung dieser Aufgabe wird der Aufsichtsrat durch den Gesetzgeber mit den
hierfiir benotigten Rechten zur Informationsbeschaffung, zur Einflussnahme auf den Vor-
stand und zum Mitentscheid ausgestattet.®* Uber Art und Umfang seiner Uberwachung
hat der Aufsichtsrat schriftlich an die Hauptversammlung zu berichten.> Der Umfang
der Beratung ist hingegen strittig und wird insbesondere mit Hinblick auf mogliche In-
teressenkonflikte der Aufsichtsratsmitglieder sowie die geforderte strikte Trennung von

Leitungs- und Uberwachungsfunktion im dualistischen System kontrovers diskutiert.3°

GroBle und Zusammensetzung Der Aufsichtsrat einer Aktiengesellschaft besteht laut

AktG aus mindestens drei Mitglieder. In der Satzung der Aktiengesellschaft kann jedoch

Vgl. § 84 Abs. 1, 2 und 4 AktG (2023).

76Vgl. § 87 Abs. 1 und 2 AktG (2023).

7TVgl. § 112 AktG (2023).

78Vgl. § 111 Abs. 1 AktG (2023).

7Vgl. Koch und Hiiffer (2022), § 111 AktG Rn. 5.

80y gl. RaguB (2009), S. 28 f.; sowie Koch und Hiiffer (2022), § 111 AktG Rn. 28.
81V gl. Koch und Hiiffer (2022), § 111 AktG Rn. 13.

82Grundsatz 6 DCGK (2022).

83vgl. Kuck (2006), S. 23; sowie Hungenberg und Wulf (2021), S. 70.
84vgl. Ragu (2009), S. 29 ff.

8vgl. § 171 Abs. 2 AktG (2023).

86y gl. Raguf (2009), S. 32 ff.
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in Abhiéngigkeit der Hohe des Grundkapitals der Aktiengesellschaft und unter Beachtung
mitbestimmungsrechtlicher Vorgaben eine hohere Zahl an Mitgliedern - hochstens jedoch

einundzwanzig Mitglieder - festgelegt werden.?’

In Aktiengesellschaften, die dem MitbestG unterliegen, richtet sich die GroBle des Auf-
sichtsrates nach der Anzahl an Arbeitnehmern in dem Unternehmen und besteht mindes-

tens aus:88

» zwolf Mitgliedern, bei in der Regel nicht mehr als 10.000 Arbeitnehmern;

 sechszehn Mitgliedern, bei in der Regel mehr als 10.000 und nicht mehr als 20.000

Arbeitnehmern;
» zwanzig Mitgliedern, bei in der Regel mehr als 20.000 Arbeitnehmern.

Bei Aktiengesellschaften, die in den Giiltigkeitsbereich des MontanMitbestG fallen, be-
steht der Aufsichtsrat in der Regel aus elf Mitgliedern.3° Fiir den Fall, dass das Nennkapi-
tal der Aktiengesellschaft mehr als 10 Mio. Euro bzw. mehr als 25 Mio. Euro betriigt, kann
in der Satzung allerdings festgelegt werden, dass der Aufsichtsrat aus fiinfzehn respektive

einundzwanzig Mitgliedern zu bestehen hat.”"

Die Zusammensetzung des Aufsichtsrates regeln die Mitbestimmungsgesetze.®! In Akti-
engesellschaften, die dem MitbestG unterliegen, setzt sich der Aufsichtsrat zu gleichen
Teilen (parititisch) aus Vertretern der Aktiondre und Arbeitnehmer zusammen.”? Dabei
miissen sich unter den Mitgliedern der Arbeitnehmerseite in Abhéingigkeit der Aufsichts-

ratsgroBe befinden:”?

¢ vier Arbeitnehmer des Unternehmens und zwei Vertreter von Gewerkschaften, bei

sechs Aufsichtsratsmitgliedern der Arbeitnehmer;

¢ sechs Arbeitnehmer des Unternehmens und zwei Vertreter von Gewerkschaften, bei

acht Aufsichtsratsmitgliedern der Arbeitnehmer;

¢ sieben Arbeitnehmer des Unternehmens und drei Vertreter von Gewerkschaften, bei

zehn Aufsichtsratsmitgliedern der Arbeitnehmer.

87vgl. § 95 AktG (2023).

8vgl. § 7 Abs. 1 MitbestG (2021).

8Vgl. § 4 Abs. 1 MontanMitbestG (2021).

Pvgl. § 9 Abs. 1 und 2 MontanMitbestG (2021).

91vgl. Jung (2016), S. 105 f.

2Vgl. § 7 Abs. 1 MitbestG (2021); sowie § 96 Abs. 1 AktG (2023).
BVgl. § 7 Abs. 2 MitbestG (2021).
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Einer der Aufsichtsratsmitglieder der Arbeitnehmer muss zudem ein leitender Angestell-

ter sein.?*

Bei Aktiengesellschaften, die in den Giiltigkeitsbereich des MontanMitbestG fallen, setzt
sich der Aufsichtsrat zu gleichen Teilen aus Vertretern der Aktionédre und Arbeitnehmer
sowie einem weiteren Mitglied zusammen.”> Das weitere Mitglied im Aufsichtsrat fun-
giert als neutrales Mitglied, das vom Vertrauen beider Seiten getragen sein muss und eine

1.96

Patt-Situation verhindern soll.”® Unter den Mitgliedern der Arbeitnehmerseite miissen

sich in Abhingigkeit der AufsichtsratsgroBe befinden:®’

* zwei in einem Betrieb des Unternehmens beschiftigte Arbeitnehmer und zwei Ver-
treter von Gewerkschaften sowie ein weiteres Mitglied, bei fiinf Aufsichtsratsmit-

gliedern der Arbeitnehmer;

* drei in einem Betrieb des Unternehmens beschiftigte Arbeitnehmer und drei Ver-
treter von Gewerkschaften sowie ein weiteres Mitglied, bei sieben Aufsichtsrats-

mitgliedern der Arbeitnehmer;

* vier in einem Betrieb des Unternehmens beschiftigte Arbeitnehmer und vier Ver-
treter von Gewerkschaften sowie zwei weitere Mitglieder, bei zehn Aufsichtsrats-

mitgliedern der Arbeitnehmer.

Die weiteren Mitglieder diirfen gemi3 MontanMitbestG weder Reprisentanten einer Ge-
werkschaft oder einer Vereinigung der Arbeitgeber (einschlieBlich deren Spitzenorgani-
sationen) sein noch in einem stdndigen Dienst- oder Geschiftsbesorgungsverhiltnis mit
diesen stehen. AuBlerdem diirfen sie eine derartige Stellung auch im Laufe des letzten
Jahres vor der Wahl nicht eingenommen haben und zudem nicht in dem jeweiligen Un-
ternehmen tétig oder aber in wesentlichem Mafe wirtschaftlich an dem Unternehmen

interessiert sein.”8

In Aktiengesellschaften, die dem DrittelbG unterliegen, setzt sich der Aufsichtsrat zu zwei
Dritteln aus Vertretern der Aktiondre und zu einem Drittel aus Vertretern der Arbeitneh-
mer zusammen.”” Die Arbeitnehmervertreter miissen im Falle von einem oder zwei zu
wihlenden Aufsichtsratsmitgliedern als Arbeitnehmer in dem Unternehmen beschéftigt
sein, wohingegen bei mehr als zwei zu wihlenden Aufsichtsratsmitgliedern wenigstens

zwei als Arbeitnehmer in dem Unternehmen beschiftigt sein miissen.'%

94Vgl. § 15 Abs. 1 MitbestG (2021).

95Vgl. § 4 Abs. 1 und § 9 MontanMitbestG (2021); sowie § 96 Abs. 1 AktG (2023).

%V gl. W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 72.

97Vgl. § 4 Abs. 1 in Verbindung mit § 6 Abs. 1, 3 und 4 sowie § 9 MontanMitbestG (2021).
%Vgl. § 4 Abs. 2 MontanMitbestG (2021).

PVgl. § 4 Abs. 1 DrittelbG (2021); sowie § 96 Abs. 1 AktG (2023).

10yg]. § 4 Abs. 2 DrittelbG (2021).
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2.2 Stand der Forschung und Ableitung des Forschungsbeitrages

In diesem Kapitel wird der aktuelle Stand der empirischen Forschung zu den Einfluss-
faktoren auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma
diskutiert und davon ausgehend der Forschungsbeitrag der vorliegenden Arbeit abgelei-
tet.

Dazu wird in Kapitel 2.2.1 zunichst ein Uberblick iiber die bisherigen Forschungsarbei-
ten zur der in dieser Arbeit im Mittelpunkt stehenden Unternehmensmitbestimmung in
der Bundesrepublik Deutschland gegeben. Vorgestellt werden diejenigen Forschungsar-
beiten der letzten 30 Jahre, die einen erkennbaren thematischen Bezug zum Forschungs-
gegenstand der vorliegenden Arbeit aufweisen und zugleich empirischer Natur sind.'®! In
Kapitel 2.2.2 wird im Anschluss, losgelost von der fiir Deutschland spezifischen Unter-
nehmensmitbestimmung und den Arbeitnehmerinteressen als Vertretungsgegenstand, auf
die bestehenden empirischen Forschungsarbeiten zur Interessenvertretung auf Unterneh-
mensebene eingegangen. Dabei liegt das Hauptaugenmerk auf denjenigen Studien, die
hinsichtlich des Forschungsgegenstandes artverwandt mit der vorliegenden Arbeit sind,
d.h. sich mit dem individuellen Verhalten der Mitglieder in den Leitungs- und Kontroll-
organen auf Unternehmensebene im Rahmen eines Interessendilemmas befassen.!%> Ab-
schlieBend werden die Defizite der bisherigen Forschungsarbeiten in Kapitel 2.2.3 zusam-
menfassend diskutiert und davon ausgehend der Forschungsbeitrag dieser Arbeit abgelei-
tet.

2.2.1 Forschung zur Unternehmensmitbestimmung

In der empirischen Forschung zur Unternehmensmitbestimmung lassen sich im Wesent-
lichen zwei Forschungsschwerpunkte identifizieren, die sich sowohl in der Fragestel-
lung als auch in der mehrheitlich gewihlten Forschungsmethodik voneinander unterschei-
den.'% Der erste Forschungsschwerpunkt befasst sich mit den Folgen der Unternehmens-

mitbestimmung fiir die Unternehmen und deren Akteure, wihrend der zweite Forschungs-

10TUm eine moglichst vollstindige Erfassung des Forschungsstandes sicherzustellen, wurde eine mehrstufige
Literaturrecherche durchgefiihrt, die sich in die folgenden vier Schritte untergliederte: 1. Schlagwortbasier-
te Suche in wissenschaftlichen Datenbanken (Google Scholar, WISO, SSRN, EconPapers) 2. Analyse der
Inhaltsverzeichnisse relevanter wissenschaftlicher Fachzeitschriften (Journal of Industrial Relations, Der
Aufsichtsrat, Schmollers Jahrbuch) 3. Analyse aktueller Literaturiibersichten und schlieflich 4. Analyse
der Literaturverzeichnisse der in den ersten drei Schritten identifizierten Publikationen.

102Hjerzu wurde erneut eine mehrstufige Literaturrecherche durchgefiihrt. Allerdings wurden diesmal nur die-
jenigen Studien beriicksichtigt, die in Journals mit VHB A+, A oder B Rating erschienen sind, d.h. zumin-
dest wichtige und angesehene wissenschaftliche BWL-Zeitschriften darstellen. (Vgl. VHB (2022).)

103Vgl. dazu auch Greifenstein und KiBler (2010), S. 51 ff.; KiBler, Greifenstein und K. Schneider (2011),
S. 170 ff.; sowie Jansen (2013), S. 8 ff.
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schwerpunkt die Praxis der Unternehmensmitbestimmung innerhalb der Unternehmen in
den Mittelpunkt der Betrachtung riickt. Der Stand der empirischen Forschung zur Un-
ternehmensmitbestimmung wird im Folgenden entlang dieser beiden Forschungsschwer-

punkte skizziert.

Forschung zu den Folgen der Unternehmensmitbestimmung Die Studien des ers-
ten Forschungsschwerpunktes befassen sich mit den zumeist wirtschaftlichen Folgen der
Unternehmensmitbestimmung fiir die Unternehmen und deren Akteure. Im Vordergrund
stehen Fragen nach den Auswirkungen der Unternehmensmitbestimmung auf die Per-
formance, die Beschiftigungsentwicklung, das Investitionsverhalten und die Innovati-
onsfahigkeit der Unternehmen. Aber auch nach dem Einfluss auf die Vorstandsvergii-
tung, die Corporate Social Responsibility (CSR)-Aktivititen'®* und die Aggressivitit der
Finanz- und Steuerberichterstattung der Unternehmen wird gefragt. Zum Einsatz kom-
men hierbei iiberwiegend 6konometrische Quer- und Langsschnittanalysen auf Basis von
Unternehmens- und Marktdaten. Als Datenquellen dienen hier die seitens der Unterneh-

men verdffentlichten Geschiftsberichte sowie Wirtschaftsdatenbanken. !9

Die Unternehmensmitbestimmung wird in den betreffenden Studien mit unterschiedli-
cher Granularitit erfasst. Wihrend der iiberwiegende Teil der Studien lediglich das in den
Unternehmen zur Anwendung kommende Mitbestimmungsgesetz, respektive den Anteil
der Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat, beriicksichtigt, beziehen einige wenige, ins-
besondere in den jiingeren Jahren verfasste Studien auch weitere strukturelle Merkmale

der Unternehmensmitbestimmung mit ein.

Als Vertreter der erstgenannten Kategorie seien an dieser Stelle exemplarisch die Studien
von Gorton und Schmid,'%® Kraft, Stank und Dewenter!?’ sowie Dyballa und Kraft!08

genannt: 109

104Corporate Social Responsibility definieren Schmidpeter und Palz als ,jenes strategische wirtschaftliche
Handeln, welches zu einer nachhaltigen Entwicklung, zur sozialen Kohesion, und zum Schutz der Umwelt
sowie zu einer besseren Wettbewerbsfihigkeit beitrigt. (Schmidpeter und Palz (2008), S. 493) Verstanden
wird CSR in Europa als Managementkonzept, welches mafigeblich durch séamtliche relevanten Marktakteu-
re (Konsumenten, Investoren, 6ffentliche Entscheidungstriger, Nichtregierungsorganisationen und Medien)
mitgestaltet wird. (Vgl. Schmidpeter und Palz (2008), S. 493.)

105 Vgl. fiir eine extensive Ubersicht der 6konometrischen Studien Addison (2009), S. 103 ff.; Jirjahn (2010),
S. 39 ff.; Forcillo (2017), S. 9 ff.; sowie Gregoric¢ (2022), S. 11 ff.

106Gorton und F. A. Schmid (2004).

107K raft, Stank und Dewenter (2011).

198 Dyballa und Kraft (2020).

10974 den weiteren Studien dieser ersten Kategorie zihlen in chronologischer Reihenfolge und ohne Anspruch
auf Vollstiandigkeit Gurdon und Rai (1990); F. R. FitzRoy und Kraft (1993); Baums und Frick (1997);
Gorton und F. Schmid (2000); F. FitzRoy und Kraft (2005); Gralla und Kraft (2011); Kim, Maug und C.
Schneider (2018); Kraft (2018); Lin, T. Schmid und Xuan (2018); Lopatta, Bottcher und Jaeschke (2018);
Petry (2018); Lopatta, Bottcher, Lodhia et al. (2020a); sowie Jager, Schoefer und Heining (2021).
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Gorton und Schmid!!9

analysieren den Effekt der parititischen Mitbestimmung in den
Aufsichtsriten der groBiten deutschen borsennotierten Unternehmen in den Jahren 1989
bis 1993 auf die Unternehmensperformance (gemessen am Kurs-Buchwert-Verhiltnis
und Tobin s Q), den Personalbestand und die Kapitalstruktur der Unternehmen sowie
die Struktur der Vorstandsvergiitung und die Vergiitungsstruktur fiir das Aufsichtsrats-
mandat. Dabei kOnnen sie einen signifikant negativen Effekt der parititischen Mitbestim-
mung auf die Aktienmarktbewertung der Unternehmen und die Anreizorientierung der
Vorstandsvergiitung sowie einen signifikant positiven Effekt auf den Personalbestand der
Unternehmen, die Anreizorientierung der Aufsichtsratsvergiitung und den Leverage des

Unternehmens nachweisen.

Kraft, Stank und Dewenter!!! untersuchen die Auswirkungen des MitbestG auf die Inno-
vationsaktivitit (gemessen an der Anzahl erteilter Patente) groBer!!? deutscher borsenno-
tierter Unternehmen und kommen zu dem Schluss, dass die Unternehmensmitbestimmung
nach dem MitbestG keinen negativen Effekt auf die Innovationsaktivitit der Unterneh-
men hat. Um fiir die der Anlage der Studie immanenten GroBeneffekte kontrollieren zu
konnen, werden die Innovationsaktivitdten in den Jahren vor (1971 bis 1976) und nach
(1981 bis 1990) Inkrafttreten des MitbestG im Jahr 1976 verglichen. Auflerdem werden
die Ergebnisse in beiden Zeitrdiumen mit Unternehmen verglichen, die weniger als 2000

Arbeitnehmer umfassen und entsprechend nicht von dem MitbestG betroffen sind.'!

Dyballa und Kraft!!# schlieBlich untersuchen den Effekt der parititischen Mitbestimmung
auf die Struktur der Vorstandsvergiitung in deutschen borsennotierten Unternehmen der
Jahre 2006 bis 2011. Im Gegensatz zu der Studie von Gorton und Schmid weisen sie einen
signifikant positiven Effekt der parititischen Mitbestimmung auf die erfolgsabhingigen

Komponenten der Vorstandsvergiitung nach.

Den frithen Vertretern der letztgenannten Kategorie ist gemein, dass sie die Auswirkungen
der Unternehmensmitbestimmung in Abhéngigkeit der Gewerkschaftsprisenz im Auf-

sichtsrat untersuchen:

So analysieren etwa Werner und Zimmermann!"> die Auswirkung unternehmerischer
Mitbestimmung auf die Beschiftigungsdynamik (gemessen an der Beschiftigungsent-

wicklung und der Mitarbeiter-Umsatz-Elastizitdt) deutscher Industrieunternehmen des

H0Gorton und F. A. Schmid (2004).
HIK raft, Stank und Dewenter (2011).

"2Unternehmen mit mehr als 2000 Arbeitnehmern, da lediglich fiir diese das MitbestG Anwendung findet.
Siehe dazu auch Kapitel 2.1.1

3Sjehe dazu auch Kraft und Stank (2004), S. 435; sowie weiterfiihrend zum Umgang mit dem GroBeneffekt
in vergleichbaren Studien Jirjahn (2010), S. 32 ff.

H4Dyballa und Kraft (2020).

5Werner und Zimmermann (2005).
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DAX, MDAX, SDAX und TecDAX der Jahre 2001 bis 2003 und stellen fest, dass die
Prisenz von Gewerkschaftsvertretern im Aufsichtsrat insgesamt einen negativen Effekt

auf die Beschéftigungsentwicklung zu haben scheint.

Fauver und Fiirst!!® hingegen untersuchen die Auswirkung der Zusammensetzung des
Aufsichtsratsgremiums auf den Unternehmenswert (gemessen an Tobin s Q und der Divi-
dendenausschiittung) samtlicher deutscher borsennotierter Unternehmen des Jahres 2003.
Hierbei beriicksichtigen sie die Anwesenheit von Arbeitnehmervertretern innerhalb des
Aufsichtsratsgremiums im Allgemeinen sowie von externen Gewerkschaftsvertretern im
Speziellen. Sie finden heraus, dass Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsriten den Un-
ternehmenswert signifikant steigern konnen, wohingegen ein derartiger Effekt fiir externe

Gewerkschaftsvertreter nicht nachgewiesen werden kann.

Einen Schritt weiter in der Erfassung der Gewerkschaftsprisenz in den mitbestimmten
Unternehmen geht Vitols.!!” Dieser untersucht zunzichst die Struktur und Zusammenset-
zung der Aufsichtsratsausschiisse mitbestimmter Unternehmen in Abhéingigkeit der Pri-
senz und Position externer Gewerkschaftsvertreter im Aufsichtsratsgremium. Dabei fin-
det Vitols heraus, dass die Stirke der Mitbestimmung in den Ausschiissen (in Form einer
parititischen Besetzung und der Anwesenheit mindestens eines externen Gewerkschafts-
vertreters) stark mit der Besetzung der Stellvertreterposition im Aufsichtsrat durch einen
externen Gewerkschaftsvertreter und der Besetzung sdmtlicher Gewerkschaftssitze mit
externen Gewerkschaftsvertretern korreliert ist. Darauf aufbauend analysiert Vitols den
Einfluss der Gewerkschaftsprasenz im Gremium (gemessen an der Anzahl an Gewerk-
schaftssitzen, die mit externen Gewerkschaftsvertretern besetzt sind) und der Stirke der
Mitbestimmung in den Ausschiissen (gemessen an dem Anteil der Arbeitnehmervertreter
in den wesentlichen Ausschiissen) auf die Rentabilitit (gemessen an der Eigenkapitalren-
tabilitdt und dem Return on Assets), die Borsenbewertung (gemessen am Market-to-Book
Value), die Beschiftigungsfluktuation (Umsatz-Beschiftigten-Elastizitit), die Vorstands-
vergiitung und die ,,good governance“-Praktiken (Offenlegung von Vorstandsvergiitung
und Zusammensetzung der AR-Ausschiisse, Vorhandensein eines Présidialausschusses)
der Unternehmen. Einen Einfluss der Gewerkschaftspriasenz im Gremium und der Stirke
der Mitbestimmung in den Ausschiissen auf die Rentabilitdt und Borsenbewertung der
mitbestimmten Unternehmen kann er dabei nicht nachweisen. Auch kann kein negativer
Einfluss der Gewerkschaftsprisenz im Gremium auf die Wahrscheinlichkeit von ,,good
governance‘‘-Praktiken im Unternehmen nachgewiesen werden. Hingegen zeigt sich ein
negativer Effekt der Gewerkschaftsprisenz im Gremium auf die Vorstandsvergiitung so-

wie den aktienkursorientierten Anteil der Vergiitung. Die Datenbasis der Untersuchung

H6Eauver und Fuerst (2006).
7Vitols (2009).
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umfasst alle borsennotierten Unternehmen mit paritéitischer Mitbestimmung zum Stich-
tag 31.12.2006.

Hopner und Miillenborn!'® 16sen sich in ihrer Studie von einer reinen Erfassung der Ge-
werkschaftsprisenz in den mitbestimmten Unternehmen. Sie entwickeln einen Index zur
Messung des Einflusspotentials der Arbeitnehmer im mitbestimmten Aufsichtsrat, der so-
wohl strukturelle Merkmale des Aufsichtsratsgremiums (Paritdtische Besetzung des Auf-
sichtsratsgremiums und Besetzung der Position des stellvertretenden Aufsichtsratsvor-
sitzenden durch einen externen Gewerkschaftsvertreter) als auch strukturelle Merkmale
der Aufsichtsratsausschiisse (Paritéitische Besetzung des Priifungsausschusses) mit ein-
bezieht. Miillenborn!!® nutzt diesen Index anschlieBend in seiner Dissertation, um den
Effekt des Einflusspotentials der Arbeitnehmer auf die Kopplung von Vorstandsvergii-
tung und Unternehmenserfolg in deutschen Unternehmen des DAX, MDAX, TecDAX
und SDAX der Jahre 2007 bis 2011 zu untersuchen. Dabei kann er im Gegensatz zu Gor-
ton und Schmidt zeigen, dass die Unternehmensmitbestimmung eine erhohende Wirkung

auf die Sensitivitdt der Vorstandsvergiitung hat.

Einen anderen Weg zur Erfassung der Unternehmensmitbestimmung gehen hingegen Ber-
mig und Frick.!?® Sie untersuchen den Einfluss von Arbeitnehmervertretern im Auf-
sichtsrat auf den Unternehmenswert (gemessen an Tobin’s Q und der Aktienrendite)
und beziehen in ihre Messung sowohl die prozentualen Anteile an Gewerkschaftsver-
tretern, Betriebsratsvertretern und unabhingigen Arbeitnehmervertretern als auch deren
Aufsichtsratserfahrung (gemessen an der Anzahl an Aufsichtsratsmandaten in weiteren
DAX-Unternehmen) mit ein. Dabei konnen sie einzig fiir den Anteil an unabhéngigen
Arbeitnehmervertretern im Aufsichtsrat einen statistisch signifikanten und 6konomisch
relevanten, negativen Einfluss auf den Unternehmenswert nachweisen. lhre Datenbasis
geht zuriick auf 294 Unternehmen des DAX, MDAX und SDAX im Untersuchungszeit-
raum 1998 bis 2007.

Balsmeier et al.!?! wenden Machtindizes aus der kooperativen Spieltheorie an um die
tatsidchliche Stirke des Einflusses der Arbeitnehmer (engl. voting power) in den Auf-
sichtsrdten abzubilden und dessen Auswirkungen auf die Unternehmensperformance zu
untersuchen. Die Indizes beriicksichtigen die Tatsache, dass die Macht der Arbeitnehmer
im Aufsichtsrat auch wesentlich von der Zusammensetzung und Koordination der Aktio-
nen der Anteilseignerseite im Aufsichtsrat beeinflusst werden kann. Ihr Panel umfasst 240
Unternehmen des DAX, MDAX und SDAX im Untersuchungszeitraum 1998 bis 2007.

18 Hspner und Miillenborn (2010).

U9iillenborn (2015).

120Bermig und Frick (2011).

121Balsmeier, Dilger und Geyer (2011); und Balsmeier, Bermig und Dilger (2013).
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Sie finden eine umgekehrt U-formige Beziehung zwischen der Stirke des Einflusses der
Arbeitnehmer und der Unternehmensperformance (gemessen am Kurs-Buchwert-Verhilt-
nis und Tobin "s Q).

Die bis dato mit Abstand detaillierteste Erfassung der Unternehmensmitbestimmung ge-
lingt schlieBlich Scholz und Vitols.'?? Sie untersuchen den Zusammenhang zwischen
der Unternehmensmitbestimmung und der Corporate Social Responsibility in deutschen
Unternehmen des DAX, MDAX und SDAX sowie in sdmtlichen parititisch besetzten
borsennotierten Unternehmen auBlerhalb der genannten Indizes der Jahre 2006 bis 2015.
Dabei finden sie heraus, dass die Mitbestimmungsstirke in den betrachteten Unterneh-
men zwar positiv mit dem Vorhandensein ,,substantieller CSR-Politiken*, nicht jedoch
mit dem Vorhandensein ,,symbolischer CSR-Politiken* korreliert ist. Zur Messung der
Mitbestimmungsstédrke etablieren sie einen Mitbestimmungsindex, der die Verankerung
der Mitbestimmung in den Unternehmen anzeigt. In diesem Mitbestimmungsindex be-
riicksichtigen sie mitunter die Anzahl der Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat, deren
Verbindung zu Gewerkschaften und Betriebsriten, die Einnahme der Stellvertreterposi-
tion im Aufsichtsrat durch einen Arbeitnehmervertreter und den Grad der Beteiligung
der Arbeitnehmervertreter in den Ausschiissen des Aufsichtsrates. In einer spéteren Stu-
die verwenden Vitols und Scholz!?* den Mitbestimmungsindex um den Zusammenhang
zwischen der Stirke der Verankerung der Mitbestimmung und dem Investitionsverhal-
ten deutscher Unternehmen des DAX, MDAX, SDAX und TecDAX sowie parititisch
besetzter borsennotierter Unternehmen auflerhalb der genannten Indizes der Jahre 2006
bis 2017 zu untersuchen. Sie finden einen positiven Zusammenhang zwischen der Mitbe-
stimmungsstirke und der Kapitalinvestitionsrate, was sie als Hinweis auf ein langfristig

orientiertes Investitionsverhalten der Unternehmen deuten.

Ebenfalls unter Verwendung des Mitbestimmungsindex untersuchen Chyz et al.'** den
Zusammenhang zwischen der Stirke der Verankerung der Mitbestimmung und der Ag-
gressivitdt der Finanz- und Steuerberichterstattung deutscher Unternehmen des Compo-
site DAX (CDAX) der Jahre 2006 bis 2017. Sie finden heraus, dass insbesondere die
Existenz von Arbeitnehmervertretern im Priifungsausschuss mit einer geringeren Steu-
eraggressivitit (engl. fax aggressiveness) und einem weniger aggressiven Earnings Ma-

nagement der Unternehmen assoziiert ist.

Auch wenn in den letztgenannten Studien die Unternehmensmitbestimmung in zuneh-
mendem Detaillierungsgrad erfasst wird, ist allen genannten Studien des ersten For-

schungsschwerpunktes gemein, dass sie die in der Kausalkette zwischen den strukturellen

122R. Scholz und Vitols (2019).
123vitols und R. Scholz (2021).
124Chyz etal. (2022).
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Merkmalen und den Folgen der Unternehmensmitbestimmung liegende Willensbildung
innerhalb des mitbestimmten Aufsichtsrates als Blackbox betrachten. Inwieweit sich die
untersuchten strukturellen Merkmale der Unternehmensmitbestimmung auf die Positio-
nierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma auswirken, bleibt somit
in Génze unbeobachtet. Erkenntnisse aus den Studien des ersten Forschungsschwerpunk-
tes liber die Folgen der Unternehmensmitbestimmung, in Abhédngigkeit der untersuchten
strukturellen Merkmale, konnen daher allenfalls als Anhaltspunkte fiir die Suche nach
den Einflussfaktoren auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interes-

sendilemma dienen.

Forschungsarbeiten zur Praxis der Unternehmensmitbestimmung Der zweite, an
Studien weitaus weniger umfangreiche Forschungsschwerpunkt befasst sich mit der Pra-
xis der Unternehmensmitbestimmung in den Unternehmen. Im Vordergrund stehen Fra-
gen nach den Strukturen und Prozessen der mitbestimmten Aufsichtsratsarbeit, die iiber-
wiegend auf Basis von Umfragen und Experteninterviews mit Aufsichtsratsinsidern un-
tersucht werden.'?> Aber auch Fragen nach der Effizienz und Effektivitit des mitbestimm-
ten Aufsichtsrates'?® werden untersucht. Vereinzelt gehen die Studien dabei auch auf die
BedingungsgroBen der sich ausbildenden Strukturen und Prozesse ein. Die wichtigsten

Vertreter dieser Studien werden nachfolgend vorgestellt.

Hopner!'?7 geht in seiner Untersuchung der Frage nach, welche Auswirkungen eine zu-
nehmende Kapitalmarktorientierung der Unternehmensfiihrung (Shareholder-Value-Ori-
entierung) auf die fiir Deutschland charakteristischen Arbeitsbeziehungen hat.!?® Auf Ba-
sis einer Querschnittsanalyse zu den vierzig grofiten deutschen borsennotierten Nichtfi-
nanzunternehmen der Jahre 1996 bis 1999 kann Hopner zunichst zeigen, dass zwischen
der Stirke der Arbeitnehmermitbestimmung im Aufsichtsrat und dem Ausmal} an Aktio-
nérsorientierung kein signifikanter Zusammenhang besteht und entsprechend eine starke
Mitbestimmung keine Bremse fiir die Aktionérsorientierung der Unternehmen darzustel-

len scheint. Hierbei wihlt er als Indikator fiir die Stidrke der Arbeitnehmermitbestimmung

1257u den Studien zihlen in chronologischer Reihenfolge und ohne Anspruch auf Vollstindigkeit Lompe und
Weis (2001); Hopner (2003); Jiirgens und Lippert (2005); Lippert und Jiirgens (2005); Jiirgens, Lippert
und Gaeth (2008); Hopner und Miillenborn (2010); Eulerich und Welge (2010); Raabe (2010); Balsmeier,
Dilger und Geyer (2011); Jansen (2013); sowie Waddington und Conchon (2016).

126y g]. u.a. Jungmann (2006); sowie Debus (2010).

127Hopner (2003).

128Der Begriff Shareholder Value und dessen Pendant Stakeholder Value stehen in diesem Zusammenhang fiir
zwei wertorientierte Ansétze der strategischen Unternehmensfiithrung. (Vgl. Poschl (2013), S. 2 f.) Wihrend
der Shareholder-Value-Ansatz die Interessen der Anteilseigner in den Mittelpunkt stellt und bei sdmtlichen
Entscheidungen einzig auf die Maximierung des langfristigen Unternehmenswertes abzielt, (Vgl. Poschl
(2013), S. 78 f.) ist die Grundpriamisse des Stakeholder-Value-Ansatzes die Nutzenoptimierung aller An-
spruchsgruppen des Unternehmens. (Vgl. Poschl (2013), S. 170 £.)
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im Aufsichtsrat den von Zugeht')r129 konstruierten Mitbestimmungsindikator, welcher die
Reichweite der Arbeitnehmermitbestimmung in den Aufsichtsridten groBer deutscher Un-
ternehmen misst. Auf Basis verschiedener Informationsquellen, hierzu zdhlen unter an-
derem Zeitungs- und Internetrecherchen sowie Hintergrundinterviews und Fragebogen,
gelingt Hopner anschlieend eine differenzierte Betrachtung der Reaktionsweisen der
Arbeitnehmervertreter auf verschiedene Teilelemente von Shareholder-Value-Strategien.
Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass sich sowohl Gewerkschaften als auch Betriebs-
rite in der kommunikativen Dimension aktiondrsorientierter Unternehmensfithrung (ver-
starkte Unternehmenstransparenz, gesetzliche Verpflichtung zur Anwendung von Bilan-
zierungsregeln) und in der Frage der Managervergiitung (Variable Gestaltung und Ab-
hingigkeit vom Unternehmenserfolg) auf die Seite der Aktionére schlagen und mit die-
sen eine Koalition gegen das Management bilden. Hingegen zeigt sich bei der operativen
Dimension aktiondrsorientierter Unternehmensfiihrung (Renditeorientierung aller Unter-
nehmensteile) je nach Entscheidungsgegenstand eine unterschiedliche Reaktion der Ar-
beitnehmervertreter. So wird etwa die Vorgabe von Renditezielen seitens des Manage-
ments von den Arbeitnehmervertretern besonders dann abgelehnt, wenn sie im Kontext
weiterer kapitalmarktorientierter MaBBnahmen stattfindet, wihrend Strategien zur Konzen-
tration auf das Kerngeschifte sowie Restrukturierungsmafnahmen in der Regel im Ein-

vernehmen mit den Arbeitnehmervertretern durchgefiihrt werden kdnnen.

Jiirgens und Lippert!3° beleuchten die Arbeitsweise mitbestimmter Aufsichtsrite aus der
Perspektive leitender Angestellter mit dem Ziel, Anhaltspunkte fiir Kriterien und Vor-
aussetzungen guter Aufsichtsratsarbeit zu identifizieren. IThr Hauptaugenmerk gilt dabei
den Arbeitsprozessen im Aufsichtsrat sowie den hier bestethenden Kommunikations- und
Kooperationsbeziehungen. Als Datengrundlage der Studie dienen die Ergebnisse einer
Umfrage unter den Vertretern der leitenden Angestellten von mitbestimmten Unterneh-
men aus dem Jahr 2004. Im Ergebnis konnen sie zeigen, dass eine hohe Qualitét der
Entscheidungen des Aufsichtsrates, die nach Auffassung der Forschenden den Kern ei-
ner guten Aufsichtsratsarbeit darstellt, in entscheidendem Mafle von der Kommunikati-
on und Kooperation des Gremiums beeinflusst wird. AuBBerdem weisen sie einen Wirk-
zusammenhang zwischen der Qualitit der Entscheidungen des Aufsichtsrates und dem
Selbstverstandnis des Aufsichtsrates als gemeinsam arbeitendes Gremium nach. Wel-
che Faktoren wiederum die Kommunikation und Kooperation des Gremiums sowie das
Selbstverstidndnis des Aufsichtsrates als gemeinsam arbeitendes Gremium beeinflussen,
dazu trifft die Studie nur vereinzelte Aussagen. So konnen Jiirgens und Lippert zeigen,
dass von der GroBe des Aufsichtsrates kein negativer Einfluss auf die Kommunikation

und Kooperation des Gremiums ausgeht, wihrend eine geringe Anzahl an Sitzungen des

1297Zugehdr (2001).
130Jiirgens und Lippert (2005).
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Aufsichtsratsgremiums ebenso wie hierarchische Strukturen und eine fehlende Diskussi-
onskultur eine hemmende Wirkung auf die Kommunikation und Kooperation des Gremi-
ums zu haben scheinen. Ein positiver Effekt auf das Selbstverstindnis des Aufsichtsrates
als gemeinsam arbeitendes Gremium und damit auf die Leistung der Aufsichtsratsarbeit
zeigt sich hingegen bei einer prospektiv-beratungsorientierten, anstelle einer retrospektiv-

kontrollierenden Ausrichtung des Aufsichtsrates.

Raabe!3! geht in seiner Studie der Frage nach, wie das System des mitbestimmten Auf-
sichtsrates in der Unternehmenspraxis tatsdchlich funktioniert und ob die mit diesem héu-
fig in Verbindung gebrachten Probleme (Ineffizienzen, Abhingigkeiten, Indiskretionen)
de facto im Mitbestimmungssystem begriindet liegen. Zu diesem Zweck untersucht er die
Mitbestimmungspraxis in den Aufsichtsriten der DAX30-Unternehmen. Als wichtigste
Datenquelle dienen hierbei ausfiihrliche Hintergrundgespriche mit Aufsichtsratsinsidern
(Vorstinde, Aufsichtsratsmitglieder und Aufsichtsratsexperten), in denen er die Interview-
ten zur Funktionsweise der Mitbestimmung in den Aufsichtsrdaten befragt. Raabe stellt
fest, dass die Professionalitédt der Aufsichtsratsarbeit, d.h. die Frage, ob im Vordergrund
der Aufsichtsratsarbeit Sach- oder Machtfragen stehen, mafgeblich durch das Verhalten
der Anteilseignervertreter und insbesondere das Verhalten des Aufsichtsratsvorsitzenden
beeinflusst wird. Des Weiteren findet er heraus, dass das Ausmall der Unterparitit der
Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat unerheblich fiir die Effizienz der Aufsichtsratsarbeit
ist, obschon es in Aufsichtsriten mit parititischer Mitbestimmung einfacher féllt, die Ar-
beitnehmervertreter in die Verantwortung fiir das Wohl des Unternehmens zu nehmen,
wohingegen sie in Aufsichtsriten mit Drittelbeteiligung hdufiger eine Oppositionsrolle
einnechmen. Die empirischen Ergebnisse seiner Studie resiimierend kommt Raabe zu dem
Schluss, dass eine reine Beschrinkung der Diskussion um die Wirkung der Unterneh-
mensmitbestimmung auf strukturelle Fragen und die Arbeit mit aggregierten Daten al-
leine daher zu kurz greift. Vielmehr miisse man zur Beurteilung der Effizienz einzelner

Gremien auch verhaltensorientierte Kriterien anwenden.

Waddington und Conchon!3? untersuchen in einer groB angelegten Studie aus dem Jahr
2016 die Praxis der Mitbestimmung auf Unternehmensebene in 16 europdischen Lindern
(darunter Deutschland und weitere 14 Lander der EU plus Norwegen). Sie stellen in ei-
nem 76 Fragen umfassenden und von iiber 4.000 Arbeitnehmervertretern beantworteten
Fragebogen mitunter die Frage nach der Art des Einflusses, den die Arbeitnehmervertreter
bei der strategischen Entscheidungsfindung auf Unternehmensebene ausiiben. Dabei un-
tersuchen Waddington und Conchon auch mogliche Bedingungsgrofien (etwa die Grofle

von Board bzw. Aufsichtsrat, den Anteil der Arbeitnehmervertreter, den Unternehmens-

131Raabe (2010).
132Waddington und Conchon (2016).
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sektor und die Anzahl der Mitarbeiter) fiir die sich ergebenden Haufigkeitsverteilungen
innerhalb und zwischen den Lindern. Speziell fiir Deutschland zeigen die Ergebnisse
der Untersuchung, dass sich die Arbeitnehmervertreter in erster Linie als Uberwacher
des Vorstandes verstehen, wobei die Ergebnisse je nach Anteil der Arbeitnehmervertreter
im Aufsichtsrat sehr unterschiedlich ausfallen, weshalb Waddington und Conchon zu-
sammenfassend feststellen: ,,(...) the stronger the constitutional position of board-level
employee representatives, the more power they can exercise on board-level decision-ma-
king.“!33 Erwihnenswert erscheint in diesem Zusammenhang, dass ein GroBteil der be-
fragten Arbeitnehmervertreter in Deutschland angibt, dass wichtige Unternehmensent-
scheidungen in separaten Treffen (etwa Treffen der Anteilseigner untereinander oder mit
dem Vorstand) vorbereitet oder getroffen werden, an denen sie nicht teilnehmen bzw. von
denen sie ausgeschlossen sind, was mit einem deutlichen Verlust an Einfluss der Arbeit-

nehmervertreter bei der Entscheidungsfindung einhergeht.

Den bislang genannten Studien des zweiten Forschungsschwerpunktes ist gemein, dass
sie allesamt versuchen, die Blackbox der Willensbildung innerhalb des mitbestimmten
Aufsichtsrates zu offnen. Allerdings lassen die Studien das Interessendilemma der Ar-

beitnehmervertreter dabei weitestgehend auler Acht.

Einen Schritt weiter geht an dieser Stelle die Studie von Jansen!34, die, ausgehend von
der Frage nach der Praxis der mitbestimmten Aufsichtsratsarbeit, nach den Formen des
Umganges mit der Differenz zwischen Anteilseigner- und Arbeitnehmervertretung sucht.
Die Willensbildung innerhalb des mitbestimmten Aufsichtsrates wird in ihr als Entschei-
dungsfindung unter polykontexturalen Bedingungen modelliert, wonach Entscheidungen
im Aufsichtsratsgremium nicht nur hinsichtlich ihres wirtschaftlichen Erfolges (Kontex-
tur Wirtschaft), sondern auch hinsichtlich ihrer politischen Legitimitéit (Kontextur Politik)
betrachtet werden miissen. Als Datengrundlage fiir die empirische Untersuchung dienen
leitfadengestiitzte Interviews, die mit Anteilseignervertretern und Arbeitnehmervertretern
in den Aufsichtsriten deutscher DAX- und MDAX-Unternehmen durchgefiihrt wurden.
Entgegen seiner urspriinglichen Annahme, dass die Anteilseignervertreter der Kontextur
Wirtschaft und die Arbeitnehmervertreter der Kontextur Politik verhaftet sind, findet Jan-
sen im Zuge der Auswertung der empirischen Ergebnisse heraus, dass sowohl fiir die
Anteilseignervertreter als auch fiir die Arbeitnehmervertreter beide Kontexturen relevante
Reflexionsrdaume darstellen. Bei Entscheidungen im Aufsichtsrat miissen die Arbeitneh-
mervertreter in den Worten von Jansen ,,nicht nur der operativen Fiktion 6konomischer
Rationalitit [Kontextur Wirtschaft] gerecht werden, sondern sich auch an der operativen

Fiktion eines objektiv bestehenden Arbeitnehmerinteresses [Kontextur Politik] ausrich-

133Waddington und Conchon (2016), S. 135.
134Jansen (2013).
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ten“.!3> Je nach Aufsichtsrat werden die wirtschaftliche und politische Kontextur dabei
auf ganz unterschiedliche Art und Weise von den beiden Seiten im Aufsichtsrat bearbei-
tet. Ausgehend von dieser Erkenntnis identifiziert Jansen insgesamt vier Basistypen des
Umganges der Anteilseigner- und Arbeitnehmervertretern mit dem Dilemma von Politik
und Wirtschaft im mitbestimmten Aufsichtsrat und geht in diesem Zusammenhang auch

auf deren mogliche Bestimmungsgrofien ein.

Bei dem Basistyp 1 ,,Kollision von Wirtschaft und Politik* besteht ein Dauerkonflikt zwi-
schen den Arbeitnehmer- und Anteilseignervertretern. Die Arbeitnehmervertreter begrei-
fen die Arbeitnehmervertretung im Aufsichtsrat als politische Aktivitit und sehen die Ver-
antwortung fiir die wirtschaftliche Dimension der Entscheidungen weitestgehend auf der
Seite der Anteilseignervertreter. Konflikte zwischen den beiden Seiten werden in der Pra-
xis der Aufsichtsratsarbeit zumeist mit Uberstimmung der Arbeitnehmervertreter durch
die Anteilseignervertreter oder mit faulen Kompromissen adressiert. Dieser Basistyp ist
insbesondere in groBen Dienstleistungsunternehmen mit hohem gewerkschaftlichen Or-

ganisationsgrad verbreitet.

Bei dem Basistyp 2 ,,Briicken zwischen Wirtschaft und Politik* kommt es zu Briicken-
konstruktionen, etwa in der Figur des Betriebes, die eine Verbindung zwischen der wirt-
schaftlichen und politischen Perspektive ermoglichen. Die Arbeitnehmervertreter sehen
sich als Vertreter des Betriebes, fiir dessen wirtschaftliches Fortbestehen es ebenso zu
sorgen gilt, wie fiir das Wohlergehen derjenigen, die in dem Betrieb arbeiten. Gleichwohl
begreifen sie ihre Vertrautheit mit dem Alltag des Betriebes als eine spezifische Kom-
petenz fiir die Unternehmensfiihrung und fordern auf dieser Grundlagen wirtschaftliches
Mitspracherecht ein. Die Arbeitnehmervertreter sehen sich in diesem Sinne als Korrek-
tiv fiir eine zu einseitig an Zahlen ausgerichtete Unternehmensfithrung, gestehen dieser
jedoch auch eine Berechtigung zu. Der Basistyp 2 ist insbesondere in Unternehmen der

verarbeitenden Industrie und dort vor allem im MDAX zu finden.

X3

Bei dem Basistyp 3 ,,Die ,Internen‘ und die ,Externen‘ bildet sich ein kleiner Kreis von
Internen, bestehend aus Anteilseigner- und Arbeitnehmervertretern, die mit dem Unter-
nehmen gut vertraut sind und Entscheidungen treffen, die im Aufsichtsrat nur noch offizi-
ell beschlossen werden. Entscheidungen werden in diesem Kreis so sowohl in wirtschaft-
licher als auch in unternehmenspolitischer Hinsicht diskutiert. Dieser Basistyp ist vor
allem in groen Chemiekonzernen zu finden, wobei eine wesentliche Voraussetzung ist,
dass die Anteilseignerseite im Aufsichtsrat von ehemaligen Vorstinden dominiert wird.

Auch die Grofle des Konzernes scheint ein wichtiges Kriterium darzustellen.

135Jansen (2013), S. 278.
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Bei dem Basistyp 4 ,,Legitime Wirtschaft* schlieBlich wird der Anteilseignerseite sowohl
die Verantwortung fiir die wirtschaftliche als auch fiir die politische Dimension der Ent-
scheidungen zugeschrieben. Die Arbeitnehmervertreter sehen ihre Funktion lediglich in
der Information des Managements iiber die Meinung der Arbeitnehmer. Eine Oppositi-
on gegeniiber den Anteilseignervertretern gibt es nicht. Dieser Basistyp ist ausschlie3lich
in MDAX-Unternehmen und dort insbesondere in ehemaligen Familienunternehmen mit
weiterhin starker Beteiligung der Familie als Anteilseigner oder aber in Unternehmen mit

verschwindend geringem gewerkschaftlichen Organisationsgrad vorzufinden.

Auch wenn die Kontextur Politik und das partikulare Arbeitnehmerinteresse ebenso wie
die Kontextur Wirtschaft und das Unternehmensinteresse nicht vollstindig deckungs-
gleich erscheinen, ! ist die Studie von Jansen bis dato die einzige, die sich explizit mit
der Bearbeitung der unterschiedlichen Interessenlagen innerhalb des mitbestimmten Auf-
sichtsrates durch die Anteilseigner- und Arbeitnehmerseite befasst. Allerdings gelten die
gewonnenen Erkenntnisse iiber die Basistypen des Umganges mit dem Dilemma von Po-
litik und Wirtschaft im mitbestimmten Aufsichtsrat in der Studie von Jansen ebenso wie
die gewonnenen Erkenntisse iiber die sich einstellenden Strukturen und Prozesse der mit-
bestimmten Aufsichtsratsarbeit in den iibrigen Studien des zweiten Forschungsschwer-
punktes lediglich pauschal fiir die gesammelte Anteilseigner- und Arbeitnehmerseite im
Aufsichtsrat. Inwieweit sich die identifizierten Bedingungsgroflen auf die (individuelle)
Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ithrem Interessendilemma auswirken, bleibt

somit in Ganze unerklart.

Zu guter Letzt soll an dieser Stelle noch die qualitative Studie von Walther et al.!3” aus
dem Jahr 2019 Erwédhnung finden. Sie geht der Frage nach, wie Einflussgro3en des so-
zialen Kontextes die Arbeitnehmervertreter zur Ubernahme eines Aufsichtsratsmandates
motivieren. Als Basis dienen 29 teilstrukturierte Interviews mit Arbeitnehmervertretern
(darunter sieben Gewerkschafts- und achtzehn Betriebsratsvertreter sowie vier leitende
Angestellte) in den Aufsichtsrdten von DAX30- und MDAX-Unternehmen. Thre Ergeb-
nisse zeigen, dass den Arbeitnehmervertretern die Ubernahme eines Aufsichtsratsmanda-
tes in erster Linie zur Erreichung individueller Bediirfnisse (z.B. Ubernahme von Verant-
wortung, Netzwerkaufbau und -pflege, Einflussnahme auf das Unternehmen, Karriereent-
wicklung) dient. Zeitgleich spielen aber auch interne und externe Anreize (z.B. Materielle
Anreize, Haftungsrisiken, Reputation des Unternehmens, Reprisentation von Beschiftig-
teninteressen) eine Rolle bei der Bildung des individuellen Motivationsprofils eines jeden
Arbeitnehmervertreters. Ferner konnen sie generelle Unterschiede hinsichtlich der Moti-

vation zwischen betrieblichen Vertretern (bei ihnen steht die innere Uberzeugung im Vor-

13650 konnen Entscheidungen im Unternehmensinteresse durchaus politisch legitim sein und Entscheidungen
im partikularen Arbeitnehmerinteresse auch zu wirtschaftlichem Erfolg fiihren.
137Walther, Méltner und Morner (2019).
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dergrund) und Gewerkschaftsvertretern (fiir sie ist die Zweckdienlichkeit entscheidend)
ausmachen. Als zwei wesentliche Einflussgrofen des sozialen Kontextes auf die Motiva-
tion von Arbeitnehmervertretern zur Ubernahme eines Aufsichtsratsmandates identifizie-
ren Walther et al. die Unterstiitzung durch personliche Netzwerke (,,Emotional-geprigte
soziale Unterstiitzung* - diese fordert die emotionale Bedeutung der Aufsichtsratstétigkeit
z.B. durch das entgegengebrachte Vertrauen) und die Art und Weise der Heranfiihrung an
das Mandat (,,Institutionell-geprigte soziale Unterstiitzung* - diese fordert die personli-
che Bindung an den Aufsichtsrat sowie die wahrgenommene Bedeutung der Aufgabe z.B.

durch eine langfristige Planung fiir freiwerdende Posten).

Mit ihrer zentralen Erkenntnis liber die grole Bedeutung der sozialen Unterstiitzung auf
die Motivation der Arbeitnehmervertreter zur Ubernahme eines Aufsichtsratsmandates
liefert die Studie von Walther et al. ebenfalls erste Anhaltspunkte tiber mogliche Einfluss-
grofen auf das Verhalten von Arbeitnehmervertretern im Rahmen der Aufsichtsratsarbeit.
Das Interessendilemma der Arbeitnehmervertreter bei der Entscheidungsfindung im mit-
bestimmten Aufsichtsrat ldsst sie dabei aber in Gédnze auBBer Acht. AuBerdem verbleiben

die Aussagen iiber wesentliche Einflussgrof3en rein qualitativer Natur.

Zusammenfassend konnen daher auch die Erkenntnisse aus den Studien des zweiten For-
schungsschwerpunktes iiber die Praxis der Unternehmensmitbestimmung und deren Be-
dingungsgrofen allenfalls als Anhaltspunkte fiir die Suche nach den Einflussfaktoren auf

die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma dienen.

2.2.2 Forschung zur Interessenvertretung auf Unternehmensebene

Lost man sich zunichst von der Fokussierung auf Forschungsarbeiten zu der fiir Deutsch-
land spezifischen Unternehmensmitbestimmung, so gelangt man zu Studien iiber die Ver-
tretung der Arbeitnehmerinteressen auf Unternehmensebene innerhalb des im angelsidch-

sischen Wirtschaftsraum iiblichen monistischen Systems der Corporate Governance.

Gegenstand der Untersuchung sind hier die seitens der Arbeitnehmer gewéhlten Mitglie-

138

der des Board of Directors,’'”® wobei sich der iiberwiegende Teil der vorzufindenden Stu-

dien im wesentlichen mit den gleichen Arten von Fragestellungen befasst, wie sie bereits

138Das Board of Directors ist im monistischen System das einheitliche Organ der Unternehmensleitung und
-kontrolle. (Vgl. Welge und Eulerich (2021), S. 37.) Es ist aus hauptamtlich fiir das Unternehmen titigen
und mit der Leitungsfunktion betrauten Inside-Directors (auch Executive Directors) sowie aus unterneh-
mensexternen, vom Unternehmen unabhingigen und mit der Kontrollaufgabe betrauten Outside-Directors
(Non-executive Directors) besetzt. (Vgl. Welge und Eulerich (2021), S. 37 f.) Das Recht der Arbeitnehmer,
einen Teil der Board-Mitglieder zu wihlen, ist insbesondere in vielen europdischen Lindern gesetzlich ver-
ankert. (Fiir eine internationale Ubersicht siehe Jackson (2005), S. 4 f.; sowie speziell fiir Europa Conchon
(2011), S. 12 f.; und Gold und Waddington (2019), S. 207 ff.)
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im vorangegangen Kapitel diskutiert wurden. Es wird etwa untersucht, welche Auswir-
kungen die Gegenwart von Board-Mitgliedern der Arbeitnehmerseite auf die Unterneh-
mensperformance'?? | die Beschiftigungsentwicklung'#” , die Finanz- und Steuerbericht-
erstattung'*! oder die CSR-Aktivititen der Unternehmen'#? haben und wie sich die Struk-
turen und Prozesse der Unternehmensleitung und -kontrolle innerhalb der betreffenden
Boards darstellen.'*? Die im vorangegangen Kapitel getroffenen Aussagen iiber die ex-
plizite Berticksichtigung des Interessendilemmas der Arbeitnehmervertreter gelten fiir die
betreffenden Studien analog, weswegen in der vorliegenden Arbeit auf ihre ausfiihrliche

Betrachtung verzichtet wird.

Lost man sich zusitzlich von dem Fokus auf die alleinige Vertretung der Arbeitnehmer-
interessen, so gelangt man schlieBlich zu Studien, die sich auf der Ebene des Individuums
mit dem Shareholder-Stakeholder Dilemma bzw. thematisch eng damit verbunden mit der
CSR-Orientierung von Board-Mitgliedern im Allgemeinen und von CEOs im Speziellen

befassen.!#4

Adams et al.'* gehen im Rahmen einer multivariaten Regressionsanalyse der Frage
nach, wie Board-Rollen (Kontextfaktoren) und personlichen Werte (Personenfaktoren)
eine Shareholder-orientierte oder Stakeholder-orientierte Haltung der Board-Mitglieder
pradisponieren und deren Entscheidungen im Shareholder-Stakeholder Dilemma beein-
flussen. Als Datengrundlage dienen ihnen die Ergebnisse einer Umfrage im Jahr 2005
unter den Direktoren sdmtlicher schwedischer borsennotierter Unternehmen, die sie hin-
sichtlich ihrer Einschidtzung zu ausgewihlten Gerichtsverfahren, in denen Direktoren fiir
ihre Entscheidungen in Shareholder-Stakeholder Dilemmata verurteilt wurden, befragten.
Die empirischen Ergebnisse der Studie zeigen, dass sowohl die Rollen als auch die per-
sonlichen Werte der Board-Mitglieder bei der individuellen Entscheidungsfindung eine
wesentliche Rolle spielen. Sie konnen belegen, dass Board-Mitglieder grundsitzlich eher
eine Shareholder-orientierte Haltung einnehmen, wobei stark ausgeprigte personliche
Werte, die im Einklang mit unternehmerischen Werten stehen (insbesondere Leistung,
Macht und Selbstbestimmung), und schwach ausgepriigte universalistische Werte eine
derartige Orientierung verstdarken. Bei Board-Mitglieder, welche die Arbeitnehmer ver-

treten, ist die Shareholder-Orientierung hingegen allgemein niedriger ausgeprigt. Auf

139V gl. u.a. Jiger, Noy und Schoefer (2022); sowie S. Silva, A. Silva und Machado (2022).

140vgl. u.a. Gregori¢ und Rapp (2019).

141vgl. u.a. Vitols (2021); sowie Overland und Samani (2022).

142Vgl. u.a. Huse, Nielsen und Hagen (2009); sowie Lopatta, Bottcher, Lodhia et al. (2020b).

143Vgl. anstelle weiterer Gold (2011); sowie Waddington und Conchon (2016).

144Hierzu zihlen ohne Anspruch auf Vollstindigkeit Agle, Mitchell und Sonnenfeld (1999); Shafer, Fukukawa
und Lee (2007); Adams, Licht und Sagiv (2011); Borghesi, Houston und Naranjo (2014); Chin, Hambrick
und Trevifio (2013); Licht und Adams (2021); Shahab et al. (2020); sowie Khoo et al. (2022).

145 Adams, Licht und Sagiv (2011).
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Basis ihrer Befunde kommen Adams et al. zu dem Schluss, dass Board-Mitglieder sich
bei ihren Entscheidungen im Shareholder-Stakeholder Dilemma an ihren personlichen
Werten orientierten, um zu einer richtigen Entscheidung zu gelangen und konstatieren,
dass bei sdmtliche Diskussionen iiber Firmenstrategien und Corporate Governance Richt-
linien demzufolge auch die Individualebene der Board-Mitglieder zu beriicksichtigen sei.
,,Better understanding ‘what makes a director tick‘ is essential for such discussions, be
they descriptive, instrumental, or normative.“!#® In einem jiingeren Discussion-Paper be-
stitigen Licht und Adams!#’ die Ergebnisse ihrer friiheren Studie und finden zusitzlich
heraus, dass eine Shareholder-orientierte Haltung auch mit kulturellen Normen korreliert
ist, welche im Einklang mit unternehmerischen Werten stehen. Als Datengrundlage die-
nen ihnen diesmal die Ergebnisse eine Umfrage unter mehr als 900 Board-Mitgliedern

aus iiber 50 Landern.

Borghesi et al.!43

gehen in ihrer Studie der Frage nach, welche Faktoren Manager zu so-
zialverantwortlichen Investitionen motivieren. Hierzu untersuchen sie im Rahmen einer
multivariaten Regressionsanalyse den Einfluss von Charakteristika der Unternehmens-
und der CEO-Ebene auf das CSR-Level (gemessen anhand eines eigens entwickelten
CSR-Indizes) der betrachteten Unternehmen. Thre Stichprobe umfasst 11,711 Unterneh-
mensjahre im Zeitraum 1992 bis 2006. Sie finden heraus, dass weibliche CEOs und CEOs
mit kiirzerer Amtszeit ebenso wie CEOs, die gleichermaBen der republikanischen und li-
beralen Partei haben Spenden zukommen lassen, und schlielich CEOs, die eine grofere
mediale Aufmerksamkeit erhalten, eher sozialvertrigliche Investitionen téitigen als ihre
Kollegen.'* Ferner konnen sie zeigen, das grofe Unternehmen und Unternehmen mit
einem hohen freien Cashflow und hohen Werbeausgaben ein hoheres CSR-Level aufwei-
sen, wohingegen Unternehmen, in denen die institutionellen Shareholder einen gro3eren
Teil einnehmen, ein niedrigeres CSR-Level haben. Die Ergebnisse deuten sie als klaren
Hinweis darauf, dass die Beweggriinde der Manager, sozialverantwortliche Investitionen
zu titigen, nicht im Einklang mit den Interessen der Shareholder stehen, sondern vielmehr

moralisch motiviert sind oder aber ihrer personlichen Reputation dienen.

146 Adams, Licht und Sagiv (2011), S. 1348.

1471 jcht und Adams (2021).

148Borghesi, Houston und Naranjo (2014).

1499Wobei der kausale Zusammenhang jeweils unklar bleibt.
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2.2.3 Defizite bisheriger Forschungsarbeiten und Ableitung des
Forschungsbeitrages

Empirische Erkenntnisse zu den Einflussfaktoren auf die Positionierung der Arbeitneh-
mervertreter in ihrem Interessendilemma finden sich in der empirischen Forschung zur

Unternehmensmitbestimmung bislang kaum.

In den Studien des ersten Forschungsschwerpunktes zu den Folgen der Unternehmensmit-
bestimmung fiir die Unternehmen und deren Akteure wird die Willensbildung innerhalb
des mitbestimmten Aufsichtsrates als Blackbox betrachtet, wodurch die Positionierung
der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma in Génze unbeobachtet bleibt. We-
der ist klar, wie sich von den untersuchten Auswirkungen der Unternehmensmitbestim-
mung (z.B. der Unternehmensperformance oder der Vorstandsvergiitung) auf eine Posi-
tionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma schlieBen liele, noch
ist ersichtlich, wie sich die untersuchten strukturellen Merkmale der Unternehmensmit-
bestimmung (z.B. der Anteil an Arbeitnehmervertretern in den Ausschiissen und dem
Aufsichtsratsgremium) und die zusitzlich in den Studien beriicksichtigten Charakteris-
tika des mitbestimmten Aufsichtsrates (z.B. die Vergiitung der Aufsichtsratsmitglieder)
und der Unternehmen (z.B. die Unternehmensgrof3e) auf die Positionierung der Arbeit-

nehmervertreter in ihrem (individuellen) Interessendilemma auswirken.

Ein ganz dhnliches Bild zeigt sich bei den Studien des zweiten Forschungsschwerpunk-
tes zur Praxis der Unternehmensmitbestimmung innerhalb der Unternehmen. Zwar wird
hier der Versuch unternommen, die Blackbox der Willensbildung innerhalb des mitbe-
stimmten Aufsichtsrates zu 6ffnen, allerdings lassen die identifizierten Studien dabei das
Interessendilemma der Arbeitnehmervertreter weitestgehend auBBer Acht. Erneut ist somit
unklar, wie sich von den Strukturen und Prozessen der mitbestimmten Aufsichtsratsarbeit
auf eine Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma schlieen
lieBe und wie sich die untersuchten Bestimmungsgréen der sich einstellenden Strukturen
und Prozesse auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem (individuellen)
Interessendilemma auswirken. Eine der wenigen Ausnahmen stellt die Studie von Jansen
dar, die sich explizit mit der Bearbeitung der unterschiedlichen Interessenlagen durch die
Anteilseigner- und Arbeitnehmerseite, verstanden als den Umgang mit dem Dilemma von
Politik und Wirtschaft, innerhalb des mitbestimmten Aufsichtsrates befasst. Auch wenn
die Kontextur Politik und das partikulare Arbeitnehmerinteresse ebenso wie die Kontex-
tur Wirtschaft und das Unternehmensinteresse nicht vollstindig deckungsgleich erschei-

nen, !0 liefert die Studie von Jansen, wenngleich auch nur qualitativer Natur, erste empi-

15050 kénnen Entscheidungen im Unternehmensinteresse durchaus politisch legitim sein und Entscheidungen
im partikularen Arbeitnehmerinteresse auch zu wirtschaftlichem Erfolg fiihren.
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rische Erkenntnisse dariiber, in Abhédngigkeit welcher GroBen sich die Arbeitnehmerseite
im mitbestimmten Aufsichtsrat in ihrem Interessendilemma positioniert. Allerdings ist
der Studie von Jansen ebenso wie allen weiteren identifizierten Studien des zweiten For-
schungsschwerpunktes gemein, dass sich die gewonnenen Erkenntnisse pauschal auf die
gesammelte Anteilseigner- und Arbeitnehmerseite im mitbestimmten Aufsichtsrat bezie-
hen. Aussagen iiber den Einfluss der untersuchten BestimmungsgroBen auf die (indivi-
duelle) Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma liefern die

Studien des zweiten Forschungsschwerpunktes somit ebenfalls nicht.

Entsprechende Studien, die sich mit dem individuellen Verhalten der Mitglieder in den
Leitungs- und Kontrollorganen auf Unternehmensebene befassen, finden sich schlieBlich,
wenn man sich von der Fokussierung sowohl auf die Unternehmensmitbestimmung als
auch auf die Vertretung der Arbeitnehmerinteressen 16st. Hierdurch gelangt man zu Stu-
dien der Boardforschung, die sich mit den Entscheidungen von Board-Mitgliedern und
CEOs in ihrem Dilemma aus Shareholder- und Stakeholderinteressen bzw. der damit eng
verbundenen Frage nach der CSR-Orientierung der Unternehmen befassen. Den hier vor-
zufindenden Studien ist gemein, dass sie mittels multivariater statistischer Verfahren der
Frage nach den Einflussfaktoren auf das Verhalten von Mitgliedern der Leitungs- und
Kontrollorgane auf Unternehmensebene (CEOs bzw. Board Mitglieder) in diesem Inter-
essendilemma nachgehen. Sie liefern damit statistisch gesicherte Erkenntnisse tiber Ein-
flussfaktoren auf das Verhalten der betreffenden Individuen in ihrem Interessendilemma.
Dabei ist das Interessendilemma der Individuen zusammengesetzt aus einem zu vertre-
tenden Partikularinteresse (hier das Shareholderinteresse) und einem Universalinteresse
(hier den Stakeholderinteressen bzw. der CSR). Hinsichtlich des Forschungsgegenstandes
sind die betreffenden Studien daher in gewissem Maf3e artverwandt mit der vorliegenden
Arbeit. Trotz dieser Artverwandtheit muss aufgrund der unterschiedlichen Rahmenbedin-
gungen der Board-Mitglieder und Arbeitnehmervertreter und des unterschiedlichen Ent-
scheidungskontextes der Dilemmata jedoch in Frage gestellt werden, inwieweit sich die
in den betreffenden Studien gewonnenen Erkenntnisse iiber Einflussfaktoren auf die Ori-
entierung der Board-Mitglieder in ihrem Interessendilemma auf die Positionierung der

Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma iibertragen lieB3en.

Keine der bisherigen empirischen Studien zur Interessenvertretung auf Unternehmens-
ebene im Allgemeinen und Unternehmensmitbestimmung im Speziellen vermag es daher
letztlich, methodisch und statistisch gesicherte Erkenntnisse tiber Einflussfaktoren auf die
Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma in den Aufsichts-
riten deutscher borsennotierter Unternehmen zu liefern. Derartige Aussagen sind - wenn

tiberhaupt - nur auf Gruppenebene, fiir die gesammelte Arbeitnehmerseite im Aufsichts-
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rat, nicht jedoch auf Ebene des Individuums fiir einzelne Arbeitnehmervertreter mog-
lich.

Die vorliegende Arbeit mochte einen Beitrag dazu leisten, diese in der empirischen For-
schung zur Unternehmensmitbestimmung ausgemachte Liicke zu schlieBen, indem sie
das Individuum Arbeitnehmervertreter in den Mittelpunkt der Betrachtung riickt und mit-
tels quantitativer statistischer Verfahren auf Basis empirisch erhobener Daten methodisch
und statistisch gesicherte Erkenntnisse iiber Einflussfaktoren auf die Positionierung der
Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma in den Aufsichtsriten deutscher bor-

sennotierter Unternehmen liefert.
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Mandatsstrukturen

Dieses Kapitel widmet sich der Beantwortung der ersten Forschungsfrage nach dem Ein-
fluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmerver-

treter in ihrem Interessendilemma.

In Kapitel 3.1 wird zunéchst auf die fiir die Ableitung der Hypothesen herangezogenen
theoretischen Grundlagen eingegangen. Kapitel 3.2 behandelt im Anschluss daran die ei-
gentliche Ableitung der Hypothesen. In Kapitel 3.3 folgt daraufhin die Beschreibung der
Datenbasis dieser Untersuchung sowie in Kapitel 3.4 die Definition der in dem Regres-
sionsmodell dieser Untersuchung zu beriicksichtigenden Variablen. Im Anschluss an die
Beschreibung der Datenbasis und die Definition der Variablen wird in Kapitel 3.5 die
zur Messung des Zusammenhanges zwischen den Variablen angewandte Methodik der
Mehrebenenanalyse beschrieben. Die im Rahmen der Mehrebenenanalyse untersuchten
Modellvariablen werden darauthin in Kapitel 3.6 zunichst deskriptiv ausgewertet und die
theoretisch abgeleiteten Hypothesen anschlieend in Kapitel 3.7 anhand der empirischen
Ergebnisse der Mehrebenenanalyse auf ihre Giiltigkeit tiberpriift. Die empirischen Ergeb-
nisse und das gewidhlte methodische Vorgehen dieser Untersuchung werden abschlieend
in Kapitel 3.8 diskutiert.

3.1 Theoretische Grundlagen der Untersuchung

In den beiden nachfolgenden Kapiteln werden die zur Ableitung der Hypothesen iiber
den Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeit-
nehmervertreter in ihrem Interessendilemma herangezogenen theoretischen Grundlagen

thematisiert.

In Kapitel 3.1.1 wird zunéchst auf die Struktur des Verhaltens der Arbeitnehmervertre-
ter gemdl Prinzipal-Agenten-Theorie eingegangen. Kapitel 3.1.2 behandelt im Anschluss
daran die Determinanten des Handelns der Arbeitnehmervertreter gemédll Motivations-

theorie.
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3.1.1 Verhaltensstruktur der Arbeitnehmervertreter geméif
Prinzipal-Agenten-Theorie

Grundziige der Prinzipal-Agenten-Problematik Gemal Jost sind die beiden grundle-
genden 6konomischen Prinzipien, auf denen jede Unternehmung aufbaut, Arbeitsteilung
und Kooperation. Charakteristisch fiir viele solcher arbeitsteiligen Beziehungen ist eine
vertikale hierarchische Struktur, die im einfachsten Falle einer bilateralen Kooperation
wie folgt beschrieben werden kann: Eine Partei, der Prinzipal, beauftragt eine zweite Par-
tei, den Agenten, mit der Durchfiihrung einer bestimmten Tétigkeit bzw. mit dem Treffen
einer bestimmten Entscheidung im Sinne des Prinzipals. Uber die Beauftragung schlieBen
beide Parteien einen Vertrag, in dem sie die Rahmenbedingungen der Zusammenarbeit re-

geln. 13!

Jensen und Meckling definieren eine Prinzipal-Agenten-Beziehung in diesem Zusammen-
hang wie folgt: ,,We define an agency relationship as a contract under which one or more
persons (the principal(s)) engage another person (the agent) to perform some service on
their behalf which involves delegating some decision making authority to the agent.“!?
Neben dieser engen Definition der Prinzipial-Agenten-Beziehung existieren in der Lite-
ratur auch allgemeinere Definitionen, die keine aktive Beauftragung des Agenten durch
den Prinzipal als Grundlage der Beziehung voraussetzen.!>* Eine solche, weite Definition
liefern etwa Pratt und Zeckhauser: ,,Whenever one individual depends on the action of
another, an agency relationship arises. The individual taking the action is called the agent.

The affected party is the principal.“!>*

Mit der Analyse von Prinzipal-Agenten-Beziehungen beschéftigt sich die Prinzipal-Agen-
ten-Theorie.!>> Im Zentrum dieser Theorie steht ein Menschenbild, das an dem Verhal-
tensmodell der Okonomen — dem homo oeconomicus — angelehnt ist.'>® Dem Modell
nach wollen alle 6konomischen Akteure mit ihrem Handeln ihren eigenen Nutzen (mo-
netidr und nicht-monetédr) maximieren oder aber zumindest ein akzeptables Nutzenniveau
erreichen.’>” Sie nehmen bei der Verfolgung ihrer persénlichen Interessen grundsitzlich
auch die Verletzung der Interessen anderer in Kauf.!>® Von diesem Prinzip der individuel-
len Nutzenmaximierung ausgehend werden Prinzipal-Agenten-Beziehungen im Rahmen

der Prinzipal-Agenten-Theorie im Wesentlichen zwei Merkmale zugeschrieben: Ein der

31ygl. Jost (2001), S. 11 ff.

152Jensen und Meckling (1976), S. 5.

153ygl. Alparslan (2006), S. 11.

1547 eckhauser und Pratt (1991), S. 2.

155y gl. Alparslan (2006), S. 11.

156y g]. Voigt (2009), S. 19 f.; sowie Jiirgens (2008), S. 110.

157Vgl. Voigt (2009), S. 20 f.; sowie weiterfithrend Erlei, Leschke und Sauerland (2016), S. 2 ff.
138yg]. Jiirgens (2008), S. 110.
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Beziehung zwischen Prinzipal und Agent immanenter, grundsitzlicher Interessenkonflikt
sowie zwischen Prinzipal und Agent bestehende Informationsasymmetrien, die von dem

Agenten zu opportunistischem Verhalten genutzt werden.!>®

Ursichlich fiir den Interessenkonflikt zwischen Prinzipal und Agent ist das Streben der
Akteure nach individueller Nutzenmaximierung.'%® Wihrend der Prinzipal gemiB Jost
das Ziel verfolgt, seinen Anteil am Kooperationsgewinn zu maximieren, ist es das Ziel
des Agenten, seine Entlohnung abziiglich der Arbeitskosten zu maximieren. Der Prinzipal
kann demzufolge nicht von vornherein davon ausgehen, dass der Agent die ihm iibertra-
genen Aufgaben bestmoglich erledigen wird. Der Agent wird vielmehr versucht sein, mit
seiner Teilnahme an der Kooperation eigene Ziele zu verfolgen, die nicht zwingend mit
den Zielen des Prinzipals iibereinstimmen miissen und zu Handlungen fiihren kénnen, die

zwar fiir den Agenten selbst, nicht jedoch fiir den Prinzipal von Vorteil sind.!6!

Zwischen Prinzipal und Agent wird ferner eine unterschiedliche Informationsverteilung
(Informationsasymmetrie) zu Lasten des Prinzipals unterstellt.'®> Die zur Gestaltung und
Durchsetzung des Vertrages notwendigen Informationen iiber den Agenten stehen dem
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Prinzipal nur in begrenztem Umfang zur Verfiigung.'®” Fiir den Agenten hingegen er-

offnen sich durch den Informationsvorteil Handlungsspielrdume, die er zur Verfolgung

seiner eigenen Ziele ausnutzen wird (opportunistisches Verhalten).!%4

Aufgrund der Informationsasymmetrie kann der Prinzipal weder vor noch nach Vertrags-
abschluss beurteilen, ob der Agent in seinem Sinne handeln wird bzw. in seinem Sin-
ne gehandelt hat.'® Die daraus resultierenden Prinzipal-Agenten-Probleme werden in
der Prinzipal-Agenten-Theorie unter den Begriffen Adverse-Selection, Moral-Hazard und
Hold-up thematisiert sowie Ansitze diskutiert, um die genannten Probleme zu 16sen oder
aber zumindest in einem gewissen Umfang ein Handeln des Agenten im Interesse des
Prinzipals zu bewirken.!%® Auf eine ausfiihrliche Darstellung der Probleme und Losungs-
ansitze wird an dieser Stelle verzichtet, da lediglich die Grundstruktur der Prinzipal-
Agenten-Beziehung und die wesentlichen Annahmen der Prinzipal-Agenten-Theorie fiir

die Ableitung der Verhaltensstruktur der Arbeitnehmervertreter von Noten sind.

In den Worten von Welge et al. beschiftigt sich die Prinzipal-Agenten-Theorie zusam-

menfassend ,,mit der Analyse opportunistischer Verhaltensstrukturen unter der Annahme,

139vgl. Jost (2001), S. 15 ff.; sowie Jiirgens (2008), S. 110.

160y g]. Jost (2001), S. 15 f.; sowie Jiirgens (2008), S. 110.

161y gl. Jost (2001), S. 15 ff.

162Vgl. Jost (2001), S. 21; Jiirgens (2008), S. 110; sowie Thommen et al. (2020), S. 508.

163yg]. Jost (2001), S. 21.

164y g]. Jost (2001), S. 21; Voigt (2009), S. 84; sowie Jiirgens (2008), S. 110.

165y gl. Welge, Al-Laham und Eulerich (2017), S. 51.

166y g]. Welge und Eulerich (2021), S. 13 ff.; sowie Welge, Al-Laham und Eulerich (2017), S. 51 ff.
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dass die Akteure eigennutzorientiert handeln und Informationen asymmetrisch verteilt
sind.“!%7 Die Grundstruktur der Prinzipal-Agenten-Beziehung und die wesentlichen An-
nahmen der Prinzipal-Agenten-Theorie sind in Abbildung 3.1 zusammenfassend darge-
stellt.

beauftragt
T 4
Prinzipal Informationsasymmetrie Agent
l l
leistet
handelt im eigenen Interesse handelt im eigenen Interesse

Abbildung 3.1: Die Prinzipal-Agenten-Problematik (Quelle: in Anlehnung an Welge
(2021), S. 13)

Ableitung der Verhaltensstruktur der Arbeitnehmervertreter Die Prinzipal-Agen-
ten-Theorie liefert mit der Annahme eigennutzorientierten Handelns der Akteure und
asymmetrisch verteilter Informationen in vertikalen hierarchischen Kooperationsbezie-
hungen einen Erkldrungsansatz fiir die Struktur des Verhaltens der Arbeitnehmervertre-

ter.

Die Arbeitnehmervertreter sind zunidchst Agenten der Arbeitnehmer. Sie werden in Ab-
hingigkeit der in den jeweiligen Unternehmen geltenden Mitbestimmungsgesetze entwe-
der unmittelbar durch die Arbeitnehmer selbst oder aber mittelbar durch die von diesen
gewihlten Repridsentanten mit der Vertretung der Arbeitnehmerinteressen bei Entschei-

dungen im Aufsichtsrat betraut.!68:16%:170 Folglich kommt es zwischen den Arbeitneh-

167Welge, Al-Laham und Eulerich (2017), S. 50 f.

1681n Aktiengesellschaften, die dem MitbestG unterliegen, werden die Aufsichtsratsmitglieder der Arbeitneh-
mer bei in der Regel mehr als 8.000 Arbeitnehmern durch Delegierte und bei in der Regel weniger als 8.000
Arbeitnehmern durch unmittelbare Wahl gewihlt. (Vgl. § 9 Abs. 1 und 2 MitbestG (2021).)

169Bej Aktiengesellschaften, die in den Giiltigkeitsbereich des MontanMitbestG fallen, werden die Aufsichts-
ratsmitglieder der Arbeitnehmerseite von den Betriebsriten der Betriebe des Unternehmens, nach vorheri-
ger Abstimmung mit den in den Betrieben vertretenen Gewerkschaften und deren Spitzenorganisationen,
gewdhlt und der Hauptversammlung zur Wahl vorgeschlagen. Die Hauptversammlung ist ihrerseits an die
Vorschlige der Betriebsrite gebunden. (Vgl. § 6 Abs. 1 bis 7 MontanMitbestG (2021).)

170In Aktiengesellschaften, die dem DrittelbG unterliegen, erfolgt die Wahl der Aufsichtsratsmitglieder der Ar-
beitnehmerseite in unmittelbarer Wahl nach den Grundsitzen der Mehrheitswahl. (Vgl. § 5 Abs. 1 DrittelbG
(2021).)
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mern als Auftraggebern (Prinzipale) einerseits und den Arbeitnehmervertretern als Auf-
tragnehmern (Agenten) andererseits zur Ausbildung einer Prinzipal-Agenten-Beziehung
nach enger Definition. Die Arbeitnehmer bzw. die von diesen gewihlten Reprisentan-
ten wihlen die Arbeitnehmervertreter in der Hoffnung, dass diese bei Entscheidungen im

Aufsichtsrat im Interesse der Arbeitnehmer handeln.

Mit der Annahme des Aufsichtsratsmandates treten die Arbeitnehmervertreter dartiber
hinaus in zusitzliche Prinzipal-Agenten-Beziehungen nach weiter Definition mit den iib-
rigen Stakeholdergruppen des Unternehmens. Zwar haben diese keinen unmittelbaren
Einfluss auf die Bestellung und Abberufung der Arbeitnehmervertreter, aber auch sie sind
von dem Verhalten der Arbeitnehmervertreter abhiingig. Die Arbeitnehmervertreter sind
demzufolge auch Agenten der weiteren mit dem Unternehmen in Verbindung stehenden
Gruppen. Auch diese diirfen im Einklang mit dem aktuellen kontinentaleuropdischen Ver-
standnis guter Corporate Governance auf die Beriicksichtigung ihrer Partikularinteressen

durch die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat hoffen.

Die zwischen den Arbeitnehmervertretern und den Arbeitnehmern sowie den weiteren
Stakeholdergruppen des Unternehmens bestehenden Beziehungen konnen somit gleicher-
mafen als Prinzipal-Agenten-Beziehungen aufgefasst werden. Die Arbeitnehmervertreter
sind Agenten der Arbeitnehmer und der weiteren mit dem Unternehmen in Verbindung

stehenden Gruppen.

Gemil Annahme der Prinzipal-Agenten-Theorie werden die Arbeitnehmervertreter bei
Entscheidungen im Aufsichtsrat ungeachtet der Stakeholderinteressen (Arbeitnehmer und
weitere Stakeholdergruppen) versuchen, ihre eigenen Interessen zu verfolgen und im Fal-
le von Zielkonflikten ihren Informationsvorteil und den dadurch gewonnenen Handlungs-
spielraum fiir die eigenen Zwecke ausnutzen. Sie werden sich in diesem Sinne opportunis-
tisch verhalten. Nicht das innerhalb des Aufsichtsrates zu bestimmende Unternehmens-
interesse oder aber das eigens zu bestimmende partikulare Arbeitnehmerinteresse dienen
den Arbeitnehmervertretern also als Entscheidungsgrundlage fiir die Positionierung in
ihrem Interessendilemma, sondern einzig die Maximierung ihres individuellen Nutzens.

Das Verhalten der Arbeitnehmervertreter erhilt damit eine einheitliche Struktur.

In ihrem eigennutzorientierten Handeln beschrinkt und kontrolliert werden die Arbeit-

nehmervertreter durch die mit ihrem Amt als Aufsichtsratsmitglied einhergehenden Rech-
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te und Pflichten,!”! durch die Moglichkeit ihrer vorzeitigen Abberufung!’?:173:174 und

schlieBlich durch die Méglichkeit ihrer Nichtwiederwahl.

Mit der Annahme eigennutzorientierten Handelns der Arbeitnehmervertreter bei Ent-
scheidungen im Aufsichtsrat ist die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem
Interessendilemma zuriickzufiihren auf die Determinanten zielgerichteten menschlichen

Verhaltens. Hierauf wird im nachfolgenden Kapitel eingegangen.

3.1.2 Handlungsdeterminanten der Arbeitnehmervertreter gemaf}
Motivationstheorie

Determinanten und Verlauf motivierten Handelns Mit dem zielgerichteten Verhal-
ten beim Menschen befasst sich die Motivationspsychologie.!”> Sie versucht die Rich-
tung, die Ausdauer (Persistenz) und die Intensitdt menschlichen Handelns zu erkliren.17°
Heckhausen definiert Handeln in diesem Zusammenhang als ,,organisiertes Verhalten und
Erleben. Wahrnehmungen, Gedanken, Emotionen, Fertigkeiten, Aktivititen werden in ko-
ordinierter Weise eingesetzt, um entweder Ziele zu erreichen oder sich von nicht lohnen-

den oder unerreichbaren Zielen zuriickzuziehen.“!”’

Die Vielzahl an Faktoren, die im Zusammenhang mit menschlichem Handeln eine Rol-
le spielen, lassen sich in personenbezogene und situationsbezogene Faktoren untertei-
len.'”8

Bei den Personenfaktoren werden unterschieden:

"Die Aufsichtsratsmitglieder erlangen mit der Annahme ihrer Wahl bzw. mit ihrer Entsendung in den Auf-
sichtsrat die organschaftlichen Rechte und Pflichten, wie sie in Gesetz, Satzung und Hauptversammlungs-
beschluss begriindet sind. (Vgl. Stein (2016), S. 99; sowie weiterfithrend zur Haftung der Arbeitnehmerver-
treter bei Pflichtverletzung Zaumseil (2012), S. 421 £.)

72In Aktiengesellschaften, die dem MitbestG unterliegen, kann ein Aufsichtsratsmitglied der Arbeitnehmer
vor Ablauf der Amtszeit auf Antrag abberufen werden, insofern iiber den Antrag mit einer Mehrheit von
drei Vierteln der abgegebenen Stimmen der Arbeitnehmer (bei unmittelbarer Wahl) bzw. der Delegierten
(bei mittelbarer Wahl) beschlossen wird. (Vgl. § 23 Abs. 1 bis 3 MitbestG (2021).)

173Bei Aktiengesellschaften, die in den Giiltigkeitsbereich des MontanMitbestG fallen, kann ein Aufsichtsrats-
mitglied der Arbeitnehmer vor Ablauf der Amtszeit auf Vorschlag der Betriebsrite der Betriebe eines Un-
ternehmens durch die Hauptversammlung abberufen werden. (Vgl. § 11 Abs. 2 MontanMitbestG (2021).)
Der Vorschlag Bedarf bei den Vertreter von Gewerkschaften und bei den weiteren Mitgliedern eines An-
trages der Spitzenorganisation der Gewerkschaft, die das jeweilige Mitglied vorgeschlagen hat. (Vgl. § 11
Abs. 2 MontanMitbestG (2021).)

174In Aktiengesellschaften, die dem DrittelbG unterliegen, kann ein Aufsichtsratsmitglied der Arbeitnehmer
vor Ablauf der Amtszeit auf Antrag eines Betriebsrates oder von mindestens einem Fiinftel der Wahlbe-
rechtigten durch unmittelbaren Beschluss der Wahlberechtigten mit einer Mehrheit von drei Vierteln der
abgegebenen Stimmen abberufen werden. (Vgl. § 12 Abs. 1 DrittelbG (2021).)

175y gl. Brandstitter etal. (2018), S. 4.

176Vgl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 4; sowie Brandstitter et al. (2018), S. 4.

1775 Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 3.

178y gl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 4.
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Universelle Verhaltenstendenzen und Bediirfnisse Universelle Verhaltenstendenzen und
Bediirfnisse sind das allgemeine Streben des Menschen nach Wirksamkeit sowie
elementare physische Bediirfnisse wie Hunger und Durst.!”® Sie sind den Motiven

rangmiBig vorgeordnet. '8

Motivdispositionen (Implizite Motive) Motivdispositionen sind individuelle, in der frii-
hen Kindheit gelernte und die Zeit iiberdauernde, emotional getonte Priferenzen
einer Person, sich mit bestimmten Arten von Anreizen immer wieder auseinander-

zusetzen. 181

Zielsetzungen (Explizite Motive) Zielsetzungen sind sprachlich repréasentierbare Selbst-
bilder, Werte und Ziele, die sich eine Person bewusst selbst zuschreibt bzw. vor-
genommen hat und verfolgt.'8? Ziele verleihen dem Handelnden Richtung und
Erfolgskriterium und spielen damit eine zentrale Rolle bei der Organisation moti-

183

vierten Verhaltens. °° Prinzipiell sind unendlich viele Formen und Ausprigungen

von Handlungszielen denkbar. 84

Situationsfaktoren (Anreize) sind in den Worten von Heckhausen hingegen all jene positi-
ven und negativen VerheiBungen oder Andeutungen von Situationen, die einen Aufforde-
rungscharakter zu einem entsprechenden Handeln besitzen und als solche von der Person
wahrgenommen werden. Sie konnen an die Tétigkeit der Handlung selbst, an das Ergeb-
nis der Handlung (beides intrinsische Handlungsanreize) und an die Folgen der Hand-
lung (extrinsische Handlungsanreize), wie etwa die Anndherung an langfristige Ziele, die
Selbst- und Fremdbewertung sowie materielle Vorteile, gekniipft sein. Handlungsanre-
gend sind Situationen dabei immer aufgrund ihres ganz individuellen Bedeutungsgehal-
tes fiir die Person, d.h. wie sie in der Wahrnehmung des Individuums existieren und nicht,
wie sie objektiv von AuBlenstehenden beschrieben werden. Erst die Beriicksichtigung der
Situation ermdglicht die Erkldrung intraindividueller Unterschiede im Verhalten von Per-

SOHCH.185

Wenn nun die Erwartung einer Person, ein bestimmtes Ziel erreichen zu konnen, was ins-
besondere durch die situativen Faktoren beeinflusst wird, und gleichzeitig der Wert des

Zieles aus Sicht der Person, der von ihrer impliziten und expliziten Motivlage abhédngig

179V gl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 4.

180yg]. Staehle (1999), S. 166.

181Vgl. McClelland, Koestner und Weinberger (1989); zitiert nach J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018),
S.5.

182Vgl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 4 f.

183y gl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 5.

184y gl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 5; sowie Nerdinger (2019), S. 464.

185ygl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 6 .
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ist, maximal hoch sind, ist es am wahrscheinlichsten, dass die Person zur Tat schreitet.!80
Der Einzelne versucht in den Worten von Heckhausen ,,das Ziel anzustreben, das bei
einer realistischen Erreichbarkeit den hochstmoglichen Anreizwert hat. Dabei ist der An-
reizcharakter der situativen Gelegenheiten fiir eine bestimmte Person davon abhéngig, ob
sie mit den impliziten und expliziten Motiven der Person iibereinstimmen oder nicht.*!%’
Die Motivation!38 einer Person, ein bestimmtes Ziel zu verfolgen, entsteht demnach im
Zusammenspiel von Faktoren, die in der Person selbst liegen (personliche Priferenzen)

und Faktoren, die in ihrer Umwelt liegen (situative Anreize).'8?

Welche der in jedem Moment gleichzeitig vorliegenden und je nach Situation und Bediirf-
niszustand zu- oder abnehmenden Motivationstendenzen bei welcher Gelegenheit und auf
welche Weise realisiert werden soll, wird schlieBlich durch die der Person eigene regu-
lative Prozesse (Volitionen) entschieden.!® Sie verhindern, dass die stirkste sich im je-
weiligen Moment herausbildende Motivationstendenz die gerade ablaufende Handlung
unterbricht und machen damit ein organisiertes Handeln, d.h. die Planung und Ausfiih-
rung von Handlungen zur geeigneten Gelegenheit und im Idealfall bis zur Erreichung des

Zieles, erst moglich. !

In Abbildung 3.2 sind die Determinanten und der Verlauf motivierten Handelns in dem

Uberblicksmodell von Heckhausen zusammenfassend dargestellt.!®?

Schliisselmotive menschlicher Motivation Der Verhaltens- und Sozialpsychologe Da-

vid C. McClelland identifiziert in seiner in mehreren Schritten entwickelten Motivations-

theorie insgesamt drei dominante Motive menschlicher Motivation: '3

1. Leistungsmotiv (Auseinandersetzung mit einem GiitemafBstab)
2. Machtmotiv (Erleben von Stidrke und Wirksamkeit)

3. Anschlussmotiv (Aufbau und Pflege von zwischenmenschlichen Beziehungen)

186Vgl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 7; sowie Brandstitter et al. (2018), S. 6 {.

187] Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 7.

18Der Begriff Motivation beschreibt in den Worten von Hungenberg ,.die Bereitschaft eines Menschen zu
handeln, um ein bestimmtes Ziel zu erreichen.” (Hungenberg und Wulf (2021), S. 253.)

189y gl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 7; sowie Brandstitter etal. (2018), S. 6 f.

190Vgl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 7 ff.; sowie Brandstitter et al. (2018), S. 143 ff.

191Vgl. J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 7 ff.

192Das Modell integriert das ,,Erweiterte kognitive Motivationsmodell* von Heckhausen (Vgl. H. Heckhausen
(1977a); sowie H. Heckhausen (1977b).) und das Grundmodell der ,klassischen* Motivationspsychologie
in der Darstellung nach Rheinberg. (Vgl. H. Heckhausen und Rheinberg (1980).)

193y gl. Drumm (2008), S. 396; Paschen und Dihsmaier (2014), S. 242; Furtner und Baldegger (2016), S. 24 f.;
und Brandstitter etal. (2018), S. 5; jeweils mit Bezug auf McClelland (1961); bzw. McClelland (1985).
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Abbildung 3.2: Uberblicksmodell zu Determinanten und Verlauf motivierten Handelns
(Quelle: in Anlehnung an Heckhausen (2018), S. 5)

Die Grundlagen dieser auch als die grofien Drei bezeichneten Schliisselmotive menschli-
cher Motivation werden seiner Ansicht nach bereits in frithester Kindheit gelegt und von
dem kulturellen Umfeld des Einzelnen beeinflusst; ihre subjektive Bedeutung variiert da-
her von Individuum zu Individuum.!** Die drei Schliisselmotive menschlicher Motivation
sind die am intensivsten erforschten Motive des Menschen.'®> Sie werden nachfolgend im

Detail beschrieben:

Leistungsmotiv - Auseinandersetzung mit einem Giitemafstab  Als leistungsmotiviert
gilt ein Verhalten dann, wenn es auf die Erreichung eines Giitestandards abzielt.'? Leis-
tungsmotivierte Personen sind danach bestrebt, etwas gut, besser oder am besten zu ma-
chen, wobei der zur Bewertung der erbrachten Leistung herangezogene Giitestandard
in einer eigenen, fritheren Leistung oder aber in der Leistung anderer Personen liegen
kann.!'”” Murray umschreibt das Leistungsmotiv (n Achievement) in diesem Zusammen-
hang wie folgt: ,,To overcome obstacles, to exercise power, to strive to do something
difficult as well and as quickly as possible.“!?® Leistungsmotivierte Personen sind da-
nach bestrebt, eine schwierige Aufgabe zu meistern, etwas besser und schneller zu tun,

Probleme zu iiberwinden, einen hohen Standard zu erreichen sowie sich selbst oder aber

194y gl. Staehle (1999), S. 227; Paschen und Dihsmaier (2014), S. 242; Hellmann und Hollmann (2017),
S. 41 £.; sowie Chlupsa (2022), S. 18 ff.

195Vgl. Duncan und Peterson (2010), S. 41; J. Heckhausen und H. Heckhausen (2018), S. 5; sowie Brandstitter
etal. (2018), S. 5.

196y g], McClelland, Atkinsons etal. (1953), S. 110; zitiert nach Brunstein und H. Heckhausen (2018),
S. 164 £.; sowie Brandstitter et al. (2018), S. 31 f.

197y gl. Brunstein und H. Heckhausen (2018), S. 164 f.; und Brandstitter etal. (2018), S. 32 f.; jeweils unter
Bezug auf Murray (1938), S. 164.

198Murray (1938), S. 80 f.
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andere im Wettbewerb zu iibertreffen.!*® Leistungsmotiviertes Verhalten ist iiberall dort
zu beobachten, wo sich Menschen Herausforderungen stellen, die sie entweder bewéltigen
konnen oder aber an denen sie scheitern konnen.??® Von leistungsmotiviertem Verhalten
wird allerdings nur dann gesprochen, wenn der Antrieb zum Handeln von der Person
selbst ausgeht, d.h. sich die Person dem betreffenden TiichtigkeitsmaBstab verpflichtet
fithlt und die Erfiillung der Leistungsziele aus eigener Initiative anstrebt.’°! Der Anreiz
muss dabei ausschlieBlich im Genuss der aufgabenbezogenen Titigkeit selbst sowie im
Genuss der selbstbewertenden Emotionen iiber das Ergebnis der Bemiihungen liegen, d.h.
Zufriedenheit und Stolz bei Erfolg bzw. Beschamung und Niedergeschlagenheit bei Miss-
erfolg.”02 Ein Handeln, um andere zu beeindrucken oder um eine materielle Belohnung zu
erhalten, ist in diesem Sinne nicht leistungsmotiviert.?%> Den Kern des Leistungsmotivs
sieht Schultheiss entsprechend in ,,the capacity to derive satisfaction from the autonomous

mastery of challenging tasks.“204

Das Leistungsmotiv untergliedert sich in die Motivkomponenten Hoffnung auf Erfolg und

Furcht vor Misserfolg:*%

Hoffnung auf Erfolg Hoffnung auf Erfolg wirkt als positiv motivationale Kraft. Perso-
nen mit hoher Hoffnung auf Erfolg glauben an die eigenen Féhigkeiten und ihre

Moglichkeiten zur Zielerreichung.

Furcht vor Misserfolg Furcht vor Misserfolg hingegen ist die negativ wirkende moti-
vationale Kraft. Personen mit hoher Furcht vor Misserfolg antizipieren Misserfolg

und versuchen diesen zu vermeiden.

Sowohl Hoffnung auf Erfolg als auch Furcht vor Misserfolg stellen dabei treibende Krifte

fiir leistungsmotivierte Personen dar.?

Leistungsmotivierte Personen erreichen im Allgemeinen eine hohere Expertise in einem

oder mehreren Wissens- und Fihigkeitsfeldern.??’ Sie agieren oft in der Rolle von Exper-

ten.?% Fehler, Flops und Blamagen versuchen sie zu vermeiden.?%°

199Vgl. Brunstein und H. Heckhausen (2018), S. 164 f.; und Brandstitter etal. (2018), S. 32 {.; jeweils unter
Bezug auf Murray (1938), S. 164.

200y o], Brandstitter etal. (2018), S. 32.

201y ol Brunstein und H. Heckhausen (2018), S. 164.

202y o], Brandstitter et al. (2018), S. 32; mit Bezug auf Atkinson (1957), S. 362.

203yl Brandstitter etal. (2018), S. 32 f.

204Schultheiss (2008), S. 604.

205y gl. Furtner und Baldegger (2016), S. 31 f.; und Brunstein und H. Heckhausen (2018), S. 170 f.; jeweils
mit Bezug auf H. Heckhausen (1963).

206y o], Furtner und Baldegger (2016), S. 32; mit Bezug auf Elliot (2006); und Lang und Fries (2006); sowie
Brunstein und H. Heckhausen (2018), S. 171.

207y gl. Chlupsa (2022), S. 22.

208y ol. Chlupsa (2022), S. 22; mit Bezug auf Scheffer (2005).

209ygl. Chlupsa (2022), S. 21.
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Machtmotiv - Erleben von Stirke und Wirksamkeit 1m Zentrum urspriinglicher Macht-
motivdefinitionen (etwa von Murrayzw) steht das Verstidndnis von Macht als die Einfluss-
nahme und Kontrolle anderer.?!! Eine Person hat dann Macht iiber eine andere Person,
wenn diese in der Lage ist, die andere Person zu veranlassen etwas zu tun, was diese sonst
nicht tun wiirde.>!? Schultheiss beschreibt das Machtmotiv als Fihigkeit, Befriedigung
aus der physischen, mentalen oder emotionalen Einflussnahme auf andere zu ziehen; die
Beeinflussung durch andere selbst jedoch als aversiv zu empfinden.?!? Das Gefiihl von
Selbstwirksamkeit beim Erreichen der Verhaltenskontrolle gegen den Widerstand und das
Beharren der zu beeinflussenden Person ist dabei das eigentlich angestrebte Motivziel,
dessen Eintreten erhofft und dessen Verfehlen befiirchtet wird.”!4 Nach Auffassung von
McClelland steht bei dem Machtmotiv das Bediirfnis, sich stark zu fithlen bzw. Macht zu
besitzen, klar im Vordergrund. Erst im Anschluss folgt das Bediirfnis machtvoll zu han-
deln bzw. andere zu beeinflussen. Alleine der Besitz von Machtquellen (z. B. Fithrungspo-
sition, materieller Besitz, Status, Prestige) und das dadurch vermittelte Machtgefiihl kann
daher bereits ausreichend sein, um eine Befriedigung des Machtmotivs zu erreichen.?!”
Das bisher Gesagte in den Worten von Furtner und Baldegger zusammenfassend, duflert
sich das Machtmotiv in Dominanz, Kontrolle und Beeinflussung von anderen Menschen,
wobei das eigentliche Motivziel in dem Erleben von personlicher Stirke und Wirksamkeit
liegt.>16

Damit eine Person (A) Macht auf eine andere Person (B) ausiiben kann, muss diese ei-
ne Ressourceniiberlegenheit gegeniiber der zu beeinflussenden Person besitzen.?!” Ge-
mil French und Raven lisst sich eine derartige Ressourceniiberlegenheit aus sechs unter-

schiedlichen Machtquellen ziehen:>!3

Belohnungsmacht Macht, die sich aus der Moglichkeit von A heraus ergibt, B positive

Werte zu vermitteln und von negativen Werten fernzuhalten.

Bestrafungsmacht Macht, die sich aus der Moglichkeit von A heraus ergibt, B negative

Werte zu vermitteln.

210Murray umschreibt das Machtmotiv (n Dominance) wie folgt: ,,To influence or control others. To persuade,
prohibit, dictate. To lead and direct. To restrain. To organize the behaviour of a group.” (Murray (1938),
S. 82)

211yl Brandstitter etal. (2018), S. 67.

212ygl. H.-D. Schmalt und H. Heckhausen (2010), S. 213.

213y gl. Schultheiss (2008), S. 606 f.

214ygl. H.-D. Schmalt und H. Heckhausen (2010), S. 213; unter Verweis auf H.-D Schmalt (1987).

215vgl. McClelland (1975), S. 77; zitiert nach H.-D. Schmalt und H. Heckhausen (2010), S. 213; und Furtner
und Baldegger (2016), S. 28; sowie Brandstitter et al. (2018), S. 69.

216y ], Furtner und Baldegger (2016), S. 27.

217Vgl. H.-D. Schmalt und H. Heckhausen (2010), S. 214; Furtner und Baldegger (2016), S. 27; sowie Brand-
stétter etal. (2018), S. 68.

218ygl. J. R. P. J. French und B. Raven (1959); und B. H. Raven (1974); zittiert nach H.-D. Schmalt und H.
Heckhausen (2010), S. 214; Furtner und Baldegger (2016), S. 27 f.; sowie Brandstitter etal. (2018), S. 68 f.
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3 Forschungsfrage I: Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen

Legitimierte Macht Macht, die sich aus der Internalisierung von Werten (Normen, Re-
geln oder Rollenbildern) in B ergibt, die A das legitime Recht geben, B auch gegen
seinen Willen zu beeinflussen und gleichzeitig B verpflichten, diesem Folge zu leis-

ten.

Vorbildmacht Macht, die sich aus der Identifikation von B mit A oder dem Wunsch von

B, so zu sein wie A, ergibt.

Expertenmacht Macht aufgrund besonderer Kenntnisse, Einsichten oder Fihigkeiten in

einem bestimmten Fachgebiet, die A von B zuerkannt werden.

Informationsmacht Macht, wenn A Informationen besitzt, die B bei Mitteilung zu einer

Verhaltensidnderung veranlassen.

Das Machtmotiv setzt sich aus den beiden Komponenten Hoffnung auf Kontrolle und

Furcht vor Kontrollverlust zusammen:21?

Hoffnung auf Kontrolle Personen mit hoher Hoffnung auf Kontrolle sind zuversicht-
lich, erfolgreich Macht auszuiiben. Sie suchen die tatsdchliche Einflussnahme auf
andere und scheuen aufgrund ihrer Zuversicht, in Machtsituationen erfolgreich zu

sein, nicht die Konfrontation mit anderen.

Furcht vor Kontrollverlust Personen mit hoher Furcht vor Kontrollverlust hingegen ha-
ben die Befiirchtung, die Kontrolle iiber andere zu verlieren bzw. keine Kontrolle
iber andere zu besitzen. Sie priferieren Ersatzbefriedigungen, die mit einem Gefiihl
der Uberlegenheit einhergehen und versuchen die Gefahr eines Kontrollverlustes

durch das Meiden von tatséchlichen Interaktionspartnern auszuschlieen.

Machtmotivierte Personen besetzen gerne Positionen mit formaler Macht, sind in Grup-
pen besonders einflussreich und engagiert und erwerben Prestigegiiter als Symbol fiir ihre
Macht.?%0

Anschlussmotiv - Soziale Kontakte kniipfen und pflegen Menschen streben in allen Le-
bensphasen nach befriedigenden zwischenmenschlichen Beziehungen wie Bekanntschaf-
ten, Freundschaften, Partnerschaft und Familie.??! In der Forschung der Motivationspsy-

chologie wird dieses fundamentale Bediirfnis von Menschen nach sozialen Kontakten

219y gl. Brandstitter etal. (2018), S. 74 f.
220y gl. Winter (1973); zitiert nach Furtner und Baldegger (2016), S. 28.
221Vgl. Brandstitter etal. (2018), S. 53; unter Verweis auf Baumeister und Leary (1995).
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3.1 Theoretische Grundlagen der Untersuchung

unter dem Begriff des Anschlussmotivs behandelt.??> Dem Anschlussmotiv iibergeord-
net ist dabei ein allgemeines soziales Bediirfnis, das Hingezogensein zu anderen Men-
schen.??3 Das Ziel des Anschlussmotivs (n Affiliation) beschreibt Murray wie folgt: ,,The
aim of the n Affiliation is to form a synergy: a mutually enjoyed, enduring, harmoniously
co-operating and reciprocating relation with another person.“??* Mogliche Ziele des An-
schlussmotivs sind demnach: Anderen nahe zu sein, mit anderen befreundet zu sein, sich
auszutauschen und zu kooperieren.?> Das Anschlussmotiv selbst lisst sich nach Mur-
ray als das Bestreben nach harmonischen und gleichberechtigten zwischenmenschlichen
Beziehungen beschreiben.??® Murray umschreibt das Anschlussmotiv in diesem Zusam-
menhang wie folgt: ,,To form friendships and associations. To greet, join, and live with
others. To co-operate and converse sociably with others. To love. To join groups.“??” Mit
dem Anschlussmotiv assoziierte Handlungen sind im Allgemeinen: Andere treffen und
Bekanntschaften machen, Beziehungen eingehen und pflegen, guten Willen und Zunei-

gung zeigen sowie andere erfreuen und Kriinkungen vermeiden.??3

Eine Rolle spielt das Anschlussmotiv insbesondere im Kontakt mit wenig bekannten oder
fremden Personen, wobei je nach Phase des Kennenlernens zwei komplett gegensitzli-
che Komponenten des Anschlussmotivs wirksam sind.??® Hierbei handelt es sich um die

Motivkomponenten Hoffnung auf Anschluss und Furcht vor Zuriickweisung.>>°

Hoffnung auf Anschluss Hoffnung auf Anschluss stellt eine generalisierte Erfolgser-
wartung in sozialen Beziehungen dar.?! Personen mit hoher Hoffnung auf An-
schluss haben hohere Erwartungen, dass eine Situation giinstig fiir eine Kontaktauf-
nahme ist und gleichzeitig ihr eigenes Verhalten auch zum Ziel fiihrt, als Personen

mit niedriger Hoffnung auf Anschluss.?3?

Furcht vor Zuriickweisung Furcht vor Zuriickweisung stellt eine generalisierte Miss-
erfolgserwartung in sozialen Beziehungen dar.?3? Personen mit hoher Furcht vor

Zuriickweisung haben Zweifel an der Wirksamkeit ihres Kennenlernverhaltens und

222V gl. Brandstitter et al. (2018), S. 53.

223V gl. Murray (1938), S. 173 f.; K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 196; sowie Chlupsa (2022),
S. 20.

224Murray (1938), S. 175.

225V gl. Murray (1938), S. 83 und S. 174 f.; sowie K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 196.

226Vgl. Brandstitter etal. (2018), S. 55; unter Verweis auf Murray (1938).

22"Murray (1938), S. 83.

228Vgl. Murray (1938), S. 174 f.; sowie K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 196.

229V gl. K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 197 f. und S. 200 f.; sowie Furtner und Baldegger (2016),
S. 34.

230Vgl. K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 197; und Brandstitter et al. (2018), S. 56 f.; jeweils unter
Bezug auf Mehrabian und Ksionzky (1974).

231ygl. Brandstitter etal. (2018), S. 56.

232V gl. Sokolowski (1992); zitiert nach K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 199.

233Vgl. Brandstitter etal. (2018), S. 56.
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besitzen eine hohere Bereitschaft, mehrdeutige oder undeutliche Signale ihres Ge-

geniibers als Zuriickweisung zu interpretieren.?3*

Beide Motivkomponenten regulieren die Nihe und Distanz zwischen Menschen.?*> Wih-
rend die Komponente Hoffnung auf Anschluss darauf ausgerichtet ist, soziale Kontakte
aufzubauen, hemmt die Komponente Furcht vor Zuriickweisung eine unangemessene An-
niherung an andere Personen.?3® Im Umgang mit wenig bekannten oder fremden Perso-
nen kommt es daher in Abhéngigkeit der Auspriagung der beiden Motivkomponenten zu
unterschiedlichen Zeitpunkten und in unterschiedlicher Intensitit zu Konflikten zwischen
Aufsuchen und Meiden.??’

Anschlussmotivierte Personen engagieren sich hédufiger in Verhalten, das der sozialen
Kontaktaufnahme und -pflege dient und streben nach Harmonie, was sie auch dazu be-
wegt, soziale und politische Konflikte zu vermeiden oder entschirfen zu wollen.?® Ge-
mil Sokolowski reagieren anschlussmotivierte Personen sehr sensibel darauf, ob sie in
einer Gruppe angenommen oder abgelehnt werden. Erfahren sie hier Ablehnung, so fiih-
len sie sich hédufig hilflos. Je niedriger die Hoffnung auf Anschluss, desto gleichgiiltiger
fallt ihre Reaktion hingegen aus.??® In Gruppen machen anschlussmotivierte Personen
daher seltener Vorschlige, welche die Arbeitsatmosphére oder Gruppenkohiésion gefih-
rend konnten.?*® Anschlussmotivierte Personen bringen ferner in Leistungssituationen
eine bessere Leistung, wenn diese anschlussthematische Anreize enthalten.”*! Sie erzie-
len etwa bessere Arbeitsergebnisse, wenn sie in einer Gruppe anstatt allein arbeiten,?*?
erbringen die beste sportliche Leistung, wenn sie fiir ihr Team anstatt im Individualkampf

243

antreten~™> und zeigen bessere Leistungen bei Aufgaben, die Kooperation anstelle von

Kompetition erfordern.?**

Ableitung der Handlungsdeterminanten der Arbeitnehmervertreter Die Motivati-
onstheorie liefert mit dem Handlungsmodell von Heckhausen und den Schliisselmotiven
nach McClelland einen Erkldrungsansatz fiir die Determinanten der Positionierung der

Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma.

234vgl. Sokolowski (1992); zitiert nach K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 199.

235Vgl. K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 201.

236V gl. Brandstitter et al. (2018), S. 56.

237V gl. K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 201.

238Vgl. Brandstitter etal. (2018), S. 58 f.

239vgl. Kurt Sokolowski (1986); zitiert nach K. Sokolowski und H. Heckhausen (2010), S. 199; sowie Brand-
stitter etal. (2018), S. 58 f.

240Vgl. Brandstitter etal. (2018), S. 58; unter Bezug auf Exline (1962).

241y gl. Brandstitter et al. (2018), S. 59.

242V gol. Brandstitter etal. (2018), S. 59; unter Bezug auf E. G. French (1958).

243V gl. Brandstitter etal. (2018), S. 59; unter Bezug auf Sorrentino und Sheppard (1978).

244V gl. Brandstitter etal. (2018), S. 60; unter Bezug auf McClelland und Koestner (1992).
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3.2 Ableitung der Hypothesen

Bei Entscheidungen im Aufsichtsrat handeln die Arbeitnehmervertreter gemaf Prinzipal-
Agenten-Theorie mit dem Ziel der individuellen Nutzenmaximierung. Die Positionie-
rung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma kann daher als zielgerich-
tetes menschliches Verhalten aufgefasst und mit dem Handlungsmodell von Heckhausen

ergriindet werden.

Dem Modell nach ist die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendi-
lemma das Resultat motivierten Handelns und als solches zuriickzufiihren auf die person-
lichen Priferenzen der Arbeitnehmervertreter (Personenfaktoren) und die Anreize in ihrer
Umwelt (Situationsfaktoren). Die Arbeitnehmervertreter werden mit ihrer Positionierung
im Interessendilemma demnach am ehesten dasjenige individuelle Ziel verfolgen, das bei
einer realistischen Erreichbarkeit hinsichtlich der Tétigkeit der Positionierung selbst, dem
Ergebnis der Positionierung und den Folgen der Positionierung den hochstméglichen An-

reizwert aufweist.

Gemail Motivationstheorie nach McClelland verfiigen die Arbeitnehmervertreter iiber die
drei dominanten Motive Leistung, Macht und Anschluss. Mit ihrer Positionierung im In-
teressendilemma sind die Arbeitnehmervertreter also im Wesentlichen danach bestrebt,
sich mit einem GilitemaBstab auseinanderzusetzen (Leistungsmotiv), Stirke und Wirk-
samkeit zu erleben (Machtmotiv) sowie zwischenmenschliche Beziehungen aufzubauen

und zu pflegen (Anschlussmotiv).

Der Anreizcharakter der moglichen Positionen im Interessendilemma wiederum ist ab-
hiingig vom Grad der Ubereinstimmung mit den impliziten und expliziten Motiven der
Arbeitnehmervertreter und wird mutmaflich durch die Strukturen ihres Aufsichtsratsman-

dates mitbestimmt.

Anhand einer ausfiihrlichen Diskussion ausgewihlter Merkmale der Mandatsstrukturen
hinsichtlich ihrer spezifischen Wirkung auf den Anreizcharakter der moglichen Positio-
nen im Interessendilemma, bei gleichzeitiger Fokussierung auf die drei Schliisselmotive
Leistung, Macht und Anschluss, ist es daher moglich, gut begriindete Hypothesen iiber
den Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeit-
nehmervertreter in ihrem Interessendilemma abzuleiten. Dies ist Gegenstand des nachfol-

genden Kapitels.

3.2  Ableitung der Hypothesen

Auf Basis der im vorangegangenen Kapitel thematisierten theoretischen Grundlagen wer-

den innerhalb dieses Kapitels Hypothesen iiber den Einfluss von Merkmalen der Mandats-
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strukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma

abgeleitet.

In Kapitel 3.2.1 wird zunéchst das Vorgehen zur Ableitung der Hypothesen beschrieben.
Die Kapitel 3.2.2 bis 3.2.6 behandeln anschlieBend die Ableitung der einzelnen Hypothe-
sen. In Kapitel 3.2.7 werden die abgeleiteten Hypothesen abschlieend zusammenfassend

dargestellt.

3.2.1 Einfiihrung der Hypothesen

Die Hypothesen werden wie folgt eingefiihrt:

Ausgehend von den gesetzlichen Grundlagen und zusitzlichen Regelungen des DCGK
werden zunichst einzelne Merkmale, die charakteristisch fiir die Strukturen des Auf-

sichtsratsmandates der Arbeitnehmervertreter sind, in ihren Grundziigen beschrieben.?*

Die Beziehungen zwischen den Arbeitnehmervertretern und den Stakeholdern des Unter-
nehmens werden sodann als Prinzipal-Agenten-Beziehungen aufgefasst und den Arbeit-
nehmervertretern gemal Prinzipal-Agenten-Theorie ein opportunistisches Verhalten un-
terstellt. Bei Entscheidungen im Aufsichtsrat werden die Arbeitnehmervertreter demnach
versuchen, ihren individuellen Nutzen zu maximieren und im Falle von Zielkonflikten
mit den Stakeholdern ihren Informationsvorsprung fiir die eigenen Zwecke und damit zu

Ungunsten der Stakeholder ausnutzen.

Die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma wird darauf
aufbauend als motiviertes Handeln modelliert und es wird angenommen, dass die Ar-
beitnehmervertreter iiber die drei dominanten Motive Leistung, Macht und Anschluss
verfiigen. Mit ihrer Positionierung im Interessendilemma sind die Arbeitnehmervertre-
ter also im Wesentlichen danach bestrebt, sich mit einem Giitemafstab auseinanderzuset-
zen (Leistungsmotiv), Stirke und Wirksamkeit zu erleben (Machtmotiv) sowie zwischen-

menschliche Beziehungen aufzubauen und zu pflegen (Anschlussmotiv).

Mit diesem Verstindnis iiber das Verhalten und die impliziten Motive der Arbeitnehmer-
vertreter werden die Merkmale der Mandatsstrukturen hinsichtlich ihrer Wirkung auf den
Anreizcharakter der moglichen Positionen der Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen

im Aufsichtsrat diskutiert. Davon ausgehend werden anhand sachlogischer Uberlegungen

245 Aus Griinden der Vereinfachung beschriinken sich die Ausfiihrungen dabei primir auf die Strukturen
des Aufsichtsratsmandates in Aktiengesellschaft und entsprechend auf das AktG als dessen maligebliche
Rechtsgrundlage sowie auf die fiir die Mitbestimmung auf Unternehmensebene in Aktiengesellschaften
mafigeblichen Gesetze zur Unternehmensmitbestimmung. (Zu den entsprechenden Gesetzen siehe Kapitel
2.1)
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3.2 Ableitung der Hypothesen

tiber die resultierende Positionierung der Arbeitnehmervertreter schlielich Hypothesen
iiber den Einfluss der Merkmale der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeit-

nehmervertreter in ithrem Interessendilemma abgeleitet.

3.2.2 Ableitung H1: Position des stellvertretenden Vorsitzenden

Der Aufsichtsrat ist gemill AktG dazu verpflichtet, aus seiner Mitte einen Vorsitzenden
sowie mindestens einen Stellvertreter zu wihlen. Letzterer iibernimmt die Rechte und
Pflichten des Vorsitzenden, wenn dieser verhindert ist.2*® Der Aufsichtsratsvorsitzende
hat die Aufgabe, die Arbeit im Aufsichtsrat zu koordinieren.?*’ Zu seinen Rechten und
Pflichten zdhlen die Einberufung, Vorbereitung und Leitung der Sitzungen des Aufsichts-
rates sowie das Befassen von Ausschiissen und das Einbringen von deren Ergebnissen in
das Gesamtgremium.?*® Der Aufsichtsratsvorsitzende ist zudem Reprisentant des Auf-
sichtsrates und als solcher primirer Ansprechpartner des Vorstandes.?*” Die Einberufung

des Aufsichtsrates obliegt grundsitzlich dem Aufsichtsratsvorsitzenden.>?

In Aktiengesellschaften, die dem MitbestG unterliegen, miissen der Vorsitzende und sein
Stellvertreter mit einer Mehrheit von zwei Dritteln der Stimmen des gesamten Aufsichts-

251 Falls hierbei die erforderlichen Mehrheiten nicht erreicht wer-

rates gewihlt werden.
den, wihlen in einem zweiten Wahlgang die Anteilseignervertreter den Aufsichtsratsvor-
sitzenden und die Vertreter der Arbeitnehmer dessen Stellvertreter, jeweils mit der Mehr-

heit der abgegebenen Stimmen.>>?

In der Regel ist der Vorsitzende des Aufsichtsrates in
Aktiengesellschaften, die dem MitbestG unterliegen, deshalb ein Anteilseignervertreter
und der stellvertretende Aufsichtsratsvorsitzende ein Vertreter der Arbeitnehmer.>>® Im
Folgenden wird daher davon ausgegangen, dass ein Arbeitnehmervertreter, der die Positi-
on des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat einnimmt, in aller Regel mehrheit-
lich durch die Stimmen der Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat in diese Position gewéhlt

worden ist.

Die weiteren Arbeitnehmervertreter wihlen ihren Kandidaten in der Erwartung, dass die-
ser bei der Wahrnehmung seiner Funktion als stellvertretender Vorsitzender im Aufsichts-

rat in ithrem Interesse handelt. Ein dominant anschlussmotivierter Arbeitnehmervertreter,

246vgl. § 107 Abs. 1 AktG (2023).

247y gl. Grundsatz 7 DCGK (2022).

248y gl. Koch und Hiiffer (2022), § 107 AktG Rn. 9.
249y gl. Spindler (2023), § 107 AktG Rn. 45.
20y gl. Koch und Hiiffer (2022), § 107 AktG Rn. 9.
21ygl. § 27 Abs. 1 MitbestG (2021).

252Vgl. § 27 Abs. 2 MitbestG (2021).

253y gl. W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 74.
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der die Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat einnimmt, wird da-
nach bestrebt sein, diese in ihn gesetzten Erwartungen nicht zu enttduschen und sich bei
der Wahrnehmung seiner Funktion entsprechend stéirker fiir das Interesse der weiteren
Arbeitnehmervertreter einsetzen. Die in den betreffenden Arbeitnehmervertreter gesetz-
ten Erwartungen bleiben dabei jedoch nicht auf die bloe Wahrnehmung der Funktion des
stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat beschrinkt. Gemél soziologischer Rol-
lentheorie sind mit sozialen Positionen, wie der Position des stellvertretenden Vorsitzen-
den im Aufsichtsrat, soziale Rollen verbunden.?>* Dahrendorf definiert soziale Rollen
als ,,Biindel von Erwartungen, die sich in einer gegebenen Gesellschaft an das Verhalten
der Triger von Positionen kniipfen.“>>> Rollenerwartungen konnen dabei iiber die der
sozialen Position per Gesetz und Recht auferlegten Erwartungen (Muss-Erwartungen)
hinausgehen.>® Neben den Erwartungen an die Wahrnehmung der Funktion des stell-
vertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat, sieht sich der betreffende Arbeitnehmerver-
treter demzufolge zusitzlichen Erwartungen an die Wahrnehmung der Rolle des stell-
vertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat ausgesetzt. Ein dominant anschlussmotivierter
Arbeitnehmervertreter, der die Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichts-
rat einnimmt, wird auch danach streben, diese zusitzlich in ihn gesetzten Erwartungen
nicht zu enttduschen und sich bei der Wahrnehmung seiner Rolle und damit bei sdmtli-
chen Entscheidungen im Aufsichtsrat entsprechend stirker fiir das Interesse der weiteren

Arbeitnehmervertreter einsetzen.

Ein dominant leistungsmotivierter Arbeitnehmervertreter, der die Position des stellver-
tretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat einnimmt, wird danach bestrebt sein, die mit der
Wahrnehmung seiner Funktion und Rolle als stellvertretender Vorsitzender im Aufsichts-
rat einhergehenden Erwartungen bestmoglich zu erfiillen und sich bei samtlichen Ent-
scheidungen im Aufsichtsrat entsprechend stirker fiir das Interesse der weiteren Arbeit-

nehmervertreter einsetzen.

SchlieBlich steht im Zusammenhang mit der Einnahme der Position des stellvertreten-
den Vorsitzenden im Aufsichtsrat ein Zugewinn an Einfluss fiir den betreffenden Arbeit-
nehmervertreter, der fiir den Fall, dass der Vorsitzende des Aufsichtsrates verhindert ist,
durch die Ubernahme zusitzlicher Aufgaben, Rechte und Pflichten objektiv besteht (Legi-
timierte Macht) sowie fiir den Fall, dass der Vorsitzende des Aufsichtsrates nicht verhin-
dert ist, durch die hervorgehobene Stellung unter den weiteren Arbeitnehmervertretern
zumindest subjektiv als solcher empfunden wird (Vorbildmacht). Ein dominant macht-

motivierter Arbeitnehmervertreter, der die Position des stellvertretenden Vorsitzenden im

234V gl. Dahrendorf (2010), S. 34 f.; Niermeyer (2008), S. 79 ff.
235Dahrendorf (2010), S. 35.
236V gl. dazu Dahrendorf (2010), S. 39 ff.; sowie Niermeyer (2008), S. 84 ff.
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Aufsichtsrat einnimmt, wird danach streben, diesen subjektiv empfundenen und ggf. ob-
jektiv bestehenden Zugewinn an Einfluss durch eine erneute Wiederwahl aus den eigenen
Reihen in die Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat sicherzustel-
len und sich bei simtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat entsprechend stirker fiir das

Interesse der weiteren Arbeitnehmervertreter einsetzen.

Zusammengenommen fithren die mit der Einnahme der Position des stellvertretenden Vor-
sitzenden im Aufsichtsrat einhergehenden zusitzlichen Erwartungen sowie der subjektiv
als solcher empfundene und ggf. objektiv bestehende Zugewinn an Einfluss bei einem
dominant anschluss-, leistungs- und machtmotivierten Arbeitnehmervertreter zu einem
verstirkten Einsatz fiir das Interesse der Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat. Fiir das In-
teresse der Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat wird in dieser Arbeit angenommen, dass
es, ungeachtet der Individualinteressen der einzelnen Arbeitnehmervertreter, grundlegend

dem Interesse der Arbeitnehmer des betreffenden Unternehmens entspricht.

Wenn ein Arbeitnehmervertreter die Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Auf-
sichtsrat einnimmt, wird er sich bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Span-
nungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen daher vermutlich arbeitnehmerfreund-
licher positionieren. Daraus folgt als erste Forschungshypothese iiber den Einfluss von
Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in

ihrem Interessendilemma:

H1: Die Einnahme der Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat fiihrt
zu einer arbeitnehmerfreundlicheren Positionierung der Arbeitnehmervertreter in threm

Interessendilemma.2>’

3.2.3 Ableitung H2: Zahl der Ausschussmitgliedschaften

Der Aufsichtsrat ist berechtigt, zur Vorbereitung von Verhandlungen und Beschliissen
sowie zur Uberwachung der Ausfiihrung seiner Beschliisse, aus seiner Mitte einen oder
mehrere Ausschiisse zu bilden.>® Sie sollen auf Empfehlung des DCGK fachlich qualifi-
ziert sein und in Abhéngigkeit der spezifischen Gegebenheiten des Unternehmens sowie
der Anzahl der Mitglieder des Aufsichtsrates gebildet werden.>® Ausschiisse dienen ins-

besondere in Aufsichtsridten mit einer hohen Anzahl an Mitgliedern der Sicherstellung

27Diese starke, weil Kausalitit implizierende Formulierung wurde bewusst gewihlt, da sachlogische Griinde
stark dafiir sprechen und Gegenargumente wie eine Reverse Causality durch die longitudinale Datenstruk-
tur des im Rahmen dieser Untersuchung zur Hypothesenpriifung verwendeten Mehrebenenmodells ebenso
wie versteckte Heterogenitit durch Randomisierung und Wahl der Variablen adressiert wurden.

238Vagl. § 107 Abs. 3 AktG (2023).

29V gl. Empfehlung D.2 DCGK (2022).
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einer effektiven Aufsichtsratsarbeit®®® sowie der Steigerung der Effizienz von Entschei-
dungsfindungen.?%! Neben der reinen Vorbereitung von Verhandlungen und Beschliissen
fiir das Gesamtgremium kann den Ausschiissen zudem die Beschlussfassung bestimmter

Aufgaben des Aufsichtsrates iibertragen werden.?6?

Nach aktueller Rechtsauffassung des DCGK?%3 ist in den Aufsichtsriten ein Priifungsaus-
schuss einzurichten.?®* Dariiber hinaus empfiehlt der DCGK explizit die Bildung eines
Nominierungsausschusses.?> Auch das AktG erwihnt die Moglichkeit zur Bildung eines
Priifungsausschusses.?%® Der Priifungsausschuss befasst sich laut AktG mit der Uberwa-
chung des Rechnungslegungsprozesses, der Wirksamkeit des internen Kontrollsystems,
dem Risikomanagementsystem, dem internen Revisionssystem sowie der Abschlussprii-
fung.?” Der Nominierungsausschuss soll gemi DCGK dem Aufsichtsrat geeignete Kan-
didaten fiir dessen Wahlvorschlige an die Hauptversammlung beziiglich neuer Aufsichts-
ratsmitglieder benennen. Er ist ausschlieBlich mit Vertretern der Anteilseigner zu beset-
zen.2%8 In Aktiengesellschaften, die dem MitbestG unterliegen, ist zudem die Bildung
eines Vermittlungsausschusses zwingend vorgeschrieben.?®® Der Vermittlungsausschuss
hat dem Aufsichtsrat laut MitbestG einen Vorschlag fiir die Bestellung der Mitglieder des
Vorstandes zu unterbreiten, wenn zuvor eine Bestellung durch den Aufsichtsrat mit der
erforderlichen zwei Drittel Mehrheit nicht erfolgt ist. Er ist unmittelbar nach der Wahl
des Aufsichtsratsvorsitzenden und dessen Stellvertreters zu bilden und mit dem Vorsit-
zenden des Aufsichtsrates, dessen Stellvertreter sowie jeweils einem von den Vertretern
der Arbeitnehmer und den Vertretern der Anteilseigner mit der Mehrheit der abgegebenen

Stimmen gewihlten Mitglied des Aufsichtsrates zu besetzen.?’°

Im Folgenden wird davon ausgegangen, dass ein Arbeitnehmervertreter, der einen Sitz
in einem Ausschuss des Aufsichtsrates innehat, durch Mehrheitsbeschluss der Arbeitneh-
merseite im Aufsichtsrat in diesen Ausschuss entsendet wurde. Mit der Mitgliedschaft in
einem Ausschuss des Aufsichtsrates verhilt es sich in diesem Falle dhnlich wie mit der

Einnahme der Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat.

260y g, Stein (2016), S. 102.

261y o], Koch und Hiiffer (2022), § 107 AktG Rn. 24.

262y gl. Koch und Hiiffer (2022), § 107 AktG Rn. 24; sowie weiterfiihrend § 107 Abs. 3 AktG (2023).

263Bis zu seiner Aktualisierung im April 2022 hat der DCGK die Bildung eines Priifungsausschusses lediglich
empfohlen. (Vgl. Empfehlung D.3 DCGK (2019).)

264V gl. Grundsatz 14 DCGK (2022).

265V gl. Empfehlung D.4 DCGK (2022).

266ygl. § 107 Abs. 3 AktG (2023).

267vgl. § 107 Abs. 3 AktG (2023).

268V gl. Empfehlung D.4 DCGK (2022).

269vgl. § 27 Abs. 3 MitbestG (2021).

210y gl. § 27 Abs. 3 in Verbindung mit § 31 Abs. 3 MitbestG (2021).
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Die weiteren Arbeitnehmervertreter entsenden ihren Kandidaten in der Erwartung, dass
dieser bei der Wahrnehmung seiner Funktion als Mitglied des Ausschusses in ithrem In-
teresse handelt. Erneut bleiben die in den betreffenden Arbeitnehmervertreter gesetzten
Erwartungen dabei nicht auf die bloBe Wahrnehmung seiner Funktion als Ausschussmit-
glied und entsprechend auf den Rahmen der Ausschussarbeit beschrinkt, sondern be-
treffen auch dessen Rolle als Ausschussmitglied. Ein dominant anschlussmotivierter Ar-
beitnehmervertreter, der einen Sitz in einem Ausschuss des Aufsichtsrates innehat, wird
danach bestrebt sein, diese in ihn gesetzten Erwartungen nicht zu enttduschen und sich bei
der Wahrnehmung seiner Funktion und Rolle und damit bei s@mtlichen Entscheidungen
im Aufsichtsrat entsprechend stirker fiir das Interesse der weiteren Arbeitnehmervertreter

einsetzen.

Durch seinen Sitz in einem Ausschuss des Aufsichtsrates steht der betreffende Arbeit-
nehmervertreter dariiber hinaus in einem hiufigeren und engeren Kontakt mit Teilen der
weiteren Mitglieder der Arbeitnehmerseite und Teilen der Mitglieder der Anteilseigner-
seite des Aufsichtsrates. Ein dominant anschlussmotivierter Arbeitnehmervertreter, der
einen Sitz in einem Ausschuss des Aufsichtsrates innehat, wird auch danach streben, den
hiermit einhergehenden Zugewinn an Anschluss durch eine erneute Entsendung in den
Ausschuss sicherzustellen und sich bei sdmtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat ent-
sprechend stirker fiir das Interesse der weiteren Arbeitnehmervertreter einsetzen. Dem
liegt die Annahme zu Grunde, dass der betreffende Arbeitnehmervertreter im Ausschuss
gleichermallen Beziehungen mit den weiteren Mitgliedern der Arbeitnehmerseite und den
Mitgliedern der Anteilseignerseite aufbaut. Die mit dem Aufbau der Beziehungen ein-
hergehende Zunahme an Verbindlichkeiten und entsprechenden Erwartungen erfolgt in
diesem Fall gleichermaBlen auf Seiten der Anteilseigner- und Arbeitnehmervertreter und
hat somit keine Auswirkung auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem

Interessendilemma.

Ein dominant leistungsmotivierter Arbeitnehmervertreter, der einen Sitz in einem Aus-
schuss des Aufsichtsrates innehat, wird danach bestrebt sein, die mit der Wahrnehmung
seiner Funktion und Rolle als Mitglied des Ausschusses einhergehenden Erwartungen
bestmdglich zu erfiillen und sich bei sdmtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat entspre-

chend stirker fiir das Interesse der weiteren Arbeitnehmervertreter einsetzen.

Zu guter Letzt steht im Zusammenhang mit der Mitgliedschaft in einem Ausschuss des
Aufsichtsrates auch ein Zugewinn an Einfluss fiir den betreffenden Arbeitnehmervertreter,
welcher bei der Vorbereitung konkreter Verhandlungen und Beschliisse, der Beschlussfas-
sung und der Ausfiihrungsiiberwachung der gefassten Beschliisse (Legitimierte Macht)
sowie aufgrund von Erfahrungs- und Informationsvorteilen durch die stirkere Involvie-

rung im Aufsichtsrat (Expertenmacht- und Informationsmacht) objektiv besteht und durch
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die hervorgehobene Stellung unter den Mitgliedern der Arbeitnehmerseite wohl auch sub-
jektiv als solcher empfunden wird (Vorbildmacht). Ein dominant machtmotivierter Ar-
beitnehmervertreter, der einen Sitz in einem Ausschuss des Aufsichtsrates innehat, wird
danach streben, diesen objektiv bestehenden und ggf. auch subjektiv als solchen empfun-
denen Zugewinn an Einfluss durch eine erneute Entsendung aus den eigenen Reihen in
den Ausschuss sicherzustellen und sich bei sdmtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat

entsprechend stirker fiir das Interesse der weiteren Arbeitnehmervertreter einsetzen.

Zusammengenommen fithren die mit der Mitgliedschaft in einem Ausschuss des Auf-
sichtsrates einhergehenden zusitzlichen Erwartungen und der Zugewinn an Anschluss
sowie der objektiv bestehende und ggf. auch subjektiv als solcher empfundene Zuge-
winn an Einfluss bei einem dominant anschluss-, leistungs- und machtmotivierten Arbeit-
nehmervertreter zu einem verstdrkten Einsatz fiir das Interesse der Arbeitnehmerseite im
Aufsichtsrat, fiir das erneut angenommen wird, dass es grundlegend dem Arbeitnehmer-

interesse entspricht.

Je mehr Ausschussmitgliedschaften ein Arbeitnehmervertreter innerhalb des Aufsichtsra-
tes innehat, desto arbeitnehmerfreundlicher wird er sich bei Entscheidungen im Aufsichts-
rat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen daher vermutlich
positionieren. Daraus folgt als zweite Forschungshypothese tiber den Einfluss von Merk-
malen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem

Interessendilemma:

H2: Je hoher die Zahl der Ausschussmitgliedschaften innerhalb des Aufsichtsrates, desto
arbeitnehmerfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem

Interessendilemma.

3.2.4 Ableitung H3: Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat

Das Amt der Aufsichtsratsmitglieder erlischt spitestens mit Beendigung der Hauptver-
sammlung, die iiber die Entlastung von Vorstand und Aufsichtsrat im vierten Geschéfts-
jahr nach Beginn der Amtszeit beschlieB3t, wobei das Geschiftsjahr, in dem die Amtszeit
beginnt, nicht mit eingerechnet wird.?’! Eine Wiederwahl der Aufsichtsratsmitglieder ist
prinzipiell moglich.?’> Der DCGK empfiehlt die Offenlegung der Zugehorigkeitsdauer

seiner Mitglieder zum Aufsichtsrat.?’3 Bis zu seiner Aktualisierung im Dezember 2019

271ygl. § 102 Abs. 1 AktG (2023).
272V gl. Jung (2016), S. 106.
213y gl. Empfehlung C.3 DCGK (2022).
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3.2 Ableitung der Hypothesen

hat der DCGK iiberdies die Festlegung einer Regelgrenze fiir die Zugehorigkeitsdauer

zum Aufsichtsrat empfohlen, jedoch ohne diese genauer zu beziffern.?’#

Die Arbeitnehmer bzw. die von diesen gewéhlten Reprisentanten wihlen ihren Kandi-
daten fiir das Aufsichtsratsmandat in der Erwartung, dass dieser bei der Wahrnehmung
seiner Funktion und Rolle als Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat im Interesse der Ar-
beitnehmer handelt. Durch das Ausbleiben einer vorzeitigen Abberufung sowie durch
eine Wiederwahl nach Ablauf der Amtszeit erneuern sie in der Folgezeit diese in den Ar-
beitnehmervertreter gesetzte Erwartung. Dabei nehmen die Erwartungen seitens der Ar-
beitnehmer bzw. der von diesen gewihlten Reprisentanten aufgrund der Gewdhnung an
die bereits beobachteten Leistungen ihres Kandidaten stetig zu. Ein dominant anschluss-
motivierter Arbeitnehmervertreter wird danach bestrebt sein, diese in ihn gesetzten und
stetig zunehmenden Erwartungen nicht zu enttduschen und sich im Laufe der Zeit bei der
Wahrnehmung seiner Funktion und Rolle und damit bei sdmtlichen Entscheidungen im

Aufsichtsrat immer stirker fiir das Interesse der Arbeitnehmer einsetzen.

Wihrend seiner Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat steht der betreffende Arbeitnehmerver-
treter auBerdem in regelméfigem und engem Kontakt mit den weiteren Mitglieder der
Arbeitnehmerseite und den Mitgliedern der Anteilseignerseite im Aufsichtsrat, wodurch
er im Laufe der Zeit zunehmend stabile Beziehungen mit den Mitgliedern beider Seiten
aufbaut. Ein dominant anschlussmotivierter Arbeitnehmervertreter wird auch danach stre-
ben, den hiermit einhergehenden Zugewinn an Anschluss durch eine erneute Wiederwahl
in den Aufsichtsrat sicherzustellen und sich im Laufe der Zeit bei simtlichen Entschei-
dungen im Aufsichtsrat immer stirker fiir das Interesse der Arbeitnehmer einsetzen. Dem
liegt die Annahme zu Grunde, dass der betreffende Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat
gleichermaflen stabile Beziehungen mit den weiteren Mitgliedern der Arbeitnehmerseite
und den Mitgliedern der Anteilseignerseite aufbaut. Die mit dem Aufbau der Beziehungen
einhergehende Zunahme an Verbindlichkeiten und entsprechenden Erwartungen erfolgt in
diesem Fall gleichermaBlen auf Seiten der Anteilseigner- und Arbeitnehmervertreter und
hat somit keine Auswirkung auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ithrem

Interessendilemma.

Ein dominant leistungsmotivierter Arbeitnehmervertreter wird danach bestrebt sein, die
mit der Wahrnehmung seiner Funktion und Rolle als Arbeitnehmervertreter einhergehen-
den und im Laufe der Zeit zunehmenden Erwartungen seitens der Arbeitnehmer bzw.
der von diesen gewihlten Reprisentanten bestmoglich zu erfiillen und sich im Laufe der
Zeit bei sdmtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat immer stédrker fiir das Interesse der

Arbeitnehmer einsetzen. Gleichzeitig wird ein dominant leistungsmotivierter Arbeitneh-

274V gl. Ziffer 5.4.1 DCGK (2017).
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mervertreter auch versucht sein, sich bei der bestmoglichen Erfiillung der in ihn gesetzten
Erwartungen stets selbst zu iibertreffen und sich daher im Laufe der Zeit bei sidmtlichen
Entscheidungen im Aufsichtsrat immer stirker fiir das Interesse der Arbeitnehmer einset-

zen.

SchlieBlich steht im Zusammenhang mit der Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat
ein Zugewinn an Einfluss durch die sich im Laufe der Zeit aufbauenden Beziehungen mit
den weiteren Mitgliedern im Aufsichtsrat und die damit einhergehend bessere Informati-
onsversorgung (Informationsmacht), durch die im Laufe der Zeit gewonnene Expertise in
der Aufsichtsratsarbeit (Expertenmacht) und die sich im Laufe der Zeit aufgrund der er-
folgreichen Wiederwahlen gegeniiber junioreren Mitgliedern einstellenden Vorbildfunk-
tion (Vorbildmacht). Ein dominant machtmotivierter Arbeitnehmervertreter wird danach
streben, diesen mit der Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat einhergehenden Zuge-
winn an Einfluss durch eine erneute Wiederwahl in den Aufsichtsrat sicherzustellen und
sich im Laufe der Zeit bei simtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat immer stirker fiir

das Interesse der Arbeitnehmer einsetzen.

Zusammengenommen fithren die im Laufe der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat zuneh-
menden Erwartungen sowie der mit der Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat einher-
gehende Zugewinn an Anschluss und Einfluss bei einem dominant anschluss-, leistungs-
und machtmotivierten Arbeitnehmervertreter im Laufe der Zeit zu einem immer stirkeren

Einsatz fiir das Interesse der Arbeitnehmer des betreffenden Unternehmens.

Je linger ein Arbeitnehmervertreter dem Aufsichtsrat zugehort, desto arbeitnehmerfreund-
licher wird er sich bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhilt-
nisses zwischen den Interessenlagen daher vermutlich positionieren. Daraus folgt als drit-
te Forschungshypothese tiber den Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die

Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma:
H3: Je langer die Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat, desto

arbeitnehmerfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem

Interessendilemma.

3.2.5 Ableitung H4: Hohe der Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat
Fiir ihre Tatigkeit kann den Mitgliedern des Aufsichtsrates laut AktG eine Vergiitung

gewihrt werden. Sie kann durch die Hauptversammlung bewilligt oder in der Satzung

festgesetzt werden und soll den Aufgaben der Aufsichtsratsmitglieder und der Lage der
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Aktiengesellschaft angemessen sein.?”> Uber die Vergiitung der Aufsichtsratsmitglieder
ist bei borsennotierten Gesellschaften mindestens alle vier Jahre Beschluss zu fassen.2’°
Faktisch liegt es demnach einzig im Ermessen der Hauptversammlung, iiber die Hohe der

Vergiitung der Aufsichtsratsmitglieder zu entscheiden.?’’

Bei der Festsetzung der Hohe der Vergiitung empfiehlt der DCGK sowohl den Vorsitz und
stellvertretenden Vorsitz im Aufsichtsratsgremium als auch die Mitgliedschaft und den
Vorsitz in den Ausschiissen aufgrund des hoheren zeitlichen Aufwandes zu berticksich-
tigen.2’® Ferner sollte die Vergiitung des Aufsichtsrates gemi Empfehlung des DCGK
in einer Festvergiitung bestehen und bei Zusage einer erfolgsorientierten Vergiitung, die-
se auf eine langfristige Entwicklung der Gesellschaft ausgerichtet sein.?’® Das AktG hat
die Moglichkeit einer erfolgsabhingigen Vergiitung bis zum Jahresbeginn 2020 explizit
erwihnt, demnach den Aufsichtsratsmitgliedern ein Anteil am Jahresgewinn der Aktien-
gesellschaft gewihrt werden konnte, welcher sich nach dem Bilanzgewinn berechnet.?80
Hierdurch sollte, in den Worten von Stein, ein Anreizgleichlauf zwischen Aktiondren
und Aufsichtsratsmitgliedern hergestellt werden, ,,indem die Gewinnbeteiligung des Auf-
sichtsrats an den Bilanzgewinn gekoppelt und damit an der finanziellen Teilhabe der Ak-

tionire ausgerichtet wird.“?8!

Die Mitglieder der Hauptversammlung kniipfen an die Gewiéhrung einer Vergiitung fiir
das Aufsichtsratsmandat die Erwartung, dass die Mandatsinhaber im Gegenzug bei der
Wahrnehmung ihrer Funktion und Rolle als Mitglied des Aufsichtsrates in ihrem Interesse
handeln. Dabei ist die GroBe der Erwartungen seitens der Mitglieder der Hauptversamm-
lung an die Hohe der gewihrten Vergiitung gekoppelt. Ein dominant anschlussmotivierter
Arbeitnehmervertreter, der fiir das Aufsichtsratsmandat eine Vergiitung in bestimmter Ho-
he erhilt, wird danach bestrebt sein, die damit einhergehenden, in ihn gesetzten Erwartun-
gen nicht zu enttduschen und sich bei der Wahrnehmung seiner Funktion und Rolle und
damit bei simtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat entsprechend stark fiir das Interesse

der Mitglieder der Hauptversammlung einsetzen.

Ein dominant leistungsmotivierter Arbeitnehmervertreter, der fiir das Aufsichtsratsman-
dat eine Vergiitung in bestimmter Hohe erhilt, wird danach streben, die mit dem Erhalt der
Vergiitung einhergehenden Erwartungen bestmoglich zu erfiillen und sich bei der Wahr-

nehmung seiner Funktion und Rolle als Mitglied des Aufsichtsrates und damit bei sdmitli-

213Vgl. § 113 Abs. 1 AktG (2023).

276Vgl. § 113 Abs. 3 AktG (2023).

277y gl. Honsch und Kaspar (2012), S. 259; sowie Kuck (2006), S. 87.
278V gl. Empfehlung G.17 DCGK (2022).

219V gl. Empfehlung G.18 DCGK (2022).

280vgl. § 113 Abs. 3 AktG (2017); sowie ARUG II (2019).

281Stein (2016), S. 99 f.
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chen Entscheidungen im Aufsichtsrat entsprechend stark fiir das Interesse der Mitglieder

der Hauptversammlung einsetzen.

Ein unmittelbarer Zugewinn an Einfluss im Unternehmenskontext, d.h. bezogen auf die
weiteren Mitglieder des Aufsichtsrates, die Mitglieder von Vorstand und Hauptversamm-
lung sowie die Stakeholder des Unternehmens, ldsst sich im Zusammenhang mit dem

Erhalt einer Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat hingegen nicht identifizieren.

Allerdings fungiert der Erhalt einer Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat Schliisselmotiv-
tibergreifend als Anreiz, um auflerhalb des Unternehmenskontextes bestehende Anschluss-
, Leistungs- und Machtmotive zu adressieren. Ein dominant anschluss-, leistungs- und
machtmotivierter Arbeitnehmervertreter, der fiir das Aufsichtsratsmandat eine Vergiitung
in bestimmter Hohe erhilt, wird bei mittelfristiger Denkweise danach bestrebt sein, diese
Vergiitung durch eine erneute Wiederwahl in den Aufsichtsrat auch weiterhin zu erhalten
und sich bei sdmtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat entsprechend stark fiir das Inter-
esse der Arbeitnehmer einsetzen. Relativiert wird diese Denkweise jedoch durch die ge-
forderte Ausrichtung der Aufsichtsratsvergiitung an der Lage der Aktiengesellschaft bzw.
deren Kopplung an den Bilanzgewinn sowie durch die Moglichkeit der Hauptversamm-
lung, jederzeit iiber eine Herabsetzung der gewihrten Vergiitung fiir das laufende bzw.
kommende Geschiftsjahr beschlieBen zu konnen. Ein dominant anschluss-, leistungs- und
machtmotivierter Arbeitnehmervertreter, der fiir das Aufsichtsratsmandat eine Vergiitung
in bestimmter Hohe erhilt, wird bei kurz- oder langfristiger Denkweise daher danach
streben, eine Herabsetzung bzw. Verringerung der bislang erhaltenen Vergiitung zu ver-
hindern und sich bei sdmtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat entsprechend stark fiir
das Interesse der Mitglieder der Hauptversammlung oder aber fiir das Unternehmensin-
teresse (mit Blick auf den Bilanzgewinn) einsetzen. Eine Aussage iiber die resultierende
Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma aufgrund dieser
Schliisselmotiv-iibergreifenden Anreizwirkung der Vergiitung fiir das Aufsichtsratsman-

dat kann daher ebenfalls nicht abgeleitet werden.

Zusammengenommen fiihren die mit dem Erhalt einer Vergiitung in bestimmter Hohe fiir
das Aufsichtsratsmandat einhergehenden zusétzlichen Erwartungen bei einem dominant
anschluss-, leistungs- und machtmotivierten Arbeitnehmervertreter also zu einem entspre-
chend starken Einsatz fiir das Interesse der Mitglieder der Hauptversammlung, welches

ein Teil des Unternehmensinteresses ist.

Je hoher die Vergiitung ist, die ein Arbeitnehmervertreter fiir das Aufsichtsratsmandat er-
hilt, desto unternehmensfreundlicher wird er sich bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im

Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen daher vermutlich po-
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sitionieren. 282

Daraus folgt als vierte Forschungshypothese iiber den Einfluss von Merk-
malen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem

Interessendilemma:

H4: Je hoher die Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat, desto unternehmensfreundlicher

die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma.

3.2.6 Ableitung H5/H6: Zahl/Ebenen der Leitungspositionen in weiteren
Vertretungsorganen

Zeitgleich mit dem Aufsichtsratsmandat konnen die Arbeitnehmervertreter auf weiteren
Mitbestimmungsebenen zusitzliche Mandate der Interessenvertretung fiir die Arbeitneh-
mer des betreffenden Unternehmens innehaben. Hierzu zéhlen auf betrieblicher Mitbe-
stimmungsebene Mandate in den innerhalb des Unternehmens eingerichteten Betriebsri-
ten’83 und auf tariflicher Mitbestimmungsebene Mandate in den Organen der innerhalb

des Unternehmens vertretenen Gewerkschaften,284:285,286

Die Vertretung der Arbeitnehmerinteressen durch die Betriebsrite erfolgt innerhalb der

Unternechmen auf insgesamt vier Ebenen:?%7

 dem Betriebsrat vor Ort, 288

¢ dem Gesamtbetriebsrat auf Unternehmensebene,289

282Die umgekehrte Vermutung, dass eine unternehmensfreundlichere Positionierung des Arbeitnehmervertre-
ters zu einer Erhohung seiner Vergiitung fiihrt, wird im Rahmen dieser Untersuchung dadurch adressiert,
dass auf der untersten Ebene des zur Hypothesenpriifung verwendeten Mehrebenenmodells eine longitudi-
nale Datenstruktur abgebildet wird.

283Der Betriebsrat ist das Vertretungsorgan der Arbeitnehmer eines Betriebes. (Vgl. W. Weber, Kabst und
Baum (2018), S. 468.) Die betriebliche Interessenvertretung wird im wesentlichen von den Betriebsriten
wahrgenommen. (Vgl. Franz (2013), S. 263.)

284Gewerkschaften sind freiwillig gebildete Vereinigungen von Arbeitnehmern zur Vertretung ihrer Interessen
gegeniiber den Arbeitgebern als auch gegeniiber dem Staat, die das Recht zum Abschluss von Tarifvertragen
(Tariffdhigkeit) haben. (Vgl. W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 475; Esser (2014), S. 86; sowie Franz
(2013), S. 244 und S. 247.) Das Ziel von Gewerkschaften ist es, die wirtschaftlichen und sozialen Belange
ihrer Mitglieder abzusichern und zu verbessern.(Vgl. Franz (2013), S. 247.)

285V gl. zu den Mitbestimmungsebenen in der Bundesrepublik Deutschland Drumm (2008), S. 37 f.

286 Auch nicht-tariffihige Verbinde werden in dieser Arbeit vereinfachend der tariflichen Mitbestimmungsebe-
ne zugerechnet und im Folgenden nicht explizit behandelt.

287Vgl. dazu und weiterfiihrend Hromadka und Maschmann (2020), S. 238 f.; Koberski, Engelbert und Dach-
rodt (2014), S. 285 ff.; sowie Koberski und Engelbert (2014), S. 461 ff.

288Der Betriebsrat kann in Betrieben mit in der Regel mindestens fiinf stindigen wahlberechtigten Arbeitneh-
mern, von denen drei wihlbar sind, gewihlt werden. (Vgl. § 1 Abs. 1 BetrVG (2022).)

2891 Unternehmen mit mehreren Betriebsriiten ist ein Gesamtbetriebsrat zu bilden, in den jeder Betriebsrat
einen Teil seiner Mitglieder entsendet. (Vgl. § 47 Abs. 1 BetrVG (2022).)
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3 Forschungsfrage I: Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen

o dem Konzernbetriebsrat auf Konzernebene?*° und

+ dem europiischen Betriebsrat auf grenziibergreifender Ebene.?”!

Dabei besteht zwischen den Betriebsratsebenen ausdriicklich keine hierarchische Ord-
nung. Weder ist der europidische Betriebsrat dem Konzernbetriebsrat, noch der Kon-
zernbetriebsrat dem Gesamtbetriebsrat noch der Gesamtbetriebsrat dem Einzelbetriebsrat
iibergeordnet.?®? Vielmehr decken die jeweiligen Betriebsrite unterschiedliche Zustin-
digkeitsbereiche ab: Der Betriebsrat ist das Vertretungsorgan der Arbeitnehmer eines
Betriebes.??3 Der Gesamtbetriebsrat ist fiir die Behandlung von Angelegenheiten zustin-
dig, die das Gesamtunternehmen oder mehrere Betriebe betreffen und die nicht durch

294 1n den

die einzelnen Betriebsrite innerhalb der Betriebe geregelt werden konnen.
Zustandigkeitsbereich des Konzernbetriebsrates wiederum fallen Angelegenheiten, die
den Konzern oder mehrere Konzernunternehmen betreffen und die nicht durch die ein-
zelnen Gesamtbetriebsrite innerhalb der Unternehmen geregelt werden konnen.?”> Der
europiische Betriebsrat ist schlieBlich fiir die Behandlung von grenziibergreifenden An-
gelegenheiten zustindig, welche das gemeinschaftsweit titige Unternehmen insgesamt
oder zumindest zwei Betriebe oder zwei Unternehmen in verschiedenen Mitgliedstaaten

betreffen.2%0

Die Mitglieder der Betriebsrite auf den hoheren Ebene werden jeweils aus den Reihen der
darunter liegenden Ebene (so diese vorhanden) entsendet. Die Mitglieder der Einzelbe-
triebsrite entsenden einen Teil ihrer Mitglieder in den Gesamtbetriebsrat, die Mitglieder
des Gesamtbetriebsrates wiederum einen Teil ihrer Mitglieder in den Konzernbetriebsrat
und die Mitglieder des Konzernbetriebsrates schlieBlich einen Teil ihrer Mitglieder in den
europiischen Betriebsrat.?®’ Einzig der Einzelbetriebsrat wird direkt durch die Arbeit-
nehmer des betreffenden Betriebes gewéihlt.”8 Einzel-, Konzern-, Gesamt-, und Europa-
betriebsrat wihlen jeweils aus ihrer Mitte einen Vorsitzenden und dessen Stellvertreter.2””

Der Vorsitzende eines Betriebsrates oder, im Falle seiner Verhinderung, sein Stellvertreter

29013 Konzernen, die mehrere Unternehmen umfassen, kann durch Beschluss der Gesamtbetriebsrite ein Kon-
zernbetriebsrat gebildet werden. (Vgl. § 54 Abs. 1 BetrVG (2022).)

291In Unternehmen mit Sitz im Inland, die innerhalb der europiischen Gemeinschaft grenziiberschreitend titig
sind, kann durch die Arbeitnehmer oder ihre Vertreter die Bildung eines européischen Betriebsrates (EBR)
beantragt werden. (Vgl. § 1 Abs. 1 und 2, § 2 Abs. 1 und § 9 Abs. 1 EBRG (2022).)

292Vgl. § 50 Abs. 1 und § 58 Abs. 1 BetrVG (2022); sowie Goldschmidt und Balzer (2015), S. 674.

293V gl. Burgsmiiller (2015), S. 3; sowie W. Weber, Kabst und Baum (2018), S. 468.

294vgl. § 50 Abs. 1 BetrVG (2022).

295Vgl. § 58 Abs. 1 BetrVG (2022).

2%Vagl. § 1 Abs. 2 EBRG (2022).

297Vgl. § 47 Abs. 2 und § 55 Abs. 1 BetrVG (2022); sowie § 23 Abs. 1 bis 3 EBRG (2022).

2%8Vgl. § 7und § 14 BetrVG (2022).

29Vgl. § 26 Abs. 1, § 51 Abs. 2 und § 59 Abs. 2 BetrVG (2022); sowie EBRG (2022), § 25 Abs. 1.
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3.2 Ableitung der Hypothesen

vertritt den Betriebsrat im Rahmen der von ihm gefassten Beschliisse nach auflen und ist

somit auch der Ansprechpartner fiir den Arbeitgeber.30

Die Gewerkschaften in der Bundesrepublik Deutschland®’! basieren trotz vielfiltiger For-
men subnationaler Gliederung grundlegend auf einer dreigliedrigen, forderalen Organisa-

tionsstruktur bestehend aus:392

e der ortlichen Ebene (Ortsverwaltung, Ortsverein, Kreisverwaltung oder Kreisver-
band),

* der iiberregionalen Ebene (Bezirk, Landesbezirk oder Landesverband) und
* der Bundesebene (Hauptverwaltung oder Vorstandsverwaltung).

Sie sind der Idee nach demokratisch konstituiert.>®3 Die Organe der verschiedenen Ge-
werkschaftsebenen werden bis auf wenige Ausnahmen nach dem demokratischen Prinzip
von unten nach oben durch Wahlen besetzt.3** Zu den entsprechenden Organen zihlen
die obersten Entscheidungsgremien auf jeder Ebene, die Mitglieder- bzw. Delegiertenver-
sammlungen, der Gewerkschaftsbeirat und der Bundesvorstand.% Die Gewerkschafts-
mitglieder auf der ortlichen Ebene wihlen demnach in direkten oder indirekten Verfahren
ihre Reprisentanten (Gewerkschaftsfunktiondre) fiir die ortliche und fiir die tiberdrtlichen
Ebenen.?*® Trotz zumindest formal steter Riickkopplung an demokratische Legitimatio-
nen wichst dabei der Einfluss der Reprisentanten mit aufsteigender Linie im Organisa-
tionsgefiige.>*” Einschrinkungen des demokratischen Prinzips finden sich insbesondere
auf der iiberregionalen Ebene.?*® Hier nimmt der Bundesvorstand durch Bestitigungsvor-
behalte, Vorschlagsrechte und/oder Bestellungs- und Abberufungsrechte bestimmenden
Einfluss auf die Wahl der hauptamtlichen Funktionire (auch Sekretdire genannt).3? So-
wohl die interne Demokratie als auch etwaige Fiihrungsentscheidungen sollen dabei im

Grundsatz den Mitgliedern der Gewerkschaft dienen.?!”

Im Folgenden wird daher davon ausgegangen, dass ein Arbeitnehmervertreter, der ei-

ne Leitungsposition in einem Betriebsrat oder einem Gewerkschaftsorgan (im Folgenden

300vgl. § 26 Abs. 2, § 51 Abs. 1 und § 59 Abs. 1 BetrVG (2022); EBRG (2022), § 25 Abs. 2; sowie Wien und
Franzke (2014), S. 188 f.

301y gl. fiir einen Uberblick zu den Gewerkschaften in der Bundesrepublik Deutschland Dribbusch und Birke
(2012); sowie extensiv Schroeder und Greef (2014), S. 125 ff.

302vgl. J. Schmid (2014), S. 367 f.; sowie Prott (2014), S. 285 f.

303y gl. Prott (2014), S. 285.

304vgl. Asshoff (2014), S. 273 und S. 275.

305vgl. Asshoff (2014), S. 275.

306y g]. Prott (2014), S. 285 f.

307y gl. Prott (2014), S. 285.

308V gl. Asshoff (2014), S. 275.

309V gl. Asshoff (2014), S. 275; sowie Prott (2014), S. 286.

310vgl. Asshoff (2014), S. 281.
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3 Forschungsfrage I: Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen

kurz weiteres Vertretungsorgan genannt) einnimmt, in diese Position durch Mehrheitsbe-

schluss der Mitglieder des jeweiligen Vertretungsorgans gewéhlt worden ist.

Die weiteren Mitglieder des Vertretungsorgans wihlen ihren Kandidaten in der Erwar-
tung, dass dieser bei der Wahrnehmung seiner Funktion als Inhaber der Leitungsposition
im Vertretungsorgan in ihrem Interesse handelt. Die in den betreffenden Arbeitnehmerver-
treter gesetzten Erwartungen bleiben dabei erneut nicht auf die bloBe Wahrnehmung der
Funktion als Inhaber der Leitungsposition im Vertretungsorgan und entsprechend auf den
Rahmen der Organarbeit beschrinkt, sondern betreffen auch dessen Rolle als Inhaber der
Leitungsposition im Vertretungsorgan. Ein dominant anschlussmotivierter Arbeitnehmer-
vertreter, der eine Leitungsposition in einem weiteren Vertretungsorgan einnimmt, wird
danach bestrebt sein, diese in ihn gesetzten Erwartungen nicht zu enttduschen und sich
bei der Wahrnehmung seiner Funktion und Rolle und damit bei sdmtlichen Entscheidun-
gen im Aufsichtsrat entsprechend stérker fiir das Interesse der weiteren Mitglieder des

Vertretungsorgans einsetzen.

Durch die Einnahme der Leitungsposition in einem weiteren Vertretungsorgan steht der
betreffende Arbeitnehmervertreter auerdem in einem hiufigen und engen Kontakt mit
dem Management des Unternehmens. Der mit diesen Kontakten einhergehende Autbau
von Beziehungen mit dem Management des Unternehmens fiihrt wiederum zu einer Zu-
nahme an Verbindlichkeiten fiir den betreffenden Arbeitnehmervertreter und entsprechen-
den Erwartungen seitens des Unternehmensmanagements. Ein dominant anschlussmoti-
vierter Arbeitnehmervertreter, der eine Leitungsposition in einem weiteren Vertretungs-
organ einnimmt, wird daher auch danach streben, diese in ihn gesetzten Erwartungen
nicht zu enttduschen und sich bei simtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat entspre-

chend stérker fiir das Interesse des Unternehmensmanagements einsetzen.

Ein dominant leistungsmotivierter Arbeitnehmervertreter, der eine Leitungsposition in ei-
nem weiteren Vertretungsorgan einnimmt, wird danach streben, die mit der Wahrnehmung
seiner Funktion und Rolle einhergehenden Erwartungen seitens der weiteren Mitglieder
im Vertretungsorgan und seitens des Unternehmensmanagements bestmoglich zu erfiil-
len und sich bei sdmtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat entsprechend stérker fiir das
Interesse der weiteren Mitglieder im Vertretungsorgan und fiir das Interesse des Unter-

nehmensmanagements einsetzen.

SchlieBlich steht im Zusammenhang mit der Einnahme einer Leitungsposition in einem
weiteren Vertretungsorgan ein Zugewinn an Einfluss fiir den betreffenden Arbeitnehmer-
vertreter, der durch die Ubernahme zusétzlicher Aufgaben, Rechte und Pflichten innerhalb
des Vertretungsorgans objektiv besteht (Legitimierte Macht) und durch die hervorgehobe-

ne Stellung unter den Mitgliedern des Vertretungsorgans wohl auch subjektiv als solcher
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3.2 Ableitung der Hypothesen

empfunden wird (Vorbildmacht). Ein dominant machtmotivierter Arbeitnehmervertreter,
der eine Leitungsposition in einem weiteren Vertretungsorgan einnimmt, wird danach be-
strebt sein, diesen objektiv bestehenden und ggf. auch subjektiv als solchen empfunde-
nen Zugewinn an Einfluss im Vertretungsorgan durch eine erneute Wiederwahl aus den
eigenen Reihen in die Leitungsposition sicherzustellen und sich bei sémtlichen Entschei-
dungen im Aufsichtsrat entsprechend stérker fiir das Interesse der weiteren Mitglieder im

Vertretungsorgan einsetzen.

Gleichzeitig geht mit dem Aufbau von Beziehungen mit dem Management des Unterneh-
mens eine bessere Informationsversorgung (Informationsmacht) einher, die zu einem Zu-
gewinn an Einfluss im Unternehmenskontext fiir den betreffenden Arbeitnehmervertreter
fithrt. Ein dominant machtmotivierter Arbeitnehmervertreter wird auch danach streben,
diesen Zugewinn an Einfluss durch die Pflege der Beziehungen mit dem Management des
Unternehmens sicherzustellen und sich bei sdmtlichen Entscheidungen im Aufsichtsrat

entsprechend stérker fiir das Interesse des Unternehmensmanagements einsetzen.

Zusammengenommen fithren die mit der Einnahme einer Leitungsposition in einem wei-
teren Vertretungsorgan einhergehenden zusitzlichen Erwartungen seitens der weiteren
Mitglieder im Vertretungsorgan sowie der Zugewinn an Einfluss im Vertretungsorgan bei
einem dominant anschluss-, leistungs- und machtmotivierten Arbeitnehmervertreter zu
einem verstarkten Einsatz fiir das Interesse der weiteren Mitglieder im Vertretungsorgan.
Fiir das Interesse der weiteren Mitglieder im Vertretungsorgan wird in dieser Arbeit an-
genommen, dass es ungeachtet der Individualinteressen der einzelnen Mitglieder grund-

legend dem Interesse der Arbeitnehmer des betreffenden Unternehmens entspricht.

Demgegeniiber fiihren die mit der Einnahme einer Leitungsposition in einem weiteren
Vertretungsorgan einhergehenden zusitzlichen Erwartungen seitens des Unternehmens-
managements sowie der Zugewinn an Einfluss im Unternehmenskontext bei einem do-
minant anschluss-, leistungs- und machtmotivierten Arbeitnehmervertreter zu einem ver-
starkten Einsatz fiir das Interesse des Unternehmensmanagements. Fiir das Interesse des
Unternehmensmanagements wird in dieser Arbeit angenommen, dass es ungeachtet der
Individualinteressen der einzelnen Fithrungspersonen grundlegend dem Unternehmens-
interesse, d.h. der Sicherung des Fortbestandes und der nachhaltigen Wertschopfung des
Unternehmens unter Beriicksichtigung der Belange aller mit dem Unternehmen in Ver-

bindung stehenden Gruppen, entspricht.3!!

Eindeutige Aussagen iiber die resultierende Positionierung der Arbeitnehmervertreter in
ihrem Interessendilemma sind bei oberflachlicher Betrachtung einzelner Leitungspositio-

nen in weiteren Vertretungsorganen daher nicht abschlieBend moglich. Erst durch die Be-

311ygl. Praambel Abs. 1 in Verbindung mit Grundsatz 1, Grundsatz 10 und Grundsatz 20 DCGK (2022).
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riicksichtigung der Anzahl und Ebene der von einem Arbeitnehmervertreter eingenomme-
nen Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen lassen sich eindeutige Aussagen
iber die resultierende Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilem-

ma ableiten.

Der Anreizcharakter einer unternehmensfreundlicheren Position bei Entscheidungen im
Aufsichtsrat wird mutmaBlich durch die Zahl der Kontakte mit dem Management des
Unternehmens bestimmt. Je hdufiger der betreffende Arbeitnehmervertreter mit dem Ma-
nagement des Unternehmens in Kontakt steht, desto grofler werden die zusitzlichen
Erwartungen seitens des Unternehmensmanagements und desto groler werden der Zu-
gewinn an Einfluss im Aufsichtsrat durch die bessere Informationsversorgung seitens
des Managements (Informationsmacht) und der Zugewinn an Anschluss durch die sich

schneller stabilisierenden Beziehungen mit dem Management.

Demgegeniiber wird der Anreizcharakter einer arbeitnehmerfreundlicheren Position bei
Entscheidungen im Aufsichtsrat mutmaBlich durch die Zahl der zu vertretenden Arbeit-
nehmer des betreffenden Unternehmens bestimmt. Je mehr Arbeitnehmer der betreffende
Arbeitnehmervertreter zu vertreten hat, umso groBBer werden die zusétzlichen Erwartun-
gen seitens der weiteren Mitglieder im Vertretungsorgan ausfallen und desto grofler wird
der Zugewinn an Einfluss im Vertretungsorgan durch die groere Vertretungsspanne (Le-

gitimierte Macht).

Die Zahl der Kontakte mit dem Management des Unternehmens wird wiederum mut-
maBlich durch die Zahl der Leitungspositionen bestimmt, die ein Arbeitnehmervertreter
in weiteren Vertretungsorganen einnimmt. Je mehr Leitungspositionen ein Arbeitnehmer-
vertreter in weiteren Vertretungsorganen einnimmt, desto unternehmensfreundlicher wird
er sich bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwi-

schen den Interessenlagen daher vermutlich positionieren.

Daraus folgt als fiinfte Forschungshypothese iiber den Einfluss von Merkmalen der Man-
datsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilem-

ma:

HS: Je hoher die Zahl der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen, desto
unternehmensfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ithrem

Interessendilemma.
Die Zahl der zu vertretenden Arbeitnehmer des betreffenden Unternehmens hingegen

wird mutmaBlich durch die Ebene in der Organisationsstruktur des weiteren Vertretungs-

organs bestimmt, auf welcher der betreffende Arbeitnehmervertreter die Leitungsposition
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einnimmt (im Folgenden kurz Ebene der Leitungsposition genannt). Je hoher die Ebe-
nen der Leitungspositionen sind, die ein Arbeitnehmervertreter in weiteren Vertretungs-
organen einnimmt, desto arbeitnehmerfreundlicher wird er sich bei Entscheidungen im
Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen daher

vermutlich positionieren.

Daraus folgt als sechste Forschungshypothese iiber den Einfluss von Merkmalen der Man-
datsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilem-

ma:

H6: Je hoher die Ebenen der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen, desto
arbeitnehmerfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ithrem

Interessendilemma.

3.2.7 Zusammenfassung der Hypothesen

Tabelle 3.1 fasst die in den vorangegangenen Kapiteln abgeleiteten Hypothesen iiber den
Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmer-

vertreter in ihrem Interessendilemma zusammen.

3.3  Beschreibung der Datenbasis

Fiir die Beantwortung der Frage nach dem Einfluss von Merkmalen der Mandatsstruktu-
ren auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma werden
in dieser Untersuchung die Dividendenentscheidungen der Arbeitnehmervertreter heran-
gezogen und zu diesen die interessierenden Daten erhoben. Die resultierende Datenbasis

wird nachfolgend néher thematisiert.

In Kapitel 3.3.1 wird zunichst die Wahl der Dividendenentscheidungen als Untersu-
chungseinheit begriindet. Kapitel 3.3.2 beschreibt daran anschlieBend die Datenbasis die-
ser Untersuchung und behandelt die Festlegung der Stichprobe. In Kapitel 3.3.3 wird
abschlieend die Struktur der resultierenden Stichprobe beschrieben.
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Hypothese Beschreibung

H1 Die Einnahme der Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Auf-
sichtsrat fiithrt zu einer arbeitnehmerfreundlicheren Positionierung der Ar-
beitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma.

H2 Je hoher die Zahl der Ausschussmitgliedschaften innerhalb des Aufsichts-
rates, desto arbeitnehmerfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter in ihrem Interessendilemma.

H3 Je langer die Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat, desto arbeitneh-
merfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem In-
teressendilemma.

H4 Je hoher die Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat, desto unternehmens-
freundlicher die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Inter-
essendilemma.

H5 Je hoher die Zahl der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen,
desto unternehmensfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmerver-
treter in ihrem Interessendilemma.

H6 Je hoher die Ebenen der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorga-
nen, desto arbeitnehmerfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter in ihrem Interessendilemma.

Tabelle 3.1: Zusammenfassung der abgeleiteten Hypothesen
3.3.1 Dividendenentscheidungen als Untersuchungseinheit

Der Aufsichtsrat hat gemafl AktG einmal jdhrlich im Rahmen der Priifung des Jahres-
abschlusses, des Lageberichtes und der vom Vorstand vorgeschlagenen Verwendung des
Bilanzgewinnes iiber die Billigung oder Missbilligung der Hohe des an die Aktionire

auszuschiittenden Betrages (im Folgenden kurz Dividende genannt) zu beschlieBen.>!?

Bei der Priifung des Gewinnverwendungsvorschlages durch den Aufsichtsrat geht es in
erster Linie um die ausgewogene Beriicksichtigung der Interessen des Vorstandes auf
den Erhalt liquider Mittel (durch Einbehalt und Einstellung in Riicklagen) einerseits und
der Aktiondre an Gewinnausschiittung andererseits, im Einklang mit den Zielen der Ge-
sellschaft.3!3 Weitere Aspekte sind das Ansehen der Gesellschaft und ihre Fihigkeit zur
Aufnahme von Kapital am Kapitalmarkt.3'* AuBerdem ist zu iiberpriifen, ob der Gewinn-

verwendungsvorschlag mit Gesetz und Satzung iibereinstimmt.3!>

312yvgl. § 171 Abs. 1 und § 174 Abs. 2 AktG (2023).

313Vgl. Thommen et al. (2020), S. 343; Euler und Klein (2023), § 171 Rn. 54; sowie Hennrichs und Poschke
(2022), § 171 Rn. 66.

314y gl. Thommen et al. (2020), S. 343; sowie Hennrichs und Poschke (2022), § 171 Rn. 66.

315V gl. Euler und Klein (2023), § 171 Rn. 53; sowie Hennrichs und Poschke (2022), § 171 Rn. 65.
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Uber die Verwendung des Bilanzgewinnes beschliet letztlich die Hauptversammlung,
wobei sie an den festgestellten Jahresabschluss gebunden ist.>'® Im Regelfall einigen sich
Vorstand und Aufsichtsrat jedoch auf einen einheitlichen Gewinnverwendungsvorschlag,
dem letztlich auch die Hauptversammlung folgt.3!” Speziell der Vorschlag iiber die Divi-
dende wird in der betrieblichen Praxis vom Aufsichtsrat ausgearbeitet und von der Haupt-
versammlung nur noch formal bestitigt.>'® In aller Regel stimmt die vom Aufsichtsrat
vorgeschlagene Dividende daher mit der letztlich an die Aktionire ausgeschiitteten Divi-
dende tiberein.

Entscheidungen werden im Aufsichtsrat durch Beschluss gefasst.>!” Beschliisse des Auf-
sichtsrates iiber die Priifung von Jahresabschluf3, Lagebericht und Vorschlag fiir die Ver-
wendung des Bilanzgewinnes sind ausdriicklich vom Plenum zu fassen und konnen nicht
einem Ausschuss an Stelle des Aufsichtsrates zur Beschlussfassung iiberwiesen wer-
den.’?" Grundsitzlich ist der Aufsichtsrat nur dann beschlussfihig, wenn an der Be-
schlussfassung mindestens die Hilfte der Mitglieder teilnimmt, aus denen er gemall Ge-
setz oder Satzung insgesamt zu bestehen hat.3?!:3%2 Fiir die Beschlussfassung des Auf-
sichtsrates geniigt grundsitzlich die einfache Mehrheit der abgegebenen Stimmen, d.h.,
wenn die Anzahl giiltiger Ja-Stimmen die Anzahl giiltiger Nein-Stimmen um mindestens
eine Stimme iibersteigt, wobei Stimmenthaltungen nicht mitgezihlt werden.3>3-324 Auch
wenn eine Beschlussfassung tiber den Dividendenvorschlag somit prinzipiell ohne die Zu-
stimmung einzelner oder gar mehrerer Arbeitnehmervertreter moglich wére, werden die
Arbeitnehmervertreter in aller Regel zumindest an der Ausarbeitung des Dividendenvor-

schlages mitwirken und ihre eigenen Vorstellungen mit einbringen konnen.

Der Vorschlag des Aufsichtsrates iiber die Dividende wird in der Regel in Ubereinstim-
mung mit dem DCGK im Einklang mit dem Unternehmensinteresse, d.h. zur Sicherung
des Fortbestandes und der nachhaltigen Wertschopfung des Unternehmens unter Beriick-

sichtigung der Belange aller mit dem Unternehmen in Verbindung stehenden Gruppen,

316yg]. § 174 Abs. 1 AktG (2023).

317V gl. § 171 Rn. 67 Hennrichs und Poschke (2022).

318Vgl. Thommen et al. (2020), S. 343.

319Vgl. § 108 Abs. 1 AktG (2023).

320vgl. § 107 Abs. 3 in Verbindung mit § 171 Abs. 1 AktG (2023).

21ygl. § 108 Abs. 2 AktG (2023).

322Davon abweichende Regelungen der Beschlussfihigkeit konnen gemiB AktG per Gesetz geregelt sein oder
dort, wo eine gesetzliche Regelung ausbleibt, durch die Satzung bestimmt werden. Mindestens drei Mit-
glieder des Aufsichtsrates miissen jedoch in jedem Fall an einer Beschlussfassung teilnehmen. (Vgl. § 108
Abs. 2 AktG (2023).)

323Vgl. Koch und Hiiffer (2022), § 108 Rn. 6.

324Davon abweichende Mehrheitserfordernisse konnen sich aus dem Gesetz (insbesondere aus den Mitbestim-
mungsgesetzen) sowie der Satzung der Aktiengesellschaft ergeben. (Vgl. Koch und Hiiffer (2022), § 108
Rn. 7.)
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ausgearbeitet.’>> Ein derartiger Vorschlag, welcher die mutmaBlich konkurrierenden Be-
lange aller Stakeholder eines Unternehmens bestmoglich zu integrieren versucht, kann
letztlich lediglich einen Kompromiss darstellen und demzufolge nicht vollstindig de-
ckungsgleich mit dem partikularen Interesse der Arbeitnehmer sein. Zwischen dem Di-
videndenvorschlag im Unternehmensinteresse und dem partikularen Interesse der Arbeit-
nehmer kommt es daher zur Ausbildung eines ,,Spannungsverhiltnisses*32¢. So wird ein
Dividendenvorschlag, welcher auch das grundlegende Interesse von Teilen der Anteils-
eigner nach einer Gewinnausschiittung zu beriicksichtigen hat, hoher ausfallen, als ein
Dividendenvorschlag, welcher lediglich das Interesse der Arbeitnehmer nach dem Er-
halt liquider Mittel fiir die nachhaltige Sicherung der Arbeitsplitze zu beriicksichtigen
hat.3%’

Einmal jahrlich steht jeder einzelne Arbeitnehmervertreter bei der Ausarbeitung des Di-
videndenvorschlages im Aufsichtsrat daher vor der Herausforderung, sich beziiglich der
Dividende zwischen dem im Aufsichtsrat zu bestimmenden Unternehmensinteresse und
dem eigens zu bestimmenden partikularen Arbeitnehmerinteresse positionieren zu miis-

sen.

Diese individuelle Entscheidung der Arbeitnehmervertreter iiber die Dividende (im Fol-
genden kurz Dividendenentscheidung genannt) eignet sich aus dreierlei Griinden fiir die
Beantwortung der Forschungsfrage nach dem Einfluss von Merkmalen der Mandatsstruk-

turen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma:

Erstens stellen sie konkrete Entscheidungen der Arbeitnehmervertreter im Kontext der

Unternehmensmitbestimmung und Aufsichtsratsarbeit dar.

Zweitens erlauben sie anhand der seitens der Arbeitnehmervertreter beziiglich der Di-
vidende eingenommenen Position (im Folgenden kurz Dividendenposition genannt) den
unmittelbaren Schluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interes-

sendilemma.

Drittens schligt sich die Dividendenentscheidung der Arbeitnehmervertreter in aller Re-
gel in der letztlich an die Aktiondre ausgeschiitteten Dividende nieder und ist somit fiir

eine externe Betrachtung zugénglich.

Eine hohere Dividende des Unternehmens ldsst in diesem Sinne ceteris paribus auf eine
unternehmensfreundlichere Positionierung des Arbeitnehmervertreters bei der Dividen-

denentscheidung schlieen, wohingegen eine niedrigere Dividende des Unternehmens auf

325V gl. Priambel Abs. 1 in Verbindung mit Grundsatz 1, Grundsatz 10 und Grundsatz 20 DCGK (2022).

326vgl. Seifert (2007), S. 259.

327V gl. zu den unterschiedlichen Stakeholderinteressen Albach (2001), S. 298; sowie Hauschildt (2001); zitiert
nach Littkemann und Derfuf3 (2009), S. 69 bis S. 74.
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eine arbeitnehmerfreundlichere Positionierung des Arbeitnehmervertreters bei der Divi-

dendenentscheidung schlieBen I&sst.

3.3.2 Datenbasis und Festlegung der Stichprobe

Die empirische Untersuchung zum Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen auf
die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma basiert auf Da-

ten, die zu den Dividendenentscheidungen der Arbeitnehmervertreter erhoben werden.

Die Dividendenentscheidungen selbst gehen zuriick auf Arbeitnehmervertreter, die ein

328 in einem Unternehmen innehatten, das innerhalb des Untersu-

Aufsichtsratsmanda
chungszeitraumes 2001 bis 2015 in den Auswahlindizes DAX, MDAX oder TecDAX (ab

2003) der Deutschen Borse gelistet war.

Durch die Festlegung des Untersuchungszeitraumes auf insgesamt 15 Jahre wird sicher-
gestellt, dass Effekte aus kurz- und mittelfristigen Ereignissen (etwa saisonale und kon-
junkturelle Schwankungen) vermieden werden und zugleich lidngerfristige zeitliche Ent-

wicklungen Beriicksichtigung finden.

Die Festlegung auf die Auswahlindizes DAX, MDAX und TecDAX fiihrt zu einer bran-

cheniibergreifenden Erfassung deutscher borsennotierter Gesellschaften, die im Zeitraum

ihrer Indizierung zu den hinsichtlich Marktkapitalisierung>>® und Orderbuchumsatz33°

groBen und mittelgroBen Unternehmen im Prime Standard®3!

2

an der Frankfurter Wertpa-

pierborse gezihlt haben:3?

* der DAX umfasst im Untersuchungszeitraum brancheniibergreifend die hinsicht-
lich Marktkapitalisierung und Orderbuchumsatz 30 groten Unternehmen an der

Frankfurter Wertpapierborse

* der TecDAX beinhaltet die hinsichtlich Marktkapitalisierung und Orderbuchumsatz
30 groBten Technologieunternehmen unterhalb des DAX

328Dje Aufsichtsratsmandate eines Arbeitnehmervertreters in verschiedenen Unternehmen werden getrennt
voneinander erhoben. Ein und dasselbe Individuum kann in der Datenbasis dieser Untersuchung daher
mehrfach als Arbeitnehmervertreter enthalten sein.

329Die Marktkapitalisierung ist allgemein definiert als das Produkt aus der Anzahl der im Umlauf befindlichen
Aktien einer Aktiengattung eines Unternehmens und dem Kurs der jeweiligen Aktiengattung. (Vgl. STOXX
(2022a), S. 18.)

30Der Orderbuchumsatz ist definiert als die Summe der auf Xetra® und Bérse Frankfurt festgestellten Um-
sdtze der Aktiengattungen eines Unternehmens. (Vgl. STOXX (2022a), S. 18.)

31Der Prime Standard ist ein Marktsegment der Frankfurter Wertpapierborse mit iiber die gesetzlichen Min-
destanforderungen des EU-regulierten Marktes hinausgehenden Transparenzanforderungen. (Vgl. Deutsche
Borse (2022); sowie Deutsche Borse (2023b).)

332Vgl. STOXX (2016), S. 5; Deutsche Borse (2018), S. 18 f.; sowie STOXX (2022a), S. 21 f.
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¢ im MDAX sind schlieBlich die 50 Unternehmen vertreten, die auf die DAX-Unter-

nehmen folgen und den klassischen Branchen zuzuordnen sind

Zur Vermeidung eines Sample Selection Bias*3? und speziell eines Survivorship Bias3**

werden die entsprechenden Unternehmen ab dem Zeitpunkt ihrer erstmaligen Indizie-
rung bis zum Ende des Untersuchungszeitraumes beriicksichtigt. Lediglich in Folge eines
Delistings von der Frankfurter Wertpapierborse mit anschlieBender Einstellung der Publi-
kation von Unternehmensdaten, der Fusion mit einem anderen, nicht im DAX-gelisteten
Unternehmen oder aber der Auflosung der Gesellschaft, endet die Beriicksichtigung vor-

zeitig.

Voraussetzung fiir die Beriicksichtigung der Dividendenentscheidungen ist ferner das Vor-
handensein sdmtlicher relevanter Daten. In diesem Zusammenhang werden aus der Da-
tenbasis alle Unternehmen des Sektors FIRE33 entfernt, da fiir diese grundsitzlich keine
Informationen iiber den Freien Cashflow und die Investitionen der Unternehmen zur Ver-
fiigung stehen. Mangels ausreichender Datenverfiigbarkeit wird aulerdem das Jahr 2001

aus der Datenbasis entfernt.

Fiir die Identifikation der betreffenden Unternehmen wird auf die seitens der Deutschen
Borse Gruppe verdffentlichten Informationen iiber die historische Zusammensetzung der
Auswahlindizes zuriickgegriffen.?*¢ Die sich daran anschlieBende Identifikation der Ar-
beitnehmervertreter sowie die Sammlung der Daten zu den Merkmalen der Mandats-
strukturen erfolgt per Hand anhand der seitens der Unternehmen offiziell zur Verfiigung
gestellten Geschiftsberichte und ggf. zusitzlich bereitgestellter Lebensldufe der Arbeit-
nehmervertreter. Fiir die Sammlung der Unternehmensdaten wird auf die Datenbank des
Anbieters Compustat zuriickgegriffen. Im Falle von Liicken in den Daten werden diese

per Hand mit Hilfe der Geschiftsberichte ergiinzt.

Nach sorgfiltiger Recherche konnte so eine Stichprobe von insgesamt 2245 Dividenden-
entscheidungen (von Anfangs 7520 Dividendenentscheidungen) generiert werden. Sie ge-
hen zuriick auf 569 Arbeitnehmervertreter (548 Individuen, von Anfangs 2086 Arbeitneh-

333Ein Sample Selection Bias tritt auf, wenn Werte fiir die abhiingige Variable einer empirischen Studie fehlen
und die Ursache hierfiir (etwa die Methode der Stichprobenableitung) einen systematischen Zusammenhang
mit der abhidngigen Variablen aufweist. (Vgl. Heckman (1977), S. 1; Greene (2003), S. 59; Stock und
Watson (2015), S. 326; sowie Certo etal. (2016), S. 2639.)

334Ein Survivorship Bias tritt auf, wenn nur diejenigen Merkmalstriiger in der Stichprobe verbleiben, die eine
starke Performance (fortwihrende Indexzugehorigkeit aufgrund hoher Marktkapitalisierung) zeigen, wo-
hingegen diejenigen Merkmalstriger mit einer schwachen Performance aus der Stichprobe ausgeschlossen
werden. (Vgl. Carpenter und Lynch (1999), S. 338 ff.; Elton, Gruber und Blake (1996), S. 1098; sowie
Rohleder, H. Scholz und Wilkens (2010), S. 1 f.)

335Der Sektor FIRE umfasst Unternehmen, die in der Finanzbranche tétig sind, wie Finanzunternehmen
(,,Finance*), Versicherungsunternehmen (,,Insurance*) und Immobilienunternehmen (,,Real Estate®). (Vgl.
Qontigo (2023).)

36ygl. STOXX (2022b).
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mervertretern) aus 57 Unternehmen, die innerhalb des Untersuchungszeitraumes 2001 bis
2015 an mindestens einem Tag in den Auswahlindizes DAX, MDAX oder TecDAX (ab

2003) der Deutschen Borse gelistet waren.

Abbildung 3.3 fasst die wichtigsten Zahlen zur Datenbasis und Stichprobe dieser Unter-

suchung zusammen.

7.520

2.245 2.086

569 |
DE Grundgesamtheit DE Stichprobe AV Grundgesamtheit AV Stichprobe

Abbildung 3.3: Ubersicht Datenbasis und Stichprobe an Dividendenentscheidungen (DE)
und Arbeitnehmervertretern (AV)

3.3.3 Struktur der Stichprobe

Nachfolgend wird die Stichprobenstruktur der Dividendenentscheidungen der Arbeitneh-
mervertreter ausfiihrlich beschrieben. Dabei wird zunéchst auf die Verteilung der Divi-
dendenentscheidungen und der betreffenden Unternehmen iiber den Untersuchungszeit-
raum und anschlieBend auf die Verteilung der Dividendenentscheidungen und Unterneh-
mensjahre iiber die Sektoren und Indizes eingegangen. Die zeitliche Zuordnung erfolgt
zu dem Kalenderjahr, in dem der iiberwiegende Teil des Geschiftsjahres liegt, auf das
sich die Dividendenentscheidung bezieht. Die Sektor- und Indexzuordnung entspricht der
Indizierung des betreffenden Unternehmens in den Supersektorindizes sowie in den Aus-
wahlindizes DAX, MDAX und TecDAX der Deutschen Borse im jeweiligen Kalender-
jahr.337:338:339 Um als Unternehmensjahr zu zihlen, muss fiir ein Unternehmen mindes-

tens eine Dividendenentscheidung im jeweiligen Kalenderjahr vorliegen.

Die Verteilung der Dividendenentscheidungen und der betreffenden Unternehmen iiber

den Untersuchungszeitraum ist in Tabelle 3.2 dargestellt. Es zeigt sich mit Ausnahme des

37V gl. STOXX (2022b); sowie weiterfithrend Qontigo (2022).

338Die Sektorindizes bilden die Entwicklung einzelner Branchen, d.h. von Anbietern gleichartiger Produk-
te oder Dienstleistungen, ab. Die Zuordnung der Unternehmen zu den Sektoren richtet sich nach ihrem
Umsatzschwerpunkt. Insgesamt unterscheidet die Deutsche Borse im Betrachtungszeitraum neun Super-
sektoren. (Vgl. Wohe etal. (2013), S. 137; sowie STOXX (2016), S. 6.)

339Im Falle eines Sektor- bzw. Indexwechsels innerhalb des Jahres gilt die Indizierung zum Jahresende.
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Dividendenentscheidungen Unternehmen
Jahr Anzahl Anteil Anzahl Anteil
2002 3 0% 1 0%
2003 29 1% 6 2%
2004 81 4% 17 4%
2005 106 5% 17 4%
2006 141 6% 23 6%
2007 186 8% 31 8%
2008 201 9% 30 8%
2009 189 8% 32 8%
2010 209 9% 38 10%
2011 233 10% 43 11%
2012 255 11% 43 11%
2013 279 12% 46 12%
2014 270 12% 43 11%
2015 63 3% 9 2%

Tabelle 3.2: Zeitraumverteilung der Dividendenentscheidungen und der betreffenden
Unternehmen

Jahres 2015 ein Anstieg im zeitlichen Verlauf sowohl bei der Anzahl an Dividendenent-
scheidungen von minimal 0% (3 Dividendenentscheidungen) im Jahr 2002 zu maximal
12% (279 Dividendenentscheidungen) im Jahr 2013 als auch bei der Anzahl der betref-
fenden Unternehmen von minimal 0% (1 Unternehmen) im Jahr 2002 zu maximal 12%
(46 Unternehmen) im Jahr 2013. Dieser Anstieg, trotz gleichméBiger Verteilung der iden-
tifizierten Mandate von Arbeitnehmervertretern (AV-Mandate) und betreffenden Unter-
nehmen im Untersuchungszeitraum,3#? ist insbesondere mit den zunehmenden Transpa-
renzbemiihungen der Unternehmen, etwa ausgelost durch die Empfehlungen des DCGK
zur Offenlegung der Lebensldufe und der Vergiitung der Aufsichtsratsmitglieder, und der
damit einhergehenden besseren Verfiigbarkeit von Informationen iiber die Arbeitnehmer-

vertreter zu erklidren.>*! Die niedrigen Werte im Jahr 2015 sind insbesondere auf die zum

340Siehe dazu die Zeitraumverteilung der identifizierten AV-Mandate und betreffenden Unternehmen im An-

hang A.1
3lygl. etwa Ziffer 5.4.5 Abs. 3 DCGK (2002); sowie Ziffer 5.4.1. Abs. 5 und Ziffer 5.4.6 Abs. 3 DCGK

(2017).
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Zeitpunkt der Datensammlung im Friihjahr 2016 fehlenden Geschiftsberichte einzelner

Unternehmen und entsprechende Liicken in der Datenbasis zuriickzufiihren.3*?

In Tabelle 3.3 ist ferner die Verteilung der Dividendenentscheidungen und Unternehmens-

jahre iiber die Sektoren und Indizes dargestellt. Uber die Sektoren zeigt sich sowohl bei

Dividendenentscheidungen Unternehmensjahre

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Sektorzugehorigkeit
Industrials 772 34% 142 37%
Consumer Goods 474 21% 74 20%
Basic Materials 317 14% 52 14%
Utilities 182 8% 19 5%
Pharma & Healthcare 180 8% 41 11%
Information Technology 108 5% 26 7%
Consumer Services 106 5% 15 4%
Tele-Communications 106 5% 10 3%
Indexzugehorigkeit
DAX 1593 71% 214 56%
MAX 463 21% 110 29%
TecDAX 89 4% 30 8%
/ 100 4% 25 7%

/ = AuBerhalb der betrachteten Auswahlindizes

Tabelle 3.3: Sektor- und Indexverteilung der Dividendenentscheidungen und Unterneh-
mensjahre

den Dividendenentscheidungen als auch bei den Unternehmensjahren eine ungleichmaé-
Bige Verteilung. Mehr als ein Drittel der Dividendenentscheidungen (34%, 772 Dividen-
denentscheidungen) und Unternehmensjahre (37%, 142 Unternehmensjahre) entfallen auf
den Sektor Industrials, wohingegen der Sektor Tele-Communications mit einem Anteil
an Dividendenentscheidungen von 5% (106 Dividendenentscheidungen) und einem An-

teil an Unternehmensjahren von 3% (10 Unternehmensjahre) am schwiichsten vertreten

342Etwaige Verzerrungen in den Analyseergebnissen sind hierdurch nicht zu erwarten, da die fehlenden Ge-
schéftsberichte vollig zufillig und ohne erkennbare Systematik tiber die in der Grundgesamtheit vorhande-
nen Unternehmen verteilt sind.
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ist. Die Verteilung der Dividendenentscheidungen iiber die Sektoren entspricht damit an-
nihernd der Sektorverteilung der identifizierten AV-Mandate.?** Erklirungsansitze fiir
diese ungleichmifige Verteilung lassen sich demnach in den fiir die jeweiligen Sektoren
spezifischen Rechtsformen, Unternehmensgréfen und anzuwendenden Mitbestimmungs-
gesetzen und der daraus resultierenden Anzahl an Arbeitnehmervertretern in den betref-

fenden Unternehmen finden.344

Auch bei den Indizes zeigt sich eine ungleichmifBige Verteilung der Dividendenentschei-
dungen und Unternehmensjahre. 92% der Dividendenentscheidungen und 85% der Un-
ternehmensjahre entfallen auf die Indizes DAX und MDAX, wobei der Anteil an Di-
videndenentscheidungen mit 71% (1593 Dividendenentscheidungen) und der Anteil an
Unternehmensjahren mit 56% (214 Unternehmensjahre) im DAX {iberwiegt. Zuriickzu-
fiihren ist diese Verteilung der Dividendenentscheidungen zwischen den Indizes DAX
und MDAX trotz der verglichen mit dem DAX deutlich groBeren Zahl identifizierter
AV-Mandate und betreffenden Unternehmen im MDAX wohl durch das groflere o6f-
fentliche Interesse und die entsprechend hoheren Transparenzbemiihungen der DAX-
Unternehmen. Die geringe Anzahl an Dividendenentscheidungen und Unternehmens-
jahren in den Unternehmen des TecDAX ist wohl mit der geringeren offentlichen Auf-
merksamkeit und zudem mit der geringeren Anzahl an Arbeitnehmervertretern in den

jeweiligen Unternehmen zu erkliren.’*

3.4  Definition der zu beriicksichtigenden Variablen

In diesem Kapitel werden die in dem Regressionsmodell dieser Untersuchung zu beriick-

sichtigenden Variablen und deren Operationalisierung behandelt.

Zur Beantwortung der Frage nach dem Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen
auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma wird in der
vorliegenden Arbeit der Zusammenhang zwischen den Merkmalen der Mandatsstrukturen
und der Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter gemessen. Entsprechend stellen
die Merkmale der Mandatsstrukturen und die Dividendenposition der Arbeitnehmerver-
treter die zentralen Variablen des Regressionsmodells dar. Fiir die Kontrolle weiterer Ein-
flussfaktoren werden dariiber hinaus zuséitzliche (Kontroll-)Variablen beriicksichtigt, die

tiberwiegend aus der empirischen Forschung zur Dividendenpolitik abgeleitet werden.

343Siehe dazu die Sektor- und Indexverteilung der identifizierten AV-Mandate und betreffenden Unternehmen
im Anhang A.1

3#47u den entsprechenden Gesetzen siehe Kapitel 2.1

343Siehe dazu auch Anhang A.1
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Die aufgrund der gegebenen hierarchischen Datenstruktur fiir die Messung des Zusam-
menhanges zum Einsatz kommende Methode der Mehrebenenanalyse erfordert zudem

die Definition von Modellstrukturvariablen.

In Kapitel 3.4.1 wird zunichst die Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter als ab-
hingige Variable des Regressionsmodells definiert. Kapitel 3.4.2 behandelt anschlie3end
die Definition der unabhédngigen Variablen des Regressionsmodells in Form der Man-
datsstrukturvariablen und Kontrollvariablen. In Kapitel 3.4.3 werden daraufhin die Mo-
dellstrukturvariablen definiert. Kapitel 3.4.4 gibt abschlieBend eine Ubersicht iiber die in

dem Regressionsmodell dieser Untersuchung zu beriicksichtigenden Variablen.

3.4.1 Definition der abhiingigen Variablen

Die Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter stellt die abhéngige Variable des Re-
gressionsmodells dieser Untersuchung dar. Sie wird definiert als die seitens des Arbeit-
nehmervertreters beziiglich der Dividende fiir das betreffende Geschiftsjahr zwischen
dem im Aufsichtsrat zu bestimmenden Unternehmensinteresse und dem eigens zu be-

stimmenden partikularen Arbeitnehmerinteresse eingenommene Position.

Gemil den Ausfiithrungen in Kapitel 3.3.1 findet die Dividendenentscheidung der Arbeit-
nehmervertreter ihre Beriicksichtigung in dem Dividendenvorschlag des Aufsichtsrates,
der wiederum mit der letztlich von dem Unternehmen an die Aktionédre ausgeschiitteten
Dividende iibereinstimmt. Daher kann die Dividendenentscheidung der Arbeitnehmerver-
treter an der letztlich von dem Unternehmen an die Aktionire ausgeschiitteten Dividende
beobachtet und die seitens der Arbeitnehmervertreter beziiglich der Dividende eingenom-
mene Position anhand der Dividende des Unternehmens gemessen werden. Die vorlie-
gende Untersuchung beschrinkt sich dabei auf den bar an die Aktiondre ausgeschiitteten
Betrag (Bardividende*©). Andere Ausschiittungsformen, wie etwa die Wertpapierdivi-
dende, werden nicht betrachtet. Da ein Arbeitnehmervertreter innerhalb eines Geschifts-
jahres aus dem Aufsichtsrat ausscheiden kann, wird in dieser Untersuchung vereinfachend
angenommen, dass ein Arbeitnehmervertreter dann an der Ausarbeitung des Dividenden-
vorschlages im Aufsichtsrat beteiligt ist, wenn er an mindestens einem Tag innerhalb des
Geschiftsjahres, auf das sich der Dividendenvorschlag bezieht, ein Aufsichtsratsmandat
in dem jeweiligen Unternehmen innehat. Die Daten zur Variablen Dividendenposition
stammen von Compustat (Bezeichnung: Dividends - Total) und wurden im Falle dort feh-
lender Werte durch Ablesen der entsprechenden Informationen aus den Jahresabschliissen

der Unternehmen im Rahmen der Sichtung der Geschiftsberichte ergiinzt.

346yg]. zu den verschiedenen Ausschiittungsformen der Dividende Siebers und Weigert (1998), S. 109 f.
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3.4.2 Definition der unabhingigen Variablen

Nachfolgend werden die unabhiingigen Variablen des Regressionsmodells dieser Unter-

suchung definiert.

Zuniachst erfolgt die Definition der im Mittelpunkt dieser Untersuchung stehenden Man-
datsstrukturvariablen. Im Anschluss daran werden die Kontrollvariablen und schlie3lich

die Modellstrukturvariablen definiert.

Mandatsstrukturvariablen Die Merkmale der Mandatsstrukturen stellen die zentra-
len unabhidngigen Variablen des Regressionsmodells dar. Thre Definition erfolgt jeweils
fiir das Geschiftsjahr, auf das sich die Dividendenentscheidung bezieht. Dazu wird ver-
einfachend angenommen, dass die Mandatsstrukturen bereits dann ihren vermuteten Ein-
fluss auf die Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter entfalten, wenn sie an mindes-
ten einem Tag innerhalb des betreffenden Geschiftsjahres ihre Giiltigkeit besitzen. Nicht
die Mandatsstrukturen zum Zeitpunkt der Dividendenentscheidung, sondern die Mandats-
strukturen in dem Geschiftsjahr, auf das sich die Dividendenentscheidung bezieht, sind

demnach ausschlaggebend fiir die Dividendenposition.

Stellvertretender Vorsitz Die erste Forschungshypothese dieser Untersuchung vermu-
tet eine arbeitnehmerfreundlichere Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem In-
teressendilemma bei Einnahme der Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Auf-
sichtsrat. Ein Arbeitnehmervertreter kann in dem Geschéftsjahr, auf das sich die Dividen-
denentscheidung bezieht, die Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat
grundsitzlich einnehmen oder nicht, wobei es durchaus auch innerhalb des Geschifts-
jahres erst zu einer Wahl des Arbeitnehmervertreters in die Stellvertreterposition oder
eine Abwahl aus derselbigen Position kommen kann. Die in dem Regressionsmodell zu
beriicksichtigende unabhéngige Variable Stellvertretender Vorsitz wird entsprechend de-
finiert als die Einnahme der Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat
durch den Arbeitnehmervertreter an mindestens einem Tag im betreffenden Geschifts-

jahr.

Die Variable Stellvertretender Vorsitz wird nominalskaliert erhoben und kann die Aus-
pragungen / (Ja) fiir den Fall, dass der Arbeitnehmervertreter die Position des stellver-
tretenden Vorsitzenden einnimmt und 0 (Nein) fiir den Fall, dass der Arbeitnehmerver-
treter die Position des stellvertretenden Vorsitzenden nicht einnimmt, annehmen. Die Da-

tenerhebung zur Variablen Stellvertretender Vorsitz erfolgt im Rahmen der Sichtung der
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Geschiftsberichte durch Ablesen der Informationen iiber die personelle Besetzung der

Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat.

Zahl der Ausschussmitgliedschaften Die zweite Forschungshypothese dieser Untersu-
chung vermutet eine umso arbeitnehmerfreundlichere Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter in ihrem Interessendilemma, je hoher die Zahl der Ausschussmitgliedschaften
ist, die diese im Aufsichtsrat innehaben. Ein Arbeitnehmervertreter kann in dem Ge-
schiftsjahr, auf das sich die Dividendenentscheidung bezieht, grundsitzlich eine beliebi-
ge Anzahl an Ausschussmitgliedschaften innerhalb des Aufsichtsrates innehaben, wobei
eine Verdnderung in der Zahl der Mitgliedschaften wihrend des Geschiftsjahres nicht
ausgeschlossen ist.>*’ Die in dem Regressionsmodell zu beriicksichtigende unabhingige
Variable Zahl der Ausschussmitgliedschaften wird entsprechend definiert als die Zahl der
Ausschiisse des Aufsichtsrates, in denen der Arbeitnehmervertreter innerhalb des betref-

fenden Geschiftsjahres an mindestens einem Tag Mitglied ist.

Nicht alle der innerhalb eines Geschiftsjahres gebildeten Ausschiisse des Aufsichtsra-
tes miissen dabei zwingend zusammentreten. So wird etwa der per Gesetz zu bildenden
Vermittlungsausschuss nur dann aktiv, wenn zuvor eine Bestellung der Mitglieder des
Vorstandes durch den Aufsichtsrat mit der erforderlichen Zweidrittelmehrheit nicht er-
folgt ist.>*® Da im Hinblick auf den vermuteten Einfluss der Ausschussmitgliedschaften
letztlich ausschlaggebend erscheint, dass der jeweilige Ausschuss tatsdchlich zusammen-
getreten ist, wird die Variable Zahl der Ausschussmitgliedschaften in dieser Untersuchung
anhand der Zahl der Mitgliedschaften in aktiven Ausschiissen des Aufsichtsrates gemes-
sen. Die aktive Teilnahme des Arbeitnehmervertreters in dem jeweiligen Ausschuss wird
dabei als gegeben vorausgesetzt. Die Datenerfassung zur Variablen Zahl der Ausschuss-
mitgliedschaften erfolgt im Rahmen der Sichtung der Geschiftsberichte durch Ablesen
der Informationen {iiber die personelle Besetzung und die Sitzungszahl der gebildeten

Ausschiisse des Aufsichtsrates.

Dauer der Zugehorigkeit Die dritte Forschungshypothese dieser Untersuchung vermu-
tet eine umso arbeitnehmerfreundlichere Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ih-
rem Interessendilemma, je ldnger deren Zugehorigkeitsdauer zum Aufsichtsrat ist. Ein
Arbeitnehmervertreter kann dem Aufsichtsrat in dem Geschiftsjahr, auf das sich die Di-
videndenentscheidung bezieht, prinzipiell bereits fiir einen beliebig langen Zeitraum zu-

gehoren. So kann er etwa an einem Tag innerhalb des betreffenden Geschiftsjahres erst-

34TEtwa durch die Entsendung des Arbeitnehmervertreters in einen weiteren Ausschuss innerhalb des Ge-
schéftsjahres.
34871 den Ausschiissen des Aufsichtsrates siehe Kapitel 3.2.3
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malig in den Aufsichtsrat eingezogen sein oder aber bereits seit mehreren Amtsperioden
ein Aufsichtsratsmandat in dem jeweiligen Unternehmen innehaben. Die in dem Regres-
sionsmodell zu beriicksichtigende unabhiingige Variable Dauer der Zugehorigkeit wird
entsprechend definiert als die Zeit, die der Arbeitnehmervertreter zum Abschluss des be-
treffenden Geschiftsjahres insgesamt bereits ein Mandat in dem Aufsichtsrat des Unter-

nehmens innehat.

In dieser Untersuchung soll die Variable Dauer der Zugehorigkeit anhand der Zahl der
Geschiftsjahre gemessen werden, die der Arbeitnehmervertreter einschlieBlich des be-
treffenden Geschiftsjahres an mindestens einem Tag ein Mandat in dem Aufsichtsrat des
jeweiligen Unternehmens innehat. Die Datenerfassung zur Variablen Dauer der Zugeho-
rigkeit erfolgt im Rahmen der Sichtung der Geschiftsberichte durch Ablesen der Infor-
mationen iiber die personelle Besetzung des Aufsichtsrates und anschlieBendes Aufsum-
mieren der Geschiftsjahre, die der Arbeitnehmervertreter einschlieBlich des betreffenden
Geschiftsjahres an mindestens einem Tag ein Mandat in dem Aufsichtsrat des Unterneh-

mens innehat.

Hohe der Vergiitung Die vierte Forschungshypothese dieser Untersuchung vermutet
eine umso unternehmensfreundlichere Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem
Interessendilemma je hoher die Vergiitung ist, die diese fiir ihr Aufsichtsratsmandat er-
halten. Ein Arbeitnehmervertreter kann in dem Geschiftsjahr, auf das sich die Dividen-
denentscheidung bezieht, fiir das Aufsichtsratsmandat prinzipiell eine Vergiitung in be-
liebiger Hohe erhalten. Die in dem Regressionsmodell zu beriicksichtigende unabhéngige
Variable Hohe der Vergiitung wird entsprechend definiert als die Hohe der Vergiitung,
die der Arbeitnehmervertreter im betreffenden Geschiftsjahr fiir das Aufsichtsratsmandat
erhilt.

Die Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat kann sich grundsitzlich in einen fixen und
in einen erfolgsabhingigen variablen Teil untergliedern. AuBlerdem richtet sie sich nach
der Anzahl der Mitgliedschaften, die der Mandatsinhaber in den Ausschiissen des Auf-
sichtsrates innehat und auch danach, ob dieser die Position des stellvertretenden Vor-
sitzenden im Aufsichtsrat einnimmt oder nicht.’*” Da im Hinblick auf den vermuteten
Einfluss der Hohe der Vergiitung zuvorderst die Gesamthohe der Vergiitung ausschlag-
gebend erscheint, wird die Variable Hohe der Vergiitung in dieser Untersuchung anhand
der Gesamthohe der von dem Arbeitnehmervertreter fiir das Aufsichtsratsmandat erhalte-

nen Vergiitung gemessen. Zusitzlich gewihrte Aktienoptionen werden hingegen ebenso

3497ur Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat siehe Kapitel 3.2.5
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wenig beriicksichtigt, wie die Tatsache, dass die seitens der in dem Unternehmen ver-
tretenen Gewerkschaften des deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) aufgestellten und
unterstiitzen Kandidaten sich rechtsverbindlich dazu verpflichten miissen, einen Grof3teil
der erhaltenen Aufsichtsratsvergiitung abzufiihren.>>? Die Datenerfassung zur Variablen
Hoéhe der Vergiitung erfolgt im Rahmen der Sichtung der Geschiftsberichte durch Able-

sen der Informationen iiber die Vergiitung der Mitglieder des Aufsichtsrates.

Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) Die fiinfte Forschungshypothese dieser Unter-
suchung vermutet eine umso unternehmensfreundlichere Positionierung der Arbeitneh-
mervertreter in ihrem Interessendilemma, je hoher die Zahl der Leitungspositionen in
weiteren Vertretungsorganen ist, die diese einnehmen. Ein Arbeitnehmervertreter kann in
dem Geschiftsjahr, auf das sich die Dividendenentscheidung bezieht, grundsitzlich eine
beliebige Anzahl an Leitungspositionen in den Betriebsriten des Unternehmens bzw. in
den innerhalb des Unternehmens vertretenen Gewerkschaften einnehmen, wobei es inner-
halb des Geschiftsjahres durchaus zu einer Veridnderung in der Zahl der Leitungspositio-

nen kommen kann.3>!

Die in dem Regressionsmodell zu beriicksichtigende unabhingige
Variable Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) wird entsprechend definiert als die Zahl
der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen, die der Arbeitnehmervertreter an

mindestens einem Tag im betreffenden Geschiftsjahr einnimmt.

Dabei werden in dieser Untersuchung auch stellvertretende Leitungspositionen, etwa
der stellvertretende Vorsitz im Konzernbetriebsrat, als Leitungspositionen des Arbeit-
nehmervertreters erhoben. Die Datenerhebung zur Variablen Zahl der Leitungspositionen
(GEW/BR) erfolgt im Rahmen der Sichtung der Geschiftsberichte und ggf. zur Verfiigung
stehender Lebensldufe durch Ablesen der Informationen iiber die Leitungspositionen der

Arbeitnehmervertreter in weiteren Vertretungsorganen.

Hochste Ebene der Leitungspositionen (BR/GEW) - »Ebene« Die sechste Forschungs-
hypothese dieser Untersuchung vermutet schlieflich eine umso arbeitnehmerfreundliche-
re Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma, je hoher die
Ebenen der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen sind, die diese einnehmen.
Ein Arbeitnehmervertreter kann in dem Geschiftsjahr, auf das sich die Dividendenent-
scheidung bezieht, prinzipiell mehrere Leitungspositionen auf Betriebs-, Unternehmens-

und Konzernebene in den innerhalb des Unternehmens eingerichteten Betriebsriten oder

330vgl. DGB (2016).
31Etwa durch die Wahl des Arbeitnehmervertreters in eine zusitzliche Leitungsposition in einem Betriebsrat
des Unternehmens.
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aber auf Orts-, Bezirks- und Vorstandsebene in den Organen der innerhalb des Unterneh-
mens vertretenen Gewerkschaften einnehmen. Dabei kann es innerhalb des Geschiftsjah-
res durchaus zu einem Wechsel in den Ebenen der Leitungspositionen kommen.3>? Im
Hinblick auf den vermuteten Einfluss der Ebenen der Leitungspositionen in weiteren Ver-
tretungsorganen erscheint dabei insbesondere die hochste Ebene ausschlaggebend, auf
der ein Arbeitnehmervertreter eine Leitungsposition einnimmt. In dem Regressionsmo-
dell dieser Untersuchung werden daher vereinfachend sechs Dummyvariablen definiert,
die angeben, bis zu welcher Ebene der Arbeitnehmervertreter an mindestens einem Tag
im betreffenden Geschiftsjahr eine Leitungsposition in den weiteren Vertretungsorga-
nen einnimmt. Leitungspositionen auf den verschiedenen Mitbestimmungsebenen wer-
den hierbei getrennt voneinander erhoben, um den unterschiedlichen Charakteristika der
Mitbestimmungsebenen hinsichtlich der Vertretungsspanne und der hierarchischen Ord-
nung Rechnung zu tragen.?>3 Als Gewerkschaftsebenen werden die Orts-, Bezirks- und
Vorstandsebene erhoben, als Betriebsratsebenen die Betriebs-, Unternehmens- und Kon-
zernebene. Die grenziibergreifende Ebene der betrieblichen Mitbestimmung wird mit der

Konzernebene zusammengefasst.3>*

Dabei werden in dieser Untersuchung auch stellvertretende Leitungspositionen, etwa der
stellvertretende Vorsitz im Konzernbetriebsrat, als Leitungspositionen des Arbeitnehmer-
vertreters erhoben. Die einzelnen Dummy-Variablen werden entsprechend nominalska-
liert erhoben und konnen die Ausprigungen / (Ja) fiir den Fall annehmen, dass sich die
hochste Ebene, auf welcher der Arbeitnehmervertreter an mindestens einem Tag im be-
treffenden Geschiftsjahr eine Leitungsposition in einem weiteren Vertretungsorgan ein-
nimmt, auf der entsprechenden Ebene befindet und 0 (Nein) annehmen, falls dies nicht
der Fall ist. Die Datenerhebung zu den Variablen erfolgt im Rahmen der Sichtung der
Geschiftsberichte und ggf. zur Verfiigung stehender Lebensldufe durch Ablesen der In-
formationen iiber die Leitungspositionen der Arbeitnehmervertreter in weiteren Vertre-

tungsorganen.

Kontrollvariablen Fiir die Kontrolle weiterer Einflussfaktoren auf die Dividendenposi-
tion der Arbeitnehmervertreter werden die folgenden (Kontroll-) Variablen beriicksichtigt.
Ihre Auswahl erfolgt auf Basis empirischer Befunde zur Dividendenpolitik von Unterneh-

men sowie auf Basis sachlogischer Uberlegungen.

352Etwa durch die Wahl des Arbeitnehmervertreters in eine Leitungsposition auf héherer Ebene in den inner-
halb des Unternehmens vertretenen Gewerkschaften.

353In den seltenen Fillen der Einnahme von Leitungspositionen auf beiden Mitbestimmungsebenen zzhlt die
Mitbestimmungsebene mit der hdchsten Leitungsposition.

3547u den Ebenen der betrieblichen und tariflichen Mitbestimmung siehe Kapitel 3.2.6
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Jahresiiberschuss Empirische Studien zur Dividendenpolitik von Unternehmen weisen
tibereinstimmend einen signifikant positiven Einfluss des Jahresiiberschusses auf die Di-
videndenhdhe nach.3> Der Jahresiiberschuss soll in dem Regressionsmodell anhand der
unabhiéngigen Variablen Jahresiiberschuss beriicksichtigt werden, die definiert ist als die
positive Differenz zwischen den Aufwendungen und den Ertrdgen des Unternehmens im
betreffenden Geschiiftsjahr.>>° Die Daten zum Jahresiiberschuss stammen von Compustat
(Bezeichnung: Net Income (Loss) - Consolidated) und wurden im Falle dort fehlender
Werte durch Ablesen der entsprechenden Informationen aus den Jahresabschliissen der

Unternehmen im Rahmen der Sichtung der Geschiftsberichte ergiinzt.

Freier Cashflow In empirischen Studien wird weiterhin fiir den freien Cashflow ein
tibereinstimmend signifikanter Einfluss auf die Hohe der Dividende nachgewiesen, ob-
schon hinsichtlich des Vorzeichens der Beeinflussung kein einheitliches Bild besteht.?>’
Der freie Cashflow soll in dem Regressionsmodell anhand der unabhingigen Variablen
Freier Cashflow beriicksichtigt werden, die definiert ist als die Summe aus dem opera-
tiven Cashflow und dem Cashflow aus Investitionen des Unternehmens im betreffenden
Geschiiftsjahr.*>® Der freie Chashflow von Unternehmen j zum Zeitpunkt ¢ ergibt sich

demnach aus der Formel:
Freier Chashflowj = Operativer Cashflow j, + Cashflow aus Investitionenj (3.1)

Die Daten zur Berechnung des freien Cashflows stammen von Compustat (Bezeichnun-
gen: Operating Activities - Net Cash Flow und Investing Activities - Net Cash Flow) und
wurden im Falle dort fehlender Werte durch Ablesen der entsprechenden Informationen
aus den Jahresabschliissen der Unternehmen im Rahmen der Sichtung der Geschiftsbe-

richte ergénzt.

Investitionen FEin signifikanter Einfluss auf die Dividendenhdhe wird in einigen empiri-
schen Studien weiterhin fiir die seitens des Unternehmens im betreffenden Geschiftsjahr
getitigten Investitionen nachgewiesen, wobei hinsichtlich des Vorzeichens wiederum kein
einheitliches Bild besteht.>>® Die seitens des Unternehmens im betreffenden Geschiifts-
jahr getitigten Investitionen sollen in dem Regressionsmodell anhand der unabhingigen

Variablen Investitionen beriicksichtigt werden. Die Variable Investitionen wird in dieser

35Vgl. u.a. Kleff (2005); Topalov (2013); sowie Arndt und Kucerova (2019).

356V gl. Voegele und L. Sommer (2012), S. 26.

357Vgl. u.a. Fenn und Liang (2001); Frankfurter, Wood und Wansley (2003); Topalov (2013); sowie Arndt und
Kucerova (2019).

338V gl. Bosch (2019), S. 33.

39Vgl. u.a. Alli, Khan und Ramirez (1993); Frankfurter, Wood und Wansley (2003); sowie Topalov (2013).
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Untersuchung anhand des Cashflows aus Investitionstétigkeit des Unternehmens im be-
treffenden Geschiftsjahr erfasst. Die hierfiir verwendeten Daten stammen von Compustat
(Bezeichnung: Investing Activities - Net Cash Flow) und wurden im Falle dort fehlender
Werte durch Ablesen der entsprechenden Informationen aus den Jahresabschliissen der

Unternehmen im Rahmen der Sichtung der Geschiftsberichte ergédnzt.

Verschuldungsgrad Einige empirische Studien weisen ferner einen signifikant negati-
ven Einfluss des Fremdkapitals auf die Dividendenhhe nach.3%? In diesem Zusammen-
hang soll in dieser Untersuchung die Abhingigkeit des Unternehmens vom Fremdkapi-
tal anhand des Verschuldungsgrades (Debt-to-Assets Ratio) beriicksichtigt werden, der
definiert ist als Quotient der Gesamtverbindlichkeiten des Unternehmens zu dessen Bi-

361

lanzsumme im betreffenden Geschiftsjahr.”®" Der Verschuldungsgrad von Unternehmen

J zum Zeitpunkt ¢ ergibt sich demnach aus der Formel:
Verschuldungsgrad j; = Gesamtverbindlichkeiten /Bilanzsumme jt (3.2)

Die Daten zur Berechnung des Verschuldungsgrades stammen von Compustat (Bezeich-
nungen: Debt in Current Liabilities - Total, Long-Term Debt - Total und Assets - Total) und
wurden im Falle dort fehlender Werte durch Ablesen der entsprechenden Informationen
aus den Jahresabschliissen der Unternehmen im Rahmen der Sichtung der Geschiftsbe-

richte erginzt.

Unternehmensgroffe Zu guter Letzt weisen einige empirische Studien zur Dividenden-
politik der Unternehmen einen signifikanten Einfluss der Unternehmensgrofe auf die Di-
videndenhohe nach, wobei hinsichtlich des Vorzeichens erneut keine Ubereinstimmung
besteht.>%? Die GroBe des Unternehmens im betreffenden Geschiiftsjahr soll in dem Re-
gressionsmodell anhand der unabhingigen Variablen Unternehmensgrofie beriicksichtigt
werden. Die Unternehmensgrofe soll in dieser Untersuchung anhand der durchschnittli-
chen Zahl der Arbeitnehmer des Unternehmens im betreffenden Geschiftsjahr gemessen
werden.?%3 Die hierfiir verwendeten Daten stammen von Compustat (Bezeichnung: Em-
ployees) und wurden im Falle dort fehlender Werte durch Ablesen der entsprechenden
Informationen aus den Jahresabschliissen der Unternehmen im Rahmen der Sichtung der

Geschiiftsberichte ergiinzt.

360vgl. u.a. Fenn und Liang (2001); Von Eije und Megginson (2008); sowie Topalov (2013).
361y gl. Pinson (2008), S. 116.

362V gl. u.a. Alli, Khan und Ramirez (1993); Kleff (2005); sowie Von Eije und Megginson (2008).
363Vgl. HGB (2023), § 267 Abs. 5.
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Parititische Mitbestimmung Um fiir den Einfluss der Mehrheitsverhiltnisse im Auf-
sichtsrat zu kontrollieren, soll in dem Regressionsmodell die Variable Paritdtische Mitbe-
stimmung beriicksichtigt werden, die definiert ist als die zahlenmiBig gleiche Besetzung
des Aufsichtsrates mit Vertretern der Anteilseigner- und Arbeitnehmerseite im betreffen-
den Geschiftsjahr. Die Variable Paritdtische Mitbestimmung wird nominalskaliert erho-
ben und kann die Ausprigungen / (Ja) fiir den Fall, dass der Aufsichtsrat parititisch
mit Mitgliedern der Anteilseigner- und Arbeitnehmerseite besetzt ist und 0 (Nein) fiir
den Fall, dass der Aufsichtsrat nicht paritdtisch mit Mitgliedern der Anteilseigner- und
Arbeitnehmerseite besetzt ist, annehmen. Die Erhebung der Variablen Paritdtische Mit-
bestimmung erfolgt im Rahmen der Sichtung der Geschéftsberichte durch Ablesen der
Informationen iiber die personelle Besetzung des Aufsichtsrates und anschlieBende Be-

rechnung des Anteils der Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat.

Unternehmenszugehorigkeit Um schlieBlich fiir den Einfluss der unterschiedlichen
Herkunft der Arbeitnehmervertreter (Unternehmensintern oder -extern) und entsprechend
fiir die unterschiedliche Verbindung der Arbeitnehmervertreter mit dem Unternehmen zu
kontrollieren, soll in dem Regressionsmodell die Variable Unternehmenszugehorigkeit
beriicksichtigt werden, die definiert ist als die Zugehorigkeit des Arbeitnehmervertreters

zum Unternehmen als Arbeitnehmer3%*

an mindestens einem Tag im betreffenden Ge-
schiftsjahr. Die Variable Unternehmenszugehorigkeit wird nominalskaliert erhoben und
kann die Auspriagungen / (Ja) fiir den Fall, dass der Arbeitnehmervertreter dem Unterneh-
men als Arbeitnehmer zugehort und O (Nein) fiir den Fall, dass der Arbeitnehmervertreter
dem Unternehmen nicht als Arbeitnehmer zugehort, annehmen. Die Datenerhebung zur
Variablen Unternehmenszugehorigkeit erfolgt im Rahmen der Sichtung der Geschiftsbe-
richte und ggf. zur Verfiigung stehender Lebensldufe durch Ablesen der Informationen

iiber die Herkunft der Arbeitnehmervertreter.

3.4.3 Definition der Modellstrukturvariablen

Die aufgrund der gegebenen hierarchischen Datenstruktur dieser Untersuchung fiir die
Messung des Zusammenhanges zum Einsatz kommende Methode der Mehrebenenanaly-
se erfordert die Definition zusétzlicher Variablen, welche die hierarchische Datenstruktur

abbilden. Eine Sonderstellung nimmt dabei die Variable Zeitpunkt ein, die zur Abbildung

364 Als Arbeitnehmer gilt nach allgemeiner Ansicht, ,,wer aufgrund eines privatrechtlichen Vertrags im Diens-
te eines anderen zur Leistung weisungsgebundener fremdbestimmter Arbeit in personlicher Abhédngigkeit
verpflichtet ist.” (Jiinger (2020), S. 10.)
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der longitudinalen Struktur der Daten von Néten ist und gleichzeitig auch als unabhingige

Variable in dem Regressionsmodell Beriicksichtigung findet.363

Zeitpunkt Die longitudinale Struktur der Daten dieser Untersuchung und damit die un-
terste Hierarchieebene in der Datenstruktur (Ebene 1) wird anhand der Variablen Zeit-
punkt abgebildet, die definiert ist als der Zeitpunkt der Dividendenentscheidung des Ar-
beitnehmervertreters. Der Zeitpunkt der Dividendenentscheidung wird in dieser Untersu-
chung mit dem Geschiftsjahr, auf das sich die Dividendenentscheidung bezieht, gleich-
gesetzt. Die Variable Zeitpunkt wird entsprechend ordinalskaliert erhoben und kann im
Rahmen des Untersuchungszeitraumes dieser Untersuchung die Ausprigungen 2002 bis
2015 annehmen. Die Datenerhebung zur Variablen Zeitpunkt erfolgt im Rahmen der Sich-
tung der Geschiftsberichte durch Ablesen des Geschiftsjahres, auf das sich die Dividen-

denentscheidung bezieht.

Arbeitnehmervertreter Der Arbeitnehmervertreter, dem die einzelne Dividendenent-
scheidung zugeordnet werden kann und damit die néchst hohere Hierarchieebene in der
Datenstruktur (Ebene 2), wird anhand der Variablen Arbeitnehmervertreter abgebildet,
die definiert ist als der Arbeitnehmervertreter, dem die einzelne Dividendenentscheidung
zugeordnet ist. Um sicherzustellen, dass die Aufsichtsratsmandate eines Arbeitnehmer-
vertreters in verschiedenen Unternehmen getrennt voneinander erfasst werden, wird der
einzelne Arbeitnehmervertreter in dieser Untersuchung stets als Namenskombination in
der Form (Name Arbeitnehmervertreter & Name Unternehmen) erhoben.3%° Die Variable
Arbeitnehmervertreter wird entsprechend nominalskaliert erhoben mit den Namenskom-
binationen als Auspriagungen. Die Datenerhebung zur Variablen Arbeitnehmervertreter
erfolgt im Rahmen der Sichtung der Geschiftsberichte durch Ablesen der vollstiandi-
gen Namen der Arbeitnehmervertreter sowie der offiziellen Unternehmensnamen und der
anschlieBenden &-Verkniipfung. Im Falle von Namensidnderungen innerhalb des Untersu-
chungszeitraumes bei den Arbeitnehmervertretern (durch Heirat) bzw. den betreffenden
Unternehmen (durch Umfirmierung) erfolgt eine nachtrdgliche Anpassung an die offizi-
elle Schreibweise im Jahr 2015.

Unternehmen Das Unternehmen, dem der einzelne Arbeitnehmervertreter zugeordnet

werden kann und damit die ndchst hohere Hierarchieebene in der Datenstruktur (Ebene

3657Zur Notwendigkeit von Modellstrukturvariablen und zur Formulierung von Mehrebenenmodellen mit lon-
gitudinalen Daten siehe weiterfiihrend Kapitel 3.5

366Damit wird dem Umstand Rechnung getragen, dass Arbeitnehmervertreter (insbesondere Gewerkschafts-
vertreter) zeitgleich mehrere Aufsichtsratsmandate in verschiedenen Unternehmen innehaben konnen (Vgl.
dazu auch Kapitel 3.3.2)
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3), wird anhand der Variablen Unternehmen abgebildet, die definiert ist als das Unterneh-
men, dem der einzelne Arbeitnehmervertreter zugeordnet ist. Die Variable Unternehmen
wird nominalskaliert erhoben mit den Unternehmensnamen als Auspriagungen. Die Da-
tenerhebung zur Variablen Unternehmen erfolgt im Rahmen der Sichtung der Geschifts-
berichte durch Ablesen der offiziellen Unternehmensnamen. Im Falle von Namensédnde-
rungen innerhalb des Untersuchungszeitraumes erfolgt eine nachtrigliche Anpassung der

Unternehmensnamen an die offizielle Schreibweise im Jahr 2015.

Supersektor Der Supersektor, dem das einzelne Unternehmen zugeordnet werden kann
und damit die hochste Hierarchieebene in der Datenstruktur (Ebene 4), wird anhand der
Variablen Supersektor abgebildet, die definiert ist als der Supersektor, dem das einzel-
ne Unternehmen zugeordnet ist. Die Variable Supersektor wird nominalskaliert erhoben
mit den Namen der Supersektoren als Ausprigungen. Die Datenerhebung zur Variablen
Supersektor erfolgt gemédl Indizierung der Unternehmen in den Supersektorindizes der

Deutschen Borse.3¢7

3.4.4 Variableniibersicht

Tabelle 3.4 liefert eine Ubersicht iiber die in dem Regressionsmodell dieser Untersuchung

zu beriicksichtigenden Variablen.

Die abhingige Variable, die Kontrollvariable Unternehmenszugehorigkeit sowie samtli-
che Mandatsstrukturvariablen sind auf der Ebene der Messwiederholungen (Ebene 1) de-
finiert. Die iibrigen Kontrollvariablen sind auf der Ebene der Unternehmen (Ebene 3)
definiert.

3.5 Methodik der Mehrebenenanalyse

Fiir die Uberpriifung der Hypothesen wird in der vorliegenden Arbeit der Zusammen-
hang zwischen den Merkmalen der Mandatsstrukturen und der Dividendenposition der
Arbeitnehmervertreter gemessen. Hierbei kommt aufgrund der gegebenen hierarchischen

Datenstruktur die Methode der Mehrebenenanalyse zum Einsatz.

367V gl. STOXX (2022b); sowie weiterfiihrend Qontigo (2022).
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Variable Operationalisierung Primire Datenquelle
Abhingige Variable:

Dividendenposition (Bar-)Dividende COMPUSTAT
Unabhiéngige Variablen - Mandatsstrukturvariablen:

Stellvertretender Vorsitz Ja/Nein Geschiftsberichte
Zahl der Ausschussmitgliedschaften Anzahl Ausschussmitgliedschaften (aktiv) Geschiftsberichte
Dauer der Zugehorigkeit Anzahl Geschiftsjahre Geschiftsberichte
Hohe der Vergiitung Gesamthohe (Bar-)Vergiitung Geschiftsberichte
Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) Anzahl Leitungspositionen (inkl. Stellvertretung) Geschiftsberichte
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Ort Ja/ Nein Geschiftsberichte
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Bezirk Ja/ Nein Geschiftsberichte
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Vorstand Ja/Nein Geschiftsberichte
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Betrieb Ja / Nein Geschiftsberichte
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Unternehmen Ja / Nein Geschiftsberichte
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Konzern Ja/ Nein Geschiftsberichte
Unabhéngige Variablen - Kontrollvariablen:

Jahresiiberschuss Jahrestiberschuss COMPUSTAT
Freier Cashflow Operativer Cashflow - Cashflow aus Investitionen COMPUSTAT
Investitionen Cashflow aus Investitionstitigkeit COMPUSTAT
Verschuldungsgrad Gesamtverbindlichkeiten/Bilanzsumme COMPUSTAT
Unternehmensgrofie Anzahl Mitarbeiter COMPUSTAT
Parititische Mitbestimmung Ja/Nein Geschiftsberichte
Unternehmenszugehorigkeit Ja/ Nein Geschiftsberichte
Modellstrukturvariablen:

Zeitpunkt Geschiftsjahr Geschiftsberichte
Arbeitnehmervertreter Name AV & Unternehmen Geschiftsberichte
Unternehmen Name Unternehmen Geschiftsberichte
Supersektor Name Supersektor Supersektorindizes

Tabelle 3.4: Ubersicht der zu beriicksichtigenden Modellvariablen

Die Methodik der Mehrebenenanalyse geht in ihren Grundlagen zuriick auf die Arbeiten
von Mason et al.,>®8 Aitkin und Longford,?%® de Leeuw und Kreft,3’® Goldstein®’! sowie

Raudenbush und Bryk.37>:373 Die Ausfiihrungen in diesem Kapitel entstammen iiberwie-

374

gend den in der Folge verfassten Lehrbiichern von Snijders und Bosker’’* und Hox et

al 373

368Mason, Wong und Entwisle (1983).

369 Aitkin und Longford (1986).

30De Leeuw und Kreft (1986).

3711 Goldstein (1986).

372Raudenbush und Bryk (1986).

373V gl. De Leeuw und Meijer (2008), S. 3; sowie Snijders und Bosker (2012), S. 2.
374Snijders und Bosker (2012).

375 Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018).
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3.5 Methodik der Mehrebenenanalyse

In Kapitel 3.5.1 wird zunichst die Wahl der Mehrebenenanalyse als Methode fiir die Mes-
sung des Zusammenhanges zwischen den Merkmalen der Mandatsstrukturen und der Di-
videndenposition der Arbeitnehmervertreter begriindet. Kapitel 3.5.2 behandelt im An-
schluss daran das Mehrebenenmodell und die Modellierungsstrategien fiir longitudinale,
verschachtelte Daten und Kapitel 3.5.3 die Verfahren zur Schiitzung und Uberpriifung
der Modellparameter. In Kapitel 3.5.4 wird abschlieBend auf die Modellannahmen und

Moglichkeiten zu deren Uberpriifung eingegangen.

3.5.1 Mehrebenenanalyse als Methode zur Zusammenhangsmessung

In dieser Untersuchung wird der Frage nach dem Einfluss von Merkmalen der Mandats-
strukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma
nachgegangen. Hierzu wird in der vorliegenden Arbeit der Zusammenhang zwischen den
Merkmalen der Mandatsstrukturen und der Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter
gemessen. Um bei der kausalen Interpretation der Messergebnisse der Gefahr von Fehl-
schliissen entgegenzuwirken, wird fiir die Messung des Zusammenhanges das Verfahren

der multiplen Regression gewihlt.3®

Bei der multiplen Regression wird der Effekt von Drittvariablen bei der Analyse von Va-
riablenbeziehungen statistisch konstant gehalten und damit kontrolliert.>””-378 Der Effekt
einzelner unabhingiger Variablen auf die abhingige Variable kann dadurch bereinigt um
den Effekt von Drittvariablen ermittelt werden.?”® Die Gefahr einer kausalen Fehlinterpre-
tation der ermittelten Effekte wird damit geringer, auch wenn der Nachweis einer kausa-
len Beziehung zwischen zwei Variablen mit Hilfe der multiplen Regression nicht erbracht
werden kann.>8 Fiir einen entsprechenden Zugang zur Kausalitit bedarf es letztlich eines

experimentellen Untersuchungsdesigns.?8!:382

Die in einzelnen Jahren innerhalb des Untersuchungszeitraumes getroffenen Dividenden-
entscheidungen der Arbeitnehmervertreter stellen die Einheiten dieser Untersuchung dar.
Sie sind jeweils einem Arbeitnehmervertreter zugeordnet, der seinerseits gemeinsam mit

weiteren Arbeitnehmervertretern einem Unternehmen zugehort, das wiederum zusammen

376V gl. Bortz und Schuster (2010), S. 339.

377V gl. Bortz und Schuster (2010), S. 339.

378Bei den Drittvariablen kann es sich sowohl um weitere inhaltliche Variablen als auch um StorgroBen han-
deln. (Vgl. Rasch etal. (2014), S. 109.)

379V gl. Bortz und Schuster (2010), S. 340; sowie Rasch etal. (2014), S. 109.

380vg]. Allison (1999), S. 16 ff. und S. 20 ff.

381 Als Experiment definieren Hussy et al. ,,die systematische Beobachtung einer abhiingigen Variablen unter
verschiedenen Bedingungen einer unabhéngigen Variablen bei gleichzeitiger Kontrolle der Storvariablen,
wobei die zufillige Zuordnung von Probanden und experimentellen Bedingungen gewihrleistet sein muss.*
(Hussy, Schreier und Echterhoff (2013), S. 120.)

382V gl. Hussy, Schreier und Echterhoff (2013), S. 144 f. und S. 176.
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mit weiteren Unternehmen einem Supersektor zugeordnet ist. Die Datenbasis dieser Un-
tersuchung weist in diesem Sinne eine hierarchische Datenstruktur auf, mit den einzel-
nen Dividendenentscheidungen auf der untersten Ebene (Ebene 1), den Arbeitnehmer-
vertretern (Ebene 2) und den Unternehmen (Ebene 3) auf den nidchst hoheren Ebenen
und schlieBlich den Supersektoren (Ebene 4) auf der hochsten Ebene.?® Mit der Analyse
derartiger hierarchischer Datenstrukturen bzw. verschachtelter Daten (engl. nested data)

befasst sich die Mehrebenenanalyse.3%*

Die Regressionsanalyse verfolgt im Allgemeinen das Ziel, die Variabilitidt der abhéngi-
gen Variablen zu erkliren.’®> Bei hierarchischen Datenstrukturen ist die Variabilitit der
abhédngigen Variablen zuriickzufiihren auf die spezifischen Variabilititen der unterschied-
lichen Ebenen der Datenstruktur, die jeweils einer eigenen Betrachtung und Interpretati-
on bediirfen, um der Gefahr von Fehlschliissen zu begegnen.?#¢ Die Mehrebenenanalyse
beriicksichtigt eben diese mit den unterschiedlichen Ebenen der Datenstruktur in Verbin-
dung stehenden, spezifischen Variabilititen.’®” Snijders und Bosker definieren die Meh-
rebenenanalyse in diesem Zusammenhang wie folgt: ,,Multilevel analysis is a methodo-
logy for the analysis of data with complex patterns of variability, with a focus on nested
sources of such variability - pupils in classes, employees in firms, suspects tried by judges

in courts, animals in litters, longitudinal measurements of subjects, etc. 388

Im Rahmen der Mehrebenenanalyse werden Modelle entwickelt, um sowohl den direk-
ten Einfluss von Variablen auf den unterschiedlichen Ebenen der Datenstruktur, als auch
deren Abhingigkeiten untereinander simultan zu analysieren.’®® Das Ziel der Mehrebe-
nenanalyse beschreiben Hox et al. in diesem Zusammenhang wie folgt: ,,The goal of the
analysis is to determine the direct effect of individual- and group-level explanatory varia-
bles, and to determine if the explanatory variables at the group level serve as moderators of
individual-level relationships.“3* Die Modellvariablen konnen dabei prinzipiell auf allen

Hierarchieebenen definiert sein.3°!

Da die Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter
als abhéngige Variable dieser Untersuchung auf der untersten Hierarchieebene (Ebene 1)
definiert ist, beziehen sich die weiteren Ausfiithrungen jedoch ausschlieBlich auf derartige

Modelle.

383Dje Nummerierung der Ebenen, beginnend mit der untersten Ebene als erster Ebene, entspricht der Kon-
vention im Rahmen der Mehrebenenanalyse. (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 13.)

384V gl. Snijders und Bosker (2012), S. 1; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 1.

385V gl. Snijders und Bosker (2012), S. 80.

386V g, Snijders und Bosker (2012), S. 1 und S. 80.

387V gl. Snijders und Bosker (2012), S. 1.

388 Snijders und Bosker (2012), S. 1.

389Vgl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 3 f. und S. 5; sowie De Leeuw und Meijer (2008), S. 1.

390Jo0p J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 4.

31vgl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 1 f.
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Die Methode der Mehrebenenanalyse eignet sich insbesondere fiir die Untersuchung von
unbalancierten Datenstrukturen etwa bei longitudinalen Daten, bei denen die Daten ein-
zelner Individuen zu unterschiedlichen Zeitpunkten (engl. varying occasions) erfasst wer-
den.?*? Damit eignet sich die Methode der Mehrebenenanalyse fiir die Messung des Zu-
sammenhanges zwischen den Merkmalen der Mandatsstrukturen und der Dividendenpo-

sition der Arbeitnehmervertreter anhand der Datenbasis dieser Untersuchung.

3.5.2 Modell und Modellierungsstrategien

In den folgenden Abschnitten wird auf das Modell und die Modellierungsstrategien fiir
longitudinale, verschachtelte Daten, wie sie in der vorliegenden Arbeit gegeben sind, ein-
gegangen. Zunichst wird das Basismodell und anschlieend das vollstindige Mehrebe-
nenmodell prisentiert. AbschlieBend werden die Modellspezifikation und die wesentli-
chen Modellierungsstrategien behandelt. Die Ausfiihrungen in diesem Kapitel beschrén-
ken sich dabei aus Griinden der Vereinfachung auf Zwei-Ebenen-Modelle, sie sind jedoch

ohne weiteres auf Modelle mit mehreren Ebenen iibertragbar.3%>

Das Basismodell Die Dividendenentscheidungen der Arbeitnehmervertreter konnen als
einmal jdhrlich stattfindende Messungen zu den Arbeitnehmervertretern dieser Untersu-
chung aufgefasst werden. Derartige longitudinale Daten werden im Rahmen der Mehre-
benenanalyse als hierarchische Datenstrukturen betrachtet, bei denen die Messwiederho-

d 394

lungen in den Individuen verschachtelt sin Sie konnen in ihrer einfachsten Form als

Zwei-Ebenen-Modell mit den Messwiederholungen auf der untersten Ebene (Ebene 1)

und den Individuen auf der hochsten Ebene (Ebene 2) modelliert werden.39:39

Fiir den Fall, dass die Messungen an den Individuen zu unterschiedlichen Zeitpunkten
durchgefiihrt werden, definieren Snijders und Bosker ein Basismodell, dass lediglich die

Variable Zeit ¢ als unabhingige Variable enthalt:3%7

Dem Modell nach liegen den beobachteten Werten der abhéngigen Variablen Y eine Popu-

lation von Kurven F; zu Grunde. Fiir Individuum i folgt die Variable Y einer Entwicklung,

392Vgl. De Leeuw und Meijer (2008), S. 4; Snijders und Bosker (2012), S. 247; sowie Joop J. Hox, Moerbeek

und Schoot (2018), S. 71 f.

393V gl. Snijders und Bosker (2012), S. 247; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 19 f.
394V gl. Snijders und Bosker (2012), S. 247; Joop J. Hox (2010), S. 79; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und

Schoot (2018), S. 1 und S. 71.

395V gl. Joop J. Hox (2010), S. 79.
3961n Mehrebenenmodellen erfolgt die Nummerierung der Ebenen stets beginnend mit der untersten Ebene als

erster Ebene. (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 13.)

37V gl. im Folgenden Snijders und Bosker (2012), S. 263 f.
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die mit der Funktion F;(¢) beschrieben werden kann. Die beobachteten Werte der ab-
hiingigen Variablen fiir Individuum i liefern Momentaufnahmen dieser Funktion fiir eine
endliche Menge von Messzeitpunkten. Dabei sind die wahren Funktionswerte aufgrund
von zufélligen Abweichungen und Messfehlern mit Residuen R;; iiberlagert (Vgl. Formel
3.3).

Yii = Fi(t) + Rii (3.3)

mit:
¢ t = Index fiir den Messzeitpunkt (r = 1,...,N)
e | = Index fiir das Individuum (i =1, ...,n)

Im einfachsten Fall folgt die abhéngige Variable fiir jedes Individuum dem Verlauf einer
Geraden Fj(r) mit individuellem Achsenabschnittswert fBy; (Intercept) und individueller
Steigung Bi; (Slope) (Vgl. Formel 3.4).3%

Fi(t) = Poi+ Bui* (£ — o) (3.4)
mit:
* 19 = Referenzzeitpunkt innerhalb des Untersuchungszeitraumes

Durch Einsetzen von 3.4 in 3.3 folgt schlieBlich das Basismodell fiir longitudinale Daten

mit variierenden Messzeitpunkten (Vgl. Formel 3.5):
Yii = Yoo+ Yio* (t —to) + Uoi + Uy * (t —to) + Ry (3.5)

Darin sind die B;; (h =0, 1) jeweils aufgespalten in den Durchschnittswert der Population
Yo und die individuelle Abweichung Uy,; = By; — 7h0-399 Die Population der Geraden wird
demnach charakterisiert durch die bivariate Verteilung der Intercepts By; zum Zeitpunkt
t =ty und der Slopes ;. Der durchschnittliche Intercept des Modells zum Zeitpunkt

t =ty ist Yo und der durchschnittliche Slope 7;¢. Die Intercepts haben eine Varianz von

398Bej den Bri (h =0,1) handelt es sich um Zufallsvariablen, die iiber die Individuen hinweg variieren. (Vgl.
Snijders und Bosker (2012), S. 46; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 9.) Sie werden
im Rahmen der Mehrebenenanalyse daher auch als Random Coefficients und konkret im Falle von [y, als
Random Intercept und im Falle von B; als Random Slope bezeichnet. (Vgl. Joop J. Hox, Moerbeek und
Schoot (2018), S.9.)

39Die Individuums-abhingigen Variablen Up; konnen als unerklirte Effekte des Individuums i auf die abhin-
gige Variable bzw. als Residuen auf der Ebene der Individuen (Ebene 2) aufgefasst werden, welche fiir den
Effekt der Variablen Zeit ¢ auf der darunter liegenden Ebene der Messwiederholungen (Ebene 1) kontrol-
lieren. (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 45 f.) Die Individuums-abhéngigen Variablen U}; konnen als
zufillige Interaktion zwischen dem Individuum 7 und der Variablen Zeit ¢ aufgefasst werden. (Vgl. Snijders
und Bosker (2012), S. 75 f.)
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13 = var(Uy;), die Slopes eine Varianz von 77 = var(Uy;) und die Intercept-Slope Kova-
rianz betrigt 17y, = kov(Uy;, Uy;). Zusitzlich weisen die beobachteten Werte der abhéngi-
gen Variablen aufgrund von Messungenauigkeiten und Nicht-Linearitdten zufillige Ab-
weichungen von den wahren Werten der Geradenfunktion mit der Varianz o= var(Ry;)

auf.

Das vollstindige Mehrebenenmodell Im Rahmen der Mehrebenenanalyse werden die
spezifischen Variabilititen der abhdngigen Variablen auf den unterschiedlichen Ebenen
der hierarchischen Datenstruktur getrennt voneinander betrachtet.**° In dem Basismodell
des vorangegangenen Abschnittes wird ein Teil der Variabilitit durch die Regression auf
die Variable Zeit ¢, d.h. den Term ;o * (r —to) erklért. Die Residuen R;; représentieren den
unerkldrten Teil der Variabilitdt zwischen den Messzeitpunkten und die Variablen Up; und

U,; den unerklirten Teil der Variabilitit zwischen den Individuen.*01-402

Um weitere Anteile der Variabilitit auf der Ebene der Messwiederholungen (Ebene 1)
zu erkldren, konnen dem Modell auf der unteren Ebene p — 1 zusitzliche Variablen X},
(h=2,..., p) hinzugefiigt werden, wobei jede dieser Variablen tiber einen Slope Sy, verfii-
gen kann, insofern fiir die Variable X;, Individuums-abhingige Effekte vorliegen.*?3 Um
weitere Anteile der Variabilitit auf der Ebene der Individuen (Ebene 2) zu erkldren, kann
ferner versucht werden, die Individuums-abhingigen Koeffizienten 8,; (h =0, ..., p) durch
q Variablen Z; (k = 1, ...,q) auf der oberen Ebene vorherzusagen.*** Die f8; sind hierfiir
zu erweitern auf By; = Yo + Vi1 * 210+ ... + Yhg * 2gi + U, .25

Dies fiihrt schlieBlich zu dem vollstindigen Mehrebenenmodell fiir longitudinale Daten

mit variierenden Messzeitpunkten (Vgl. Formel 3.6):400

P q q
Yi = Y0+ V0% (t —10) + Y Va0 *Xni+ Y Yox* i+ Y, Vie* 2k * (t — 1o)
h=2 k=1 k=1 (3.6)
q p p :
+ Y Y Yk zui # Xnei + Uoi + Uri* (1 —10) + Y Upi* Xy + Ry
k=1h=2 h=2
In diesem Modell verfiigen alle unabhingigen Variablen X;, (h = 1,..., p) der Ebene 1

iiber einen Random Slope und der Random Intercept fy; sowie simtliche Random Slo-

400y o], Snijders und Bosker (2012), S. 80.

401y o], Snijders und Bosker (2012), S. 80 in Verbindung mit S. 263 f.

402In Regressionsmodellen werden Variablen, die unerklirte Variabilitit reprisentieren, gemeinhin als Residu-
en bezeichnet. Die Variablen Uy; stellen Sonderfille von Residuen dar. (Vgl. Snijders und Bosker (2012),
S.71.)

403ygl. Snijders und Bosker (2012), S. 80 ff. und S. 105.

404y g1, Snijders und Bosker (2012), S. 80 ff. in Verbindung mit S. 274 f.

405y gl. Snijders und Bosker (2012), S. 275.

406y o], Snijders und Bosker (2012), S. 83 in Verbindung mit S. 275.
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pes B werden durch alle im Modell enthaltenen unabhingigen Variablen Z; der Ebe-
ne 2 erklirt.**” Fiir die Variablen Xj, und Z; ergeben sich sowohl Haupteffekte als auch
Ebenen-iibergreifende Interaktionen (engl. Cross-level-Interactions) Y * i *xhn-.“og Die
Zufallskoeffizienten auf Ebene 2 haben eine Varianz von ’cg =1ty =var(Up) (h=1,...,p)
und eine Kovarianz von Ty, = cov(Uy;, Uy) (h,k = 1,..., p).4%

Das Segment

p q

q
Yoo+ Yio* (t —t0) + Z Yho * Xpei + Z Yok * Zki + Z ik * 2 * (£ —10)

h=2 k=1 k=1 (37)

g p
+ Z Z Yk * Zki * Xhti
k=1h=2

in Formel 3.6 enthilt die festen, d.h. nicht stochastischen Koeffizienten und wird da-

her auch als der feste bzw. der deterministische Teil des Mehrebenenmodells bezeich-
net.4107411

Das Segment
p
Uoi+ Uni (t —10) + Y, Upi*xpi + Rii (3.8)
h=2
in Formel 3.6 hingegen enthélt die Zufallsterme und wird daher auch als der zufillige

bzw. der stochastische Teil des Mehrebenenmodells bezeichnet. 12413

Das derart formulierte vollstindige Mehrebenenmodell kann gemall Snijders und Bos-
ker sowie Hox et al. ohne weiteres fiir hierarchische Datenstrukturen mit mehr als zwei

Ebenen*!4

erweitert werden, wobei die resultierenden Modelle schnell an Komplexitét
gewinnen. Mehrebenenmodelle mit mehr als zwei Ebenen konnen neben der abhiingigen
Variablen auf der untersten Modellebene unabhiingige Variablen auf sdmtlichen Modell-
ebenen besitzen, deren Koeffizienten (Slopes) prinzipiell auf allen dariiber liegenden Ebe-
nen variieren konnen. Um diese Variationen zu erklidren, miissen Ebenen-iibergreifende
Interaktionen in das Modell aufgenommen werden, deren Koeffizienten (Slopes) wieder-

um auf den jeweils dariiber liegenden Ebene variieren konnen und fiir deren Erklirung es

407vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 274 f. in Verbindung mit S. 83.

408y g]. Snijders und Bosker (2012), S. 275 in Verbindung mit S. 83.

409y gl. Snijders und Bosker (2012), S. 83.

410Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 55 und S. 86 f.; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 11.

4l Feste, d.h. deterministische Koeffizienten werden in Regressionsmodellen auch als feste Effekte (engl. Fi-
xed effects) bezeichnet. (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 71.)

412yg]. Snijders und Bosker (2012), S. 55 und S. 86 f.; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018),
S.11f.

437ufillige, d.h. stochastische Koeffizienten werden in Regressionsmodellen auch als zufillige Effekte (engl.
Random effects) bezeichnet. (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 71.)

414D h. Datenstrukturen, bei denen die Individuen auf Ebene 2 wiederum zu Gruppen auf Ebene 3 usw. ver-
schachtelt sind. (Vgl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 19 f.)

96



3.5 Methodik der Mehrebenenanalyse

der Aufnahme von Ebenen-iibergreifenden Interaktionen iiber mehrere Ebenen bedarf. 413

Da die resultierenden Modelle eine groe Anzahl zu schitzender Parameter enthalten
und gleichzeitig die Stichprobengréfe auf der hochsten Modellebene vergleichsweise ge-
ring ist, sind Mehrebenenmodelle mit vielen Ebenen nicht nur schwerer konzeptionell
nachzuvollziehen, sondern in der Praxis auch schwerer zu schitzen.*'© Fiir hierarchische
Datenstrukturen mit mehreren Ebenen wurden im Rahmen der Mehrebenenanalyse daher
geeignete Modellierungsstrategien entwickelt, mit denen der Umfang der Modelle auf ein
verniinftiges MaB beschriinkt werden soll.*!” Auf diese Modellierungsstrategien wird im

nachfolgenden Abschnitt eingegangen.

Modellspezifikation und Modellierungsstrategien Die Modellspezifikation, d.h. die
Wahl eines zufriedenstellenden Modells, umfasst gemél Snijders und Bosker die Aus-
wahl der relevanten erkldrenden Variablen und deren Interaktionen im festen Modellteil
sowie die Auswahl der relevanten Slopes im Zufallsteil. Gesucht wird das Modell, wel-
ches die zu Grunde liegenden Daten zufriedenstellend und ohne unnétige Komplikationen
beschreibt. Hierbei handelt es sich im Rahmen der Mehrebenenanalyse um einen iterati-

ven Prozess, fiir den es keine eindeutigen, festgelegten Regeln gibt.#!3

Selbst bei hierarchischen Datenstrukturen mit lediglich zwei Ebenen und wenigen inter-
essierenden Variablen enthalten die resultierenden Mehrebenenmodelle bei Beriicksichti-
gung sdmtlicher Interaktions- und Zufallsterme bereits eine Vielzahl zu schitzender Pa-
rameter, wodurch es zu Problemen bei der Modellschidtzung (etwa Konvergenzprobleme)
und der Modellinterpretation kommen kann.*'° Im Rahmen der Mehrebenenanalyse wird
daher stets versucht, die Modelle moglichst einfach zu halten und lediglich diejenigen
Parameter zu beriicksichtigen, die sich in der bisherigen Forschung bereits als relevant
herausgestellt haben oder aber von besonderem Interesse fiir das Forschungsvorhaben
sind.*2

Falls keine starken Theorien fiir die Wahl des richtigen Mehrebenenmodells zur Verfii-
gung stehen, kann fiir die Modellierung in Anlehnung an Hox et al. prinzipiell ein Top-
down-Ansatz oder ein Bottom-up-Ansatz verfolgt werden. Der Top-down-Ansatz startet
mit einem Modell, dass samtliche festen und variablen Parameter enthélt und von dem aus
anschlieBend schrittweise die nicht signifikanten Effekte entfernt werden. Ein derartiges

Vorgehen fiihrt jedoch zu langen Berechnungszeiten und ggf. Konvergenzproblemen bei

415Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 90; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 19 f.
416Vgl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 19 f.

417y gl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 20 und weiterfiihrend S. 41 ff.

418yo]. Snijders und Bosker (2012), S. 102.

419ygl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 41 ff.

420vgl. Joop J. Hox (2010), S. 55.
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der Modellschitzung. Der Bottom-up-Ansatz startet mit einem einfachen Modell und fiigt
diesem schrittweise weitere Parameter hinzu, die jeweils im Anschluss auf Signifikanz ge-
testet werden. Der Bottom-up-Ansatz fiihrt fiir gewohnlich zu einfacheren Modellen und

wird daher im Rahmen der Mehrebenenanalyse bevorzugt.*?!

Speziell bei longitudinalen Daten mit variierenden Messzeitpunkten empfehlen Snijders
und Bosker mit der Formulierung des Basismodells (Vgl. Formel 3.5) zu beginnen und
davon ausgehend schrittweise die weiteren unabhiingigen Modellvariablen hinzuzufiigen.
Zu den unabhingigen Modellvariablen zdhlen sowohl die im Mittelpunkt des Forschungs-
interesses stehenden Variablen, als auch solche, die sich in der bisherigen Forschung be-
reits als relevant erwiesen haben oder auf Basis sachlogischer Uberlegungen als relevant
erscheinen. Fiir jede dem Modell auf der unteren Ebene hinzugefiigte unabhingige Varia-
ble ist anschlieBend auf Basis sachlogischer Uberlegungen zu entscheiden, ob Gruppen-
abhingige Effekte plausibel erscheinen und entsprechend ein Random Slope in das Mo-
dell mit aufgenommen werden muss.*?? Fiir jede dem Modell auf den héheren Ebenen
hinzugefiigte unabhingige Variable ist hingegen auf Basis sachlogischer Uberlegungen
zu entscheiden, ob der Haupteffekt der Variablen und welche der Ebenen-iibergreifenden
Interaktionen in dem Modell beriicksichtigt werden sollen.*>3 Die Effekte sind anschlie-
Bend auf ihre Signifikanz zu iiberpriifen und alle nicht signifikanten Koeffizienten aus
dem Modell zu entfernen (ausgenommen die im Mittelpunkt des Forschungsinteresses
stehenden Variablen). Das derart aufgestellte Mehrebenenmodell ist abschliefend auf die

Einhaltung der Modellannahmen zu iiberpriifen.#>*

3.5.3 Schiitzung und Uberpriifung der Modellparameter

Die Schitzung der Parameter des Mehrebenenmodells, d.h. der Regressionskoeffizien-
ten und Varianzkomponenten, erfolgt im Rahmen der Mehrebenenanalyse gemidfl Hox
et al. fiir gewohnlich mit der Maximum Likelihood (ML)-Methode. ML-Schitzer liefern
Modellparameter, fiir welche die so genannte Likelihood-Funktion maximal wird. Die
Likelihood-Funktion beschreibt die Wahrscheinlichkeit, die Daten der Stichprobe mit den
geschitzten Werten der Modellparameter tatséchlich zu beobachten. Bei den mit der ML-

Methode geschitzten Parametern handelt es sich also um diejenigen Parameterschitzun-

421ygl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 43 ff.

422Um Fehlinterpretationen vorzubeugen, sind bei Variablen mit Random Slope immer auch die festen Effekte
im Modell zu beriicksichtigen. (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 102.)

423Werden Ebenen-iibergreifenden Interaktionseffekte im Modell beriicksichtigt, so sind immer auch die bei-
den Haupteffekte der Variablen zu beriicksichtigen. (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 102.)

424V gl. Snijders und Bosker (2012), S. 102 ff. in Verbindung mit S. 263 f. und S. 274 f.
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gen, mit denen es am wahrscheinlichsten ist, die Daten der Stichprobe auch tatsdchlich zu
finden.*?3

ML-Schitzungen sind asymptotisch unverzerrt (konsistent) und effizient, d.h. mit groBen
Stiickzahlen konvergieren sie auf die unbekannten wahren Parameterwerte der Population

und ihre Standardfehler sind kleiner als die von anderen Schitzmethoden.*2°

Fiir die Schitzung der Modellparameter mit der ML-Methode kommen im Rahmen der
Mehrebenenanalyse grundlegend zwei verschiedene Likelihood-Funktionen zum Ein-
satz.*27 Bei der Full Maximum Likelihood (FML)-Methode werden sowohl die Regres-
sionskoeffizienten, als auch die Varianzkomponenten in der Likelihood-Funktion beriick-
sichtigt, bei der Restricted Maximum Likelihood (RML)-Methode hingegen sind lediglich
die Varianzkomponenten in der Likelihood-Funktion enthalten, wihrend die Regressions-
koeffizienten in einem zweiten Schritt separat geschiitzt werden.*?8 Da die FML-Methode
den Verlust an Freiheitsgraden aufgrund der Schitzung der Regressionsparameter bei der
Schiétzung der Varianzkomponenten nicht mit einbezieht, sind die Schitzungen der Vari-
anzkomponenten bei der FML-Schitzung leicht verzerrt, d.h. sie sind im Allgemeinen zu
klein.**

Die Unterschiede zwischen den Schitzungen mit FML und RML sind fiir gewohnlich
am groBten bei den Varianzkomponenten, bei groleren Stiickzahlen jedoch insgesamt zu
vernachlissigen.*** Im Falle niedriger Stiickzahlen auf den hoheren Ebenen des Mehre-
benenmodells, d.h. bei einer geringen Anzahl an Individuen bzw. Gruppen, ist die RML-
Methode im Allgemeinen zu bevorzugen, da sie nicht nur weniger verzerrte Schitzungen
der Varianzkomponenten, sondern auch verldsslichere Standardfehler fiir sémtliche Mo-

dellparameter liefert.*3!

Beide Methoden, FML und RML liefern Parameterschitzungen samt der dazugehorigen
asymptotischen Standardfehler.*>? Der iibliche Signifikanztest fiir die Parameterschitzun-
gen ist der Wald-Test.*33

425ygl. Joop J. Hox (2010), S. 15 f.; Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 27 f.; sowie weiterfiihrend
Singer und Willett (2003), S. 65 ff.

426y gl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 27; sowie Singer und Willett (2003), S. 64 f.

427V gl. Snijders und Bosker (2012), S. 60; Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 28; sowie Singer und
Willett (2003), S. 87.

428y gl. Snijders und Bosker (2012), S. 60; Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 28; sowie weiterfiih-
rend Singer und Willett (2003), S. 87 ff.

429Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 60; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 28.

430V gl. Snijders und Bosker (2012), S. 60; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 28.

431Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 89; Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 28; sowie J. Hox und
D. McNeish (2020), S. 217 f.

432vgl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 33 f.

433y gl. Snijders und Bosker (2012), S. 94 f.; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 33 f.
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3.5.4 Modellprimissen und deren Uberpriifung

Dem Regressionsmodell der Mehrebenenanalyse liegen eine Reihe von Annahmen zu
Grunde, deren Einhaltung fiir eine hohe Validitidt der Parameterschidtzungen und der dar-

auf aufbauenden Signifikanztests sicherzustellen ist.*3*

Die Modellannahmen sind im Einzelnen:*3°

Linearitit Die abhingige Variable hingt linear von den erkldrenden Variablen ab.

Normalverteilung Die Residuen aller Modellebenen sind normalverteilt und haben ei-

nen Erwartungswert von 0.
Homoskedastizitit Die Residuen aller Modellebenen haben eine konstante Varianz.

Unabhiibgigkeit der Residuen Die Residuen aller Modellebenen sind voneinander un-

abhingig.

Speziell bei longitudinalen Modellen ergibt sich aus der letztgenannten Annahme ferner
die Anforderung, dass auch die Residuen zeitlich aufeinanderfolgender Messungen von-
einander unabhingig, d.h. nicht autokorreliert, sind. 430 Allerdings besteht bei longitudi-
nalen Modellen die Moglichkeit, eine zeitliche Abhéingigkeit der Residuen zu modellieren

und die Annahme iiber die Unabhingigkeit der Residuen entsprechend aufzuldsen.*3

Fiir die gleichzeitige Uberpriifung der drei erstgenannten Modellannahmen eignet sich
die Untersuchung der Residuen des Modells anhand von Streudiagrammen, in denen die
Residuen jeweils gegen die Vorhersagewerte der abhingigen Variablen geplottet werden
(Vgl. Abbildung 3.4):438

Sind die Modellannahmen fiir Linearitit, Normalverteilung und Homoskedastizitét er-
fullt, so sollten die einzelnen Residuen in einer Art Rechteck ohne erkennbare Struktur
oberhalb und unterhalb des Mittelwertes von 0, mit einer Konzentration um den Mit-
telwert herum verteilt sein (Vgl. Abbildung 3.4 (a)). Liegen Nicht-Linearititen vor, so
entspricht die Gesamtform der Datenpunkte nicht einem Rechteck, sondern weist eine
deutlich zu erkennende Kriimmung auf (Vgl. Abbildung 3.4 (b)). Sofern die Annahme

der Normalverteilung der Residuen verletzt ist, kann sich im Streudiagramm eine schiefe

434Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 152; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 235.
435Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 152 f. und S. 173; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018),

S.9,S.235und S. 238.

436Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 280; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 91 f.
437Vgl. Singer und Willett (2003), S. 85 und S. 261 f.; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018),

S.91f.

438ygl. dazu und im Folgenden Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), 238 ff.; in Verbindung mit Tabach-

nick und Fidell (2013), 125 ff.
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Abbildung 3.4: Streudiagramme der Vorhersagewerte der abhingigen Variablen (Y) ge-
gen die Residuen des Modells bei Vorliegen von (a) Annahmen erfiillt, (b)
Nicht-Linearitit, (c) Nicht-Normalverteilung und (d) Heteroskedastizitét
(Quelle: in Anlehnung an Tabachnick und Fidell (2013), S. 126)

Verteilung der Residuen um die geschitzten Werte der abhiingigen Variablen zeigen (Vgl.
Abbildung 3.4 (c)). Bei Vorliegen von starker Heteroskedastizitit schlielich weist das
samtliche Residuen umschlieBende imagindre Band zu unterschiedlichen Werten der ab-
hingigen Variablen eine deutlich unterschiedliche Weite auf (Vgl. Abbildung 3.4 (d)).

3.6  Deskriptive Auswertung

Die in dem Mehrebenenmodell beriicksichtigten Variablen werden innerhalb dieses Ka-

pitels deskriptiv ausgewertet.
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In Kapitel 3.6.1 werden die beriicksichtigten Variablen zunichst charakterisiert, bevor
im darauffolgenden Kapitel 3.6.2 ausgewdhlte Variablen einer detaillierteren univariaten

Analyse unterzogen werden.

3.6.1 Charakterisierung der beriicksichtigten Variablen

Nachfolgend werden die in dem Mehrebenenmodell beriicksichtigten Variablen charak-
terisiert. Dabei werden die Variablen jeweils auf Basis ihrer urspriinglichen Messeinheit,
d.h. im Vorfeld etwaiger Variablentransformationen vorgestellt. Die Basis der deskripti-
ven Statistiken bilden die zu den 2245 Dividendenentscheidungen der Stichprobe erho-
benen bzw. erfassten Daten. Die Dividendenentscheidungen selbst gehen zuriick auf 569
Arbeitnehmervertreter (548 Individuen) aus 57 Unternehmen, die innerhalb des Untersu-
chungszeitraumes 2001 bis 2015 an mindestens einem Tag in den Auswahlindizes DAX,
MDAX oder TecDAX (ab 2003) der Deutschen Borse gelistet waren.**® Auf die Darstel-

lung der Modellstrukturvariablen wird verzichtet.

Tabelle 3.5 fasst die deskriptiven Statistiken fiir die in dem Mehrebenenmodell beriick-
sichtigten Variablen zusammen. Présentiert werden jeweils Mittelwert, Standardabwei-

chung, Minimal- und Maximalwert sowie Schiefe und Kurtosis der Verteilung.*°

Fiir die binidre Variable Stellvertretender Vorsitz ergibt sich ein Mittelwert von 0,11. Le-
diglich in 11% (240 Dividendenentscheidungen) der Stichproben-Dividendenentschei-
dungen nehmen die Arbeitnehmervertreter die Position des stellvertretenden Vorsitzen-

den im Aufsichtsrat ein. Selbst unter Beriicksichtigung der bei den Dividendenentschei-

441 erscheint ein derart

niedriger Mittelwert allerdings nicht ungewdhnlich, da bis auf wenige Ausnahmen**? zu

dungen der Stichprobe jeweils geltenden Mitbestimmungsgesetze

jeder Zeit lediglich ein Arbeitnehmervertreter die Stellvertreterposition im Aufsichtsrat
eines Unternehmens innehaben kann. Betrachtet man weiterfithrend die Mittelwerte der
Variablen Stellvertretender Vorsitz auf Ebene der Unternehmensjahre und in Abhingig-
keit der Mehrheitsverhiltnisse im Aufsichtsrat dann fillt auf, dass in Unternehmen, die
zahlenmiBig gleichermalen mit Vertretern der Anteilseigner- und Arbeitnehmerseite be-

setzt sind, in 64% der Stichproben-Unternehmensjahre die Position des stellvertretenden

439Zur Datenbasis dieser Untersuchung siehe Kapitel 3.3.2

440Fiir die Histogramme zu den Modellvariablen sieche Anhang A.2

44182% der Stichproben-Dividendenentscheidungen entfallen auf Unternehmen, die dem Mitbestimmungsge-
setz (MitbestG) unterliegen und in denen aufgrund der geforderten Mehrheitsverhéltnisse fiir die Wahl des
Aufsichtsratsvorsitzenden und seines Stellvertreters in der Regel ein Arbeitnehmervertreter die Rolle des
stellvertretenden Aufsichtsratsvorsitzenden einnimmt. (Vgl. Kapitel 3.2.2)

42In einigen wenigen Fillen werden in den betrachteten Unternehmen fiir den stellvertretenden Vorsitz im
Aufsichtsrat ein erster und ein zweiter stellvertretender Vorsitz bestimmt.
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Variable Einheit  Mittelwert Sd Min Max  Schiefe  Kurtosis
Abhingige Variable
Dividendenposition Euro [Mio.] 799,83 941,09 0 3477 1,20 3,25

Kontrollvariablen

Jahresiiberschuss Euro [Mio.] 1675,38 2737,85 -5255 21717 3,03 18,97
Freier Cashflow Euro [Mio.] 497,72 367946  -12273 33625 1,20 21,75
Investitionen Euro [Mio.] -3220,77 4834,46 -19482 20537 -1,34 6,51
Verschuldungsgrad / 0,67 0,14 0,09 0,96 -0,91 4,62
Unternehmensgrofie #[Tsd.] 135,77 140,13 0,69 574,13 1,20 3,42
Paritidtische Mitbestimmung Binir 0,96 0,19 0 1 -4,81 24,14
Unternehmenszugehdorigkeit Binir 0,71 0,45 0 1 -0,92 1,85

Mandatsstrukturvariablen: Gremium

Stellvertretender Vorsitz Binir 0,11 0,31 0 1 2,54 7,47
Zahl der Ausschussmitgliedschaften # 0,62 0,89 0 5 1,67 6,12
Dauer der Zugehorigkeit # [Jahre] 5,19 3,75 1 27 1,50 6,50
Hohe der Vergiitung Euro 99137,39 83412,07 0 937000 2,56 15,44
Mandatsstrukturvariablen: Weitere Mitbestimmungsebenen

Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) # 0,73 0,71 0 7 1,74 12,95
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Ort Bindr 0,03 0,16 0 1 5,87 35,44
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Bezirk Bindr 0,05 0,23 0 1 391 16,31
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Vorstand Binir 0,11 0,31 0 1 2,56 7,55
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Betrieb Binir 0,22 0,41 0 1 1,39 2,92
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Unternehmen Binir 0,12 0,32 0 1 2,39 6,70
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Konzern Binir 0,10 0,30 0 1 2,70 8,27

Tabelle 3.5: Deskriptive Statistiken der beriicksichtigten Modellvariablen

Vorsitzenden durch einen Arbeitnehmervertreter besetzt wird, wohingegen in Unterneh-
men, die zu einem Drittel mit Vertretern der Arbeitnehmerseite besetzt sind, lediglich in
18% der Stichproben-Unternehmensjahre die Position des stellvertretenden Vorsitzenden
durch einen Arbeitnehmervertreter besetzt wird. Dies deutet darauf hin, dass die Arbeit-
nehmervertreter in nicht-parititisch besetzten Aufsichtsriten seltener die Stellvertreterpo-
sition innehaben als dies in paritétisch besetzten Aufsichtsriten der Fall ist. Daraus ldsst
sich schlussfolgern, dass sowohl die Anteilseigner- als auch die Arbeitnehmerseite dar-
auf bedacht zu sein scheinen, die Stellvertreterposition im Aufsichtsrat aus den eigenen

Reihen zu besetzen.

Die Variable Zahl der Ausschussmitgliedschaften weilit einen Mittelwert von 0,62 auf.
Im Durchschnitt sind die Arbeitnehmervertreter bei den Dividendenentscheidungen der
Stichprobe demnach in weniger als einem Ausschuss aktiv. Die Verteilung ist rechtsschief
mit einem Wert von 1,67 und besitzt eine Kurtosis von 6,12, was bedeutet, dass besonders
viele Arbeitnehmervertreter in gar keinem Ausschuss aktiv sind und einige wenige Arbeit-

nehmervertreter besonders viele Ausschussmitgliedschaften innehaben. Auch hier gilt zu-
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nichst festzuhalten, dass ein derart niedriger Mittelwert nicht ungewohnlich erscheint, da
sowohl die Anzahl an Ausschiissen insgesamt als auch die Anzahl an verfiigbaren Sitzen
innerhalb der Ausschiisse zu jeder Zeit begrenzt ist.**> Insgesamt deutet die Verteilung
der Variablen Zahl der Ausschussmitgliedschaften darauf hin, dass die Mehrheit der Ar-
beitnehmervertreter keine Ausschussmitgliedschaften innehaben, wihrend einige wenige
Arbeitnehmervertreter besonders viele Ausschussmitgliedschaften auf sich vereinen. Dar-
aus ldsst sich schlussfolgern, dass einzelne Arbeitnehmervertreter besonders motiviert zu
sein scheinen, sich fiir die Wahl in die Ausschiisse des Aufsichtsrates aufstellen zu lassen
und eben diese Arbeitnehmervertreter in den Augen der anderen Arbeitnehmervertreter

offenbar als fiir die jeweilige Position besonders geeignet angesehen werden.

Ein ganz dhnliches Bild zeigt sich bei der Variablen Dauer der Zugehdorigkeit mit einem
Mittelwert von 5,19 sowie einer Schiefe von 1,50 und einer Kurtosis von 6,50. Bei den Di-
videndenentscheidungen der Stichprobe haben die Arbeitnehmervertreter ihr Aufsichts-
ratsmandat demnach im Schnitt fiir 5,19 Jahre inne. Dieser Wert iibersteigt die per Gesetz
maximal zuldssige Dauer einer Amtszeit und deutet darauf hin, dass die Arbeitnehmer-
vertreter dem Aufsichtsrat im Schnitt fiir mehr als eine Amtszeit zugehoren.*** Otfenbar
sind die Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) mit der geleisteten Arbeit ihrer Ver-
treter im Groflen und Ganzen zufrieden und/oder auf ein gewisses Mall an Kontinuitit
im Amt der Arbeitnehmervertreter bedacht.**> Uberdies scheint ein GroBteil der Arbeit-
nehmervertreter motiviert, sich zum wiederholten Male fiir die Wahl in den Aufsichtsrat
aufstellen zu lassen. In der Stichprobe haben besonders viele Arbeitnehmervertreter ihr
Aufsichtsratsmandat zum Zeitpunkt der Dividendenentscheidung erst fiir eine sehr kurze
Zeit inne. Einige wenige Arbeitnehmervertreter demgegeniiber bereits fiir eine sehr lange
Zeit; ein Arbeitnehmervertreter ist dem Aufsichtsrat zum Zeitpunkt der Dividendenent-
scheidung gar bereits seit 27 Jahren zugehorig. Diese Ausreifler deuten darauf hin, dass
einige wenige Arbeitnehmervertreter ihr Aufsichtsratsamt fiir eine besonders lange Zeit,
d.h. mehrere Amtszeiten, inne haben. Daraus ldsst sich analog zum vorherigen Abschnitt
schlussfolgern, dass einzelne Arbeitnehmervertreter besonders motiviert zu sein scheinen,
sich zum wiederholten Male fiir die Wahl in den Aufsichtsrat aufstellen zu lassen und die
Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) mit der geleisteten Arbeit eben dieser Arbeit-
nehmervertreter offenbar besonders zufrieden sind und/oder auf ein besonderes Mal} an

Kontinuitiat im Amt bedacht sind.

Die Variable Hohe der Vergiitung weist einen Mittelwert von 99137,39 auf. Im Durch-

schnitt erhalten die Arbeitnehmervertreter in den Stichproben-Dividendenentscheidungen

443vgl. Kapitel 3.2.3

444vgl. Kapitel 3.2.4

445 7Zur Wahl der Aufsichtsratsmitglieder durch die Arbeitnehmer bzw. durch die von diesen gewihlten Repri-
sentanten siehe Kapitel 3.1.1
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demnach jédhrlich knapp 100 Tsd. Euro fiir das Aufsichtsratsmandat. Die Verteilung be-
sitzt eine Schiefe von 2,56 und eine Kurtosis von 15,44, was bedeutet, dass sehr viele Ar-
beitnehmervertreter eine vergleichsweise niedrige Vergiitung erhalten, wohingegen eini-
ge wenige Arbeitnehmervertreter eine besonders hohe Vergiitung erhalten. Die maximale
Vergiitung eines Arbeitnehmervertreters betrdgt in einem Geschiftsjahr knapp eine Mil-
lionen Euro. Selbst unter Beriicksichtigung der Tatsache, dass den Arbeitnehmervertre-
tern fiir ihre Mitgliedschaft in den Ausschiissen des Aufsichtsrates und bei Einnahme der
Stellvertreterposition im Aufsichtsrat eine zusitzliche Vergiitung**® gewihrt wird, deutet
die Verteilung auf insgesamt groBe Unterschiede in der Vergiitung fiir das Aufsichtsrats-
mandat hin. Die Arbeitnehmervertreter scheinen je nach Unternehmenszugehorigkeit und
Dauer ihrer Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat fiir mutmaBlich vergleichbare Aufwénde eine
sehr unterschiedliche Vergiitung zu erhalten. Trotz stetiger Transparenzbemiihungen etwa
des DCGK zur Offenlegung der Aufsichtsratsvergiitung bleibt oft im Unklaren, wie diese
Vergiitung in ihrer jeweiligen Hohe letztlich zustande kommt und damit auch inwiefern

diese gerechtfertigt ist.

Fiir die Variable Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) ergibt sich ein Mittelwert von
0,73. Im Durchschnitt nehmen die Arbeitnehmervertreter bei den Dividendenentschei-
dungen der Stichprobe demnach weniger als eine Leitungsposition in weiteren Vertre-
tungsorganen ein. Die Verteilung weist eine Schiefe von 1,74 und eine Kurtosis von 12,95
auf, was bedeutet, dass besonders viele Arbeitnehmervertreter gar keine Leitungspositi-
on in weiteren Vertretungsorganen einnehmen und einige wenige Arbeitnehmervertreter
besonders viele Leitungspositionen einnehmen. Die im Abschnitt zur Variablen Zahl der
Ausschussmitgliedschaften getitigten Aussagen zur Deutung und Schlussfolgerung gelten

hier analog.

Bei den Variablen Hochste Ebene der Leitungspositionen (GEW/BR) - »Ebene« steigt
der Mittelwert bei Gewerkschaftsorganen von 0,03 fiir die Ortsebene auf 0,11 fiir die
Vorstandsebene und fillt bei den Betriebsriten von 0,22 fiir die Betriebsebene auf 0,10
fiir die Konzernebene. In 3% (60 Dividendenentscheidungen) der Dividendenentschei-
dungen der Stichprobe nehmen die Arbeitnehmervertreter lediglich Leitungspositionen
in Gewerkschaftsorganen auf Ortsebene ein, wohingegen sie in 11% (238 Dividenden-
entscheidungen) der Stichproben-Dividendenentscheidungen Leitungspositionen bis hin-
auf zur Vorstandsebene einnehmen. Demgegeniiber nehmen die Arbeitnehmervertreter
in 26% (587 Dividendenentscheidungen) der Dividendenentscheidungen der Stichpro-
be lediglich Leitungspositionen auf Betriebsebene in den Betriebsrdten des Unterneh-
mens ein, wohingegen sie in 10% (221 Dividendenentscheidungen) der Stichproben-

Dividendenentscheidungen Leitungspositionen in den Betriebsriten bis hinauf zur Kon-

446vgl. Kapitel 3.2.5
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zernebene einnehmen. Dies deutet darauf hin, dass in den Aufsichtsriaten unter den Ge-
werkschaftsvertretern eher diejenigen mit Leitungspositionen auf hohen Ebenen iiberwie-
gen, wohingegen bei den Betriebsriten diejenigen mit Leitungspositionen auf niedrigen
Ebenen iiberwiegen. Daraus ldsst sich zweierlei schlussfolgern: Zum einen, dass unter den
Arbeitnehmervertretern, die Leitungspositionen in einem Gewerkschaftsorgan innehaben,
insbesondere solche mit Leitungspositionen auf htheren Ebenen besonders motiviert zu
sein scheinen, sich fiir die Wahl in den Aufsichtsrat aufstellen zu lassen und eben diese
Arbeitnehmervertreter in den Augen der Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) of-
fenbar als besonders geeignet angesehen werden. Zum anderen, dass unter den Arbeitneh-
mervertretern, die Leitungspositionen in einem Betriebsrat des Unternehmens innehaben,
insbesondere solche mit Leitungspositionen auf niedrigeren Ebenen besonders motiviert
zu sein scheinen, sich fiir die Wahl in den Aufsichtsrat aufstellen zu lassen und eben die-
se Arbeitnehmervertreter in den Augen der Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten)

offenbar als besonders geeignet angesehen werden.

Fiir die bindre Variable Paritdtische Mitbestimmung ergibt sich ein Mittelwert von 0,96.
In 96% (2159 Dividendenentscheidungen) und damit in der gro3en Mehrheit der Dividen-
denentscheidungen der Stichprobe haben die Arbeitnehmervertreter ein Mandat in einem
Aufsichtsrat inne, der zahlenméBig gleichermaB3en mit Vertretern der Anteilseigner- und
Arbeitnehmerseite besetzt ist. Dies deutet darauf hin, dass die Mehrzahl der Stichproben-
Dividendenentscheidungen einem Unternehmen zuzuordnen sind, welches dem MitbestG

oder dem MontanMitbestG unterliegt.**

Eine dhnliche, wenngleich weniger einseitige Verteilung der Haufigkeiten zeigt sich bei
der bindren Variablen Unternehmenszugehorigkeit mit einem Mittelwert von 0,71. In 71%
(1593 Dividendenentscheidungen) der Stichproben-Dividendenentscheidungen gehoren
die Arbeitnehmervertreter dem Unternehmen demnach auch als Arbeitnehmer an. Dies
entspricht in etwa dem Anteil an Sitzen auf Seiten der Arbeitnehmervertreter, welche in

Unternehmen, die dem MitbestG unterliegen, den Arbeitnehmern vorbehalten sind.**8

3.6.2 Univariate Analyse ausgewihlter Variablen

Die in diesem Kapitel prisentierten univariaten Analysen sollen zu einem breiteren Ver-
standnis iiber die in dem Mehrebenenmodell beriicksichtigten Mandatsstrukturvariablen

beitragen.

47Die parititische Mitbestimmung ist fiir Unternehmen, die dem MitbestG oder dem MontanMitbestG unter-
liegen, charakteristisch. (Vgl. Kapitel 2.1.2)
448y gl. Kapitel 2.1.2
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In den nachfolgenden Abschnitten werden die Verteilungen der Variablen nach Sektoren,
Indizes und Jahren betrachtet. Auf ausgewihlte, besonders interessante Aspekte der Ver-

teilungen wird dabei ndher eingegangen.

Die Analysen werden jeweils anhand von Balkendiagrammen visualisiert. Darin sind die
Verteilungen der Variablen bei metrischer Skalierung anhand der Durchschnittswerte und
bei kategorialer Skalierung anhand der prozentualen Haufigkeit der Ausprigung / (Ja)
dargestellt. Die Verteilungen der Variablen sind zusétzlich in relativen Hiufigkeiten (in

Klammern) angegeben.

Basis der Verteilungen sind die zu den 2245 Dividendenentscheidungen der Stichprobe

erhobenen bzw. erfassten Daten.

Verteilung der Variablen nach Sektoren In Abbildung 3.5 ist die Verteilung der Va-
riablen nach Sektoren dargestellt. Die Sektoren sind darin in absteigender Reihenfolge

der Hiufigkeiten geordnet.

Bei der Verteilung der Variablen nach den Sektoren zeigt sich ein ausgesprochen diverses
Bild. Deutliche Abweichungen lassen sich je nach betrachteter Variable in zumeist ganz
unterschiedlichen Sektoren (einzig der Sektor Utilities sticht sowohl bei der Variablen
Hohe der Vergiitung als auch bei der Variablen Dauer der Zugehorigkeit heraus) finden
und zudem ganz unterschiedlich begriinden.

Die prozentualen Héaufigkeiten der Variablen Stellvertretender Vorsitz weichen vom Mit-
telwert (11%) am deutlichsten im Sektor Consumer Services (6%) und im Sektor Pharma
& Healthcare (16%) ab. Wihrend der niedrige Mittelwert im Sektor Consumer Services
letztlich auf eine unzureichende Datenverfiigbarkeit zuriickzufiihren ist,* ldsst sich der
hohe Mittelwert im Sektor Pharma & Healthcare weder mit, aus Sicht der Arbeitneh-
mervertreter, giinstigeren Mehrheitsverhiltnissen in den Aufsichtsriten,*? noch mit der
durchschnittlichen GroBe der Aufsichtsrite*! (und damit mathematisch) erkliren. Da-
her lasst sich schlussfolgern, dass die Anteilseignerseite im Sektor Pharma & Healthcare
deutlich weniger darauf bedacht zu sein scheint, die Stellvertreterposition im Aufsichtsrat

aus den eigenen Reihen zu besetzen.

44911 mindestens einem Fall konnte im Sektor Consumer Services fiir einen Arbeitnehmervertreter, der die Po-
sition des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat einnimmt, kein vollstindiger Datensatz generiert
werden.

430Tn lediglich 63% der Stichproben-Unternehmensjahre ist der Aufsichtsrat im Sektor Pharma & Healthcare
paritdtisch besetzt.

4311n lediglich 39% der Stichproben-Unternehmensjahre besteht der Aufsichtsrat im Sektor Pharma & Health-
care aus 16 oder mehr Mitgliedern.
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Abbildung 3.5: Verteilung — Variablen nach Sektoren

Bei der Variablen Zahl der Ausschussmitgliedschaften weicht der Sektor Tele-Commu-
nications (1,32) mit Abstand am deutlichsten vom Mittelwert (0,62) ab. Diese Abwei-

chung ist darauf zuriickzufiihren, dass im Sektor Tele-Communications besonders hiufig

groBere Aufsichtsrite vorzufinden sind.*> Ausschiisse werden insbesondere in groBen

Aufsichtsriten mit einer hohen Anzahl an Mitgliedern einberufen, um die Effektivitit

42Der Aufsichtsrat besteht im Sektor Tele-Communications in 100% der Stichproben-Unternehmensjahre aus
16 oder mehr Mitgliedern wohingegen dies in allen verbleibenden Sektoren lediglich in 51% der Stichpro-
ben-Unternehmensjahre der Fall ist.
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der Aufsichtsratsarbeit sicherzustellen und die Effizienz von Entscheidungsfindungen zu
steigern.*>3 Entsprechend bedarf es fiir die hiufig groBeren Aufsichtsrite im Sektor Tele-
Communications auch héaufiger der Bildung von Ausschiissen als dies in den in der Regel

kleineren Aufsichtsriten der verbleibenden Sektoren der Fall ist.

Fiir die Variable Dauer der Zugehorigkeit variiert der Mittelwert zwischen 4,20 im Sek-
tor Utilities und 7,85 im Sektor Tele-Communications. Die Arbeitnehmervertreter haben
thr Aufsichtsratsmandat im Sektor Tele-Communications demzufolge im Durchschnitt
fast doppelt so lange inne wie im Sektor Ultilities. Offenbar sind die Arbeitnehmer (bzw.
deren Reprisentanten) mit der geleisteten Arbeit ihrer Vertreter im Sektor Tele-Commu-
nications im GroBen und Ganzen zufriedener und/oder deutlich mehr auf Kontinuitit im
Amt der Arbeitnehmervertreter bedacht als ihre Kollegen im Sektor Utilities. Gleichwohl
scheinen die Arbeitnehmervertreter im Sektor Tele-Communications im Schnitt motivier-
ter als ihre Kollegen im Sektor Utilities zu sein, sich zum wiederholten Male fiir die Wahl

in den Aufsichtsrat aufstellen zu lassen.

Letzteres erscheint insbesondere dann bemerkenswert, wenn man zusétzlich einen Blick
auf die Verteilung der Variablen Hohe der Vergiitung wirft. Fiir diese variieren die Mittel-
werte zwischen 60 Tsd. Euro im Sektor Information Technology und 154 Tsd. Euro im
Sektor Utilities; im Sektor Tele-Communications ergibt sich ein Mittelwert von lediglich
69 Tsd. Euro. Damit erhalten die Arbeitnehmervertreter bei den Dividendenentscheidun-
gen der Stichprobe im Sektor Utilities eine mehr als doppelt so hohe durchschnittliche
Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat als ihre Kollegen im Sektor Tele-Communicati-
ons. Dies ist ein starkes Indiz dafiir, dass die Motivation der Arbeitnehmervertreter, sich
zum wiederholten Male fiir die Wahl in den Aufsichtsrat aufstellen zu lassen, nicht alleine

von der Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat abhingen kann.

Fiir die Variable Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) weicht der Sektor Information
Technology (0,32) mit Abstand am deutlichsten vom Mittelwert (0,73) ab. Einen ersten
Erklarungsansatz hierfiir liefert ein Blick auf die Variablen Hochste Ebene der Leitungs-
positionen (GEW/BR) - »Ebene«. Hier zeigt sich, dass Arbeitnehmervertreter, die Lei-
tungspositionen in einem Gewerkschaftsorgan (und dort insbesondere auf hoheren Ebe-
nen) innehaben, bei den Dividendenentscheidungen der Stichprobe im Sektor Informa-
tion Technology insgesamt deutlich unterreprisentiert sind. Die im Sektor Information
Technology bei den Dividendenentscheidungen der Stichprobe jeweils geltenden Mitbe-

454

stimmungsgesetze™" fallen als weiterer Erkldrungsansatz aus. Daher lédsst sich schluss-

433Vgl. Kapitel 3.2.3

43496% der Stichproben-Dividendenentscheidungen entfallen auf Unternehmen, die dem Mitbestimmungsge-
setz (MitbestG) unterliegen und in denen der Aufsichtsrat in Abhingigkeit seiner Grofe mit zwei oder drei
Vertretern von Gewerkschaften zu besetzen ist. (Vgl. Kapitel 2.1.2)
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folgern, dass im Sektor Information Technology anders als in den verbleibenden Sektoren
Gewerkschaftsvertreter mit Leitungspostionen (und dort insbesondere auf hoheren Ebe-
nen) weniger motiviert zu sein scheinen, sich fiir die Wahl in den Aufsichtsrat aufstellen
zu lassen bzw. eben diese Arbeitnehmervertreter in den Augen der Arbeitnehmer (bzw.
deren Reprisentanten) offenbar als ungeeigneter angesehen werden, als dies in den ver-
bleibenden Sektoren der Fall ist.

Verteilung der Variablen nach Indizes Abbildung 3.6 zeigt die Verteilung der Varia-
blen nach Indizes. Die Indizes sind darin in absteigender Reihenfolge der Haufigkeiten

geordnet.

Bei der Verteilung der Variablen nach den Indizes zeigt sich ein deutlich homogeneres
Bild. Gro3e Abweichungen lassen sich nur fiir ausgewihlte Variablen und iiberwiegend

im Bezug auf TecDAX-Unternehmen finden.

Die prozentualen Héaufigkeiten der Variablen Stellvertretender Vorsitz weichen vom Mit-
telwert (11%) am deutlichsten fiir TecDAX-Unternehmen (17%) ab. Der hohe Mittelwert
fiir TecDAX-Unternehmen lédsst sich erneut nicht mit, aus Sicht der Arbeitnehmerver-

455 erkliren. Vielmehr ist

treter, giinstigeren Mehrheitsverhiltnissen in den Aufsichtsriten
der hohe Anteil an Arbeitnehmervertretern in TecDAX-Unternehmen, welche die Position
des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat einnehmen, rein mathematischer Na-
tur und darauf zuriickzufiihren, dass in TecDAX-Unternehmen besonders selten grofere

Aufsichtsrite vorzufinden sind.*°

Bei der Verteilung der Variablen Zahl der Ausschussmitgliedschaften und Dauer der Zu-
gehorigkeit nach Indizes zeigt sich insgesamt ein unauffélliges Bild mit vernachlédssigba-

ren Unterschieden in den Mittelwerten der Variablen.

Fiir die Variable Hohe der Vergiitung zeigen sich deutliche Unterschiede in den Mittel-
werten zwischen den Indizes. Mit 117 Tsd. Euro fillt die durchschnittliche Vergiitung fiir
das Aufsichtsratsmandat bei den Dividendenentscheidungen der Stichprobe in DAX-Un-
ternehmen fast doppelt so hoch aus wie in MDAX-Unternehmen und mehr als dreimal
so hoch wie in TecDAX-Unternehmen. Daraus zu schlussfolgern, die Vergiitung fiir das
Aufsichtsratsmandat sei auf den je nach Index-Zugehorigkeit unterschiedlichen Borsen-

erfolg (in Gestalt einer hohen Marktkapitalisierung und eines hohen Orderbuchumsat-

4531n lediglich 47% der Stichproben-Unternehmensjahre ist der Aufsichtsrat in TecDAX-Unternehmen pariti-
tisch besetzt; in DAX-Unternehmen ist dies in 100% der Stichproben-Unternehmensjahre der Fall.

46In 0% der Stichproben-Unternehmensjahre besteht der Aufsichtsrat in TecDAX-Unternehmen aus 16 oder
mehr Mitgliedern; in den verbleibenden Indizes ist dies in 57% der Stichproben-Unternehmensjahre der
Fall.
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Stellvertretender 170
Vorsitz 10% 10% 7% 13%
Zahl der
Ausschussmitgliedschaften 0.64 0.61 0.56
Dauer der
Zugehorigkeit
& [thre] 537 4.62 4.97 5.10
Hohe der
Vergiitung 117
[kE] 62 [ 36 | [ 35 ]
Zahl der Leitungs-
positionen (GEW/BR) 0.75 0.72 0.73
[#] 043
Ort 1% ’T‘ 3% 11%
H. Eb. d.
Lei.Pos. Bezirk ’—‘ 9% 1%
(GEW) > 0 o
Vorstand 13% 5%
0% 6%
Betrieb 22% 22% 19%
8%
H. Eb. d.
Lei.Pos. 16%
Unternehmen 13% s
(BR) i 2% o
Konzern 11% 8% 1% 17%
0

DAX (h=0,71) MDAX (h=0,21) TecDAX (h=0,04)  /(h=0,04)
Abbildung 3.6: Verteilung — Variablen nach Indizes

zes)®’ der Unternehmen zuriickzufiihren, erscheint allerdings etwas gewagt, wie sich an
der deutlich niedrigeren durchschnittlichen Vergiitung in TecDAX-Unternehmen im Ver-
gleich zu MDAX-Unternehmen zeigt. Dabei scheint ein zumindest mittelbarer Zusam-
menhang zwischen dem Borsenerfolg eines Unternehmens und der Aufsichtsratsvergii-

tung durchaus nachvollziehbar, nicht zuletzt da die Vergiitung fiir das Aufsichtsratsman-

4577u den Indizes siche weiterfithrend Kapitel 3.3.2
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dat in Ubereinstimmung mit dem AktG und DCGK der Lage der Gesellschaft angemessen

sein soll und auch erfolgsabhingige Bestandteile enthalten kann.*8

Fiir die Variable Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) zeigt sich ein mit rund 0,3 Pro-
zentpunkten recht deutlicher Abfall im Mittelwert fiir TecDAX-Unternehmen. Einen ers-
ten Erkldrungsansatz hierfiir liefert erneut ein Blick auf die Variablen Hochste Ebene der
Leitungspositionen (GEW/BR) - »Ebene«. Hier zeigt sich, dass Arbeitnehmervertreter,
die Leitungspositionen in einem Gewerkschaftsorgan (und dort insbesondere auf hohe-
ren Ebenen) innehaben, bei den Dividendenentscheidungen der Stichprobe in TecDAX-
Unternehmen insgesamt deutlich unterreprasentiert sind. Der geringe Anteil an Gewerk-
schaftsvertretern in TecDAX-Unternehmen lisst sich in erster Linie mit den bei den Divi-
dendenentscheidungen der Stichprobe jeweils geltenden Mitbestimmungsgesetzen®? er-
kldren, mutmaBlich aber auch auf eine geringere Motivation bzw. wahrgenommene Eig-
nung von Gewerkschaftsvertreter mit Leitungspostionen in Technologieunternehmen*®®

zuriickfiithren.

SchlieBlich zeigen sich bei der Verteilung der prozentualen Haufigkeiten der Variablen
Hochste Ebene der Leitungspositionen (GEW/BR) - »Ebene« in den Dividendenentschei-
dungen der Stichprobe interessante Tendenzen und Unterschiede zwischen den Leitungs-
organen: Unter den Arbeitnehmervertretern, die Leitungspositionen in einem Gewerk-
schaftsorgan innehaben, nehmen die prozentualen Haufigkeiten bei DAX-Unternehmen
mit steigender Ebene der Leitungspositionen zu, erreichen bei MDAX-Unternehmen ih-
ren hochsten Wert auf der mittleren Ebene (Bezirksebene) und erreichen bei TecDAX-
Unternehmen ihren hochsten Wert bereits auf der untersten Ebene (Ortsebene). Unter
den Arbeitnehmervertretern, die Leitungspositionen in einem Betriebsrat des Unterneh-
mens innehaben, finden sich die hochsten prozentualen Hiufigkeiten hingegen iiber al-
le Indizes hinweg auf der untersten Ebene (Betriebsebene). Daraus ldsst sich folgendes
schlussfolgern: Unter den Arbeitnehmervertretern, die Leitungspositionen in einem Ge-
werkschaftsorgan innehaben, scheinen in MDAX- und insbesondere DAX-Unternehmen
diejenigen mit Leitungspositionen auf hoheren Ebenen besonders motiviert zu sein, sich
fiir die Wahl in den Aufsichtsrat aufstellen zu lassen und eben diese Arbeitnehmervertre-
ter werden in den Augen der Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) offenbar auch
als besonders geeignet angesehen. Denkbar ist, dass die Motivation der Gewerkschafts-
vertreter, sich fiir die Wahl in den Aufsichtsrat eines Unternehmens aufstellen zu las-

sen, in einem Zusammenhang mit dem Borsenerfolg des jeweiligen Unternehmens und

$8ygl. Kapitel 3.2.5

439539 der Stichproben-Dividendenentscheidungen entfallen auf Unternehmen, die dem Drittelbeteiligungs-
gesetz (DrittelbG) unterliegen und entsprechend keiner Vorschrift zur Besetzung des Aufsichtsrates mit
Vertretern von Gewerkschaften unterliegen. (Vgl. Kapitel 2.1.2)

460Giehe weiterfiihrend die Ausfiihrungen im vorangegangenen Abschnitt zur Verteilung der Variablen Zahl
der Leitungspositionen (GEW/BR) nach Sektoren.
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dem damit einhergehenden Ansehen des Amtes steht und gleichzeitig die seitens der Ar-
beitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) eingeschitzte Eignung eines Kandidaten durch
dessen Karriere in weiteren Mitbestimmungsorganen der Gewerkschaften und eine daraus
resultierende 6ffentliche Bekanntheit beeinflusst wird. Unter den Arbeitnehmervertretern,
die Leitungspositionen in einem Betriebsrat des Unternehmens innehaben, scheinen In-
dex-iibergreifend insbesondere solche mit Leitungspositionen auf niedrigen Ebenen be-
sonders motiviert zu sein, sich fiir die Wahl in den Aufsichtsrat aufstellen zu lassen und
eben diese Arbeitnehmervertreter werden in den Augen der Arbeitnehmer (bzw. deren
Reprisentanten) offenbar auch als besonders geeignet angesehen. Hier ist denkbar, dass
ein Zusammenhang sowohl zwischen der durch die Arbeitnehmer (bzw. deren Repri-
sentanten) eingeschitzten Eignung eines Kandidaten als auch dessen Motivation und der
Nihe des Kandidaten zu den Arbeitnehmern vor Ort durch dessen BR-Tétigkeit in den

Betrieben des Unternehmens besteht.

Verteilung der Variablen nach Jahren In Abbildung 3.7 ist die Verteilung der Varia-
blen nach Jahren dargestellt.*6!

Bei der Verteilung der Variablen nach Jahren zeigt sich erneut ein homogenes Bild. Die
Mittelwerte der Variablen bleiben iiber die Jahre hinweg entweder weitestgehend stabil

oder nehmen relativ gleichméBig zu.

Fiir die Variable Stellvertretender Vorsitz zeigt sich ein Anstieg in den prozentualen Hiu-
figkeiten von 7% in den Jahren 2003 bis 2006 auf 13% in den Jahren 2011 bis 2013.
Der deutlichste Anstieg (jeweils +2%) vollzieht sich dabei zwischen den Jahren 2008
und 2010. Erneut lassen sich die steigenden Mittelwerte nicht mit, aus Sicht der Arbeit-

nehmervertreter, giinstiger werdenden Mehrheitsverhiltnissen in den Aufsichtsriten*®?

sondern am ehesten mit der abnehmenden durchschnittlichen GroBe der Aufsichtsriite*03

(und damit mathematisch) erkléren.

Bei der Variablen Zahl der Ausschussmitgliedschaften zeigt sich iiber die Jahre hinweg
ein leichter Anstieg in den Mittelwerten. Dieser Anstieg erscheint insbesondere dann be-
merkenswert, wenn man zusitzlich die Tatsache mit einbezieht, dass die durchschnittliche

GroBe der Aufsichtsrite*®* iiber die Jahre hinweg abnimmt. Daraus lisst sich schlussfol-

461Das Jahr 2002 (h=0,00) wird aufgrund der zu geringen Anzahl an Dividendenentscheidungen in der nach-

folgenden Analyse nicht niher betrachtet.

462In den Jahren 2002 bis 2007 entfielen im Schnitt 97% der Stichproben-Unternehmensjahre auf einen pari-

tatisch besetzten Aufsichtsrat; in den Jahren 2011 bis 2015 war dies lediglich in 87% der Stichproben-Un-
ternehmensjahre der Fall.

4631n den Jahren 2002 bis 2007 entfielen im Schnitt 85% der Stichproben-Unternehmensjahre auf einen Auf-

sichtsrat mit 16 oder mehr Mitgliedern; in den Jahren 2011 bis 2015 war dies lediglich in 43% der Stich-
proben-Unternehmensjahre der Fall.

464Giehe die Erklirung im vorangegangenen Abschnitt
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Abbildung 3.7: Verteilung — Variablen nach Jahren

gern, dass die Aufsichtsrite deutscher borsennotierter Unternehmen offenbar zunehmend
bestrebt sind, die Effektivitit und Effizienz ihrer Arbeit durch die Bildung von Ausschiis-

sen zu steigern.*3

Auch bei der Variablen Dauer der Zugehorigkeit zeigt sich liber die Jahre hinweg ein

leichter Anstieg in den Mittelwerten. Offenbar sind die Arbeitnehmer (bzw. deren Repri-

465y gl. Kapitel 3.2.3
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3.6 Deskriptive Auswertung

sentanten) mit der geleisteten Arbeit ihrer Vertreter im GroB3en und Ganzen zunehmend
zufrieden und/oder zunehmend auf ein gewisses Mal an Kontinuitidt im Amt der Arbeit-
nehmervertreter bedacht. Gleichzeitig scheint ein GroBteil der Arbeitnehmervertreter zu-
nehmend motiviert, sich zum wiederholten Male fiir die Wahl in den Aufsichtsrat aufstel-
len zu lassen. Insbesondere die mutmaBlich zunehmende Zufriedenheit der Arbeitnehmer
(bzw. deren Représentanten) mit der geleisteten Arbeit ihrer Vertreter konnte ein Indiz
dafiir sein, dass die Forderungen des DCGK nach einem umfassenden Kompetenzprofil
des Gesamtgremiums (die Mitglieder sollen insgesamt ,.iiber die zur ordnungsgemifen
Wahrnehmung der Aufgaben erforderlichen Kenntnisse, Fihigkeiten und fachlichen Er-

fahrungen verfiigen‘“*°®) ihre Wirkung zeigen.

Die Variable Hohe der Vergiitung zeigt einen iiber die Jahre hinweg deutlichen Anstieg
in den Mittelwerten. Diesen Anstieg alleine mit dem zeitgleichen Anstieg der Zahl der
Ausschussmitgliedschaften bei den Dividendenentscheidungen der Stichprobe begriinden
zu wollen greift allerdings zu kurz. Vielmehr deutet der kurzzeitige Riickgang der durch-
schnittlichen Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat im Jahr 2008 und insbesondere im
Jahr 2009 auf einen Zusammenhang mit der weltweiten konjunkturellen Entwicklung und
entsprechend der wirtschaftlichen Lage der Unternehmen hin.*®’ Dies ist ein klares Indiz
dafiir, dass die Aufsichtsrite deutscher borsennotierter Unternehmen bemiiht sind, die
Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat in Ubereinstimmung mit dem AktG und DCGK
der Lage der Gesellschaft angemessen zu gestalten (etwa durch die Gewihrung einer er-
folgsabhidngigen Vergiitung oder aber die Festsetzung einer angemessenen Hohe der Fest-
vergiitung).*®® Gleichzeitig zeigt der fortwihrende Anstieg der durchschnittlichen Vergii-
tung fiir das Aufsichtsratsmandat die Notwendigkeit einer intensiveren Diskussion iiber
eine mogliche Begrenzung der Aufsichtsratsvergiitung insgesamt oder zumindest die De-
finition klarer Richtlinien fiir die Zusammensetzung und Hohe der Vergiitungsbestandtei-

le.

Mit Blick auf die Variablen Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) und Hochste Ebene
der Leitungspositionen (GEW/BR) - »Ebene« zeigt sich eine spannende Entwicklung im
Vergleich zwischen den weiteren Vertretungsorganen. Wihrend bei den Dividendenent-
scheidungen der Stichprobe die durchschnittliche Zahl der Leitungspositionen, welche
die Arbeitnehmervertreter in weiteren Vertretungsorganen einnehmen, im Laufe der Jah-
re insgesamt nur geringfiigig zunimmt, zeigen sich deutliche und zudem gegenlidufige

Tendenzen in den prozentualen Hiufigkeiten der unterschiedlichen Leitungsebenen von

466Grundsatz 11 DCGK (2022).

467Das Jahr 2009 weist innerhalb des Untersuchungszeitraumes als einziges ein negatives weltweites Wirt-
schaftswachstum auf (BIP-Wachstum-Global 2009 = -1.72%). (Vgl. UNCTADstat (2018); sowie weiter-
fiihrend zur Theorie der Konjunkturzyklen Conrad (2017), S. 211 ff.)

468vgl. Kapitel 3.2.5
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Gewerkschaftsorganen und Betriebsriten. Bei Gewerkschaftsorganen steigen die prozen-
tualen Haufigkeiten fiir die Ortsebene von 0% im Jahr 2003 auf 6% im Jahr 2014 an und
fallen fiir die Vorstandsebene von 17% im Jahr 2003 auf 6% im Jahr 2015 ab. Gleichzei-
tig nehmen die prozentualen Héufigkeiten in den Betriebsriten fiir die Betriebsebene von
25% in den Jahren 2004 bis 2007 auf 17% in den Jahren 2014 und 2015 ab und fiir die
Konzernebene von 0% im Jahr 2003 auf 12% in den Jahren 2010 bis 2014 zu. Dies deutet
darauf hin, dass in den Aufsichtsriten im Laufe der Jahre immer haufiger Betriebsréte mit
Leitungspositionen auf hoheren Ebenen vertreten sind, wohingegen Gewerkschaftsvertre-
ter mit Leitungspositionen auf hoheren Ebenen immer seltener vertreten sind. Daraus lédsst
sich zweierlei schlussfolgern: Unter den Arbeitnehmervertretern, die Leitungspositionen
in einem Gewerkschaftsorgan innehaben, scheinen diejenigen mit Leitungspositionen auf
hoheren Ebenen immer weniger motiviert zu sein, sich fiir die Wahl in den Aufsichts-
rat aufstellen zu lassen und/oder eben diese Arbeitnehmervertreter werden in den Augen
der Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) offenbar immer weniger als geeignet an-
gesehen. Unter den Arbeitnehmervertretern, die Leitungspositionen in einem Betriebsrat
des Unternehmens innehaben, scheinen insbesondere solche mit Leitungspositionen auf
hoheren Ebenen immer hédufiger motiviert zu sein, sich fiir die Wahl in den Aufsichtsrat
aufstellen zu lassen und/oder eben diese Arbeitnehmervertreter werden in den Augen der
Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) offenbar immer hiufiger als besonders geeig-

net angesehen.

3.7  Hypothesenpriifung

In diesem Kapitel werden die theoretisch abgeleiteten Hypothesen iiber den Einfluss von
Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in
ihrem Interessendilemma anhand der empirischen Ergebnisse der Mehrebenenanalyse auf

ihre Giiltigkeit iiberpriift.

Kapitel 3.7.1 behandelt zunichst die Entwicklung des Mehrebenenmodells und prisen-
tiert die empirischen Ergebnisse. In Kapitel 3.7.2 wird das Mehrebenenmodell darauthin
auf die Einhaltung der Modellannahmen {iiberpriift und schlielich in Kapitel 3.7.3 die
empirischen Ergebnisse mit den theoretisch abgeleiteten Hypothesen abgeglichen.

3.7.1 Modellentwicklung
Die Entwicklung des Mehrebenenmodells dieser Untersuchung beginnt mit der Formulie-

rung des Basismodells, welches lediglich die hierarchische Struktur der Datenbasis abbil-

det. Ausgehend von diesem Basismodell werden anschlieBend die Kontrollvariablen und
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Mandatsstrukturvariablen schrittweise hinzugefiigt. Das resultierende Mehrebenenmodell
wird abschlieBend auf die Einhaltung der Modellannahmen iiberpriift.*6°

Auf Einzelheiten der Modellentwicklung wird nachfolgend im Detail eingegangen, im
Anschluss werden die empirischen Ergebnisse der wichtigsten gerechneten Mehrebenen-

modelle prisentiert und diskutiert.

Variablentransformation und Variablenzentrierung Im Vorfeld der Modellentwick-
lung werden die in dem Mehrebenenmodell zu beriicksichtigenden Variablen zunichst

t470

mittels geeigneter Variablentransformation linearisiert™" und speziell die unabhingigen

Variablen zusitzlich um ihren Gesamtmittelwert zentriert.*”!

AuBerdem werden aus der Datenbasis alle jene Dividendenentscheidungen entfernt, die
eine Dividende von O aufweisen, was einen Sonderfall darstellt, der in dieser Untersu-

chung nicht weiter beriicksichtigt werden soll.

Formulierung des Basismodells Um die longitudinale, verschachtelte Struktur der Da-
tenbasis dieser Untersuchung abzubilden, wird als Ausgangsmodell zunéchst ein Mehre-
benenmodell mit Random Intercepts und Random Slopes fiir die Variable Zeit auf den
hoheren Modellebenen formuliert. Dies entspricht dem von Snijders und Bosker vor-
geschlagenen Basismodell fiir longitudinalen, unbalancierten Daten, {ibertragen auf die

vierfach verschachtelte Datenstruktur dieser Untersuchung (Siehe dazu Kapitel 3.5.2).
Die Modellebenen sind im Einzelnen:
* Ebene 1: Dividendenentscheidungen bzw. Messwiederholungen

¢ Ebene 2: Arbeitnehmervertreter

469Das geschilderte Vorgehen entspricht den Empfehlungen von Snijders und Bosker sowie Hox et al. zum
Aufbau von Regressionsmodellen im Rahmen der Mehrebenenanalyse im Allgemeinen (Vgl. Snijders und
Bosker (2012), S. 102 f.; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 43 ff. und S. 241 f.) und
den Empfehlungen von Snijders und Bosker zum Aufbau von Regressionsmodellen bei longitudinalen,
unbalancierten Daten im Speziellen (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 263 f.).

47107ur Verbesserung der Modellspezifikation empfehlen Snijders und Bosker die Linearisierung sowohl der
abhingigen als auch der unabhingigen Variablen. (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 157 f. und S. 161 f.)
In dieser Untersuchung werden die Variablen Dividende, Unternehmensgrofie und Anzahl d. Leitungsposi-
tionen (GEW/BR) logarithmiert sowie die Variable Hohe d. Vergiitung Quadratwurzel-transformiert.

47'Im Rahmen der Mehrebenenanalyse wird im Hinblick auf eine bessere Interpretierbarkeit der Zufallsterme
empfohlen, die unabhéngigen Variablen zu zentrieren. (Vgl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018),
S. 48 ff.; sowie Enders und Tofighi (2007), S. 121.) Fiir Mehrebenenmodell mit Random Slope-Termen
wird gemeinhin die Zentrierung um den Gesamtmittelwert empfohlen. (Vgl. Snijders und Bosker (2012),
S. 88 f.; Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 48 f. und S. 50 f.; sowie weiterfithrend Kreft, De
Leeuw und Aiken (1995); und Enders und Tofighi (2007).) Die Variable Zeit wird in dieser Untersuchung
um das Jahr 2008 zentriert.
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3 Forschungsfrage I: Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen

* Ebene 3: Unternehmen
* Ebene 4: Supersektoren

Um die zeitliche Abhédngigkeit der Residuen zu modellieren, wird in dem Ausgangsmo-
dell ferner ein Fehlerterm mit autokorrelativer Struktur erster Ordnung auf der untersten

Modellebene implementiert (Vgl. Formel 3.9).472

e =pxe_1+& (3.9

Darin ist e; der Fehlerterm zum Messzeitpunkt 7, p die Autokorrelation und & das Resi-

duum auf Ebene 1.

Das derart formulierte Ausgangsmodell enthilt neben den Zufallstermen lediglich die

Variable Zeit als unabhéngige Variable.

Da sich bei der anschlieBenden Modellberechnung allerdings gezeigt hat, dass die Ran-
dom Slopes der Variablen Zeit auf der Ebene 4 (Supersektoren) und insbesondere auf
der Ebene 2 (Arbeitnehmervertreter) einen zu vernachldssigenden Beitrag zur Erkldrung
der Varianz der abhingigen Variablen Dividendenposition leisten, wurden diese aus dem
Modell entfernt.4”3

Hinzufiigen von Mandatsstruktur- und Kontrollvariablen Wéhrend dem schrittwei-
sen Hinzufiigen der Kontroll- und Mandatsstrukturvariablen werden die empirischen Er-
gebnisse stets auf Konsistenz iiberpriift, d.h. keine Vorzeichenwechsel bei signifikanten
Regressionsparametern und speziell bei den Kontrollvariablen die Ubereinstimmung der
empirischen Ergebnisse mit den Befunden bestehender Forschungsarbeiten. Inkonsisten-

zen konnten hierbei nicht identifiziert werden.

Fiir die Kontroll- und Mandatsstrukturvariablen wird vereinfachend angenommen, dass
diese iiber keine Gruppen-abhingigen Effekte verfiigen, d.h. ihr Effekt jeweils fiir samt-
liche Arbeitnehmervertreter, Unternehmen und Supersektoren gleichermaBBen Giiltigkeit
besitzt und entsprechend keine weiteren Random Slopes oder Ebenen-iibergreifenden In-

teraktionen in dem Modell beriicksichtigt werden miissen.

472y gl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 91 f.; sowie weiterfiihrend Singer und Willett (2003),
S.85und S. 261 f.

413Die Entfernung nicht signifikanter Zufallsterme steht im Einklang mit dem Vorgehen der Mehrebenenana-
lyse (Vgl. Snijders und Bosker (2012), S. 104; sowie Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 29).
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Daraus folgt schlieBlich das finale Mehrebenenmodell dieser Untersuchung (Modell 11):

Dividendenposition;js = Yoooo + Wooos + Voo js + Uvijs + Y1000 * (t —to)

p q (3.10)
+ Z Y1000 * Xprijs + Z Yooko * Xk js + Viojs * (t —t0) + P * Ri—1ijs + &ijs
h=2 k=1

mit:
¢ 1o = Jahr 2008
¢ ¢ =Index fiir die Dividendenentscheidung bzw. den Messzeitpunkt (r = 2002, ...,2015)
¢ | =Index fiir den Arbeitnehmervertreter (i = 1,...,564)
* j=Index fiir das Unternehmen (j = 1,...,57)

e s =Index fiir den Supersektor (s =1,...,8)

h = Index fiir die unabhéngigen Variablen auf Ebene 1 (h =1,...,12)

k = Index fiir die unabhingigen Variablen auf Ebene 3 (k =1,...,6)

Der durchschnittliche Intercept des Modells zum Zeitpunkt ¢ = #( ist Yoo und der durch-
schnittliche Slope der Variablen Zeit ist ¥1000. Up; js 1st der Random Intercept auf der Ebene
der Arbeitnehmervertreter (Ebene 2), Vo ;s der Random Intercept auf der Ebene der Un-
ternehmen (Ebene 3) und Wyoos der Random Intercept auf der Ebene der Supersektoren
(Ebene 4). Vg s ist der Random Slope der Variablen Zeit auf der Ebene der Unterneh-
men (Ebene 3). R;_;j; ist der Fehlerterm zum Messzeitpunkt 7 — 1, p die Autokorrelati-
on und &;j; das Residuum auf der Ebene der Dividendenentscheidungen (Ebene 1). Der
Term ZZ:I Y1000 * Xpzijs enthilt die auf der Ebene der Dividendenentscheidungen (Ebe-
ne 1) definierten unabhingigen Variablen und dazugehorigen Regressionsparameter. Dies
sind sdmtliche Mandatsstrukturvariablen sowie die Kontrollvariable Unternehmenszuge-
horigkeit. Der Term ZZ:] Yooko * X js enthélt die auf der Ebene der Unternehmen (Ebene 3)
definierten unabhéngigen Variablen und dazugehorigen Regressionsparameter. Dies sind

die verbleibenden Kontrollvariablen.
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Im Zuge der Modellentwicklung werden die gerechneten Modelle aulerdem auf das Vor-
liegen von Multikollinearitit*’* iiberpriift.*’> Nennenswerte Abhingigkeiten zwischen

den beriicksichtigten Variablen konnten hierbei nicht identifiziert werden.*®

Robuste Standardfehler und Wahl der Schitzmethode Um trotz einer Nicht-Nor-

malverteilung der Residuen und dem Vorliegen von Heteroskedastizitit*”’

Verzerrungen
in den asymptotischen Standardfehlern und damit einhergehende Fehlschliisse im Rah-
men der Hypothesenpriifung zu vermeiden,*’® werden in dieser Untersuchung robuste
Standardfehler nach Huber und White verwendet.*’® Die Verwendung robuster Standard-
fehler im Rahmen der Mehrebenenanalyse erfordert gemeinhin eine ausreichende Stich-
probengréfe auch auf den hoheren Ebenen des Mehrebenenmodells.*®” In der aktuellen
Forschung zur Mehrebenenanalyse finden sich jedoch keine abschlieBenden Aussagen
iber die notwendige Mindestanzahl der Beobachtungen auf den hoheren Modellebenen
(hdufig N > 50) sowie zu den Faktoren, durch welche diese Mindestanzahl maB3geblich
beeinflusst wird (etwa die Modellspezifikation).*8! Daher wird im Folgenden angenom-
men, dass die robusten Standardfehler der im Zentrum dieser Untersuchung stehenden
Mandatsstrukturvariablen, die allesamt auf der untersten Modellebene der Dividenden-
entscheidungen bzw. Messwiederholungen (Ebene 1, N = 2226) definiert sind und damit
tiber eine ausreichend grof3e Zahl an Beobachtungen verfiigen, trotz der geringen Anzahl
an Beobachtungen auf der hochsten Modellebene der Supersektoren (Ebene 4, N = 8)
akkurat sind und demzufolge fiir die Uberpriifung der Hypothesen herangezogen werden

koOnnen.

474 Als Multikollinearitit wird die lineare Abhingigkeit zwischen zwei oder mehreren unabhingigen Variablen
bezeichnet. (Vgl. Schmneider (2009), S. 221.) Ein hoher Grad an Multikollinearitét fithrt zu instabilen
Parameterschédtzungen und hohen Standardfehlern. (Vgl. Schmneider (2009), S. 221; Wollschldger (2020),
S. 261; sowie Backhaus etal. (2021), S. 121 f.)

4757ur Uberpriifung der gerechneten Modelle auf Multikollinearitit werden die Varianzinflationsfaktoren
(VIF’s) der Variablen ermittelt. (Vgl. Stissmuth und Komlos (2022), S. 110 {.; sowie Backhaus et al. (2021),
S. 123.) Hierfiir wiederum sind die Regressionsmodelle der Mehrebenenanalyse durch Entfernen der Zu-
fallsterme zunéchst in gewohnliche OLS-Modelle zu tiberfiihren. (Vgl. zur Berechnung der VIF “s Siissmuth
und Komlos (2022), S. 110 f.; sowie Backhaus etal. (2021), S. 123.)

476 Als Hinweis auf Multikollinearitit gelten in der Literatur VIF-Werte groBer 4. (Vgl. Siissmuth und Komlos
(2022), S. 111.) Fiir die Berechnungsergebnisse siche Anhang A .4

477 7ur Uberpriifung der Modellannahmen bzgl. Linearitit, Homoskedastizitit und Normalverteilung siche
Kapitel 3.7.2

478Beim Vorliegen von Heteroskedastizitit sind die asymptotischen Standardfehler fiir gemeinhin zu klein.
(Vgl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 248.)

47Der Huber/White- oder Sandwitch-Schitzer ist konsistent bei Nicht-Normalverteilung der Residuen und
liefert beim Vorliegen von Heteroskedastizitdt genauere Ergebnisse in den Signifikanztests. (Vgl. Joop J.
Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 248; unter Verweis auf Beck und Katz (1997).)

480ygl. Joop J. Hox, Moerbeek und Schoot (2018), S. 248.

481ygl. u.a. C. J. Maas und Joop J Hox (2004); C. J. M. Maas und Joop J. Hox (2004); und L. Huang, Wieder-
mann und Zhang (2022).
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Fiir die Schitzung der Modellparameter und Varianzkomponenten wird in dieser Unter-
suchung auf die FML-Methode*? zuriickgegriffen da in dem zur Modellberechnung zum
Einsatz kommenden Statistikprogramm®®3 die gleichzeitige Verwendung robuster Stan-
dardfehler und die Schitzung der Modellparameter mit der RML-Methode nicht imple-
mentiert ist. Bei Verwendung der FML-Methode nennen Hox und McNeish als groben
Richtwert fiir Zwei-Ebenen-Modelle mit longitudinalen Daten eine notwendige Stich-
probengrofe auf der oberen Modellebene, d.h. der Anzahl an Individuen bzw. Gruppen,
von N > 50 fiir akkurate Schitzungen der festen Parameter samt deren Standardfehler
auf der unteren Modellebene.*8* Ubertragen auf das Mehrebenenmodell dieser Unter-
suchung ist diese Forderung lediglich fiir die hochste Modellebene der Supersektoren
(Ebene 4, N = 8) nicht erfiillt. Allerdings finden sich in der aktuellen Forschung zur
Mehrebenenanalyse fiir mehr als zwei Ebenen keine gesicherten Erkenntnisse iiber das
Ausmal der Verzerrung der festen Effekte und dazugehorigen Standardfehler auf der un-
tersten Modellebene bei niedrigen Stiickzahlen auf der hochsten Modellebene. Da die im
Zentrum dieser Untersuchung stehenden Mandatsstrukturvariablen allesamt auf der un-
tersten Modellebene der Dividendenentscheidungen bzw. Messwiederholungen (Ebene 1,
N = 2226) definiert sind und die nichsthohere Modellebene der Arbeitnehmervertreter
(Ebene 2, N = 564) iiber eine ausreichende Stichprobengrofe verfiigt, wird im Folgenden
davon ausgegangen, dass die unter Verwendung der FML-Methode geschitzten festen Ef-
fekte und dazugehorigen Standardfehler der Mandatsstrukturvariablen akkurat sind und

demzufolge fiir die Uberpriifung der Hypothesen herangezogen werden knnen.

Der mit dem Umstand einer ggf. nicht ausreichenden Stichprobengréfe auf der hochsten
Modellebene einhergehenden Gefahr ungenauer Parameterschitzungen und Standardfeh-

ler wird im Rahmen der Auswertung der empirischen Ergebnisse Rechnung getragen.

Empirische Ergebnisse der Modellentwicklung Tabelle 3.6 zeigt die empirischen Er-

gebnisse der zentralen im Rahmen der Modellentwicklung gerechneten Modelle.*®

Die Tabelle enthélt im oberen Bereich fiir die Kontrollvariablen sowie im mittleren Be-
reich fiir die Variablen zu den Mandatsstrukturen die Regressionskoeffizienten nebst zuge-
horigen p-Wert-Statistiken (in Klammern). Statistisch signifikante Zusammenhénge wer-
den je nach Signifikanzniveau markiert: Signifikanzen auf einem Niveau von mindestens
1% (5%, 10%) werden durch *** (** *) gekennzeichnet.

48271 den Unterschieden zwischen der FML- und RML-Methode siehe Kapitel 3.5.3
483Fiir die Modellschitzung kommt das Statistikprogramm Stata in der Version 12.1 (Befehl xtmixed) zum

Einsatz. (Software StataCorp (2011).)

484Vgl. J. Hox und D. McNeish (2020), S. 218; in Verbindung mit D. M. McNeish und Stapleton (2016); und

C. J. M. Maas und Joop J. Hox (2005).

485Fiir eine detaillierte Auflistung der empirischen Ergebnisse aller gerechneten Modelle siche Anhang A.3
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Im unteren Tabellenbereich finden sich die Varianzen und Kovarianzen der Residuen so-

wie die Autokorrelation p.

Abschliefend werden in einem Modellspezifikationsblock der Log Pseudolikelihood-
Wert*8¢ sowie die Anzahl an Beobachtungen*®’ auf der untersten Ebene und die Anzahl

an Gruppen*®® auf den hoheren Ebenen ausgewiesen.

Der Log Pseudolikelihood-Wert verringert sich ausgehend vom Basismodell (Modell 1)
mit einem Wert von -883 durch Hinzufiigen der Kontrollvariablen und Mandatsstruktur-
variablen auf -629. Dies kann als Hinweis darauf gedeutet werden, dass die gerechneten

Modelle die zu Grunde liegende Datenstruktur zunehmend genau abbilden.

Die genauere Analyse der Varianzen der Residuen unterstiitzt diesen Eindruck, wenn-
gleich die Varianz der Random Intercepts auf Ebene 3 (Unternehmen) und Ebene 4 (Su-
persektoren) ihren Minimalwert bereits bei Modell 7 erreicht und bei Modell 11 etwas
hoher ausfillt.

Dass der Random Intercept der Ebene 2 (Arbeitnehmervertreter) keinen Beitrag zur Erkla-
rung der Dividendenposition leistet,*3° erscheint indes wenig verwunderlich, wenn man
bedenkt, dass die Variable Dividendenposition zwar auf der Ebene der einzelnen Mess-
wiederholung definiert ist, jedoch anhand der Dividende des Unternehmens auf der Ebene
3 gemessen wird und entsprechend fiir sémtliche Arbeitnehmervertreter eines Unterneh-

mens identisch ist.

Der Autokorrelationskoeffizient p von 0,161 in Modell 11 zeigt schlieBlich an, dass die
Residuen der Ebene 1 positiv miteinander korreliert sind, wobei dieser Wert im Verstdnd-

nis dieser Arbeit vernachlissigbar gering ist.*%°

3.7.2 Uberpriifung der Modellannahmen

In Abbildung 3.8 sind zur Uberpriifung der Modellannahmen der Linearitit, Normalver-
teilung und Homoskedastizitéit die Residuen des finalen Mehrebenenmodells dieser Un-
tersuchung (Modell 11) gegen die geschitzten Werte der Dividendenposition geplottet.
Der geglittete Verlauf der Residuen ist als rote Linie dargestellt.

486Bei Verwendung robuster Standardfehler maximiert Stata nicht die eigentliche Likelihood-Funktion son-

dern eine Pseudolikelihood-Funktion.

47D .h. die Anzahl an untersuchten Dividendenentscheidungen.
B8Djes sind die Arbeitnehmervertreter auf Ebene 2, die Unternehmen auf Ebene 3 und schlieBlich die Super-

sektoren auf Ebene 4.

49Dje von Null verschiedenen Parameterschitzungen sind einzig auf Rundungsfehler bei der Modellschitzung

zuriickzufiihren und haben keine Begriindung in den empirischen Daten.

49In Anlehnung an Kohn wird in dieser Arbeit als kritische GroBe fiir einen linearen Zusammenhang zwischen

zwei Variablen ein Wert von mindestens 0,5 festgelegt. (Vgl. Kohn (2005), S. 145.)
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Variable Modell 1 Modell 2 Modell 7 Modell 10 Modell 11

Abhingige Variable Div.pos. Div.pos. Div.pos. Div.pos. Div.pos.

Modellstruktur- & Kontrollvariablen

Modellstruktur Ja Ja Ja Ja Ja
Kontrollvariablen Nein Ja Ja Ja Ja
Mandatsstrukturvariablen: Aufsichtsrat

Stellvertretender Vorsitz -0,103 -0,098
(0,018)** (0,012)**

Zahl der Ausschussmitgliedschaften -0,039 -0,036
(0,009)%#3* (0,007)%*

Dauer der Zugehorigkeit -0,029 -0,030
(0,036)** (0,049)**

Hohe der Vergiitung 0,001 0,001
(0,015)** (0,016)**

Mandatsstrukturvariablen: Weitere Vertretungsorgane

Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) 0,016 0,016
(0,001 )% (0,000) %33

H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Ort -0,013 -0,039
(0,379) (0,013)**

H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Bezirk 0,005 0,011
(0,886) (0,747)

H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Vorstand -0,016 -0,039
(0,479) (0,290)

H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Betrieb -0,018 -0,028
(0,034)%* (0,049)**

H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Unternehmen -0,070 -0,086
(0,018)** (0,023)**

H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Konzern -0,012 -0,043
(0,119) (0,018)**

Y0000 4,651 5,155 5,200 5,154 5,202
(0,000)%** (0,000) % (0,000)%** (0,000)#** (0,000)%**

Varianz und Kovarianz der Residuen

Ebene 1: Dividendenentscheidungen

Var(&;js) 0,103 0,088 0,083 0,088 0,082
0,205 0,161 0,160 0,163 0,161

Ebene 2: Arbeitnehmervertreter

Var(Uy;js) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Ebene 3: Unternehmen

Var(Voo js) 2,866 1,127 1,073 1,140 1,081

Var(Vys) 0,051 0,037 0,034 0,037 0,034

Kov(Voojs» Viojs) -0,079 -0,051 -0,057 -0,053 -0,059

Ebene 4: Supersektoren

Var(Wooos) 0,558 0,483 0,409 0,490 0,420

Modellstatistiken

Log Pseudolikelihood -883 -704 -633 =701 -629

N_Dividendenentscheidungen 2226 2226 2226 2226 2226

N_Arbeitnehmervertreter 564 564 564 564 564

N_Unternehmen 57 57 57 57 57

N_Supersektoren 8 8 8 8 8

Anmerkung: p-Werte in ()-Klammern; * bei p<0,10; ** bei p<0,05; *** bei p<0,01.

Tabelle 3.6: Ergebnisse der Modellentwicklung - Zentrale Modelle

Anzeichen fiir das Vorliegen von Nicht-Linearititen, zu erkennen anhand einer deutlichen
Kriimmung in der Gesamtform der Datenpunkte, lassen sich in den Streudiagrammen ins-
gesamt nicht finden. Die Modellannahme {iiber die lineare Abhéngigkeit der abhéngigen

Variablen von den erklirenden Variablen wird in dieser Untersuchung somit erfiillt.*"!

“1n den Streudiagrammen der Residuen der Ebenen 3 und 4 (Vgl. Abbildungen 3.8 (c) bis (e)) deutlich zu
erkennen ist die Verteilung der Residuen entlang einer imagindren Geraden mit positiver Steigung, was
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Abbildung 3.8: Streudiagramme - Geschitzte Werte der Dividendenposition gegen (a)
Residuum Ebene 1 (b) Random Intercept Ebene 2 (c) Random Intercept
Ebene 3 (d) Random Slope Ebene 3 (e) Random Intercept Ebene 4

Eine Verletzung der Annahme der Normalverteilung der Residuen, zu erkennen anhand
einer ausgeprigten Schiefe der Verteilung, lédsst sich bei keiner der Residuenplots ausma-
chen. Die Modellannahme iiber die Normalverteilung der Residuen wird in dieser Unter-

suchung daher ebenfalls erfiillt.

Anzeichen fiir das Vorliegen von Heteroskedastizitiit, zu erkennen anhand einer unter-

schiedlichen Weite des die Residuen umschlieBenden imaginiren Bandes, lassen sich hin-

auf eine Nichtberiicksichtigung von relevanten Variablen auf den entsprechenden Ebenen hindeutet. (Vgl.
Snijders und Bosker (2012), S. 102 f.)
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3.7 Hypothesenpriifung

gegen bei simtlichen Residuen, etwa in Form einer leichten Wolbung beim Residuum der
Ebene 1 (Vgl. Abbildung 3.8 (a)) oder aber einer leicht trichterfsrmigen Offnung nach
Rechts beim Random Intercept der Ebene 2 (Vgl. Abbildung 3.8 (b)), ausmachen. Die
Modellannahme iiber die konstante Varianz der Residuen wird in dieser Untersuchung

somit nicht erfullt.

Zur Uberpriifung der Modellannahme iiber die Unabhingigkeit der Residuen werden die
insgesamt fiinf Residuen des Mehrebenenmodells dieser Untersuchung auf paarweise
Korrelation untersucht. Die paarweisen Korrelationskoeffizienten der Residuen sind in

Tabelle 3.7 abgebildet.**?> Siamtliche Korrelationskoeffizienten weisen einen Wert kleiner

Residuum (1) 2) 3) “) ®)

(1) Residuum Ebene 1 1,000

(2) Random Intercept Ebene 2 0,333 1,000

(3) Random Intercept Ebene 3 0,002 0,017 1,000

(4) Random Slope Ebene 3 0,001 -0,050 -0,242 1,000

(5) Random Intercept Ebene 4 0,002 0,029 0,376 0,056 1,000

Tabelle 3.7: Paarweise Korrelationskoeffizienten der Residuen

0,5 auf. Fiir die betreffenden Residuenpaare ist im Verstidndnis dieser Arbeit**3 daher von
keiner linearen Abhéngigkeit auszugehen. Die Modellannahme iiber die Unabhiingigkeit

der Residuen wird in dieser Untersuchung daher erfiillt.

Zusammenfassend ist somit einzig die Modellannahme {iiber die konstante Varianz der
Residuen als nicht erfiillt anzusehen. Da jedoch die in dieser Untersuchung von vorn-
herein verwendeten Standardfehler nach Huber und White gegen das Vorliegen von He-
teroskedastizitédt robust sind, wird mit Verweis auf die im vorangegangenen Kapitel be-
reits diskutierte Gefahr ungenauer Standardfehler aufgrund einer ggf. nicht ausreichenden
StichprobengréBe auf der hochsten Modellebene*** davon ausgegangen, dass die Parame-
terschitzungen und Standardfehler des finalen Mehrebenenmodells dieser Untersuchung
(und insbesondere die festen Effekte und dazugehorigen Standardfehler der im Zentrum
dieser Untersuchung stehenden Mandatsstrukturvariablen) weitestgehend unverzerrt sind

und fiir die Uberpriifung der Hypothesen herangezogen werden konnen.

492Es wird jeweils der Korrelationskoeffizient nach Pearson berechnet. Dieser misst den Grad des linearen
Zusammenhanges zwischen zwei intervall- oder verhiltnisskalierten Variablen. (Vgl. Gravetter und Wallnau
(2014), S. 453.)

493In Anlehnung an Kohn wird in dieser Arbeit als kritische GroBe fiir einen linearen Zusammenhang zwischen
zwei Variablen ein Wert von mindestens 0,5 festgelegt. (Vgl. Kohn (2005), S. 145.)

4%4Siehe dazu Kapitel 3.7.1
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3 Forschungsfrage I: Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen

3.7.3 Abgleich mit den Hypothesen

Tabelle 3.8 zeigt die empirischen Ergebnisse zu den im Zentrum dieser Untersuchung
stehenden Mandatsstrukturvariablen des finalen, im Rahmen der Modellentwicklung ge-
rechneten Mehrebenenmodells (Modell 11).

Darin enthalten sind die Regressionskoeffizienten der Mandatsstrukturvariablen nebst
zugehorigen p-Wert-Statistiken (in Klammern). Statistisch signifikante Zusammenhinge
werden je nach Signifikanzniveau markiert: Signifikanzen auf einem Niveau von mindes-
tens 1% (5%, 10%) werden durch *** (** *) gekennzeichnet.

Bei einem statistisch schwach signifikanten (*), signifikanten (**) oder hoch signifikanten
(***) Zusammenhang wird die den Variablen zu Grunde liegende Hypothese beibehal-
ten, andernfalls verworfen. Dabei sei erneut darauf hingewiesen, dass Dank der Kontrolle
von Drittvariablen im Rahmen der Mehrebenenanalyse die Gefahr einer kausalen Fehl-
interpretation der ermittelten Effekte zwar verringert wird, der Nachweis einer kausalen

Beziehung zwischen zwei Variablen aber nicht erbracht werden kann.*%>

Das Mehrebenenmodell weist einen statistisch signifikanten, negativen Zusammenhang
zwischen den Variablen Stellvertretender Vorsitz (p=0,012**) und Dauer der Zugeho-
rigkeit (p=0,049%*) sowie einen statistisch hoch signifikanten, negativen Zusammen-
hang zwischen der Variablen Zahl der Ausschussmitgliedschaften (p=0,007***) und der
Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter aus. Demgegeniiber zeigt sich ein statis-
tisch signifikanter, positiver Zusammenhang zwischen der Variablen Hohe der Vergiitung
(p=0,016**) und ein statistisch hoch signifikanter, positiver Zusammenhang zwischen
der Variablen Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) (p=0,000***) und der Dividen-
denposition der Arbeitnehmervertreter. Entsprechend sind die Hypothesen H1 bis HS
beizubehalten.

Fiir die Variablen Hochste Ebene der Leitungspositionen (BR/GEW) - »Ebene« zeigt sich
hingegen kein konsistentes Bild. Das Modell weist durchweg einen statistisch signifikan-
ten, negativen Zusammenhang zwischen der hochsten Ebene der Leitungspositionen in
den Betriebsriten des Unternehmens und der Dividendenposition der Arbeitnehmerver-
treter aus. Die generelle Richtung des vermuteten Zusammenhanges wird somit durch
die empirischen Ergebnisse der Mehrebenenanalyse bestétigt. Allerdings nimmt der ver-
mutete Effekt der Einnahme einer Leitungsposition in einem weiteren Vertretungsorgan
mit aufsteigender Ebene der hochsten Leitungsposition nicht wie vermutet zu, sondern

erreicht sein Maximum bereits auf der Unternehmensebene und fillt bei Einnahme der

495Siehe dazu auch Kapitel 3.5.1

126



3.7 Hypothesenpriifung

Variable Modell 11
Mandatsstrukturvariablen: Aufsichtsrat

Stellvertretender Vorsitz -0,098
(0,012)**
Zahl der Ausschussmitgliedschaften -0,036
(0,007)%**
Dauer der Zugehorigkeit -0,030
(0,049)**
Hohe der Vergiitung 0,001
(0,016)**

Mandatsstrukturvariablen: Weitere Vertretungsorgane
Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) 0,016
(0,000)%%**
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Ort -0,039
(0,013)**
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Bezirk 0,011
(0,747)
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Vorstand -0,039
(0,290)
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Betrieb -0,028
(0,049)**
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Unternehmen -0,086
(0,023)**
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Konzern -0,043
(0,018)**

Anmerkung: p-Werte in ()-Klammern; * bei p<0,10; ** bei p<0,05; *** bei p<0,01.

Tabelle 3.8: Empirische Ergebnisse Finalmodell - Ausschnitt Mandatsstrukturvariablen

hochsten Leitungsposition auf der Konzernebene wieder ab.**® Zwischen der hochsten
Ebene der Leitungspositionen in den Organen der innerhalb des Unternehmens vertre-
tenen Gewerkschaften und der Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter zeigt sich
hingegen nur auf der Ortsebene ein statistisch signifikanter, negativer Zusammenhang,
wihrend auf Bezirks- und Vorstandsebene kein signifikanter Zusammenhang ausgewie-

sen wird. Die Hypothese H6 ist daher zu verwerfen.

Tabelle 3.9 fasst die Ergebnisse der Hypothesenpriifung iiber den Einfluss von Merkmalen
der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interes-

sendilemma zusammen.

496Hstte man die vermutete Tendenz bei den Koeffizienten erkannt, so hitte man diese fiir die Frage nach der
Relation zwischen den Koeffizienten zusitzlich noch einem Wald-Test unterziehen miissen. Dies ist hier
jedoch aus den genannten Griinden nicht erforderlich.
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3 Forschungsfrage I: Einfluss von Merkmalen der Mandatsstrukturen

Hypothese  Beschreibung Signifikanz  Priifergebnis

HI Die Einnahme der Position des stellvertretenden Vorsitzenden Hk v
im Aufsichtsrat fiihrt zu einer arbeitnehmerfreundlicheren Po-
sitionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendi-
lemma.

H2 Je hoher die Zahl der Ausschussmitgliedschaften innerhalb wkE v
des Aufsichtsrates, desto arbeitnehmerfreundlicher die Posi-
tionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendi-
lemma.

H3 Je linger die Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat, desto Hk v
arbeitnehmerfreundlicher die Positionierung der Arbeitneh-
mervertreter in ihrem Interessendilemma.

H4 Je hoher die Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat, desto un- Hk v
ternehmensfreundlicher die Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter in ihrem Interessendilemma.

HS5 Je hoher die Zahl der Leitungspositionen in weiteren Ver- o v
tretungsorganen, desto unternehmensfreundlicher die Positio-
nierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilem-
ma.

H6 Je hoher die Ebenen der Leitungspositionen in weiteren Ver- / X
tretungsorganen, desto arbeitnehmerfreundlicher die Positio-
nierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilem-
ma.

Anmerkungen: Signifikanz der Ergebnisse: / bei p>=0,10; * bei p<0,10; ** bei p<0,05; *** bei p<0,01.
Ergebnis der Hypothesenpriifung: v'Hypothese angenommen, X Hypothese abgelehnt

Tabelle 3.9: Zusammenfassung der Hypothesenpriifung

3.8 Diskussion der Ergebnisse und der methodischen Vorgehensweise

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse und das gewihlte methodische Vorgehen dieser

Untersuchung im Hinblick auf die Beantwortung der ersten Forschungsfrage diskutiert.

In Kapitel 3.8.1 werden die empirischen Ergebnisse iiber den Einfluss von Merkmalen der
Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessen-
dilemma zunéchst inhaltlich interpretiert, bevor in Kapitel 3.8.2 eine kritische Auseinan-
dersetzung mit der zur Beantwortung der ersten Forschungsfrage gewihlten methodischen

Vorgehensweise erfolgt.

3.8.1 Interpretation der empirischen Ergebnisse

In dieser Untersuchung wurde der Frage nach dem Einfluss von Merkmalen der Mandats-
strukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma

nachgegangen. Dabei konnte ein signifikanter Einfluss fiir die Merkmale
e Position des stellvertretenden Vorsitzenden,

* Zahl der Ausschussmitgliedschaften,
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* Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat,

* Hohe der Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat,

* Zahl der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen
sowie in Teilen fiir das Merkmal

» Ebenen der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen
nachgewiesen werden.

Die Arbeitnehmervertreter positionieren sich bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle
eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen dann arbeitnehmerfreundli-
cher, wenn sie die Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat einnehmen
und umso arbeitnehmerfreundlicher, je mehr Mitgliedschaften sie in den Ausschiissen des
Aufsichtsrates innehaben und je linger sie dem Aufsichtsrat zugehoren. Offensichtlich
sind die Arbeitnehmervertreter danach bestrebt, die mit der Einnahme der Position des
stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat einhergehenden zusétzlichen Erwartungen
seitens der weiteren Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat nicht zu enttduschen und aus
eigenem Antrieb zugleich bestmoglich zu erfiillen sowie den Zugewinn an Einfluss durch
eine erneute Wiederwahl aus den eigenen Reihen in die Position des stellvertretenden
Vorsitzenden im Aufsichtsrat sicherzustellen. GleichermafBien streben sie danach, die mit
den Mitgliedschaften in den Ausschiissen des Aufsichtsrates einhergehenden zusitzlichen
Erwartungen seitens der weiteren Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat nicht zu enttiu-
schen und aus eigenem Antrieb zugleich bestmoglich zu erfiillen sowie den Zugewinn an
Anschluss und Einfluss durch eine erneute Entsendung in die Ausschiisse sicherzustellen.
Dies fiihrt in beiden Fillen zu einem verstirkten Einsatz der Arbeitnehmervertreter fiir
das Interesse der weiteren Mitglieder der Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat und damit
gemill Annahme dieser Untersuchung zu einer arbeitnehmerfreundlicheren Positionie-
rung der Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat. SchlieBlich sind die
Arbeitnehmervertreter auch danach bestrebt, die in sie gesetzten und im Laufe der Zu-
gehorigkeit zum Aufsichtsrat zunehmenden Erwartungen seitens der Arbeitnehmer des
Unternehmens nicht zu enttduschen und aus eigenem Antrieb zugleich stets besser zu
erfiillen sowie den mit der Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat einhergehenden
Zugewinn an Anschluss und Einfluss durch eine erneute Wiederwahl in den Aufsichtsrat
sicherzustellen. Sie setzen sich mit zunehmender Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichts-
rat entsprechend stérker fiir das Interesse der Arbeitnehmer ein, was ebenfalls zu einer ar-
beitnehmerfreundlicheren Positionierung der Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen
im Aufsichtsrat fiihrt.
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Der vermutete Einfluss der Ebenen der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorga-
nen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma konn-
te hingegen nur in Teilen nachgewiesen werden. Zwar positionieren sich die Arbeitneh-
mervertreter grundlegend dann arbeitnehmerfreundlicher, wenn sie eine Leitungspositi-
on auf Betriebs-, Unternehmens- oder Konzernebene in den Betriebsriten des Unterneh-
mens einnehmen, allerdings tiberwiegt der Effekt bei Einnahme von Leitungspositionen
bis zur Unternehmensebene den Effekt bei Einnahme von Leitungspositionen bis hinauf
zur Konzernebene. Die Arbeitnehmervertreter, die Leitungspositionen in den Organen der
innerhalb des Unternehmens vertretenen Gewerkschaften einnehmen, positionieren sich
hingegen nur dann arbeitnehmerfreundlicher, wenn die Leitungspositionen ausschlie3lich
auf der Ortsebene angesiedelt sind. Die Vermutung einer umso arbeitnehmerfreundliche-
ren Positionierung der Arbeitnehmervertreter, je hoher die Ebene der Leitungspositionen
in weiteren Vertretungsorganen ist, kann somit nur bei der Einnahme von Leitungsposi-
tionen bis zur Unternehmensebene in den Betriebsriten des Unternehmens nachgewiesen
werden. Ganz offenbar nimmt das Bestreben der Arbeitnehmervertreter danach, die mit
der Einnahme von Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen einhergehenden
und auf hoheren Ebenen iiberwiegenden zusitzlichen Erwartungen seitens der weiteren
Mitglieder im Vertretungsorgan nicht zu enttduschen und aus eigenem Antrieb zugleich
bestmoglich zu erfiillen sowie der Zugewinn an Einfluss im Vertretungsorgan, lediglich
bei Einnahme von Leitungspositionen bis zur Unternehmensebene in den Betriebsriten
des Unternehmens zu. Moglicherweise ist dies mit der zunehmenden Entfernung der Lei-
tungsposition von den Arbeitnehmern des Unternehmens mit aufsteigender Ebene zu er-
kldren ist. Denkbar scheint, dass die Interessen der weiteren Mitglieder im Vertretungsor-
gan auf hoheren Ebenen stidrker von den Interessen der Arbeitnehmer des Unternehmens
abweichen und entsprechend auch die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in der
jeweiligen Leitungsposition von dem Arbeitnehmerinteresse abweicht. Das zunehmend
abweichende Interesse der weiteren Mitglieder im Vertretungsorgan auf hoheren Ebenen
wiirde in diesem Fall die Zunahme der an den Arbeitnehmervertreter gerichteten Erwar-

tungen auf hoheren Ebenen in Teilen kompensieren.

Hingegen positionieren sich die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Aufsichts-
rat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen umso unterneh-
mensfreundlicher, je hoher die Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat ist und je mehr
Leitungspositionen sie in weiteren Vertretungsorganen einnehmen. Offensichtlich sind
sie danach bestrebt, die mit dem Erhalt einer Vergiitung in bestimmter Hohe fiir das
Aufsichtsratsmandat einhergehenden Erwartungen seitens der Mitglieder der Hauptver-
sammlung nicht zu enttduschen und aus eigenem Antrieb zugleich bestmoglich zu er-
fiilllen. Gleichzeitig streben sie danach, die mit der Einnahme von Leitungspositionen in

weiteren Vertretungsorganen einhergehenden und mit der Zahl der Leitungspositionen
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iiberwiegenden zusitzlichen Erwartungen seitens des Unternehmensmanagements nicht
zu enttduschen und aus eigenem Antrieb zugleich bestmoglich zu erfiillen sowie den Zu-
gewinn an Einfluss im Unternehmenskontext sicherzustellen. Dies fiihrt im erstgenannten
Fall zu einem verstédrkten Einsatz der Arbeitnehmervertreter fiir das Interesse der Mitglie-
der der Hauptversammlung und im letztgenannten Fall zu einem verstirkten Einsatz der
Arbeitnehmervertreter fiir das Interesse des Unternehmensmanagements und damit ge-
mil Annahme dieser Untersuchung zu einer unternehmensfreundlicheren Positionierung

der Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat.

Die empirischen Ergebnisse dieser Untersuchung zeigen zusammenfassend, dass die Po-
sitionierung der Arbeitnehmervertreter in ithrem Interessendilemma durch Merkmale der
Mandatsstrukturen beeinflusst wird. Die Arbeitnehmervertreter sind bei ihrer Positionie-
rung im Interessendilemma also keiner der beiden Interessenlagen verhaftet. Vielmehr
beziehen sie bei Entscheidungen im Aufsichtsrat, im Falle eines Spannungsverhiltnis-
ses zwischen den Interessenlagen, die mit ihren Mandatsstrukturen einhergehenden Er-
wartungen seitens der Arbeitnehmer, der weiteren Arbeitnehmervertreter, des Unterneh-
mensmanagements und der Mitglieder der Hauptversammlung sowie die Zugewinne an
Anschluss und Einfluss mit ein. Thre Positionierung im Interessendilemma erfolgt dabei
stets in dem Bestreben, sich mit einem Giitemalstab auseinanderzusetzen (Leistungsmo-
tiv), Stirke und Wirksamkeit zu erleben (Machtmotiv) sowie zwischenmenschliche Be-

ziehungen aufzubauen und zu pflegen (Anschlussmotiv).

Die empirischen Ergebnisse dieser Untersuchung deuten ferner auf eine ungleiche Ver-
teilung in den Mandatsstrukturen, insbesondere im Hinblick auf die Variablen Zahl der
Ausschussmitgliedschaften, Dauer der Zugehorigkeit, Hohe der Vergiitung und Zahl der
Leitungspositionen (GEW/BR) hin. Einige wenige Arbeitnehmervertreter scheinen beson-
ders viele Ausschussmitgliedschaften auf sich zu vereinen, ihr Aufsichtsratsamt fiir eine
besonders lange Zeit, d.h. mehrere Amtszeiten, inne zu haben, fiir mutmaBlich vergleich-
bare Aufwiinde eine deutlich hohere Vergiitung zu erhalten und besonders viele Leitungs-
positionen in weiteren Vertretungsorganen einzunehmen. Erwihnenswert ist in diesem
Zusammenhang die Beobachtung, dass die Arbeitnehmervertreter in nicht-paritatisch be-
setzten Aufsichtsriten seltener die Stellvertreterposition innezuhaben scheinen als dies
in parititisch besetzten Aufsichtsriten der Fall ist, woraus sich allgemein schlussfolgern
lasst, dass sowohl die Anteilseigner- als auch die Arbeitnehmerseite darauf bedacht zu
sein scheinen, die Stellvertreterposition im Aufsichtsrat aus den eigenen Reihen zu beset-

Zen.

Dariiber hinaus deuten die empirischen Ergebnisse auf eine gewisse Sektorabhingigkeit
aller und Indexabhiingigkeit einzelner betrachteter Mandatsstrukturvariablen hin. Die Ar-

beitnehmervertreter scheinen etwa im Sektor Tele-Communications besonders héufig in
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Ausschiissen aktiv zu sein und ihr Aufsichtsratsmandat hier im Durchschnitt fast doppelt
so lange inne zu haben wie beispielsweise im Sektor Utilities, dafiir jedoch im Sektor Uti-
lities eine mehr als doppelt so hohe durchschnittliche Vergiitung zu erhalten. Uberdies er-
halten die Arbeitnehmervertreter in DAX-Unternehmen offenbar eine fast doppelt so hohe
durchschnittliche Vergiitung wie in MDAX-Unternehmen und eine mehr als dreimal so
hohe durchschnittliche Vergiitung wie in TecDAX-Unternehmen und scheinen (insbeson-
dere die Gewerkschaftsvertreter) in TecDAX-Unternehmen besonders wenige Leitungs-

positionen in weiteren Vertretungsorganen einzunehmen.

Zusammenfassend erlaubt dies die Formulierung zweier Schlussfolgerungen: Erstens,
dass einzelne Arbeitnehmervertreter besonders motiviert zu sein scheinen, sich zum wie-
derholten Male fiir die Wahl in den Aufsichtsrat, in dessen Ausschiisse oder in Leitungs-
positionen in weiteren Vertretungsorganen aufstellen zu lassen. Gleichzeitig werden eben
diese Arbeitnehmervertreter in den Augen der Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten)
offenbar als fiir die jeweilige Position besonders geeignet angesehen, respektive scheinen
die Arbeitnehmer (bzw. deren Repréisentanten) mit der geleisteten Arbeit eben dieser Ar-
beitnehmervertreter besonders zufrieden und/oder auf ein besonderes Ma3 an Kontinuitét
im Amt bedacht zu sein. Zweitens, dass die Arbeitnehmervertreter je nach Unternehmens-
zugehorigkeit und Dauer ihrer Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat fiir mutmaBlich vergleich-
bare Aufwinde eine sehr unterschiedliche Vergiitung zu erhalten scheinen, wobei trotz
stetiger Transparenzbemiihungen etwa des DCGK zur Offenlegung der Aufsichtsratsver-
giitung oft im Unklaren bleibt, wie diese Vergiitung in ihrer jeweiligen Hohe letztlich
zustande kommt und damit auch inwiefern diese gerechtfertigt ist. Aufgrund des in dieser
Untersuchung nachgewiesenen Einflusses der betrachteten Mandatsstrukturen auf die Po-
sitionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma unterstreicht dies die
Notwendigkeit einer Diskussion iiber eine zusitzliche/genauere Regulierung der Struk-
turen des Aufsichtsratsmandates in den Aufsichtsriten deutscher borsennotierter Unter-
nehmen mit dem Ziel der Harmonisierung und damit u.a. der Sicherstellung einer hohen

Qualitit der Entscheidungen des Aufsichtsrates.*

Dass die Regelungen des AktG sowie die Empfehlungen und Anregungen des DCGK fiir
eine gute und verantwortungsvolle Unternehmensfiihrung und -iiberwachung in den be-
trachteten Unternehmen auf breite Akzeptanz stoBen und Anwendung finden, deutet sich
bei Betrachtung der zeitlichen Entwicklung ausgewihlter Mandatsstrukturvariablen an.
Die Arbeitnehmervertreter scheinen iiber die Jahre hinweg immer hiufiger in Ausschiis-

sen aktiv zu sein und ihr Aufsichtsratsmandat fiir eine immer ldngere Zeit inne zu haben.

4977um vermuteten Zusammenhang zwischen der Anzahl der Ausschiisse und der Qualitit der Entscheidungen
des Aufsichtsrates siehe die Ergebnisse der Studie von Jirgens und Lippert (Jiirgens und Lippert (2005)) in
Kapitel 2.2.1
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Die zunehmende Aktivitit der Arbeitnehmervertreter in den Ausschiissen des Aufsichts-
rates kann als Indiz dafiir gewertet werden, dass die Aufsichtsrite deutscher borsennotier-
ter Unternehmen offenbar zunehmend bestrebt sind, die Effektivitat und Effizienz ihrer
Arbeit durch die Bildung von Ausschiissen zu steigern.*® Die zunehmende Dauer der
Zugehorigkeit der Arbeitnehmervertreter zum Aufsichtsrat deutet ferner darauf hin, dass
die Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) mit der geleisteten Arbeit ihrer Vertreter
im Grofen und Ganzen zunehmend zufrieden sind, was wiederum als Indiz dafiir gewer-
tet werden kann, dass die Arbeitnehmervertreter zunehmend iiber die zur Wahrnehmung
ihres Aufsichtsratsmandates erforderlichen Kenntnisse, Fihigkeiten und fachlichen Er-
fahrungen verfiigen.**® Erwihnenswert ist in diesem Zusammenhang die Beobachtung,
dass die Arbeitnehmervertreter dem Aufsichtsrat im Schnitt fiir mehr als eine Amtszeit
zugehoren was darauf hindeutet, dass die Arbeitnehmer (bzw. deren Reprisentanten) mit
der geleisteten Arbeit ihrer Vertreter im Grof3en und Ganzen zufrieden sind und/oder auf

ein gewisses Maf3 an Kontinuitdt im Amt der Arbeitnehmervertreter bedacht sind.

3.8.2 Kritische Auseinandersetzung mit der methodischen Vorgehensweise

Die in dieser Untersuchung formulierten Forschungshypothesen iiber den Einfluss von
Merkmalen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in
ihrem Interessendilemma wurden deduktiv, ausgehend von den Strukturen des Aufsichts-
ratsmandates der Arbeitnehmervertreter, anhand geeigneter Theorien aus den Wirtschafts-
und Verhaltenswissenschaften entwickelt. Die Hypothesen wurden anschlieBend operatio-

nalisiert und mittels quantitativer statistischer Verfahren auf ihre Giiltigkeit tiberpriift.

Fiir die Beantwortung der ersten Forschungsfrage wurde ein deduktives Vorgehen ge-
wihlt. Bei der deduktiven (oder hypothesenpriifenden) Vorgehensweise, so Bortz und
Doring, stellen gut begriindete, aus Theorien, Voruntersuchungen oder persénlichen Uber-
zeugungen abgeleitete Hypothesen den Ausgangspunkt der empirischen Untersuchung
dar. Mit der empirischen Untersuchung wird anschlieend iiberpriift, inwieweit sich die
derart abgeleiteten Hypothesen in der Realitidt bewédhren. Hypothesenpriifende Untersu-
chungen sind immer dann erforderlich, wenn im zu erforschenden Problemfeld bereits
vorhandene Kenntnisse oder Theorien die Ableitung von Hypothesen zulassen.’*? Da mit
der Prinzipal-Agenten-Theorie und der Motivationstheorie geeignete Theorien zur Ab-

leitung gut begriindeter Hypothesen zur Verfiigung standen, wie in Kapitel 3.1 darge-

49871 den Ausfithrungen von AktG und DCGK iiber die Bildung von Ausschiissen siche Kapitel 3.2.3

4997u den Forderungen des DCGK nach einem umfassenden Kompetenzprofil des Gesamtgremiums siche
Kapitel 3.6.2

300y g], Bortz und Déring (2006), S. 30 f.
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legt, wurde fiir die Beantwortung der ersten Forschungsfrage ein deduktives Vorgehen

gewdhlt.

Die Wahl der Dividendenentscheidung der Arbeitnehmervertreter als Untersuchungsein-

heit wurde ausfiihrlich in Kapitel 3.3.1 diskutiert und begriindet.

Bei der anschlieBenden Festlegung der Stichprobe wurde darauf geachtet, dass diese ein
reprasentatives Abbild der Grundgesamtheit dieser Untersuchung darstellt und keine sys-
tematischen Fehler in der Auswahl induziert werden. So wurde der Untersuchungszeit-
raum auf insgesamt 15 Jahre festgelegt, um sicherzustellen, dass Effekte aus kurz- und
mittelfristigen Ereignissen (etwa saisonale und konjunkturelle Schwankungen) vermieden
werden und zugleich lingerfristige zeitliche Entwicklungen Beriicksichtigung finden. Mit
der Fokussierung auf Unternehmen, die im Untersuchungszeitraum in den Auswahlindi-
zes DAX, MDAX oder TecDAX (ab 2003) der Deutschen Borse gelistet waren, wurde
zudem eine brancheniibergreifende Erfassung deutscher borsennotierter Gesellschaften
sichergestellt. Dabei blieben die betreffenden Unternehmen zur Vermeidung eines Sample
Selection Bias und speziell eines Survivorship Bias auch dann in der Stichprobe enthalten,

wenn diese nicht mehr in den betrachteten Indizes gelistet waren.”°!

Fiir die Uberpriifung der Hypothesen wurde in der vorliegenden Arbeit der Zusammen-
hang zwischen den Merkmalen der Mandatsstrukturen und der Dividendenposition der
Arbeitnehmervertreter gemessen.’’> Um bei der kausalen Interpretation der Messergeb-
nisse der Gefahr von Fehlschliissen entgegenzuwirken, wurde hierzu das Verfahren der
multiplen Regression gewihlt, mit dessen Hilfe der Effekt einzelner unabhiingiger Varia-
blen auf die abhédngige Variable, bereinigt um den Effekt von Drittvariablen (Storgrofen,
weitere inhaltliche Variablen), ermittelt werden kann.>*3 Aufgrund der gegebenen hier-
archischen Datenstruktur mit den Dividendenentscheidungen der Arbeitnehmervertreter
als Messwiederholungen auf der untersten Hierarchieebene und den Arbeitnehmervertre-
tern, Unternehmen und Supersektoren auf den hoheren Hierarchieebenen kam in dieser
Arbeit das Verfahren der Mehrebenenanalyse zum Einsatz, welches die spezifischen Va-
riabilitdten der abhédngigen Variablen auf den unterschiedlichen Ebenen der Datenstruktur
beriicksichtigt, um erneut der Gefahr von Fehlschliissen bei der Interpretation der Mess-

ergebnisse zu begegnen. %

Im Rahmen der Modellentwicklung wurde zunichst ein Basismodell formuliert, welches
die longitudinale, vierfach verschachtelte Datenstruktur addquat abbildet und diesem an-

schlieBend die im Vorfeld definierten Kontrollvariablen sowie die in dieser Untersuchung

S0l7ur Festlegung der Stichprobe siehe Kapitel 3.3.1

3027ur Wahl der Messmethode siehe ausfiihrlich Kapitel 3.5.1

303y gl. Bortz und Schuster (2010), S. 339 f.; sowie Rasch etal. (2014), S. 109.
304y gl. Snijders und Bosker (2012), S. 1 und S. 80.
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zentralen Mandatsstrukturvariablen hinzugefiigt. Die resultierenden Modelle wurden da-
bei stets auf die Konsistenz der empirischen Ergebnisse iiberpriift und als durchweg kon-
sistent befunden. Die Kontrollvariablen selbst wurden auf Basis sachlogischer Uberle-
gungen sowie aufgrund empirischer Befunde zur Dividendenpolitik der Unternehmen
ausgewihlt. Das finale Mehrebenenmodell dieser Untersuchung wurde abschlieBend auf
die Einhaltung der Modellannahmen iiberpriift, wobei lediglich eine Verletzung der Mo-
dellannahme der Homoskedastizitit festgestellt werden konnte. Da jedoch die in dieser
Untersuchung von vornherein verwendeten Standardfehler nach Huber und White gegen
das Vorliegen von Heteroskedastizitét robust sind, wird mit Verweis auf die in Kapitel
3.7.1 bereits diskutierte Gefahr ungenauer Standardfehler aufgrund einer ggf. nicht aus-
reichenden Stichprobengrofe auf der hochsten Modellebene davon ausgegangen, dass die
Parameterschitzungen und Standardfehler des finalen Mehrebenenmodells dieser Unter-

suchung weitestgehend konsistent sind.

Auf einen Robustheitstest wurde in der vorliegenden Arbeit bewusst verzichtet. Das finale
Regressionsmodell wurde wie zuvor dargelegt in einem sachlich und empirisch fundierten
Prozess schrittweise und mit Bedacht entwickelt. Dabei kam es zu keinem Zeitpunkt im
Rahmen der Modellevolution zu Inkonsistenzen in den Ergebnissen, welche das Modell
in Frage gestellt hitten. Es erschien daher wenig sinnvoll, einzelne Modellvariablen zu

ersetzen oder andere, weniger gute Modelle zu rechnen.

Aufgrund der Verwendung eines Regressionsmodells mit longitudinalen Daten ist ferner
das Vorliegen einer umgekehrten Kausalitit (engl. reverse causality), wonach die abhén-
gige Variable in Wirklichkeit einen kausalen Effekt auf die interessierende Variable hat,

auszuschliefBen.

Die Gefahr einer (kausalen) Fehlinterpretation der empirischen Ergebnisse kann daher
insgesamt als gering eingestuft werden. An dieser Stelle sei jedoch erneut darauf hinge-
wiesen, dass der Nachweis einer kausalen Beziehung zwischen zwei Variablen mit Hilfe
der multiplen Regression nicht erbracht werden kann und es fiir einen entsprechenden Zu-

gang zur Kausalitit letztlich eines experimentellen Untersuchungsdesigns bedarf 7%

305ygl. Allison (1999), S. 16 ff. und S. 20 ff.; Snijders und Bosker (2012), S. 156 f.; sowie Hussy, Schreier
und Echterhoff (2013), S. 144 f. und S. 176.
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des

Entscheidungskontextes

Dieses Kapitel widmet sich der Beantwortung der zweiten Forschungsfrage nach dem
Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeit-

nehmervertreter in ihrem Interessendilemma.

In Kapitel 4.1 wird zunéchst auf die Datenbasis dieser Untersuchung eingegangen. Ka-
pitel 4.2 befasst sich daraufhin mit der Definition der zu erhebenden Merkmale sowie
Kapitel 4.3 mit der Beschreibung der fiir die Erhebung der Merkmale angewandten Me-
thodik der qualitativen Inhaltsanalyse. Die im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse
erhobenen Merkmale werden in Kapitel 4.4 zunichst deskriptiv ausgewertet. In Kapitel
4.5 folgt anschlieBend die explorative Auswertung der Analyseergebnisse und die Formu-
lierung der Thesen sowie in Kapitel 4.6 die Uberpriifung der formulierten Thesen mittels
statistischer Tests. Die empirischen Ergebnisse und das gewihlte methodische Vorgehen

dieser Untersuchung werden abschlieBend in Kapitel 4.7 diskutiert.

4.1 Beschreibung der Datenbasis

Fiir die Beantwortung der Frage nach dem Einfluss von Merkmalen des Entscheidungs-
kontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma
werden in dieser Untersuchung die offentlichen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertre-
ter zu Managemententscheidungen herangezogen und zunichst hinsichtlich ausgewihl-
ter Merkmale analysiert. Die resultierende Datenbasis wird nachfolgend néher themati-

siert.

In Kapitel 4.1.1 wird einleitend die Wahl der 6ffentlichen Stellungnahmen der Arbeitneh-
mervertreter zu Managemententscheidungen als Untersuchungseinheit begriindet. Kapitel
4.1.2 beschreibt daran anschlieend die Datenbasis dieser Untersuchung und behandelt
die Festlegung der Stichprobe. In Kapitel 4.1.3 wird abschlieBend die Struktur der resul-

tierenden Stichprobe beschrieben.
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4.1 Beschreibung der Datenbasis

4.1.1 Offentliche Stellungnahmen zu Managemententscheidungen als
Untersuchungseinheit

506

In ihrer Doppelrolle®’® als Vertreter der Arbeitnehmerinteressen und Uberwacher des Vor-

standes im Unternehmensinteresse nehmen die Arbeitnehmervertreter mitunter 6ffentlich

508 509 quf den Vorstand des

Stellung®®” zu Entscheidungen, die unmittelbar’®® oder mittelbar
betreffenden Unternehmens zuriickzufiihren sind (im Folgenden kurz Managementent-

scheidungen genannt).

Auch wenn nicht alle dieser Stellungnahmen zwingend auf Entscheidungen Bezug neh-
men, die formal Gegenstand der Unternehmensmitbestimmung sind respektive in den
Kompetenzbereich des Aufsichtsrates fallen,”!” konnen sie aufgrund ihres zumindest mit-
telbaren Bezuges auf eine Entscheidung des Vorstandes des betreffenden Unternehmens
dennoch als Entscheidungen der Arbeitnehmervertreter im Kontext der Unternehmens-
mitbestimmung und Aufsichtsratsarbeit respektive als Positionierung der Arbeitnehmer-

vertreter in ihrem Interessendilemma aufgefasst werden.

Die Managemententscheidungen selbst werden in aller Regel in Ubereinstimmung mit
dem DCGK im Einklang mit dem Unternehmensinteresse, d.h. zur Sicherung des Fortbe-
standes und der nachhaltigen Wertschopfung des Unternehmens unter Beriicksichtigung
der Belange aller mit dem Unternehmen in Verbindung stehenden Gruppen, getroffen.!!
Derartige Entscheidungen, welche die mutmaBlich konkurrierenden Belange aller Stake-
holder eines Unternehmens bestmoglich zu integrieren versuchen, konnen letztlich ledig-
lich Kompromisse darstellen und demzufolge nicht vollstindig deckungsgleich mit dem
partikularen Interesse der Arbeitnehmer sein. Zwischen den Managemententscheidungen
im Unternehmensinteresse und dem partikularen Interesse der Arbeitnehmer kommt es
daher zur Ausbildung eines ,,Spannungsverhiltnisses*>!2. Folglich stehen die Arbeitneh-
mervertreter bei ihren Stellungnahmen in aller Regel vor der Herausforderung, sich zwi-

schen den beiden Interessenlagen positionieren zu miissen.

3067um Rollenbegriff siehe Kapitel 3.2

307Verstanden als die geduBerte Meinung bzw. Ansicht des Arbeitnehmervertreters. (Vgl. Dudenredaktion
(2022c¢).)

S08Unmittelbar auf den Vorstand zuriickzufiihrende Entscheidungen werden im Verstindnis dieser Arbeit durch
den Vorstand selbst getroffen.

309Mittelbar auf den Vorstand zuriickzufiihrende Entscheidungen werden im Verstindnis dieser Arbeit durch
andere Instanzen getroffen, welche die Interessen des Vorstandes vertreten (z.B. Arbeitgeberverbidnde, Lob-
byverbinde) oder aber gegeniiber dem Vorstand weisungsgebunden sind (z.B. die Betriebsleitung).

319Zum Gegenstand der Unternehmensmitbestimmung und zum Kompetenzbereich des Aufsichtsrates siche
Kapitel 2.1

S1lygl. Priambel Abs. 1 in Verbindung mit Grundsatz 1, Grundsatz 10 und Grundsatz 20 DCGK (2022).

312V gl. Seifert (2007), S. 259.
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Damit erlaubt die von den Arbeitnehmervertretern in den Stellungnahmen signalisierte
Position’!? beziiglich der Managemententscheidung den Schluss auf die Positionierung
der Arbeitnehmervertreter in ithrem Interessendilemma. Eine signalisierte konforme Po-
sition entspricht einer Positionierung des Arbeitnehmervertreters auf der Seite des Unter-
nehmensinteresses; eine signalisierte kontridre Position hingegen entspricht einer Positio-
nierung des Arbeitnehmervertreters auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteres-

SES.

Anhand ihres Inhaltes und ggf. zusitzlich verfiigbarer externer Informationen liefern die
offentlichen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Managemententscheidungen
ferner konkrete Informationen iiber den Kontext der Stellungnahmen, beziehungsweise
iber den Kontext der Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilem-
ma. Damit eignen sie sich grundlegend fiir die Beantwortung der zweiten Forschungsfrage
nach dem Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der

Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma.

Im Hinblick auf eine méglichst leichte Zugédnglichkeit und einfache Handhabbarkeit wer-
den in dieser Untersuchung die Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Manage-
mententscheidungen in den Pressetexten deutschsprachiger Pressequellen betrachtet.” 4
Die Stellungnahmen selbst miissen in den Pressetexten in Form direkter oder indirek-
ter Rede®!® wiedergegeben sein. Aufgrund des in Deutschland geltenden Pressekodex>!6
kann fiir derartige Pressetexte von einem hohen MaB an Authentizitit>!” beziiglich der

Wiedergabe der Stellungnahmen ausgegangen werden.

Neben den eigentlichen Stellungnahmen liefern die Pressetexte zumeist umfangreiche
Kontextinformationen zu dem in den Stellungnahmen adressierten Sachverhalt. Sie eig-
nen sich daher besonders fiir die Beantwortung der zweiten Forschungsfrage nach dem
Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeit-

nehmervertreter in ihrem Interessendilemma.

S3Verstanden als die grundsitzliche Auffassung bzw. der Standpunkt des Arbeitnehmervertreters beziiglich
der Managemententscheidung. (Vgl. Dudenredaktion (2022b).)

514Dazu zihlen Volltexte lokaler, regionaler, nationaler und internationaler Zeitungen, Zeitschriften, Magazine
und Journals sowie Newsletter und Agenturmeldungen. (Vgl. LexisNexis (2022a).)

S15Wihrend bei direkten Zitaten das Gesagte wortwortlich protokolliert und in direkter Rede mit Anfiihrungs-
zeichen niedergeschrieben wird, werden bei der indirekten Rede Aussagen lediglich sinngeméll wiederge-
geben. (Vgl. Liesem (2015), S. 61 f.)

316Dje Publizistischen Grundsitze (Pressekodex) dienen zur Wahrung der Berufsethik der Presse. Sie legen
MabBstibe fiir die Berichterstattung und das journalistische Verhalten fest. (Vgl. Biilles und Stich (2019),
S.23)

317Im Einklang mit den Publizistischen Grundsitzen miissen die Verfasser deutschsprachiger Pressetexte wahr-
heitsgetreu und sorgfiltig arbeiten. (Vgl. Ziffer 1 und Ziffer 2 Pressekodex (2019).)
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4.1.2 Datenbasis und Festlegung der Stichprobe

Die empirische Untersuchung zum Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes
auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma basiert auf
Daten, die an den offentlichen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Manage-

mententscheidungen erhoben werden.

Die Stellungnahmen gehen analog zur ersten Untersuchung zuriick auf Arbeitnehmerver-
treter, die innerhalb des Untersuchungszeitraumes 2001 bis 2015 ein Aufsichtsratsman-
dat in einem Unternehmen innehatten, das in den Auswahlindizes DAX, MDAX oder
TecDAX (ab 2003) der Deutschen Borse gelistet war.”'® Die Stellungnahmen selbst miis-
sen wihrend dem Bestehen des Aufsichtsratsmandates und innerhalb des Untersuchungs-
zeitraumes abgegeben worden sein. AuBerdem miissen sie gemiB Festlegung®'? in ei-
ner deutschsprachigen Pressequelle erschienen und in Form direkter oder indirekter Rede

wiedergegeben worden sein.

Die Suche und Auswahl der entsprechenden Pressetexte erfolgt anhand definierter Kri-
terien.>?? Fiir die Sammlung der Pressetexte wird auf die umfangreiche Datenbank an
Periodika, Presse- und Wirtschaftsinformationen des Anbieters LexisNexis und dessen
Online-Recherche-Tool Nexis zuriickgegriffen, das den Zugang zu aktuellen und histori-

schen Datenbestinden von iiber 300 deutschsprachigen Pressequellen ermoglicht.>?!

Da die im Rahmen dieser Untersuchung fiir die Merkmalserhebung zum Einsatz kommen-
den Analysetechniken der qualitativen Inhaltsanalyse iiberwiegend manuelle, zeit- und
arbeitsintensive Analyseschritte beinhalten,?? ist aufgrund der Vielzahl der prinzipiell
zu beriicksichtigenden Pressetexte aus 0konomischen Gesichtspunkten die Beschriankung
der Grundgesamtheit und die Fortsetzung der Untersuchung anhand einer verkleinerten
Stichprobe erforderlich.’?* Zur Beschrinkung der Grundgesamtheit wird ein zweistufiges
Auswahlverfahren durchgefiihrt, mit dem sowohl die Anzahl der im Rahmen der Untersu-
chung zu beriicksichtigenden Arbeitnehmervertreter (Stufe 1) als auch die Anzahl der je
Arbeitnehmervertreter zu beriicksichtigenden Stellungnahmen (Stufe 2) begrenzt wird.>>*
Hierbei wird im Hinblick auf die Ubertragbarkeit und Verallgemeinerbarkeit der spiteren
Untersuchungsergebnisse darauf geachtet, dass der Stichprobenumfang ausreichend ist

und keine systematischen Fehler in der Auswahl induziert werden und die resultierende

318Giehe zur Definition der Datenbasis weiterfiihrend Kapitel 3.3.2

3197u den Festlegungen der Datenquelle siehe Kapitel 4.1.1

320Fiir eine Ubersicht iiber die definierten Such- bzw. Auswahlkriterien siehe Anhang A.5

321ygl. LexisNexis (2022a); LexisNexis (2022b); sowie fiir eine Ubersicht der verfiigbaren Pressequellen zum

Zeitpunkt der Sammlung im Jahr 2017 LexisNexis (2017a).

227u den Analysetechniken siehe Kapitel 4.3.3
323V gl. Mayring (2022), S. 53 f.; sowie Déring, Bortz und Poschl-Giinther (2016), S. 294 ff.
324V gl. Doring, Bortz und Poschl-Giinther (2016), S. 315 f.
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Stichprobe somit ein repridsentatives Abbild der Grundgesamtheit dieser Untersuchung
darstellt.’%

Die Anzahl der zu beriicksichtigenden Arbeitnehmervertreter (Stufe 1) wird dem Pareto-
Prinzip folgend auf 20% der insgesamt 2086 identifizierten Arbeitnehmervertreter (418
Arbeitnehmervertreter) begrenzt.”>® Die anschlieBende Auswahl der Arbeitnehmervertre-

ter erfolgt per einfacher Zufallsziehung.>?’

Die Anzahl der je Arbeitnehmervertreter zu beriicksichtigenden Stellungnahmen (Stufe 2)
wird indirekt durch die Beschrinkung auf einen Pressetext pro Halbjahr begrenzt, um eine
zeitlich moglichst ausgewogene Verteilung der Stellungnahmen der Arbeitnehmervertre-
ter iiber die Dauer des Aufsichtsratsmandates zu erhalten.”?® Die Auswahl der Pressetexte

erfolgt per geschichteter Zufallsziehung.>?

Da eine abschlieBende Identifikation derjenigen Pressetexte, die tatsdchlich Stellungnah-
men der Arbeitnehmervertreter zu Managemententscheidungen enthalten, nach objekti-
ven Kriterien nicht mdglich ist und daher im Hinblick auf die Ubertragbarkeit und Verall-
gemeinerbarkeit der Untersuchungsergebnisse im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse
zu erfolgen hat,>3% werden zur Gewihrleistung einer hohen Trefferquote®! fiir die Aus-
wahl der Pressetexte im Rahmen der Stichprobenziehung zwei zusitzliche objektive Kri-
terien definiert. So werden lediglich diejenigen Pressetexte in die Stichprobe aufgenom-
men, die neben den bereits genannten Kriterien (deutschsprachige Pressequelle, direkte

oder indirekte Rede) einen objektiv erkennbaren Bezug zu wirtschaftlichen Themen®3?

und zu dem betreffenden Unternehmen>3? aufweisen. 4

325V gl. Mayring (2022), S. 53 f.; sowie Déring, Bortz und Poschl-Giinther (2016), S. 294 ff.

326GemiB Pareto-Prinzip konnen statistisch mit 20% des Gesamtaufwandes 80% der Ergebnisse erreicht wer-
den. (Vgl. J. Schneider, Kulms und Roehder (2017), S. 79.)

327Bei einer einfachen Zufallsstichprobe wird nach dem Zufallsprinzip aus der Menge aller Objekte der Zielpo-
pulation eine Anzahl von Objekten ausgewdhlt, wobei alle Objekte eine gleich grole Auswahlwahrschein-
lichkeit besitzen. (Vgl. Doring, Bortz und Poschl-Giinther (2016), S. 310 ff.)

>28Hierbei wird angenommen, dass der Veroffentlichungszeitpunkt des Pressetextes dem Abgabezeitpunkt der
Stellungnahme entspricht.

329Bei einer geschichteten Stichprobe wird die Zielpopulation zunichst anhand von einem oder mehreren
Merkmalen in Teilpopulationen (Schichten) unterteilt und aus jeder dieser Teilpopulationen eine Zufalls-
stichprobe entnommen. (Vgl. Déring, Bortz und Péschl-Giinther (2016), S. 312 ff.) In dieser Untersuchung
stellen die Halbjahre die Schichten dar.

3309Zum Vorgehen bei der Identifikation der Pressetexte mit Stellungnahmen siehe Kapitel 4.3.4

31 Meint den Anteil der Pressetexte in der Stichprobe, die tatsichlich eine Stellungnahme des Arbeitnehmer-
vertreters zu einer Managemententscheidung enthalten.

532pressetexte zu wirtschaftsfernen Themen (z.B. Lifestyle und Unterhaltung, Geburts- und Hochzeitsanzei-
gen, Nachrufe, Veranstaltungen in der Gemeinde, Sport, Wetter) werden per Filtereinstellung im Online-
Recherche-Tool Nexis aus den Suchergebnissen entfernt. (Vgl. LexisNexis (2017b).)

333Ein objektiv erkennbarer Bezug zu dem betreffenden Unternehmen besteht bei Nennung des Unterneh-
mensnamens innerhalb des Pressetextes.

334Fiir eine Ubersicht iiber die definierten Such- bzw. Auswahlkriterien siehe Anhang A.5
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4.1 Beschreibung der Datenbasis

Nach sorgfiltiger Recherche konnte so eine Stichprobe von insgesamt 376 Pressetexten
generiert werden, die Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter in Form direkter oder in-
direkter Rede mit objektiv erkennbarem Bezug zu wirtschaftlichen Themen und zum be-
treffenden Unternehmen enthalten und innerhalb des Untersuchungszeitraumes 2001 bis
2015 abgegeben worden sind. Sie bilden das Ausgangsmaterial der qualitativen Inhalts-
analyse und gehen zuriick auf 98 Arbeitnehmervertreter (89 Individuen) aus 48 Unter-
nehmen, die im selben Zeitraum an mindestens einem Tag in den Auswahlindizes DAX,
MDAX oder TecDAX (ab 2003) der Deutschen Borse gelistet waren.

Im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse wurden die Stellungnahmen der Pressetexte
anschlieBend hinsichtlich der ausgewéhlten Merkmale analysiert und damit einhergehend
auch diejenigen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter identifiziert, in denen sich
die Arbeitnehmervertreter beziiglich einer Managemententscheidung positionieren.”3® So
konnte schlieBlich eine Stichprobe von insgesamt 283 Stellungnahmen der Arbeitneh-
mervertreter in Form direkter oder indirekter Rede zu inhaltlich abgrenzbaren Manage-
mententscheidungen (im Folgenden kurz Stellungnahmen genannt) generiert werden. Sie
gehen zuriick auf 227 Pressetexte von 70 Arbeitnehmervertretern (63 Individuen) aus 35
Unternehmen, die im Zeitraum 2001 bis 2015 an mindestens einem Tag in den Auswahl-
indizes DAX, MDAX oder TecDAX (ab 2003) der Deutschen Borse gelistet waren.>>’

Abbildung 4.1 fasst die wichtigsten Zahlen zur Datenbasis und Stichprobe dieser Unter-

suchung zusammen.

1\
P
<«

2.086

418 376 283

AV Grundgesamtheit AV Stichprobe Pressetexte Stellungnahmen

Abbildung 4.1: Ubersicht Datenbasis und Stichprobe an Stellungnahmen

333Fiir eine ausfiihrliche Betrachtung der Stichprobenstruktur der Pressetexte siche Anhang A.6

336 Auf die qualitative Inhaltsanalyse der Stellungnahmen wird ausfiihrlich in Kapitel 4.3 eingegangen.

337Einzelne Pressetexte der Stichprobe knnen eine beliebige Zahl an Stellungnahmen der Arbeitnehmerver-
treter zu inhaltlich abgrenzbaren Managemententscheidungen enthalten. Derartige Stellungnahmen wurden
im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse separat analysiert, was zu einer unterschiedlichen Gewichtung
einzelner Pressetexte respektive einzelner Arbeitnehmervertreter in der Stichprobe fiihrt. Der Anteil derar-
tiger Pressetexte (56 Pressetexte) ist mit 25% bezogen auf die Menge aller Pressetexte mit Stellungnahmen
zu Managemententscheidungen (227 Pressetexte) in der Stichprobe jedoch vergleichsweise gering und auch
die maximale Anzahl an Stellungnahmen pro Pressetext féllt mit 5 Stellungnahmen vernachlédssigbar niedrig
aus. Entsprechend kommt es trotz der leicht unterschiedlichen Gewichtung einzelner Pressetexte respektive
einzelner Arbeitnehmervertreter in der Stichprobe zu keinen nennenswerten Verzerrungen in den Analyse-
ergebnissen und die Auswertung kann an den 283 identifizierten Stellungnahmen durchgefiihrt werden.
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

4.1.3 Struktur der Stichprobe

Nachfolgend wird die Stichprobenstruktur der Stellungnahmen ausfiihrlich beschrieben.
Dabei wird zunichst auf die Verteilung der Stellungnahmen und der betreffenden Unter-
nehmen iiber den Untersuchungszeitraum und anschlieBend auf die Verteilung der Stel-
lungnahmen und Unternehmensjahre iiber die Sektoren und Indizes eingegangen. Die
Sektor- und Indexzuordnung entspricht der Indizierung des betreffenden Unternehmens
in den Supersektorindizes sowie in den Auswahlindizes DAX, MDAX und TecDAX der
Deutschen Borse in dem Kalenderjahr, in dem die Stellungnahme verdffentlicht wur-
de.538:539:540 U als Unternehmensjahr zu zihlen, muss fiir ein Unternehmen mindestens

eine Stellungnahme im jeweiligen Kalenderjahr vorliegen.

Die Verteilung der Stellungnahmen und der betreffenden Unternehmen iiber den Unter-

suchungszeitraum ist in Tabelle 4.1 dargestellt. Es zeigt sich grundlegend ein leichter

Stellungnahmen Unternehmen
Jahr Anzahl Anteil Anzahl Anteil
2001 10 4% 6 4%
2002 5 2% 3 2%
2003 9 3% 7 5%
2004 15 5% 10 7%
2005 15 5% 6 4%
2006 18 6% 13 9%
2007 12 4% 8 6%
2008 23 8% 11 8%
2009 31 11% 10 7%
2010 24 8% 8 6%
2011 24 8% 11 8%
2012 20 7% 10 7%
2013 30 11% 14 10%
2014 24 8% 14 10%
2015 23 8% 10 7%

Tabelle 4.1: Zeitraumverteilung der Stellungnahmen und der betreffenden Unternehmen

Anstieg im zeitlichen Verlauf sowohl bei der Anzahl an Stellungnahmen als auch bei der
Anzahl der betreffenden Unternehmen, der wohl insbesondere mit der Zunahme digital

verfiigbarer Pressetexte iiber die Jahre im Allgemeinen und in der Nexis-Datenbank im

338vgl. STOXX (2022b); sowie weiterfithrend Qontigo (2022).

339Dje Sektorindizes bilden die Entwicklung einzelner Branchen, d.h. von Anbietern gleichartiger Produk-
te oder Dienstleistungen, ab. Die Zuordnung der Unternehmen zu den Sektoren richtet sich nach ihrem
Umsatzschwerpunkt. Insgesamt unterscheidet die Deutsche Borse im Betrachtungszeitraum neun Super-
sektoren. (Vgl. Wohe etal. (2013), S. 137; sowie STOXX (2016), S. 6.)

>49Tm Falle eines Sektor- bzw. Indexwechsels innerhalb des Jahres gilt die Indizierung zum Jahresende.
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4.1 Beschreibung der Datenbasis

Speziellen zu erkliren ist.’*! Bemerkenswert ist dabei insbesondere die hohe Zahl an
Stellungnahmen im Jahr 2009 mit einem Anteil von 11% (31 Stellungnahmen), die auf
einen Zusammenhang zwischen der Haufigkeit der Stellungnahmen und der weltweiten
konjunkturellen Entwicklung, welche iiber das Wachstum des weltweiten Bruttoinlands-
produktes (BIP-Wachstum-Global) abgebildet wird, hindeutet.>*?

In Tabelle 4.2 ist ferner die Verteilung der Stellungnahmen und Unternehmensjahre tiber

die Sektoren und Indizes dargestellt. Uber die Sektoren zeigt sich sowohl bei den Stel-

Stellungnahmen Unternehmensjahre

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Sektor-Zugehorigkeit
Industrials 122 43% 51 36%
Consumer Goods 72 25% 31 22%
Utilities 24 8% 13 9%
FIRE 16 6% 11 8%
Basic Materials 14 5% 10 7%
Pharma & Healthcare 12 4% 10 7%
Information Technology 12 4% 7 5%
Consumer Services 10 4% 7 5%
Tele-Communications 1 0% 1 1%
Index-Zugehorigkeit
DAX 229 81% 99 70%
MAX 42 15% 30 21%
TecDAX 6 2% 6 4%
/ 6 2% 6 4%

/ = AuBerhalb der betrachteten Auswahlindizes

Tabelle 4.2: Sektor- und Indexverteilung der Stellungnahmen und Unternehmensjahre

lungnahmen als auch bei den Unternehmensjahren eine ungleichméfige Verteilung. Mehr
als ein Dirittel der Stellungnahmen (43%, 122 Stellungnahmen) und Unternehmensjahre
(36%, 51 Unternehmensjahre) entfallen auf den Sektor Industrials, gefolgt von dem Sek-
tor Consumer Goods mit einem Anteil an Stellungnahmen von 25% (72 Stellungnahmen)
und einem Anteil an Unternehmensjahren von 22% (31 Unternehmensjahre). Der Sektor
Tele-Communications hingegen ist mit nur einer einzigen Stellungnahme und entspre-
chend einem einzigen Unternehmensjahr vertreten. Auch bei den Indizes zeigt sich eine

ungleichmifBige Verteilung der Stellungnahmen und Unternehmensjahre. Mehr als zwei

>4 Fiir die Zeitraumverteilung der Pressetexte siche Anhang A.6

342Wihrend auf das Jahr 2009, das innerhalb des Untersuchungszeitraumes als einziges ein negatives weltwei-
tes Wirtschaftswachstum aufweist (BIP-Wachstum-Global 2009 = -1.72%), am meisten Stellungnahmen
entfallen, vereinen die iibrigen Jahre mit jeweils positivem weltweiten Wirtschaftswachstum eine durchweg
geringere Anzahl an Stellungnahmen auf sich. (Vgl. UNCTADstat (2018); sowie weiterfithrend zur Theorie
der Konjunkturzyklen Conrad (2017), S. 211 ff.)
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

Drittel der Stellungnahmen (81%, 229 Stellungnahmen) und Unternehmensjahre (70%,
99 Unternehmensjahre) entfallen auf den Auswahlindex DAX, obwohl die Anzahl iden-
tifizierter AV-Mandate im Auswahlindex MDAX iiberwiegt.>*> Zuriickzufiihren ist dies
mutmaBlich auf das hohere offentliche Interesse und die entsprechende Medienprédsenz
der DAX-Unternehmen verglichen mit den Unternehmen in und auflerhalb der weiteren

betrachteten Auswahlindizes.>**

4.2 Definition der zu erhebenden Merkmale

Der Frage nach dem Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Posi-
tionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma wird in dieser Unter-
suchung mit der Suche nach Mustern nachgegangen, die in den Hiufigkeitsverteilungen
zwischen ausgewihlten Kontextindikatoren der offentlichen Stellungnahmen der Arbeit-
nehmervertreter zu Managemententscheidungen und der in den Stellungnahmen signali-
sierten Position der Arbeitnehmervertreter bestehen. Entsprechend stellen die signalisier-
te Position des Arbeitnehmervertreters beziiglich der Managemententscheidung sowie die
Kontextindikatoren der Stellungnahme die an den Stellungnahmen der Stichprobe zu er-
hebenden Merkmale dar. Thre Definition und Operationalisierung wird in diesem Kapitel
behandelt.>*

In Kapitel (4.2.1) wird zunichst die von den Arbeitnehmervertretern beziiglich der Ma-
nagemententscheidung signalisierte Position als Merkmal definiert. Kapitel (4.2.2) be-
handelt daran anschlieend die Definition der Kontextindikatoren der Stellungnahmen.
In Kapitel (4.2.3) wird abschlieBend eine Ubersicht iiber die an den Stellungnahmen der
Stichprobe zu erhebenden Merkmale gegeben.

4.2.1 Definition der signalisierten Position

Der Schluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma
erfolgt in dieser Untersuchung ausgehend von der in den Stellungnahmen signalisierten
Position der Arbeitnehmervertreter beziiglich der Managemententscheidung.>*® Das an

den Stellungnahmen der Stichprobe zu erhebende Merkmal Position wird entsprechend

>3Fiir die Indexverteilung der identifizierten AV-Mandate siehe Anhang A.1

S#4Fiir die Sektor- und Indexverteilung der Pressetexte sieche Anhang A.6

3Bei der Formulierung der Merkmalsausprigungen wird auf die Einhaltung allgemeiner Giitekriterien (plau-
sibel, erschopfend, trennscharf bzw. disjunkt, verstindlich und nachvollziehbar) geachtet. (Vgl. Kuckartz
und Ridiker (2022), S. 63 ff.; nach Kuckartz und Rédiker (2020), S. 34 ff.)

3467ur Definition der Managemententscheidung siehe 4.1.1
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4.2 Definition der zu erhebenden Merkmale

definiert als die von dem Arbeitnehmervertreter signalisierte Position beziiglich der Ma-
nagemententscheidung. Fiir die Beantwortung der Forschungsfrage ist einzig relevant, ob
die Arbeitnehmervertreter beziiglich der Managemententscheidung, die in aller Regel im
Unternehmensinteresse getroffen wird und in einem Spannungsverhiltnis mit dem par-
tikularen Arbeitnehmerinteresse steht, eine eindeutig iibereinstimmende oder aber eine
eindeutig entgegengesetzte Position signalisieren. Das Merkmal Position wird entspre-
chend nominalskaliert erhoben und kann die Ausprigungen Konform fiir eine mit der
Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende, Kontrdr fiir eine der Manage-
mententscheidung eindeutig entgegengesetzte sowie Nicht zu klassifizieren fiir eine nicht
eindeutig iibereinstimmende oder eindeutig entgegengesetzte Position des Arbeitnehmer-
vertreters annehmen. Fiir die Merkmalserhebung kommt im Rahmen der qualitativen In-

haltsanalyse die Analysetechnik der deduktiven Kategorienanwendung zum Einsatz.

4.2.2 Definition der Kontextindikatoren

Die Identifikation von Merkmalen des Entscheidungskontextes, die einen Einfluss auf die
Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma haben, erfolgt in
dieser Untersuchung ausgehend von Merkmalen, die den Kontext der Stellungnahmen
der Arbeitnehmervertreter bezeichnen (im Folgenden kurz Kontextindikatoren genannt).
Derartige Kontextindikatoren, namentlich der Gegenstand der betreffenden Management-
entscheidung, die Phase im Entscheidungsprozess der betreffenden Managemententschei-
dung und der Zeitraum der Stellungnahme, werden in den nachfolgenden Abschnitten
mit dem Ziel definiert, den Kontext der Stellungnahmen zu erheben. Hierbei wird unter-
schieden zwischen dem engeren Kontext der Stellungnahmen, d.h. mit Bezug auf die be-
treffende Managemententscheidung und dem weiteren Kontext der Stellungnahmen, d.h.
iber die konkrete Managemententscheidung hinausgehende Gegebenheiten im Inneren
des betreffenden Unternehmens und in dessen Umwelt zum Zeitpunkt der Stellungnahme

(wirtschaftliche Lage, politische Ereignisse, ...).

Gegenstand der betreffenden Managemententscheidung Der engere Kontext der
Stellungnahmen wird mutmaBlich wesentlich durch den Inhalt der betretfenden Manage-
mententscheidung (tarifliche Rahmenbedingungen, Standortwahl, Einsatz von Zeitarbeit,
...) bestimmt. Als Indikator fiir den sich aus dem Inhalt der betreffenden Management-
entscheidung ergebenden Kontext der Stellungnahme soll an den Stellungnahmen der

Stichprobe das Merkmal Gegenstand erhoben werden, das definiert ist als der Gegen-
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stand®*’” der Managemententscheidung beziiglich der sich der Arbeitnehmervertreter po-
sitioniert. Auf eine theoretische Herleitung etwaiger Merkmalsauspriagungen, d.h. Kate-

48 an Gegenstinden von Managemententscheidungen im Vorfeld der qualitativen

gorien
Inhaltsanalyse, wird in dieser Untersuchung dabei bewusst verzichtet. Die entsprechen-
den Kategorien sollen vielmehr induktiv am Material entwickelt werden, um moglichst
unvoreingenommen, d.h. ohne eine vorherige Beschrinkung der Perspektive, all jene Ka-
tegorien an Gegenstinden von Managemententscheidungen erheben zu konnen, zu denen
die Arbeitnehmervertreter 6ffentlich Stellung nehmen.>*® Aufgrund des hohen Aufwan-
des fiir die induktive Kategorienbildung im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse wird
fiir die Erhebung des Merkmals Gegenstand ein hohes Abstraktionsniveau gewihlt. Ziel
der Erhebung ist nicht die Abbildung des kompletten Spektrums an Gegenstinden von
Managemententscheidungen, sondern vielmehr die Gewinnung eines ersten Uberblicks
iber die Landschaft an Gegenstinden von Managemententscheidungen, d.h. die wesent-
lichen Gegenstandsfelder von Managemententscheidungen, zu denen die Arbeitnehmer-
vertreter offentlich Stellung nehmen. Die einzelnen Gegenstandsfelder sind hierfiir stark
verallgemeinert zu erheben, jedoch voneinander trennscharf abzugrenzen. Das Merkmal
Gegenstand wird entsprechend nominalskaliert erhoben mit den Kategorien an Gegen-
stdinden von Managemententscheidungen als Auspridgungen. Fiir die Merkmalserhebung
kommt im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse die Analysetechnik der induktiven

Kategorienbildung zum Einsatz.

Phase im Entscheidungsprozess der betreffenden Managemententscheidung Der
engere Kontext der Stellungnahmen wird mutmaBlich ferner durch den Entscheidungspro-
zess der betreffenden Managemententscheidung bestimmt. Als Indikator fiir den sich aus
dem Entscheidungsprozess der betreffenden Managemententscheidung ergebenden Kon-
text der Stellungnahme soll an den Stellungnahmen der Stichprobe das Merkmal Phase
erhoben werden, das definiert ist als die Phase im Entscheidungsprozess der Manage-
mententscheidung, in der sich der Arbeitnehmervertreter beziiglich der Managementent-
scheidung positioniert. Entscheidungsprozesse konnen gemif3 Heinen grundlegend in die
Phase der Willensbildung, die mit dem Treffen der Entscheidung endet und in die dar-
auffolgende Phase der Willensdurchsetzung, in der die Realisierung der getroffenen Ent-
scheidung stattfindet, unterteilt werden.>" Dieser Unterteilung folgend wird das Merkmal

Phase nominalskaliert erhoben und kann die Auspriagungen Willensbildung fiir eine in der

347Verstanden als der gedankliche Mittelpunkt der Managemententscheidung bzw. das, worum es in der Ma-
nagemententscheidung geht. (Vgl. Dudenredaktion (2022a).)

>8Die Ausprigungen eines Merkmals werden im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse auch als Kategorien
eines Kategoriensystems aufgefasst. (Siche Kapitel 4.3.3)

349V gl. Mayring (2022), S. 85.

30Vgl. Heinen (1984), S. 32 ff.
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Phase der Willensbildung abgegebene Stellungnahme, Willensdurchsetzung fiir eine in der
Phase der Willensdurchsetzung abgegebene Stellungnahme sowie Nicht zu klassifizieren
fiir eine nicht eindeutig einer der beiden Phasen zuzuordnende Stellungnahme annehmen.
Auf eine differenziertere Erfassung des Entscheidungsprozesses wird aufgrund des hohen
Aufwandes fiir die Erhebung latenter Merkmale im Rahmen der qualitativen Inhaltsana-
lyse bewusst verzichtet. Fiir die Merkmalserhebung kommt im Rahmen der qualitativen

Inhaltsanalyse die Analysetechnik der deduktiven Kategorienanwendung zum Einsatz.

Zeitraum der Stellungnahme Der weitere Kontext der Stellungnahmen wird mutma0-
lich durch die Gegebenheiten im Inneren des betreffenden Unternehmens und in dessen
Umwelt zum Zeitpunkt der Stellungnahme bestimmt. Als Indikator fiir den sich aus den
Gegebenheiten innerhalb und auflerhalb des Unternehmens ergebenden Kontext der Stel-
lungnahme soll an den Stellungnahmen der Stichprobe das Merkmal Zeitraum erhoben
werden, das definiert ist als der Zeitraum, in dem sich der Arbeitnehmervertreter beziig-
lich der Managemententscheidung positioniert. Um auch die Einfliisse kurzfristiger>>!
Gegebenheiten auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter betrachten zu konnen,
wird die Lédnge des zu erhebenden Zeitraumes in dieser Untersuchung auf ein Jahr fest-
gesetzt. Fiir den Zeitraum der Stellungnahme wird ferner festgelegt, dass dieser mit dem
Kalenderjahr, in dem die Stellungnahme abgegeben wird, zusammenfillt. Das Merkmal
Zeitraum ist entsprechend nominalskaliert und kann innerhalb des Untersuchungszeitrau-
mes die Auspriagungen 2001 bis 2015 sowie Nicht zu klassifizieren fiir eine nicht ein-
deutig einem Zeitraum zuzuordnende Stellungnahme annehmen. Die Merkmalserhebung
erfolgt im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse anhand des Veroffentlichungsdatums
des Pressetextes, in dem die Stellungnahme enthalten ist, durch Ablesen des Veroffentli-
chungsjahres. Hierbei wird angenommen, dass der Zeitraum, in dem die Stellungnahme

abgegeben wird, mit dem Veroffentlichungsjahr des Pressetextes iibereinstimmt.

4.2.3 Merkmalsiibersicht

Tabelle 4.3 liefert eine Ubersicht iiber die an den Stellungnahmen der Stichprobe zu er-

hebenden Merkmale und die hierfiir jeweils zum Einsatz kommende Analysetechnik.>>?

3SIKurzfristige Gegebenheiten sind im Verstindnis dieser Arbeit Gegebenheiten mit einer Zeitspanne von bis
zu einem Jahr. (Vgl. Gabler Wirtschaftslexikon (2022).)
352 Auf die explizite Nennung der Ausprigung Nicht zu klassifizieren wird in der Tabelle verzichtet.
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Merkmal Auspriagungen Analysetechnik
Position Konform / Kontrér Deduktive Kategorienanwendung
Gegenstand »Kategorien (z.B. Standortwahl)« Induktive Kategorienbildung
Phase Willensbildung / Willensdurchsetzung  Deduktive Kategorienanwendung
Zeitraum 2001 /.../2015 /

Tabelle 4.3: Ubersicht der zu erhebenden Merkmale

4.3  Methodik der qualitativen Inhaltsanalyse

Um die im vorangegangenen Kapitel definierten Merkmale an den Stellungnahmen der

553

Stichprobe zu erheben, kommt in dieser Untersuchung die von Mayring>>” entwickelte

Methode der qualitativen Inhaltsanalyse zum Einsatz.

In Kapitel 4.3.1 wird einleitend die Wahl der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring als
Methode fiir die Erhebung der definierten Merkmale an den Stellungnahmen begriindet.
Kapitel 4.3.2 beschreibt im Anschluss daran das allgemeine Ablaufmodell der qualitati-
ven Inhaltsanalyse und Kapitel 4.3.3 die in dieser Untersuchung zum Einsatz kommen-
den Analysetechniken. In Kapitel 4.3.4 folgt schlieBlich die Beschreibung des spezifi-
schen Vorgehens dieser Untersuchung zur Analyse der Stellungnahmen der Stichprobe
hinsichtlich der definierten Merkmale.

4.3.1 Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring als Methode zur
Merkmalserhebung

Fiir die Analyse der Stellungnahmen der Stichprobe hinsichtlich der definierten Merkmale
bedarf es einer Methode, die neben der Erhebung des manifesten Merkmals Zeitraum auch
die Erhebung der latenten Merkmale Gegenstand, Position und Phase ermoglicht. Diesem
Anspruch geniigt die von Mayring entwickelten Methode der qualitativen Inhaltsanalyse
mit den Analysetechniken Induktive Kategorienbildung und Deduktive Kategorienanwen-
dung. Bei der qualitativen Inhaltsanalyse handelt es sich um eine interpretative Form der

Inhaltsanalyse,554

bei der neben den manifesten Merkmalen auch die Erhebung der la-
tenten Bedeutung von Texten oder allgemeiner von Kommunikationsmaterial im Mittel-
punkt steht.>> Mayring zielt mit seiner Arbeit auf die Entwicklung einer Methode syste-
matischer Interpretation, die an den qualitativen Bestandteilen der Inhaltsanalyse ansetzt

und sie durch das Aufstellen von Analyseschritten und Analyseregeln systematisiert und

333Mayring (2022).
34V gl. Kuckartz und Ridiker (2022), S. 44.
33Vgl. Kuckartz und Rédiker (2022), S. 35 f. und S. 38 f.; mit Bezug auf Kracauer (1952).
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4.3 Methodik der qualitativen Inhaltsanalyse

iiberpriifbar macht.>>® Kernaspekte der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring sind die
Einbettung des Materials in den Kommunikationszusammenhang, ein systematisches und
regelgeleitetes Vorgehen, die Verwendung von Kategorien als zentrales Instrumentarium
der Analyse, der Vorrang des Gegenstandsbezugs gegeniiber der Technik, die Verwendung
von Pilotstudien zur Uberpriifung der spezifischen Verfahren und Techniken, die Theorie-
geleitetheit der Analyse sowie der Einbezug quantitativer Analyseschritte und schlieBlich
die Einschitzung der Analyseergebnisse anhand definierter Giitekriterien.>>’ Aufgrund
ihres systematischen, regelgeleiteten Vorgehens sowie der Arbeit mit Kategorien im Zen-
trum der Analyse erreicht die Methode Mayrings ein hohes MaB an Intersubjektivitit im
Vorgehen und ermdglicht eine gute Nachvollziehbarkeit der Analyse.>>® AuBerdem kon-
nen dank des systematischen, regelgeleiteten Vorgehens selbst groflere Materialmengen
bearbeitet werden.>>® Damit eignet sich die Methode der qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring fiir die im Rahmen dieser Untersuchung an den Stellungnahmen der Stichprobe

zu erhebenden manifesten und latenten Merkmale.

4.3.2 Allgemeines Ablaufmodell

Mayring definiert fiir die qualitative Inhaltsanalyse das in Abbildung 4.2 dargestellte und
nachfolgend beschriebene allgemeine Ablaufmodell. Zu Beginn des Ablaufmodells steht
mit den Schritten Festlegung des Materials, Analyse der Entstehungssituation und For-
male Charakteristika des Materials die genaue Analyse des Ausgangsmaterials. Bei der
Festlegung des Materials ist zundchst genau zu definieren und einzugrenzen, welches Ma-
terial Gegenstand der Analyse ist. Im Rahmen der Analyse der Entstehungssituation ist
daraufhin genau zu beschreiben, wer der Verfasser des Materials ist und unter welchen
Bedingungen dieser das Material produziert hat. AnschlieBend ist auf die formalen Cha-
rakteristika des Materials einzugehen, d.h. es ist genau zu beschreiben, in welcher Form
das Material fiir die Analyse vorliegt.

Auf die Beschreibung des Ausgangsmaterials folgt mit den Schritten Richtung der Analy-
se und Theoretische Differenzierung der Fragestellung die Bestimmung der spezifischen
Fragestellung der Analyse. Da sich ausgehend von sprachlichem Material Aussagen in
ganz unterschiedlicher Richtung ableiten lassen, ist bereits im Vorfeld der Analyse zu be-
stimmen, in welcher Richtung das Material analysiert werden soll. Um einen Erkenntnis-
fortschritt zu erzielen, muss die Analyse zudem einer inhaltlichen Fragestellung folgen,

die prézise und theoretisch begriindet ist.

336V gl, Mayring (2022), S. 49.

37V gl. Mayring (2022), S. 49 ff.
38Vgl. Mayring (2022), S. 50 und S. 60.
39Vgl. Mayring (2022), S. 126.
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] Festlegung des Materials ‘

!

] Analyse der Entstehungssituation ‘

!

’ Formale Charakteristika des Materials ‘

!

] Richtung der Analyse ‘

!

—>{ Theoretische Differenzierung der Fragestellung ‘

}

Bestimmung Analysetechniken, Festlegung und
— Definition der Kategorien/ des Kategoriensystems,
Festlegung des spezifischen Ablaufmodells

Definition der Analyseeinheiten

}

Analyseschritte gemalR Ablaufmodell,
Ruckiberprufung des Kategoriensystems, bei
Verénderung erneuter Materialdurchlauf

!

Zusammenstellung und Interpretation der
Ergebnisse

!

] Anwendung der inhaltsanalytischen Gdtekriterien ‘

Abbildung 4.2: Allgemeines inhaltsanalytisches Ablaufmodell (Quelle: in Anlehnung an
Mayring (2022), S. 61)

Nachdem die Fragestellung der Analyse geklirt ist, folgt die Bestimmung der dazu pas-
senden Analysetechniken samt Festlegung und Definition der Kategorien ® bzw. des zu
entwickelnden Kategoriensystems sowie die Festlegung des spezifischen, an Material und

Fragestellung angepassten Ablaufmodells der Analyse.

Um die Prézision der Inhaltsanalyse zu erhohen, sind zudem die nachfolgend genannten

Analyseeinheiten zu definieren:

Auswahleinheit Die Auswahleinheit ist die Grundeinheit der Inhaltsanalyse. Sie wird

aus der Menge aller potenziellen Untersuchungsobjekte (Grundgesamtheit) mit Hil-

fe bestimmter Auswahlverfahren selektiert.5¢!

360A]s Kategorien (engl. Code) werden Begriffe bezeichnet, die einen mehr oder weniger hohen Grad an
Komplexitit besitzen und die erst durch ihre genaue Definition, d.h. die Umschreibung ihres Inhaltes sowie
die Angabe von Indikatoren und konkreten Beispielen, zu Kategorien einer Inhaltsanalyse werden. (Vgl.
Kuckartz (2016), S. 37.)

361y gl. Kuckartz (2016), S. 30; mit Bezug auf Krippendorff (2004); und Réssler (2010).
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4.3 Methodik der qualitativen Inhaltsanalyse

Analyseeinheit Als Analyseeinheit werden Abschnitte innerhalb einer Auswahleinheit
bezeichnet, die auf gleiche Art in die inhaltsanalytische Auswertung einbezogen

werden. 02

Codiereinheit Als Codiereinheit wird eine Textstelle bezeichnet, die in Verbindung mit
einer bestimmten Kategorie oder einem bestimmten Inhalt steht. Sie kann eine
Fundstelle sein, die einer bestimmten Kategorie zugeordnet wird (Subsumierung)
oder aber Ausgangspunkt fiir die Entwicklung von Kategorien direkt am Material

sein (Generierung). %>

Kontexteinheit Die Kontexteinheit ist die grof3te Einheit, die bei der Kategorisierung der

Codiereinheit hinzugezogen werden darf.>%*

Die Definition der Analyseeinheiten ist insbesondere fiir quantitative Analyseschritte von

grofler Wichtigkeit.

Im Anschluss an die Festlegung des spezifischen Ablaufmodells und die Definition der
Analyseeinheiten erfolgt mit der Ausfithrung der einzelnen Analyseschritte die Entwick-
lung des Kategoriensystems am konkreten Material. Wiahrend des Analyseprozesses wird
das Kategoriensystem auBBerdem an Theorie und Fragestellung riickiiberpriift und ggf. an-

gepasst.

Die Analyseergebnisse sind abschlieBend in Richtung der Fragestellung zu interpretieren
und anhand inhaltsanalytischer Giitekriterien hinsichtlich ihrer Aussagekraft zu beurtei-

len 565

4.3.3 Analysetechniken

In den folgenden Abschnitten werden die von Mayring entwickelten und in dieser Un-
tersuchung zum Einsatz kommenden Analysetechniken Induktive Kategorienbildung und

Deduktive Kategorienanwendung beschrieben.

562Ependa.

363y gl. Kuckartz (2016), S. 41.

364V gl. Kuckartz (2016), S. 44.

363V gl. falls nicht anders angegeben Mayring (2022), S. 53 bis S. 61.
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Induktive Kategorienbildung Bei der induktiven Kategorienbildung handelt es sich
um einen reduzierenden Textanalyseprozess, bei dem nur bestimmte, anhand eines Se-
lektionskriteriums festgelegte Bestandteile des zu untersuchenden Materials beriicksich-
tigt und systematisch auf das Wesentliche reduziert werden.”%® Induktiv bedeutet in die-
sem Zusammenhang, dass Kategorien ohne Bezug auf zuvor formulierte Theoriekonzep-
te direkt aus dem Material heraus abgeleitet werden.”®” Die induktive Kategorienbildung
strebt in den Worten von Mayring ,,nach einer moglichst naturalistischen, gegenstandsna-
hen Abbildung des Materials ohne Verzerrungen durch Vorannahmen des Forschers, eine
Erfassung des Gegenstandes in der Sprache des Materials.*“>%® Mayring definiert fiir die
induktive Kategorienbildung das in Abbildung 4.3 dargestellte und nachfolgend beschrie-

bene Prozessmodell.

—» Gegenstand, Material, Ziel der Analyse, Theorie <—

!

Festlegung Selektionskriterium und
Abstraktionsniveau

!

Materialdurcharbeitung, Kategorienformulierung,
Subsumption bzw. neue Kategorienbildung

!

Revision der Kategorien nach etwa 10% — 50% des
Materials

!

] Endgliltiger Materialdurchgang ‘

% Interpretation, Analyse ‘

Abbildung 4.3: Prozessmodell Induktive Kategorienbildung (Quelle: in Anlehnung an
Mayring (2022), S. 85)

Zu Beginn der induktiven Kategorienbildung ist ausgehend von der spezifischen Frage-
stellung der Analyse festzulegen, welche Teile des vorliegenden Materials Ausgangspunkt
der Kategorienbildung sein sollen und welche davon ausgeschlossen sind. Die Bestim-
mung des entsprechenden Selektionskriteriums kann dabei theoriegeleitet erfolgen. Ne-
ben der Festlegung des Selektionskriteriums ist auBerdem das gewiinschte Abstraktions-
niveau der zu bildenden Kategorien festzulegen, also welche Nihe die Kategorien zu den

Formulierungen des Materials aufweisen sollen.

366V gl. Mayring (2022), S. 66 f.
367V gl. Mayring (2022), S. 84.
>68Mayring (2022), S. 85.
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Im Anschluss an die Festlegung von Selektionskriterium und Abstraktionsniveau wird da-
mit begonnen, das Material Zeile fiir Zeile zu bearbeiten. Ist das Selektionskriterium im
Material erstmalig erfiillt, wird unter Beachtung des Abstraktionsniveaus moglichst nah
an der Textformulierung die erste Kategorie als kurzer Satz oder Begriff formuliert. An-
schliefend wird jedes weitere Mal, wenn das Selektionskriterium erfiillt ist, entschieden,
ob die Textstelle einer bereits gebildeten Kategorie zugeordnet werden kann (Subsumpti-

on) oder aber eine neue Kategorie zu bilden ist (Generierung).

Sobald ein ausreichend groBer Teil (zwischen 10-50%) des Materials auf diese Weise
bearbeitet wurde und kaum mehr neue Kategorien gebildet werden miissen, ist das Kate-
goriensystem einer griindlichen Revision zu unterziehen. Dabei ist zu iiberpriifen, ob die
Kategorien dem Ziel der Analyse nahe kommen und ob Selektionskriterium und Abstrak-
tionsniveau im Sinne der Forschungsfrage richtig gewiihlt wurden. Sollten hier Anderun-
gen notig sein, ist das gesamte Material von Beginn an erneut zu durchlaufen. Auf die
Revision des Kategoriensystems folgt die Codierung des noch verbleibenden Teiles des

Materials.

Das nach Abschluss des endgiiltigen Materialdurchlaufes vorliegende System an Katego-
rien kann auf verschiedene Wege ausgewertet werden. Hauptkategorien konnen durch ei-
ne weitere Aggregation des Kategoriensystems (induktiv) oder mithilfe theoretischer Er-
wigungen (deduktiv) gebildet, quantitative Analysen angestellt oder aber das gewonnene

Kategoriensystem vollumfinglich im Sinne der Fragestellung interpretiert werden.>®”

Deduktive Kategorienanwendung Die deduktive Kategorienanwendung zielt darauf
ab, eine zuvor aus der Fragestellung der Untersuchung abgeleitete und theoretisch be-
griindete Struktur aus dem zu untersuchenden Material herauszufiltern.’’® Dazu wird
die Struktur in Form eines genau definierten Kategoriensystems an das Material heran-
getragen und alle unter eine Kategorie fallenden Textbestandteile systematisch aus dem

t.571

Material extrahier Mayring definiert fiir die deduktive Kategorienanwendung das in

Abbildung 4.4 dargestellte und nachfolgend beschriebene Ablaufmodell.

Die deduktive Kategorienanwendung beginnt mit der theoriegeleiteten Definition der Ka-
tegorien des anzuwendenden Kategoriensystems, wobei grundlegend Kategoriensysteme
mit Nominalcharakter (Liste gleicher Aspekte) und Ordinalcharakter (Aspekte in Rang-

reihe, z.B. positiv - neutral - negativ) moglich sind.

369V gl. Mayring (2022), S. 85 f.
370V gl. Mayring (2022), S. 96.
571Ebenda.
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Gegenstand, Fragestellung,
Theoriehintergund

}

Theoriegeleitete Festlegung der
Kategorien (nominal oder ordinal)

Theoriegeleitete Formulierung von
Definitionen, Ankerbeispielen und
Codierregeln, Zusammenstellung zu
einem Codierleitfaden

!

_ Codierung eines ersten Textteils;
Uberarbeitung der Kategorien und des
Codierleitfadens

!

Endglltiger Materialdurchlauf;
Zuordnung der Kategorien zu
Textpassagen

!
!

’ Auswertung, ev. quantitative Analyse ‘

\ 4

Abbildung 4.4: Ablaufmodell Deduktive Kategorienanwendung (Quelle: in Anlehnung
an Mayring (2022), S. 97)

Die einzelnen Kategorien des Kategoriensystems sind darauthin mit Definitionen, An-
kerbeispielen und Codierregeln zu beschreiben, um genau festzulegen, wann ein Mate-
rialbestandteil einer bestimmten Kategorie zuzuordnen ist. Hierfiir empfiehlt sich in drei

Schritten vorzugehen:

1. Exakte Definition der Kategorien, d.h. der Textbestandteile, die unter eine Kategorie

fallen.

2. Anfiihrung konkreter Textstellen, deren Inhalt unter eine Kategorie fillt und die als

Beispiele (Ankerbeispiele) fiir die jeweilige Kategorie dienen.

3. Formulierung von Codierregeln fiir eine eindeutige Zuordnung dort, wo Abgren-

zungsprobleme zwischen Kategorien bestehen.

Definitionen, Ankerbeispiele und Codierregeln werden schlieBlich zu einem Codierleitfa-

573

den®’? zusammengefasst und den Codierenden®’> zur Verfiigung gestellt.

32Durch den Codierleitfaden wird der interpretative, qualitative Akt der Zuordnung von Textstellen zu deduk-
tiv aufgestellten Kategorien regelgeleitet konzipiert. (Vgl. Mayring (2022), S. 96 £.)

SB3Als Codierer werden gemi Kuckartz diejenigen Personen bezeichnet, die die Zuordnung des Untersu-
chungsmaterials zu den Kategorien vornehmen. Der Begriff Codierung steht in diesem Zusammenhang fiir
eine einzelne Zuordnung dieser Art. (Vgl. Kuckartz (2016), S. 44.)
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Bei der anschlieBenden Materialbearbeitung wird nach all jenen Textstellen gesucht, die
unter eine Kategorie fallen und diese entsprechend zugeordnet. Parallel hierzu wird der
Codierleitfaden kontinuierlich um Ankerbeispiele (bei besonders eindeutigen Fillen) und
zusitzliche Codierregeln (bei besonders uneindeutigen Fillen) erginzt. Sollte sich bei
der Materialbearbeitung herausstellen, dass das urspriinglich definierte Kategoriensys-
tem unzureichend war oder aber frithere Kategorienzuordnungen durch neu formulierte
Codierregeln ungiiltig werden, wird entsprechend revidiert. Sobald sich die Codierarbeit
stabilisiert hat, d.h. sich nur noch wenige Abgrenzungsprobleme ergeben, erfolgt eine

abschlieBende Revision der Kategorien und des Codierleitfadens.

Im Anschluss an die Revision und an eine ggf. erfolgte Uberarbeitung von Kategorien-
system und Definitionen beginnt der finale Materialdurchlauf. Die Ergebnisse des finalen
Materialdurchlaufes sind schlieBlich®’# im Sinne der Fragestellung der Untersuchung ge-

eignet auszuwerten.>’

4.3.4 Durchfiihrung

In diesem Kapitel wird das spezifische Vorgehen dieser Untersuchung zur Analyse der
Stellungnahmen der Stichprobe hinsichtlich der definierten Merkmale beschrieben. Das
ibergeordnete Vorgehen entspricht dabei grundlegend dem von Mayring definierten all-

gemeinen Ablaufmodell der qualitativen Inhaltsanalyse.>”®

Das Ausgangsmaterial der qualitativen Inhaltsanalyse bilden die insgesamt 376 Presse-
texte, die Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter in Form direkter oder indirekter Re-
de mit objektiv erkennbarem Bezug zu wirtschaftlichen Themen und zum betreffenden
Unternehmen enthalten und innerhalb des Untersuchungszeitraumes 2001 bis 2015 abge-
geben worden sind.>’7>78 Unter diesen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter sind
zundchst diejenigen zu identifizieren, in denen sich die Arbeitnehmervertreter beziiglich
einer Managemententscheidung positionieren. All jene Stellungnahmen sind anschlie-
Bend hinsichtlich der definierten Merkmale (Position, Gegenstand, Phase, Zeitraum) zu

analysieren.>’"

574 Auf den in Abbildung 4.4 aufgefiihrten Intercoder-Ubereinstimmungstest wird an dieser Stelle nicht niher
eingegangen, da er aufgrund des fiir diese Untersuchung gewihlten konsensuellen Codierens (Siehe Kapitel
4.3.4) hinfallig ist.)

373V gl. falls nicht anders angegeben Mayring (2022), S. 96 bis S. 98.

3767um allgemeinen Ablaufmodell der qualitativen Inhaltsanalyse siche Kapitel 4.3.2

3777um Ausgangsmaterial der qualitativen Inhaltsanalyse siehe Kapitel 4.1.2

S78Fiir den formalen Aufbau der Pressetexte sieche Anhang A.7

3797u den Merkmalsdefinitionen siche Kapitel 4.2
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Fiir die Analyse der Stellungnahmen hinsichtlich der definierten Merkmale kommen die
von Mayring entwickelten Analysetechniken Induktive Kategorienbildung und Deduktive
Kategorienanwendung zum Einsatz.”%° Die Analysetechnik der induktiven Kategorienbil-
dung wird dazu verwendet, um den Gegenstand der Managemententscheidung beziiglich
der sich der Arbeitnehmervertreter positioniert zu erheben (Merkmal Gegenstand) und da-
mit einhergehend die Kategorien an Gegenstinden von Managemententscheidungen, zu
denen die Arbeitnehmervertreter 6ffentlich Stellung nehmen, induktiv am Material zu ent-
wickeln. Die Analysetechnik der deduktiven Kategorienanwendung wird dazu verwendet,
um die von dem Arbeitnehmervertreter signalisierte Position beziiglich der Management-
entscheidung (Merkmal Position) sowie die Phase im Entscheidungsprozess der Manage-
mententscheidung, in der sich der Arbeitnehmervertreter beziiglich der Managementent-
scheidung positioniert (Merkmal Phase), zu erheben. Die Erhebung des Zeitraumes, in
dem sich der Arbeitnehmervertreter beziiglich der Managemententscheidung positioniert
(Merkmal Zeitraum), erfolgt schlieBlich durch Ablesen des Veroffentlichungsjahres an-
hand des Veroffentlichungsdatums des Pressetextes, in dem die Stellungnahme enthalten

ist.

Vor Beginn der eigentlichen Analyse stehen daher die Festlegung des Selektionskriteri-
ums und des Abstraktionsniveaus fiir das mit der Analysetechnik der induktiven Katego-
rienbildung zu erhebende Merkmal Gegenstand und die Festlegung der Auspriagungen fiir
die mit der Analysetechnik der deduktiven Kategorienanwendung zu erhebenden Merk-

male®8! Position und Phase.’%?

Ebenfalls vor Beginn der eigentlichen Analyse steht die Definition der Analyseeinhei-
ten.”®3 Die einzelnen Pressetexte stellen die Auswahleinheit und damit die Grundeinheit
der Analyse dar. Die innerhalb der Pressetexte enthaltenen Stellungnahmen der Arbeit-
nehmervertreter in Form direkter oder indirekter Rede zu inhaltlich abgrenzbaren Ma-

584 Eine Auswahlein-

nagemententscheidungen bilden die Codiereinheiten der Analyse.
heit kann dabei mehrere Codiereinheiten enthalten.’®> Als Kontexteinheit und damit als
grofite Einheit, die bei der Kategorisierung der Codiereinheiten hinzugezogen werden

darf, wird schlieBlich der gesamte Pressetext festgelegt, um anhand der darin enthalte-

3807u den Analysetechniken der qualitativen Inhaltsanalyse siche Kapitel 4.3.3
31Die im Zentrum der deduktiven Kategorienanwendung stehenden Hauptkategorien werden in dieser Unter-

suchung als Merkmale und deren Unterkategorien als Ausprdgungen bezeichnet.

38271 den Merkmalsdefinitionen siehe Kapitel 4.2
3837u den Analyseeinheiten siehe Kapitel 4.2
384 Auch Einzelentscheidungen, die Teil einer iibergeordneten Managemententscheidung sind, wie etwa bei

der Entscheidung des Vorstandes iiber die Anpassung der Arbeitskapazitit und die gleichzeitige SchlieBung
von Standorten im Rahmen von Restrukturierungsprogrammen, werden getrennt voneinander erhoben.

385Im Rahmen der Analyse werden zunichst simtliche Codiereinheiten innerhalb eines Pressetextes erhoben.

(Siehe dazu auch Kapitel 4.1.2)
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nen Hintergrundinformationen eine fundierte Codierung der jeweiligen Stellungnahme

gewdhrleisten zu konnen.

Das spezifische Ablaufmodell dieser Untersuchung zur Analyse der Stellungnahmen der
Stichprobe hinsichtlich der definierten Merkmale ist in Abbildung 4.5 dargestellt und wird

nachfolgend beschrieben.

Festlegung des spezifischen Ablaufmodells

I
v v

’ Materialdurchlauf - Pilot: Codierung 0% — 15% des Materials

! !

‘ Revision - Pilot

Uberpriifung von Selektionskriterium und

gem. Kategoriensystem

Abstraktionsniveau, Entwicklung erstes Uberpriifung der Merkmalsausprigungen

l

’ Materialdurchlauf - Teil 1: Codierung 0% — 50% des Materials

! !

Revision - Teil 1 & Ggf. Iteration

Abgleich Codierergebnisse,
Weiterentwicklung Kategoriensystem,
Aktualisierung Codierleitfaden

Abgleich Codierergebnisse,
Aktualisierung Codierleitfaden

Induktive Kategorienbildung

| !

’ Materialdurchlauf - Teil 2: Codierung 50% — 100% des Materials

| !

‘ Revision - Teil 2 & Ggf. Iteration

Abgleich Codierergebnisse,
Weiterentwicklung Kategoriensystem,
Aktualisierung Codierleitfaden

Abgleich Codierergebnisse,
Aktualisierung Codierleitfaden

v
Auswertung der Analyseergebnisse

Abbildung 4.5: Spezifisches Ablaufmodell der Analyse
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Das gesamte Ausgangsmaterial wird, um die Ubereinstimmung der Codierenden in der

Anwendung der Kategoriensysteme®®® und damit eine hohe Giite der Codierung sicher-

zustellen, konsensuell codiert.’®” Die in den Pressetexten enthaltenen Stellungnahmen

werden hierbei von drei Personen zunichst unabhiingig voneinander codiert und die Co-

dierergebnisse anschliefend in planméBig vorgesehenen Revisions-Schritten abgeglichen.

386D h. der induktiv gebildeten Kategorien zum Merkmal Gegenstand, sowie der Merkmale Position, Phase

und Zeitraum und deren Ausprigungen.

387y gl. dazu und im Folgenden Schmidt (2015), S. 453 f.; sowie Kuckartz und Ridiker (2022), S. 136 f. und

S. 244 1.
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Im Falle von Diskrepanzen zwischen den Codierenden wird dann in ausfiihrlicher Diskus-
sion versucht, einen Konsens zu erreichen. Um den Analyseprozess mit drei Codierenden
optimal koordinieren und dokumentieren zu konnen, erfolgt die Analyse des Ausgangs-
materials computerunterstiitzt, anhand fiir die Dokumentation der Analyseergebnisse ge-

eignet angepasster und den Codierenden zur Verfiigung gestellter Excel-Dokumente.

Die eigentliche Analyse beginnt mit einem Pilotdurchlauf, im Zuge dessen die ersten 15%
des Ausgangsmaterials codiert werden. Dabei wird iiberpriift, ob das Selektionskriterium
und das Abstraktionsniveau fiir die induktiv zu bildenden Kategorien zum Merkmal Ge-

genstand’®®

sowie die Merkmale Position, Phase und Zeitraum und deren Auspriagungen
im Hinblick auf die Beantwortung der Forschungsfrage richtig gewihlt wurden und ob
anhand der jeweiligen Definitionen eine eindeutige Codierung der Pressetexte moglich

ist.

Im darauffolgenden Revisions-Schritt wird anhand der im Pilotdurchlauf von den Co-
dierenden induktiv gebildeten Kategoriensysteme zum Merkmal Gegenstand ein erstes
gemeinsames Kategoriensystem an Gegenstinden von Managemententscheidungen ent-
wickelt. AuBBerdem wird auf Basis der Codierergebnisse ein erster digitaler Codierleit-
faden®®® mit Definitionen, Ankerbeispielen und Codierregeln erstellt. Im Anschluss an
den ersten Revisions-Schritt wird das gesamte Ausgangsmaterial in zwei Schritten voll-
standig codiert. Die Pressetexte werden dabei in randomisierter Reihenfolge bearbeitet,
um der Gefahr von Verzerrungen vorzubeugen.>®® Jeweils am Ende der beiden Teile des
Materialdurchlaufes folgt ein Revisions-Schritt, in dem die bis dahin gewonnenen Co-
dierergebnisse im Sinne des konsensuellen Codierens unter Zuhilfenahme des Codierleit-
fadens abgeglichen werden. Besonders markante oder uneindeutige Fille werden dabei
in der Gruppe diskutiert und ggf. in Form von Ankerbeispielen oder Codierregeln in den
Codierleitfaden aufgenommen. Auflerdem wird iiberpriift, ob anhand der Definitionen,
Ankerbeispiele und Codierregeln eine eindeutige Codierung der Pressetexte moglich ist.
Das primére Ziel des Revisions-Schrittes zwischen den beiden Teilen des Materialdurch-
laufes ist es, das gemeinsame Verstdndnis der Codierenden und damit die Konvergenz
der Codierergebnisse zu erhohen und entsprechend den Zeitbedarf fiir das konsensuelle
Codieren zu minimieren. Wihrend der Revisions-Schritte wird ferner das gemeinsame,
induktiv gebildete Kategoriensystem an Gegenstinden von Managemententscheidungen
weiterentwickelt. Im Falle signifikanter Anpassungen an den Kategorien, den Kategorien-
definitionen oder den Codierregeln werden die betroffenen Codiereinheiten anschlieend
erneut bearbeitet. Zum Abschluss des zweiten Revisions-Schrittes werden die Codierer-

gebnisse zudem fiir die weitere Auswertung aufbereitet.

3887um Selektionskriterium und Abstraktionsniveau siehe Kapitel 4.2
389Fiir den Codierleitfaden siehe Anhang A.8
30V gl. Kuckartz und Ridiker (2022), S. 91.
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4.3 Methodik der qualitativen Inhaltsanalyse

Die Analyse der einzelnen Pressetexte wihrend der Materialdurchldufe untergliedert sich
in den Schritt der Identifikation der Codiereinheiten und in den sich daran anschlieBenden
Schritt der Codierung der entsprechenden Textstellen hinsichtlich der definierten Merk-
male. Das detaillierte Vorgehen bei der Analyse der einzelnen Pressetexte ist in Abbildung

4.6 dargestellt und wird nachfolgend beschrieben.

Suche nach Stellungnahme(n) des betreffenden AV zu
inhaltlich abgrenzbaren Managemententscheidungen

Vermerk in Excel und Nein

Ende der Analyse Stellungnahme(n) gefunden?

1Ja

Schritt 1:
ldentifikation der Codiereinheiten

Markierung der entsprechenden Textstelle(n) fur
weiterfiihrende Analyse

!

—ﬁ Auswahl (néchste) Codiereinheit ‘

!

Codierung des Merkmals ,,Gegenstand durch
Paraphrasierung der Textstelle unter Beriicksichtigung
des festgelegten Abstraktionsniveaus

Ahnlichkeit zu bestehender Kategorie?
Ja Nein

v v
Zuordnung zu bestehender Bildung einer neuen
Kategorie (Subsumption) Kategorie (Generierung)
v

Ggf. Neuordnung des Kategoriensystems \

!

Codierung der Merkmale ,,Position” und ,,Phase*
durch Zuordnung der Textstellen zu den
Ausprégungen

}

Codierung des Merkmals ,,Zeitraum* durch
Zuordnung des Veroffentlichungsjahres des
Pressetextes zu den definierten Zeitrdumen

Weitere Codiereinheit vorhanden?

Nein l
] Dokumentation der Codierergebnisse in Excel ‘

Schritt 2
Codierung hinsichtlich der definierten Merkmale

Abbildung 4.6: Analyse der einzelnen Pressetexte

Im ersten Schritt wird der Pressetext nach den Stellungnahmen des Arbeitnehmervertre-
ters zu inhaltlich abgrenzbaren Managemententscheidungen durchsucht. Dabei kann es

durchaus vorkommen, dass in einem Pressetext keine solche Stellungnahme enthalten
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

ist.>°! In diesem Fall wird die Analyse des betreffenden Pressetextes beendet, ein ent-
sprechender Vermerk im bereitgestellten Excel-Dokument fiir die spitere, gemeinsame
Betrachtung im Rahmen der Revisions-Schritte gemacht und mit dem néchsten Presse-

text fortgefahren.

Im zweiten Schritt werden auf die in den Pressetexten identifizierten Codiereinheiten die
beiden Analysetechniken Induktive Kategorienbildung und Deduktive Kategorienanwen-
dung angewandt. Bei der Codierung des Merkmals Gegenstand werden die entsprechen-

592 zunichst

den Textstellen unter Beriicksichtigung des festgelegten Abstraktionsniveaus
in moglichst wenigen Worten paraphrasiert und im Anschluss daran zu einer bereits be-
stehenden Kategorie zugeordnet (Subsumption) oder aber fiir die Bildung einer neuen
Kategorie herangezogen (Generierung). Da in den Pressetexten sdmtliche Stellungnah-
men der Arbeitnehmervertreter zu inhaltlich abgrenzbaren Managemententscheidungen
erhoben werden sollen, wird fiir das an den Stellungnahmen zu erhebende Merkmal Ge-
genstand als Selektionskriterium inhaltlich abgrenzbare Managemententscheidung fest-
gelegt. Immer dann, wenn die Anzahl der gebildeten Kategorien zu gro3 wird, ist das
Kategoriensystem zudem sinnvoll zu ordnen, indem dhnliche Kategorien zusammenge-
fasst oder aber zu einer allgemeineren Oberkategorie gebiindelt werden.””* Dabei wird
auf die Einhaltung allgemeiner Giitekriterien (plausibel, erschopfend, trennscharf bzw.
disjunkt, verstindlich und nachvollziehbar) geachtet.’** Bei der Codierung der Merkmale
Position und Phase werden die entsprechenden Textstellen den definierten Ausprigun-
gen zugeordnet. Die Codierung des Merkmals Zeitraum erfolgt schlielich fiir jede der
identifizierten Codiereinheiten durch Zuordnung des Veroffentlichungsjahres des Presse-
textes zu den definierten Zeitraumen. Die Codierergebnisse zu den Codiereinheiten eines
Pressetextes werden abschlieend, ebenso wie Anmerkungen bei besonders markanten
oder unklaren Fillen, im bereitgestellten Excel-Dokument fiir die spétere, gemeinsame

Betrachtung im Rahmen der Revisions-Schritte dokumentiert.

4.4  Deskriptive Auswertung

Die im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse an den Stellungnahmen der Stichprobe

erhobenen Merkmale werden innerhalb dieses Kapitels deskriptiv ausgewertet.

M1 Dies ist dem Umstand geschuldet, dass bei der Generierung des Datensatzes eine abschlieBende Identifika-
tion derjenigen Pressetexte, die tatsdchlich Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Managementent-
scheidungen enthalten, nach objektiven Kriterien nicht abschlieBend moglich war. (Siehe Kapitel 4.1.2)

3927um festgelegten Abstraktionsniveau siche Kapitel 4.2

393V gl. Kuckartz und Ridiker (2022), S. 92.

594Vgl. Kuckartz und Radiker (2022), S. 63 ff.; nach Kuckartz und Ridiker (2020), S. 34 ff.
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4.4 Deskriptive Auswertung

In Kapitel 4.4.1 werden die erhobenen Merkmale zunéchst charakterisiert, bevor im dar-
auffolgenden Kapitel 4.4.2 weiterfithrende Analysen fiir einzelne Merkmale prisentiert

werden.

4.4.1 Charakterisierung der untersuchten Merkmale

In den nachfolgenden Abschnitten werden die Hiufigkeitsverteilungen der an den Stel-
lungnahmen der Stichprobe erhobenen Merkmale beschrieben und anhand von Balken-
diagrammen visualisiert. Die Verteilungen werden dabei jeweils in prozentualen Hiufig-

keiten und absoluten Héufigkeiten (in Klammern) angegeben.

Merkmal Position Abbildung 4.7 zeigt die Hiufigkeitsverteilung zum Merkmal Posi-
tion. Die Auspriagungen des Merkmals sind darin in absteigender Reihenfolge der Hiu-

figkeiten geordnet. Beziiglich des Merkmals Position war in 247 von 283 Fillen eine

Kontrar —+53% (150)

Konform }34% (97)
N.k. }13% (36)

N.k. = Nicht zu klassifizieren

Abbildung 4.7: Hiufigkeitsverteilung — Merkmal Position

eindeutige Codierung moglich. Fiir die Ausprigung Kontrdir ergibt sich eine prozentua-
le Héufigkeit von 53% sowie fiir die Ausprigung Konform eine prozentuale Hiufigkeit
von 34%. Das bedeutet, dass die Arbeitnehmervertreter in 53% (150 Stellungnahmen)
der Stichproben-Stellungnahmen eine der Managemententscheidung eindeutig entgegen-
gesetzte und in 34% (97 Stellungnahmen) der Stichproben-Stellungnahmen eine mit der

Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende Position signalisieren.

Zu Managemententscheidungen scheinen die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offent-
licher Stellungnahmen) demnach iiberwiegend eine eindeutig entgegengesetzte Position
einzunehmen. Sie positionieren sich also mehrheitlich auf der Seite des partikularen Ar-
beitnehmerinteresses und damit auf der Seite der Arbeitnehmer, durch die sie (direkt oder
indirekt)>> in ihr Amt gewihlt wurden bzw. durch die sie (direkt oder indirekt) in ih-
rem Amt bestétigt werden. An dieser Stelle zu schlussfolgern, die Arbeitnehmervertre-

ter wiirden sich (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) opportunistisch verhalten>%®

393 7ur Wahl der Aufsichtsratsmitglieder durch die Arbeitnehmer bzw. durch die von diesen gewihlten Repri-
sentanten siehe Kapitel 3.1.1
3%7ur Verhaltensstruktur und den Handlungsdeterminanten der Arbeitnehmervertreter siehe Kapitel 3.1
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

und in erster Linie eine erfolgreiche Vertretung der Arbeitnehmerinteressen und/oder ei-
ne erneute Entsendung in den Aufsichtsrat im Sinn haben, greift jedoch zu kurz. Der mit
34% relativ hohe Anteil an Stichproben-Stellungnahmen, die eine mit der Management-
entscheidung eindeutig iibereinstimmende Position signalisieren, deutet vielmehr darauf
hin, dass die Arbeitnehmervertreter das Unternehmensinteresse (im Rahmen offentlicher
Stellungnahmen) keinesfalls génzlich auBBer Acht lassen, sondern regelmifig bei ihrer Po-
sitionierung im Interessendilemma mit einbeziehen. Daraus lésst sich vielmehr schluss-
folgern, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) ihre

597

Doppelrolle®”’ als Vertreter der Arbeitnehmerinteressen und Uberwacher des Vorstandes

im Unternehmensinteresse vollumfanglich wahrnehmen.

Merkmal Gegenstand Durch Einsatz der Analysetechnik der induktiven Kategorienbil-
dung konnten zum Merkmal Gegenstand insgesamt elf Kategorien an Gegenstinden von
Managemententscheidungen induktiv am Material gebildet werden. Thre Definition wird
nachfolgend im Zuge der Beschreibung der Haufigkeitsverteilung behandelt. Die Hiufig-
keitsverteilung zum Merkmal Gegenstand ist in Abbildung 4.8 dargestellt. Die Kategorien
sind darin in absteigender Reihenfolge der Hiaufigkeiten geordnet. Beziiglich des Merk-

Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit 324% (69)
Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitét 323% (64)
Ausrichtung & Ziele des Unternehmens }14% (39)
Umwandlung des Unternehmens }10% (29)
Standortwahl & Anlageinvestitionen }9% (25)
Einsatz von Zeitarbeit 16% (18)
Reorganisation des Unternehmens }6% (18)
Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitat }4% (10)
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit }2% (6)
Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit ]-1% 4)
Einfihrung von Anreizsystemen +0% (1)

Abbildung 4.8: Hiufigkeitsverteilung — Merkmal Gegenstand

mals Gegenstand war in allen 283 Fillen eine eindeutige Codierung moglich.

Die beiden mit Abstand grofiten prozentualen Héaufigkeiten ergeben sich mit 24% fiir die
Kategorie Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit und 23% fiir die Kate-
gorie Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitdit. Die Kategorie Tarifliche Rahmenbe-

dingungen & Vergiitung der Arbeit vereint Entscheidungen der an den Tarifverhandlungen

3977um Rollenbegriff siche Kapitel 3.2
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4.4 Deskriptive Auswertung

mit den Gewerkschaften beteiligten Arbeitgeberverbdnde zur Gestaltung der tariflichen
Rahmenbedingungen der Arbeit fiir die in den betreffenden Unternehmen beschiftigten

(tarifgebundenen) Arbeitnehmer%®

sowie Entscheidungen des Vorstandes iiber die Ge-
wihrung von Sonderzahlungen. Empirische Beispiele sind einerseits Entscheidungen der
Arbeitgeberverbinde iiber die Hohe des tariflichen Arbeitsentgeltes und die Wochenar-
beitszeit der Arbeitnehmer sowie Regelungen zur Beschiftigungssicherung und zur Al-
tersteilzeit und andererseits Entscheidungen des Vorstandes iiber die Hohe der Gewinnbe-
teiligung. Die Kategorie Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitdt hingegen umfasst
Entscheidungen des Managements zur Anpassung der Anzahl und zur Qualifikation der
in dem Unternehmen beschiftigten Arbeitnehmer.”*® Empirische Beispiele hierfiir sind
Entscheidungen zur Schaffung oder zum Abbau von Arbeitsplidtzen sowie zur Einfithrung
von Weiterbildungsprogrammen. In den Stellungnahmen der Stichprobe nehmen die Ar-
beitnehmervertreter mit 24% (69 Stellungnahmen) der Stichproben-Stellungnahmen also
am hiufigsten Stellung zu Managemententscheidungen, welche die tariflichen Rahmen-
bedingungen und die Vergiitung der Arbeit fiir die in dem Unternehmen beschiftigten
Arbeitnehmer zum Gegenstand haben und mit 23% (64 Stellungnahmen) der Stichproben-
Stellungnahmen dicht gefolgt am zweit hidufigsten zu Managemententscheidungen, wel-
che die langfristige Anpassung der Arbeitskapazitit im Unternehmen zum Gegenstand
haben.

Weitere 14% (39 Stellungnahmen) der Stichproben-Stellungnahmen entfallen auf die Ka-
tegorie Ausrichtung & Ziele des Unternehmens. Sie vereint Entscheidungen des Vorstan-
des zur strategischen Ausrichtung des Unternehmens und zu den Unternehmenszielen.
Empirische Beispiele hierfiir sind Entscheidungen iiber die Ausrichtung des Unterneh-
mens auf neue Mirkte sowie die Definition von Wachstums- und Einsparungszielen.
Die drei Kategorien Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit, Langfristi-
ge Anpassung der Arbeitskapazitdt und Ausrichtung & Ziele des Unternehmens vereinen
zusammen 61% (172 Stellungnahmen) und damit mehr als die Hilfte der Stichproben-

Stellungnahmen auf sich.

Auf die am nichst hdufigsten vorkommende Kategorie Umwandlung des Unternehmens
entfallen 10% (29 Stellungnahmen) der Stichproben-Stellungnahmen. Sie umfasst Ent-

scheidungen des Vorstandes zur Umwandlung der Rechtsform des Unternehmens.%° Em-

3% Der fehlende Rechtsanspruch von Nicht-Gewerkschaftsmitglieder auf die in den Tarifvertrigen vereinbarten
Leistungen ist in der Praxis ohne Bedeutung. Sie profitieren gleichermalien wie die Gewerkschaftsmitglie-
der von den Vereinbarungen (Vgl. dazu und weiterfithrend Franz (2013), S. 245.)

9L angfristige Ereignisse sind im Verstindnis dieser Arbeit Ereignisse mit einer Zeitspanne von mehr als fiinf
Jahren. (Vgl. Gabler Wirtschaftslexikon (2022).)

600Das fiir Rechtstriiger mit Sitz in der Bundesrepublik Deutschland geltende Umwandlungsgesetz (UmwG)
unterscheidet vier Arten der Umwandlung: Verschmelzung, Spaltung, Vermdgensiibertragung und Form-
wechsel. (Vgl. § 1 Abs. 1 SEBG (2021); sowie weiterfithrend zu den Umwandlungsarten Huber und Rinnert
(2019), S. 241 ff.)
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

pirische Beispiele sind Entscheidungen zur Anderung der Rechtsform, zur Verschmelzung
oder zur Spaltung des Unternehmens. Weitere 9% (25 Stellungnahmen) der Stichproben-
Stellungnahmen entfallen auf die Kategorie Standortwahl & Anlageinvestitionen. Sie ver-
eint Entscheidungen des Managements zur Wahl der Standorte (Standortentscheidungen)
und zur Investition in die Anlagen des Unternehmens. Empirische Beispiele sind Ent-
scheidungen zur Neugriindung, Verlagerung oder SchlieBung von Standorten sowie zur
Investition in bestehende Standorte. Insgesamt entfallen auf die fiinf bisher behandelten

Kategorien rund 80% (226 Stellungnahmen) der Stichproben-Stellungnahmen.

Die verbleibenden 20% (57 Stellungnahmen) der Stichproben-Stellungnahmen verteilen
sich auf die sechs nachfolgend definierten Kategorien:%°! Die Kategorie Einsatz von Zeit-
arbeit vereint Entscheidungen des Managements zum Einsatz von Zeitarbeit sowie zur

Integration der Zeitarbeiter im Unternehmen.%0?

Empirische Beispiele sind Entscheidun-
gen zur Ausweitung oder Einschrinkung der Zeitarbeit im Unternehmen sowie Entschei-
dungen zur Stellung der Zeitarbeiter im Vergleich zur Stammbelegschaft. Die Kategorie
Reorganisation des Unternehmens umfasst Entscheidungen des Managements zur An-
passung der Aufbau- und Ablauforganisation des Unternehmens. Empirische Beispiele
sind Entscheidungen iiber die Auslagerung einzelner Abteilungen oder ganzer Sparten
und den Abschluss von Werkvertrigen sowie Entscheidungen zur Optimierung von Ge-
schiftsprozessen. Die Kategorie Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitdt vereint Ent-
scheidungen des Managements zur kurzfristigen Anpassung der Arbeitskapazitit im Un-
ternehmen.%% Empirische Beispiele hierfiir sind Entscheidungen iiber voriibergehende
Produktionsstopps oder die voriibergehende Einfiihrung von Kurzarbeit. Die Kategorie
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit umfasst Entscheidungen des Managements
zur Gestaltung der Rahmenbedingungen der Arbeit fiir die in den Betrieben des Unter-
nehmens beschiftigten Arbeitnehmer. Empirische Beispiele sind Entscheidungen iiber die
Arbeitsplatzgestaltung und die generelle Arbeitsbelastung in den Betrieben des Unterneh-
mens. Die Kategorie Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit vereint Entscheidungen
der Staatsorgane zur Gestaltung der Rahmenbedingungen der Arbeit fiir die in der Bun-
desrepublik Deutschland beschiftigten Arbeitnehmer. Empirische Beispiele hierfiir sind
Regelungen zum Mindestlohn, zur Erreichbarkeit nach Feierabend sowie zum Einsatz von

Zeitarbeit. Die Kategorie Einfiihrung von Anreizsystemen schlielich geht zuriick auf ei-

01 Auf eine explizite Nennung der Haufigkeiten wird fiir diese Kategorien verzichtet.

6027eitarbeit (filschlicherweise hiufig auch Leiharbeit genannt) bezeichnet eine spezielle Vertragsform, bei
der einem Kunden (dem Entleiher) seitens eines Anbieters (dem Verleiher) Mitarbeiter iiberlassen (sog.
Arbeitnehmeriiberlassung) werden. (Vgl. Gutmann und Kilian (2013), S. 17 f.; sowie Sitte und Lehmann
(2013), S. 118.) Hierbei kommt es zu einem fiir die Zeitarbeit charakteristischen Dreiecksverhiltnis zwi-
schen Verleiher, Entleiher und Mitarbeiter. (Vgl. Sitte und Lehmann (2013), S. 118.)

603K urzfristige Ereignisse sind im Verstindnis dieser Arbeit Ereignisse mit einer Zeitspanne von bis zu einem
Jahr. (Vgl. Gabler Wirtschaftslexikon (2022).)
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4.4 Deskriptive Auswertung

ne einzelne Entscheidung des Vorstandes, welche die Einfithrung eines Anreizsystems in

Form einer Gewinnbeteiligung der Arbeitnehmer zum Gegenstand hat.

Insgesamt zeigt sich eine grofle Vielfalt an Gegenstinden von Managemententscheidun-
gen, mit denen sich die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen)
auseinandersetzen. Unter den insgesamt elf Kategorien an Gegenstinden von Manage-
mententscheidungen der Stichproben-Stellungnahmen finden sich sowohl solche mit un-
mittelbarem Bezug zu den Arbeitnehmern (z.B. Kurzarbeit, Vergiitung) als auch solche
mit unmittelbarem Bezug zu dem betreffenden Unternehmen (z.B. Ausrichtung & Ziele,
Reorganisation). Dies deutet darauf hin, dass sich die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen
offentlicher Stellungnahmen) sowohl mit Belangen der Arbeitnehmer als auch mit Be-
langen des gesamten Unternehmens auseinandersetzen. Daraus ldsst sich erneut schluss-
folgern, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) ihre
Doppelrolle als Vertreter der Arbeitnehmerinteressen und Uberwacher des Vorstandes im
Unternehmensinteresse vollumfanglich wahrnehmen. Die Arbeitnehmervertreter schei-
nen sich allerdings (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) mit bestimmten Katego-
rien an Gegenstinden von Managemententscheidungen (etwa den tariflichen Rahmen-
bedingungen und der Vergiitung der Arbeit) hiufiger auseinanderzusetzen als mit ande-
ren Kategorien an Gegenstinden von Managemententscheidungen (etwa den staatlichen
Rahmenbedingungen der Arbeit). Der hohe Anteil an Stichproben-Stellungnahmen zu
Managemententscheidungen, welche die tariflichen Rahmenbedingungen und Vergiitung
der Arbeit (24%) sowie die langfristige Anpassung der Arbeitskapazitit (23%) betreffen,
deutet darauf hin, dass sich die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellung-
nahmen) insbesondere mit den Gegenstdnden von Managemententscheidungen besonders
hiufig auseinandersetzen, welche in erster Linie die Arbeitnehmer des jeweiligen Unter-
nehmens betreffen. Bei Managemententscheidungen (im Unternehmensinteresse), wel-
che in erster Linie die Arbeitnehmer des jeweiligen Unternehmens betreffen, scheinen die
Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) vermehrt bestrebt Ein-
fluss auf den Gestaltungsspielraum der Unternehmensfiihrung zu nehmen, etwa indem sie
die Offentlichkeit und insbesondere die Arbeitnehmer iiber das Fiir und Wider einer an-
stehenden Managemententscheidung (im Sinne des partikularen Arbeitnehmerinteresses)
sensibilisieren. Daraus lédsst sich zusitzlich schlussfolgern, dass die Arbeitnehmervertre-
ter 6tfentliche Stellungnahmen bewusst als Mittel zur Mitgestaltung und Kommunikation

im Rahmen von Managemententscheidungen einsetzen.

Merkmal Phase Abbildung 4.9 zeigt die Hiufigkeitsverteilung zum Merkmal Phase.
Die Auspriagungen des Merkmals sind darin in absteigender Reihenfolge der Haufigkei-

ten geordnet. Beziiglich des Merkmals Phase war in 281 von 283 Fillen eine eindeutige
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Willensbildung —+54% (154)
Willensdurchsetzung —+45% (127)
N.k. 1% (2)

N.k. = Nicht zu klassifizieren

Abbildung 4.9: Haufigkeitsverteilung — Merkmal Phase

Codierung moglich. Fiir die Ausprigung Willensbildung ergibt sich eine prozentuale Héu-
figkeit von 54% sowie fiir die Auspriagung Willensdurchsetzung eine prozentuale Haufig-
keit von 45%. Das bedeutet, dass die Arbeitnehmervertreter in 54% (154 Stellungnahmen)
der Stichproben-Stellungnahmen in der Phase der Willensbildung und in 45% (127 Stel-
lungnahmen) der Stichproben-Stellungnahmen in der Phase der Willensdurchsetzung des
Entscheidungsprozesses der Managemententscheidung zu der betreffenden Management-

entscheidung Stellung nehmen.

Im Entscheidungsprozess von Managemententscheidungen scheinen die Arbeitnehmer-
vertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) demnach iiberwiegend bereits in der
Phase der Willensbildung aktiv zu werden. Sie werden (im Rahmen o6tfentlicher Stel-
lungnahmen) offenbar also mehrheitlich bereits in der Phase des Entscheidungsprozesses
aktiv, in der die Managemententscheidung (im Unternehmensinteresse) noch nicht final
getroffen ist und entsprechend die Moglichkeit zur Beeinflussung der Managementent-
scheidung (im Sinne des partikularen Arbeitnehmerinteresses) besteht. Das deutet zu-
ndchst darauf hin, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnah-
men) mehrheitlich bestrebt sind Managemententscheidungen aktiv mitzugestalten, etwa
indem sie die Offentlichkeit und insbesondere die Arbeitnehmer iiber das Fiir und Wider
einer anstehenden Managemententscheidung sensibilisieren und so Einfluss auf den Ge-
staltungsspielraum der Unternehmensfithrung nehmen. Der mit 45% relativ hohe Anteil
an Stichproben-Stellungnahmen, die in der Phase der Willensdurchsetzung des Entschei-
dungsprozesses der Managemententscheidung abgegeben werden, deutet ferner darauf
hin, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) auch in der
Phase Willensdurchsetzung einer Managemententscheidung aktiv sind, etwa um die im
Konsens getroffene Entscheidung der Offentlichkeit und insbesondere ihrer Wihlerschaft
zu vermitteln bzw. ihren Dissens kund zu tun. Daraus lédsst sich zusammenfassend erneut
schlussfolgern, dass die Arbeitnehmervertreter 6ffentliche Stellungnahmen bewusst als
Mittel zur Mitgestaltung und Kommunikation im Rahmen von Managemententscheidun-

gen einsetzen.
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Merkmal Zeitraum Die Hiufigkeitsverteilung zum Merkmal Zeitraum ist in Abbildung
4.10 dargestellt. Die Auspriagungen des Merkmals sind darin in chronologischer Reihen-

folge geordnet. Beziiglich des Merkmals Zeitraum war in allen 283 Fillen eine eindeutige

2001 |+4% (10)
2002 [$2% (5)
2003 [+3% (9)
2004 | 5% (15)
2005 | +5% (15)
2006 | +6% (18)
2007 |+4% (12)
2008 | —+8% (23)
2009 | +11% (31)
2010 | —+8% (24)
2011 | 8% (24)
2012 | 7% (20)
2013 | —+11% (30)
2014 | 8% (24)
2015 | 8% (23)

Abbildung 4.10: Haufigkeitsverteilung — Merkmal Zeitraum

Codierung moglich. Die beiden groBten prozentualen Hiaufigkeiten ergeben sich mit 11%
fiir die Auspriagungen 2009 und 2013. Die niedrigste prozentuale Hiufigkeit ergibt sich
mit 2% fiir die Auspriagung 2002. In den Stellungnahmen der Stichprobe nehmen die
Arbeitnehmervertreter also am héufigsten in den Zeitrdumen 2009 und 2013 mit jeweils
11% (31 Stellungnahmen im Zeitraum 2009 und 30 Stellungnahmen im Zeitraum 2013)
der Stichproben-Stellungnahmen und am seltensten im Zeitraum 2002 mit lediglich 2%
(5 Stellungnahmen) der Stichproben-Stellungnahmen zu einer Managemententscheidung

Stellung.

604 scheinen die

Selbst unter Beriicksichtigung der Stichprobenstruktur der Pressetexte
Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) in bestimmten Zeitridu-
men (etwa im Zeitraum 2009) hiufiger aktiv zu werden als in anderen Zeitraumen. Das
deutet zundchst darauf hin, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stel-
lungnahmen) bei bestimmten externen Ereignissen oder beim Vorliegen gewisser duf3e-
rer Rahmenbedingungen hdufiger aktiv werden. Die hohe Anzahl an Stichproben-Stel-

lungnahmen im Zeitraum 2009 deutet ferner darauf hin, dass die Arbeitnehmervertreter

604Dje Stichprobe weist einen leichten Anstieg in der Anzahl an Pressetexten im zeitlichen Verlauf auf. (Siche
Anhang A.6)
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(im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) in konjunkturell schlechteren Zeiten (in Zeit-
rdumen mit einem niedrigen bzw. negativen BIP-Wachstum) hiufiger als in konjunktu-
rell besseren Zeiten (in Zeitraumen mit einem hohen BIP-Wachstum) aktiv werden, also
dann, wenn das partikulare Arbeitnehmerinteresse mutmallich in einem besonders gro-

Ben Spannungsverhiltnis zum Unternehmensinteresse steht.5%

4.4.2 Weiterfithrende Analysen einzelner Merkmale

Die in diesem Kapitel préasentierten weiterfithrenden Analysen sollen zu einem breite-
ren Verstdndnis iiber die an den Stellungnahmen der Stichprobe erhobenen und im Rah-
men der explorativen Auswertung untersuchten Merkmale beitragen. Gleichzeitig soll die
Ubertragbarkeit der im vorangegangenen Kapitel gewonnenen Erkenntnisse auf Gruppen
von Unternehmen (mit der gleichen Sektor- und Index-Zugehorigkeit) und verschiedene

Zeitraume untersucht werden.

Nachfolgend wird zunichst die Hiufigkeitsverteilung des Merkmals Position nach Sek-
toren und Indizes betrachtet.°®® Im Anschluss daran werden die Haufigkeitsverteilungen

der Merkmale Gegenstand und Phase nach Sektoren, Indizes und Jahren untersucht.

Die Analysen werden jeweils anhand von Balkendiagrammen visualisiert. Darin sind die
Verteilungen der Merkmale in prozentualen und relativen Héufigkeiten (in Klammern)

angegeben.

Merkmal Position — Hiufigkeitsverteilung nach Sektoren und Indizes Die Haufig-
keitsverteilung des Merkmals Position ist nach Sektoren in Abbildung 4.11 und nach Indi-
zes in Abbildung 4.12 dargestellt.®%” Die Ausprigungen des Merkmals Position, die Sek-
toren und die Indizes sind darin in absteigender Reihenfolge der Hiaufigkeiten geordnet.

Die prozentuale Haufigkeit der Stichproben-Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmer-
vertreter eine der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position signali-
sieren, variiert zwischen 25% im Sektor Consumer Services und 67% im Sektor FIRE
sowie zwischen 38% in MDAX-Unternehmen und 56% in DAX-Unternehmen. Einzig im
Sektor Consumer Services sowie in MDAX-Unternehmen iiberwiegt der Anteil der Stich-
proben-Stellungnahmen mit konformer Position den Anteil der Stichproben-Stellungnah-

men mit kontriarer Position.

057um BIP-Wachstum und der konjunkturellen Entwicklung siehe Kapitel 4.1.3

60Die Analyse der Verteilung nach Jahren ist Gegenstand der explorativen Auswertung. (Siehe Kapitel 4.5)

807Der Sektor Tele-Communications mit lediglich einer, nicht klassifizierten Stellungnahme ist in der Abbil-
dung nicht aufgefiihrt und wird in der nachfolgenden Analyse nicht betrachtet.
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Consumer
Industrials Goods FIRE Utilities
(h=0,43) (h=0,25) (h=0,08) (h=0,06)
Kontrér }56% }53% }67% }50%
Konform }32% }36% }29% }44%
Nk | +12% +11% +4% 6%
Basic Consumer Pharma & Information
Materials Services Healthcare Technology
(h=0,05) (h=0,04) (h=0,04) (h=0,04)
Kontrér —43% | F25% —-+50% —+50%
Konform | —36% —+50% —42% | $20%
N.k. | +21% | —+25% 1+8% —+30%

N.k. = Nicht zu klassifizieren

Abbildung 4.11: Haufigkeitsverteilung — Merkmal Position nach Sektoren

DAX MDAX TecDAX /

(h=0,81) (h=0,15) (h=0,02) (h=0,02)
Kontrar |  —56% | —38% |  F50% |  —F50%
Konform | —34% | Fa0% | J50%
N k. | $10% | F21% | F50%

N.k. = Nicht zu klassifizieren

Abbildung 4.12: Haufigkeitsverteilung — Merkmal Position nach Indizes

Zu Managemententscheidungen scheinen die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offent-
licher Stellungnahmen) demnach mit Ausnahme im Sektor Consumer Services und ins-
besondere im Sektor FIRE sowie in DAX- und insbesondere TecDAX-Unternehmen hiu-
figer eine der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position einzuneh-
men, wihrend sie im Sektor Consumer Services sowie in MDA X-Unternehmen hiufiger
eine mit der Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende Position einzuneh-
men scheinen. Trotz gleicher Mehrheitsverhéltnisse in sieben von acht Sektoren und zwei
von drei Indizes deutet dies auf eine gewisse Sektor- und Indexabhingigkeit der von den
Arbeitnehmervertretern (im Rahmen o6ffentlicher Stellungnahmen) zu Managementent-
scheidungen eingenommenen Position hin, die sich so auch in der Forschungsarbeit von

Jansen®08

mit Hinblick auf die sich ausbildenden Basistypen des Umganges der Anteils-
eigner- und Arbeitnehmervertretern mit dem Dilemma von Politik und Wirtschaft im mit-

bestimmten Aufsichtsrat andeutet.%%”

608 fansen (2013).

6097u den Ergebnissen der Studie von Jansen siehe Kapitel 2.2.1
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Die in allen Sektoren (zwischen 20% im Sektor Information Technology und 50% im
Sektor Consumer Services) sowie in den Auswahlindizes DAX (34%) und MDAX (40%)
nicht zu vernachldssigenden Anteile an Stichproben-Stellungnahmen, die eine mit der
Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende Position signalisieren, deuten fer-
ner darauf hin, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen)
das Unternehmensinteresse Sektor- und Index-iibergreifend®!” keinesfalls ginzlich auBer
Acht lassen, sondern regelmifBig bei ihrer Positionierung im Interessendilemma mit ein-

beziehen.

Dies erlaubt zusammenfassend die Konkretisierung der Schlussfolgerung aus dem voran-
gegangenen Kapitel, demnach die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stel-
lungnahmen) ihre Doppelrolle als Vertreter der Arbeitnehmerinteressen und Uberwa-
cher des Vorstandes im Unternehmensinteresse Sektor- und Index-iibergreifend vollum-
fanglich wahrnehmen, wenngleich offenbar mit einem unterschiedlichen Schwerpunkt in
der Positionierung je nach Sektor- und Index-Zugehorigkeit des betreffenden Unterneh-

mens.

Merkmal Gegenstand — Haufigkeitsverteilung nach Sektoren, Indizes und Jahren
Die Haufigkeitsverteilung der Kategorien an Gegenstdnden von Managemententscheidun-
gen ist nach Sektoren in Abbildung 4.13, nach Indizes in Abbildung 4.14 und nach Jahren
(in 5-Jahres-Zeitrdumen) in Abbildung 4.15 dargestellt.°!' Die Ausprigungen des Merk-
mals Gegenstand, die Sektoren und die Indizes sind darin in absteigender Reihenfolge
der Haufigkeiten geordnet. Die 5-Jahres-Zeitrdume sind in chronologischer Reihenfolge
sortiert. Vergleicht man zunéchst die Haufigkeitsverteilung der Kategorien an Gegen-
stainden von Managemententscheidungen zwischen den einzelnen Sektoren, Indizes und
Zeitrdumen dann féllt auf, dass die Arbeitnehmervertreter in den Stichproben-Stellung-
nahmen in lediglich zwei von acht Sektoren (Industrials und Consumer Goods) sowie in
zwei von drei Indizes (DAX und MDAX) und in allen Zeitriumen zu iiber 80% der Ka-
tegorien an Gegenstinden von Managemententscheidungen offentlich Stellung nehmen.
Dabei nimmt die Anzahl der Kategorien an Gegenstdnden von Managemententscheidun-
gen iiber die Jahre hinweg (von neun Kategorien im Zeitraum 2001 — 2005 auf zehn
Kategorien im Zeitraum 2010 — 2015) sogar noch zu. Demgegeniiber nehmen die Arbeit-
nehmervertreter in den Stichproben-Stellungnahmen in zwei von acht Sektoren (Utilities

und Consumer Services) sowie in TecDAX-Unternehmen lediglich zu einem Drittel der

610Fiir TecDAX-Unternehmen mit einem Anteil von 0% an Stichproben-Stellungnahmen, die eine mit der Ma-
nagemententscheidung eindeutig iibereinstimmende Position signalisieren und 50% an Stichproben-Stel-
lungnahmen, die nicht eindeutig zu klassifizieren sind, kann eine derartige Aussage jedoch nur unter Vor-
behalt weiterer Untersuchungen mit einer entsprechend erweiterten Stichprobe getroffen werden.

61 Der Sektor Tele-Communications mit lediglich einer Stellungnahme in der Kategorie Umwandlung des Un-
ternehmens ist in der Abbildung nicht aufgefiihrt und wird in der nachfolgenden Analyse nicht betrachtet.
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Tarifliche Rahmenbed. & Vergiitung der Arbeit
Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitét
Ausrichtung & Ziele des Unternehmens
Umwandlung des Unternehmens

Standortwahl & Anlageinvestitionen

Einsatz von Zeitarbeit

Reorganisation des Unternehmens

Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitat
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit
Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit

Einflihrung von Anreizsystemen

Tarifliche Rahmenbed. & Vergiitung der Arbeit
Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitét
Ausrichtung & Ziele des Unternehmens
Umwandlung des Unternehmens
Standortwahl & Anlageinvestitionen

Einsatz von Zeitarbeit

Reorganisation des Unternehmens
Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitat
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit
Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit
Einflihrung von Anreizsystemen

Industrials
(h=0,43)

| F31%
| F25%
| +13%
+11%
1+6%

2%

16%
5%

F2%

H1%

Basic
Materials
(h=0,05)

| +21%
| F21%
| +14%

1$7%
| +14%

7%

7%

+7%

Consumer
Goods
(h=0,25)

- +17%
+10%
| $15%
4%

| +14%
| F19%

FIRE
(h=0,08)

| —25%
| F29%
| +25%
| +17%

1$7% 4%

4%

16%

+4%

Consumer Pharma &
Services Healthcare
(h=0,04) (h=0,04)

| —25%
—+50%| +33%

| H17%
+8%

| +25%

8%
+8%
- H17%
8%

Utilities
(h=0,06)

—+38%
| —25%

}31%

146%

Information
Technologie
(h=0,04)

| $10%
| 130%
|$10%
| $10%

}40%

Abbildung 4.13: Héufigkeitsverteilung — Merkmal Gegenstand nach Sektoren

Kategorien an Gegenstinden von Managemententscheidungen offentlich Stellung. Ferner

nehmen sie nur zu zwei der elf Kategorien an Gegenstinden von Managemententschei-

dungen (Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitit und Umwandlung des Unterneh-

mens) durchgédngig in jedem der acht Sektoren 6ffentlich Stellung.

Die Vielfalt an Gegenstinden von Managemententscheidungen, mit denen sich die Ar-

beitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) auseinandersetzen, scheint

also je nach Sektor- und Index-Zugehorigkeit des betreffenden Unternehmens sehr unter-

schiedlich ausgeprigt zu sein und insgesamt iiber die Jahre hinweg leicht zuzunehmen.

171



4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergltung der Arbeit

Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitét
Ausrichtung & Ziele des Unternehmens
Umwandlung des Unternehmens
Standortwahl & Anlageinvestitionen

Einsatz von Zeitarbeit

Reorganisation des Unternehmens
Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitét
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit
Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit
Einfihrung von Anreizsystemen

DAX
(h=0,81)

- +26%
| F21%
| +14%
+11%
7%
7%
7%
3%
k2%
2%
F0%

MDAX
(h=0,15)

| +21%
| F29%
+10%
7%

| F17%
}5%
2%
7%
2%

TecDAX /
(h=0,02) (h=0,02)
| F17%

—+33% —+50%

—+33%
| F17%

—+33%
| F17%

Abbildung 4.14: Haufigkeitsverteilung — Merkmal Gegenstand nach Indizes

Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit
Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitét
Ausrichtung & Ziele des Unternehmens
Umwandlung des Unternehmens
Standortwahl & Anlageinvestitionen

Einsatz von Zeitarbeit

Reorganisation des Unternehmens
Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitét
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit
Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit
Einflihrung von Anreizsystemen

2001 - 05
(h=0,19)

| 126%
| 131%
9%
1+7%
+9%
k2%

| +11%
k2%

k2%

2006 — 10
(h=0,38)

| 21%
| F24%
| F14%
| +9%

| +13%
5%
5%
6%
F1%
k2%
H1%

201115
(h=0,43)

| F26%
| F17%
| F16%

| +12%
1$5%

| $10%
6%
2%
3%

2%

Abbildung 4.15: Haufigkeitsverteilung — Merkmal Gegenstand nach Jahren

Wihrend sich in DAX- und MDAX-Unternehmen ebenso wie in den Sektoren Industri-

als und Consumer Goods eine besonders groBle Vielfalt an Gegenstdnden von Manage-

mententscheidungen zeigt, fillt diese in TecDAX-Unternehmen und insbesondere in den

Sektoren Utilities und Consumer Services deutlich geringer aus. Dies deutet zunichst auf

eine gewisse Sektor-, Index- und Zeitraumabhéngigkeit der Vielfalt an Gegenstianden von

Managemententscheidungen hin, mit denen sich die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen

offentlicher Stellungnahmen) auseinandersetzen.
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Betrachtet man die jeweils vorkommenden Kategorien an Gegenstdnden von Manage-
mententscheidungen anschlieBend inhaltlich nédher, dann zeigt sich, dass in jedem der
Sektoren, Indizes und Zeitraume sowohl Kategorien mit unmittelbarem Bezug zu den Ar-
beitnehmern (z.B. Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitit) als auch Kategorien mit
unmittelbarem Bezug zu dem betreffenden Unternehmen (z.B. Umwandlung des Unter-
nehmens) zu finden sind. Die Arbeitnehmervertreter scheinen sich (im Rahmen 6ffentli-
cher Stellungnahmen) demnach Sektor- und Index-iibergreifend sowie zu jeder Zeit so-
wohl mit Belangen der Arbeitnehmer als auch mit Belangen des gesamten Unternehmens

auseinanderzusetzen.

Dies erlaubt die weitere Konkretisierung der Schlussfolgerung aus dem vorangegangenen
Kapitel, demnach die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen)
ihre Doppelrolle als Vertreter der Arbeitnehmerinteressen und Uberwacher des Vorstandes
im Unternehmensinteresse Sektor- und Index-iibergreifend und zu jeder Zeit vollumféang-
lich wahrnehmen, wenngleich offenbar mit Unterschieden in der Vielfalt an Gegenstén-
den von Managemententscheidungen mit denen sich die Arbeitnehmervertreter je nach

Sektor- und Index-Zugehorigkeit des betreffenden Unternehmens auseinandersetzen.

Widmet man sich daraufhin der konkreten Haufigkeitsverteilung der Kategorien an Ge-
genstinden von Managemententscheidungen in den einzelnen Sektoren, Indizes und Zeit-
rdumen, dann fillt auf, dass die Arbeitnehmervertreter in den Stichproben-Stellungnah-
men ungeachtet der Sektor- und Index-Zugehorigkeit des betretfenden Unternehmens und
in jedem Zeitraum zu den weitestgehend gleichen Kategorien an Gegenstinden von Ma-
nagemententscheidungen besonders hiufig 6ffentlich Stellung zu nehmen scheinen. So
entfdllt der groBte prozentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen in drei der acht
betrachteten Sektoren (FIRE, Consumer Service und Pharma & Healthcare), in MDAX-
und TecDAX-Unternehmen sowie in den Zeitrdumen 2001 — 2005 und 2006 — 2010 auf
die Kategorie Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitdit und in weiteren zwei Sektoren
(Industrials und Utilities) sowie in DAX-Unternehmen und im Zeitraum 2010 — 2015 auf
die Kategorie Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit. Mit Ausnahme im
Sektor Information Technology sowie in allen Indizes und Zeitrdumen entfillt der groB-
te prozentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen damit jeweils auf Kategorien an
Gegenstinden von Managemententscheidungen, welche in erster Linie die Arbeitnehmer

des jeweiligen Unternehmens betreffen.

Die Arbeitnehmervertreter scheinen sich (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) mit
Ausnahme im Sektor Information Technology Sektor- und Index-iibergreifend sowie zu
jeder Zeit insbesondere mit den Gegenstinden von Managemententscheidungen beson-
ders hdufig auseinanderzusetzen, welche in erster Linie die Arbeitnehmer des jeweiligen

Unternehmens betreffen. Bei Managemententscheidungen (im Unternehmensinteresse),
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welche in erster Linie die Arbeitnehmer des jeweiligen Unternehmens betreffen, scheinen
die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) vermehrt bestrebt
Einfluss auf den Gestaltungsspielraum der Unternehmensfiihrung zu nehmen, etwa indem
sie die Offentlichkeit und insbesondere die Arbeitnehmer iiber das Fiir und Wider einer
anstehenden Managemententscheidung (im Sinne des partikularen Arbeitnehmerinteres-
ses) sensibilisieren. Auffillig ist in diesem Zusammenhang jedoch, dass im Vergleich
zwischen den Zeitrdumen 2001 — 2005 und 2011 — 2015 ein Riickgang um 14% in den
relativen Héufigkeiten fiir die Kategorie Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitdt zu
verzeichnen ist, wohingegen in der gleichen Zeit die Kategorie Ausrichtung & Ziele des
Unternehmens einen Anstieg von 7% zu verzeichnen hat. Dies konnte ein Hinweis darauf
sein, dass sich die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) mit
den Jahren zunehmend héufig mit Gegenstinden von Managemententscheidungen ausein-
andersetzen, welche das Unternehmen und damit die Belange aller Stakeholder betreffen,
wihrend Gegenstinde von Managemententscheidungen, welche in erster Linie die Ar-

beitnehmer des jeweiligen Unternehmens betreffen, an Bedeutung verlieren.

Um der Frage nachzugehen, inwieweit etwaige mittelfristige Verdnderungen in den pro-
zentualen Hiufigkeiten im Zeitraum 2006 — 2010 (etwa ein Anstieg fiir die Kategorie
Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitdit von 4%) auf die besonderen Gegebenheiten
im Jahr 2009 zuriickzufiihren sind, fiir das innerhalb des Untersuchungszeitraumes als
einziges ein negatives weltweites Wirtschaftswachstum vorliegt®'? , ist in Abbildung 4.16
die Héaufigkeitsverteilung der Kategorien an Gegenstinden von Managemententscheidun-
gen im Jahr 2009 der konsolidierten Hiufigkeitsverteilung der Kategorien an Gegenstin-
den von Managemententscheidungen in den restlichen Jahren gegeniibergestellt. Die Aus-
pragungen des Merkmals Gegenstand sind darin in absteigender Reihenfolge der Haufig-
keiten geordnet. Der grofite Unterschied in den prozentualen Anteilen innerhalb einzelner
Kategorien zwischen dem Jahr 2009 und den restlichen Jahren ergibt sich fiir die Ka-
tegorie Ausrichtung & Ziele des Unternehmens mit einem Delta von +17% gefolgt von
der Kategorie Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitdt mit einem Delta von +14%.
Auch insgesamt entfillt der groBte prozentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen
im Jahr 2009 auf die Kategorie Ausrichtung & Ziele des Unternehmens, wohingegen der
grofite prozentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen in den iibrigen Jahren auf die

Kategorie Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit entfillt.

Die Arbeitnehmervertreter scheinen sich (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) dem-
nach im Jahr 2009 besonders hiufig mit Gegenstdnden von Managemententscheidungen
auseinanderzusetzen, welche die strategische Ausrichtung und die Definition der Ziele so-

wie die kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitit des betreffenden Unternehmens zum

6127um BIP-Wachstum und der konjunkturellen Entwicklung siehe Kapitel 4.1.3

174



4.4 Deskriptive Auswertung

2009 Rest

(h=0,11) (h=0,89)
Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergutung der Arbeit 3—19% 3—25%
Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitét 3—23% 3—23%
Ausrichtung & Ziele des Unternehmens | F29% | +12%
Umwandlung des Unternehmens }12%
Standortwahl & Anlageinvestitionen +3% | +10%
Einsatz von Zeitarbeit +3% 7%
Reorganisation des Unternehmens 6% 6%
Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitét | +16% k2%
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit }2%
Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit }-2%
Einfhrung von Anreizsystemen %O%

Abbildung 4.16: Héufigkeitsverteilung — Merkmal Gegenstand nach Jahren (2009 vs.
Rest)

Gegenstand haben, wihrend Managemententscheidungen, welche die Gestaltung der ta-
riflichen Rahmenbedingungen und die Vergiitung der Arbeit zum Gegenstand haben, in
den Hintergrund zu treten scheinen. Dies deutet darauf hin, dass sich die Arbeitnehmer-
vertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) in konjunkturell schlechteren Zeiten
hiufiger mit Gegenstinden von Managemententscheidungen auseinandersetzen, welche
das Unternehmen und damit die Belange aller Stakeholder betreffen, wihrend Gegen-
stande von Managemententscheidungen, welche in erster Linie die Arbeitnehmer des je-
weiligen Unternehmens betreffen, an Bedeutung verlieren. Daraus ldsst sich allgemein
schlussfolgern, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen)
in der Auswahl der Gegenstinde von Managemententscheidungen, mit denen sie sich
auseinandersetzen, aktuelle Gegebenheiten, wie bestimmte externe Ereignisse oder das
Vorliegen gewisser dulerer Rahmenbedingungen, bewusst mit einbeziehen bzw. auf eben
diese reagieren. Vor allem scheinen sie sich (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) in
konjunkturell schlechteren Zeiten, wenn das partikulare Arbeitnehmerinteresse mutmaf-
lich in einem besonders groBen Spannungsverhiltnis zum Unternehmensinteresse steht,
besonders hiufig mit Gegenstinden von Managemententscheidungen auseinanderzuset-

zen, welche das Unternehmen und damit die Belange aller Stakeholder betreffen.

Dies erlaubt zusammenfassend die weitere Konkretisierung der Schlussfolgerung aus dem
vorangegangenen Kapitel, demnach die Arbeitnehmervertreter 6ffentliche Stellungnah-
men Sektor- und Index-iibergreifend sowie zu jeder Zeit bewusst als Mittel zur Mitgestal-
tung und Kommunikation im Rahmen von Managemententscheidungen einsetzen, wenn-

gleich iiber die Jahre hinweg und besonders in konjunkturell schlechteren Zeiten offenbar
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

mit einer Verschiebung des Schwerpunktes hin zu Gegenstinden von Managementent-
scheidungen, welche das Unternehmen und damit die Belange aller Stakeholder betref-
fen, wihrend Gegenstinde von Managemententscheidungen, welche in erster Linie die
Arbeitnehmer des jeweiligen Unternehmens betreffen, mutmaflich an Bedeutung verlie-

ren.

Merkmal Phase — Haufigkeitsverteilung nach Sektoren, Indizes und Jahren Die
Haufigkeitsverteilung des Merkmals Phase ist nach Sektoren in Abbildung 4.17, nach
Indizes in Abbildung 4.18 und nach Jahren (in 5-Jahres-Zeitrdumen) in Abbildung 4.19
dargestellt.®'® Die Ausprigungen des Merkmals Phase, die Sektoren und die Indizes sind
darin in absteigender Reihenfolge der Haufigkeiten geordnet. Die 5-Jahres-Zeitrdume sind

in chronologischer Reihenfolge sortiert. Die prozentuale Haufigkeit der Stichproben-Stel-

Consumer
Industrials Goods FIRE Utilities
(h=0,43) (h=0,25) (h=0,08) (h=0,06)
Willensbildung -+61% —“42% -+71% —+63%

Willensdurchsetzung

}39%

}56%

| 129%

}38%

N.K. 3%
Basic Consumer Pharma & Information
Materials Services Healthcare Technology
(h=0,05) (h=0,04) (h=0,04) (h=0,04)
Willensbildung +57% | F25% —+33% —+70%
Willensdurchsetzung —+43% —+75% —+67% | —+30%
N.k.

N.k. = Nicht zu klassifizieren

Abbildung 4.17: Héufigkeitsverteilung — Merkmal Phase nach Sektoren

lungnahmen, die in der Phase der Willensbildung des Entscheidungsprozesses der betref-
fenden Managemententscheidung abgegeben werden, variiert zwischen 25% im Sektor
Consumer Services und 71% im Sektor FIRE sowie zwischen 38% in MDA X-Unterneh-
men und 100% in TecDAX-Unternehmen und steigt von 48% im Zeitraum 2001 — 2005
tiber 54% im Zeitraum 2006 — 2010 auf 58% im Zeitraum 2011 — 2015 an. In den Sek-
toren Industrials, FIRE, Utilities, Basic Materials und Information Technology, in DAX-
und insbesondere TecDAX-Unternehmen sowie im Zeitraum 2006 — 2010 und insbeson-

dere im Zeitraum 2011 — 2015 iiberwiegt der Anteil der Stichproben-Stellungnahmen,

613Der Sektor Tele-Communications mit lediglich einer Stellungnahme in der Kategorie Umwandlung des Un-
ternehmens ist in der Abbildung nicht aufgefiihrt und wird in der nachfolgenden Analyse nicht betrachtet.
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4.4 Deskriptive Auswertung

DAX MDAX TecDAX /
(h=0,81) (h=0,15) (h=0,02) (h=0,02)

Willensbildung }56% }38% }100% }50%
Willensdurchsetzung }43% }62% }50%

N.k. F1%

N.k. = Nicht zu klassifizieren

Abbildung 4.18: Haufigkeitsverteilung — Merkmal Phase nach Indizes

2001 - 05 2006 — 10 201115
(h=0,19) (h=0,38) (h=0,43)

Willensbildung }48% }54% }58%
Willensdurchsetzung }52% }46% }40%

N.k. 2%

N.k. = Nicht zu klassifizieren

Abbildung 4.19: Haufigkeitsverteilung — Merkmal Phase nach Jahren

die bereits in der Phase der Willensbildung des Entscheidungsprozesses der betretfenden
Managemententscheidung abgegeben werden. Demgegeniiber iiberwiegt in den Sektoren
Consumer Goods, Consumer Services und Pharma & Healthcare, in MDAX-Unterneh-
men sowie im Zeitraum 2001 — 2005 der Anteil der Stichproben-Stellungnahmen, die
erst in der Phase der Willensdurchsetzung des Entscheidungsprozesses der betretfenden

Managemententscheidung abgegeben werden.

Im Entscheidungsprozess von Managemententscheidungen scheinen die Arbeitnehmer-
vertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) demnach je nach Sektor- und Index-
Zugehorigkeit des betreffenden Unternehmens iiberwiegend bereits in der Phase der Wil-
lensbildung oder aber erst in der Phase der Willensdurchsetzung aktiv zu werden, wobei
sie iiber die Jahre hinweg zunehmend hiufig bereits in der Phase der Willensbildung ak-
tiv zu werden scheinen. Sie werden (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) in den
Sektoren Industrials, FIRE, Utilities, Basic Materials und Information Technology, in
DAX- und insbesondere TecDAX-Unternehmen sowie in spiteren Jahren (in den Zeit-
raumen 2006 — 2010 und 2011 — 2015) offenbar also mehrheitlich bereits in der Phase des
Entscheidungsprozesses aktiv, in der die Managemententscheidung (im Unternehmens-
interesse) noch nicht final getroffen ist und entsprechend die Moglichkeit zur Beeinflus-
sung der Managemententscheidung (im Sinne des partikularen Arbeitnehmerinteresses)
besteht. Das deutet zundchst darauf hin, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6f-

fentlicher Stellungnahmen) hier mehrheitlich bestrebt sind Managemententscheidungen
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aktiv mitzugestalten, etwa indem sie die Offentlichkeit und insbesondere die Arbeitneh-
mer iiber das Fiir und Wider einer anstehenden Managemententscheidung sensibilisieren
und so Einfluss auf den Gestaltungsspielraum der Unternehmensfiihrung nehmen. Dem-
gegeniiber werden sie in den Sektoren Consumer Goods, Consumer Services und Pharma
& Healthcare, in MDAX-Unternehmen und in fritheren Jahren (im Zeitraum 2001 —2005)
offenbar mehrheitlich erst im Nachgang einer Managemententscheidung aktiv. Dies deu-
tet darauf hin, dass fiir die Arbeitnehmervertreter hier mehrheitlich im Vordergrund steht,
die im Konsens getroffene Entscheidung der Offentlichkeit und insbesondere ihrer Wiih-
lerschaft zu vermitteln bzw. ihren Dissens kund zu tun. Insgesamt deutet sich damit eine
gewisse Sektor-, Index- und Zeitraumabhéngigkeit hinsichtlich des Zeitpunktes und der
Intention der Involvierung der Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stellung-

nahmen) im Entscheidungsprozess von Managemententscheidungen an.

In allen Sektoren, Indizes und Zeitrdumen finden sich nicht zu vernachldssigende Anteile
an Stichproben-Stellungnahmen, die in der Phase der Willensbildung oder in der Phase
der Willensdurchsetzung des Entscheidungsprozesses der betreffenden Managementent-
scheidung abgegeben werden. Die Arbeitnehmervertreter scheinen demnach (im Rahmen
offentlicher Stellungnahmen) Sektor- und Index-iibergreifend sowie zu jeder Zeit aktiv
zu sein, etwa um eine Managemententscheidung (im Unternehmensinteresse) durch die
Abgabe einer offentlichen Stellungnahme (im Sinne des partikularen Arbeitnehmerinter-
esses) aktiv mitzugestalten oder um die im Konsens getroffene Entscheidung der Offent-
lichkeit und insbesondere ihrer Wihlerschaft zu vermitteln bzw. ihren Dissens kund zu

tun.

Dies erlaubt zusammenfassend die weitere Konkretisierung der Schlussfolgerung aus dem
vorangegangenen Kapitel, demnach die Arbeitnehmervertreter offentliche Stellungnah-
men Sektor- und Index-iibergreifend sowie zu jeder Zeit bewusst als Mittel zur Mitgestal-
tung und Kommunikation im Rahmen von Managemententscheidungen einsetzen, aller-
dings offenbar mit einem unterschiedlichen Schwerpunkt in der Intention je nach Sektor-
und Index-Zugehorigkeit des betreffenden Unternehmens und iiber die Jahre hinweg zu-

nehmend hédufig zum Zwecke der aktiven Mitgestaltung der Managemententscheidung.

4.5  Explorative Auswertung und Formulierung der Thesen

In diesem Kapitel folgt die explorative Auswertung der Analyseergebnisse sowie davon
ausgehend die Formulierung der Forschungsthesen iiber den Einfluss von Merkmalen des
Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ithrem Inter-

essendilemma.
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Die Kontextindikatoren der Stellungnahmen werden dazu der signalisierten Position der

Arbeitnehmervertreter in Kreuztabellen®!#

gegeniibergestellt und die resultierenden Hiu-
figkeitsverteilungen nach Mustern durchsucht. Ausgehend von den identifizierten Mus-
tern werden anhand sachlogischer Uberlegungen anschlieBend Thesen iiber den Einfluss
von Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmerver-

treter in ihrem Interessendilemma formuliert.

Die Héufigkeitsverteilungen werden in den folgenden Abschnitten anhand von Balken-
diagrammen visualisiert.!> Darin sind die Haufigkeiten als Differenz zwischen den pro-
zentualen Anteilen konformer und kontrérer Position (Formel 4.1) je Auspriagung (i) des

Kontextindikators (j) aufgefiihrt.
APosition; = (Anteil Konform; — Anteil Kontrdr;) 4.1)

Die relativen Haufigkeiten der Ausprigungen des Kontextindikators sind zusétzlich in

Klammern angegeben.®!6

Die Datenbasis der Haufigkeitsverteilungen bilden die erhobenen Merkmale an den 247
Stellungnahmen der Stichprobe, bei denen eine eindeutige Codierung beziiglich der si-

gnalisierten Position der Arbeitnehmervertreter moglich war.!”

In Kapitel 4.5.1 werden zunichst die Haufigkeitsverteilungen zu den beiden Kontextin-
dikatoren Gegenstand und Phase nach Mustern durchsucht und entsprechende Thesen
iber den Einfluss von Merkmalen des engeren Entscheidungskontextes formuliert. Kapi-
tel 4.5.2 befasst sich daran anschlieend mit der Suche nach Mustern in der Hiufigkeits-
verteilung zum Kontextindikator Zeitraum und der Formulierung entsprechender Thesen
iber den Einfluss von Merkmalen des weiteren Entscheidungskontextes. Die im Rahmen
der explorativen Auswertung formulierten Thesen werden in Kapitel 4.5.3 schlie3lich zu-

sammenfassend dargestellt.

6141y Kreuztabellen (oder Kontingenztafeln) lassen sich bivariate Hiufigkeitsverteilungen darstellen und analy-

sieren. Geeignet sind sowohl nominal-, ordinal- als auch in Kategorien zusammengefasste intervallskalierte
Merkmale. (Vgl. dazu und weiterfithrend Kuckartz, Rédiker etal. (2013), S. 87 ff.)

615Dje bivariaten Zusammenhinge einer Kreuztabelle lassen sich grafisch grundlegend in Form von Kreis-

diagrammen sowie horizontalen und vertikalen Balkendiagrammen (Sédulendiagrammen) darstellen. (Vgl.
Kuckartz, Ridiker etal. (2013), S. 102.)

616Fiir die den Balkendiagrammen zu Grunde liegenden Kreuztabellen siche Anhang A.9
6177u den eindeutig beziiglich der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter codierten Stellungnahmen

siehe Kapitel 4.4.1
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4.5.1 Einfluss von Merkmalen des engeren Entscheidungskontextes

T1: Einfluss des Gegenstandes der betreffenden Vorstandsentscheidung Abbildung
4.20 stellt die resultierende Haufigkeitsverteilung zwischen dem Kontextindikator Gegen-
stand und der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter dar. Die Auspriagungen
des Kontextindikators Gegenstand sind darin in absteigender Reihenfolge der Haufigkei-

ten geordnet. Die Differenz zwischen den prozentualen Anteilen konformer und kontrérer

Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergltung der Arbeit (h=0,24) —ZS%E

Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitat (h=0,23) -23%E

Ausrichtung & Ziele des Unternehmens (h=0,14) -28%E

Umwandlung des Unternehmens (h=0,10) }3%
Standortwahl & Anlageinvestitionen (h=0,09) -12%{

Einsatz von Zeitarbeit (h=0,06) 67%t |

Reorganisation des Unternehmens (h=0,06) -17%E

Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitat (h=0,04) - Je0%
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit (h=0,02) 317%
Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit (h=0,01) 325%

Abbildung 4.20: Héufigkeitsverteilung — Gegenstand und Position

Position variiert zwischen -67% fiir die Kategorie Einsatz von Zeitarbeit und +60% fiir
die Kategorie Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitcit.®'® Das bedeutet, dass die Ar-
beitnehmervertreter in den Stellungnahmen der Stichproben zu Managemententscheidun-
gen, welche den Einsatz von Zeitarbeit im Unternehmen zum Gegenstand haben, deutlich
hiufiger eine der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte als eine mit der
Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende Position signalisieren. Hingegen
signalisieren sie in den Stellungnahmen der Stichproben zu Managemententscheidungen,
welche die kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitit im Unternehmen zum Gegen-
stand haben, deutlich hiufiger eine mit der Managemententscheidung eindeutig iiberein-

stimmende als eine der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position.

Die grolen Unterschiede in den prozentualen Anteilen an Stichproben-Stellungnahmen

mit konformer und kontrirer Position zwischen einzelnen Kategorien an Gegenstinden

618Die Kategorie Einfiihrung von Anreizsystemen mit lediglich einer einzelnen Stellungnahmen wird bei der
Suche nach Mustern zwischen der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter und dem Kontextindi-
kator Gegenstand nicht beriicksichtigt.
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von Managemententscheidungen deuten auf einen Zusammenhang zwischen dem Kon-
textindikator Gegenstand und der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter hin.
Zu bestimmten Kategorien an Gegenstinden von Managemententscheidungen (etwa dem
Einsatz von Zeitarbeit oder der langfristigen Anpassung der Arbeitskapazitit) scheinen
die Arbeitnehmervertreter eher eine der Managemententscheidung eindeutig entgegenge-
setzte Position zu signalisieren, wohingegen sie zu anderen Kategorien an Gegenstinden
von Managemententscheidungen (etwa der kurzfristigen Anpassung der Arbeitskapazitit
oder den betrieblichen Rahmenbedingungen der Arbeit) eher eine mit der Management-
entscheidung eindeutig iibereinstimmende Position zu signalisieren scheinen. Ubertragen
auf den Forschungsgegenstand dieser Untersuchung®!® und von der signalisierten Positi-
on der Arbeitnehmervertreter in den Stellungnahmen auf die Positionierung der Arbeit-
nehmervertreter in ihrem Interessendilemma schlieBend®?° deutet dies auf einen Zusam-
menhang zwischen dem Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung (Merkmal
Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung) und der Positionierung der Arbeit-
nehmervertreter in ihrem Interessendilemma hin.®?! Zu bestimmten Gegenstinden von
Vorstandsentscheidungen scheinen sich die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im
Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen eher
auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses zu positionieren, wohingegen sie
sich zu anderen Gegenstiinden von Vorstandsentscheidungen eher auf der Seite des Un-
ternehmensinteresses zu positionieren scheinen. Dabei erscheint im Hinblick auf die Kau-
salbeziehung zwischen dem Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung und der
Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma einzig der Gegen-
stand der Vorstandsentscheidung als Ursache fiir die Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter (Wirkung) sachlogisch nachvollziehbar. Daraus folgt als erste Forschungsthese
iber den Einfluss von Merkmalen des (engeren) Entscheidungskontextes auf die Positio-

nierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma:

T1: Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung: Entscheidungen etwa zum
Einsatz von Zeitarbeit sowie der langfristigen Anpassung der Arbeitskapazitit fiihren
eher zu einer Positionierung auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses,
wohingegen Entscheidungen etwa zur kurzfristigen Anpassung der Arbeitskapazitit oder
den betrieblichen Rahmenbedingungen der Arbeit eher zu einer Positionierung auf der

Seite des Unternehmensinteresses fiithren.

619D h. die Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Managemententscheidungen als Entscheidungen der
Arbeitnehmervertreter im Kontext der Unternehmensmitbestimmung und Aufsichtsratsarbeit auffassend.
(Siehe Kapitel 4.1.1)

620Fiir die Herleitung dieses Schlusses siehe Kapitel 4.1.1

©21Ein derartiger induktiver Schluss ist allerdings immer mit einer gewissen Unsicherheit hinsichtlich der
Richtigkeit der Verallgemeinerung behaftet. (Siehe dazu ausfiihrlich Kapitel 4.7.2)
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Welche Aspekte des Entscheidungsgegenstandes der betreffenden Vorstandsentscheidung
hierbei eine Rolle spielen konnten, dazu erlaubt eine tiefergehende Betrachtung der
Haufigkeitsverteilung zwischen dem Kontextindikator Gegenstand und der signalisierten
Position der Arbeitnehmervertreter die Formulierung erster weiterfithrender Vermutun-

gen:

Der prozentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmerver-
treter eine mit der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position signali-
sieren, liberwiegt mit einem APosition von -67% am deutlichsten bei der Kategorie Ein-
satz von Zeitarbeit. Den Managemententscheidungen der Kategorie Einsatz von Zeitar-
beit st gemein, dass sie mit der Ausweitung oder Einschriankung der Zeitarbeit im Unter-
nehmen sowie der Stellung der Zeitarbeiter im Vergleich zur Stammbelegschaft in erster
Linie die Arbeitnehmer des jeweiligen Unternehmens betreffen. Ahnliches gilt fiir die
Managemententscheidungen der Kategorien Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit,
Tarijliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit, Betriebliche Rahmenbedingun-
gen der Arbeit, Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitdt und Kurzfristige Anpassung
der Arbeitskapazitit. Demgegeniiber vereinen die iibrigen Kategorien, namentlich Aus-
richtung & Ziele des Unternehmens, Umwandlung des Unternehmens, Standortwahl &
Anlageinvestitionen und Reorganisation des Unternehmens, Gegenstinde von Manage-
mententscheidungen, welche das Unternehmen und damit die Belange aller Stakeholder
betreffen. Bei Zusammenfassung der Kategorien, welche in erster Linie die Arbeitnehmer
des jeweiligen Unternehmens betretfen (Wirkungsgegenstand: Arbeitnehmer), iiberwiegt
mit einem APosition von -21% der prozentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen,
in denen die Arbeitnehmervertreter eine der Managemententscheidung eindeutig entge-
gengesetzte Position signalisieren. Gleichwohl iiberwiegt bei Zusammenfassung der Ka-
tegorien, welche die Belange aller Stakeholder des jeweiligen Unternehmens betreffen
(Wirkungsgegenstand: Alle Stakeholder), mit einem APosition von -14% der prozentua-
le Anteil der Stichproben-Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmervertreter eine der

Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position signalisieren.

Die geringen Unterschiede in den prozentualen Anteilen an Stichproben-Stellungnah-
men mit konformer und kontridrer Position zwischen Managemententscheidungen mit
den Arbeitnehmern bzw. allen Stakeholdern als Wirkungsgegenstand lassen vermuten,
dass die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma durch den
Wirkungsgegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung (Merkmal Wirkungsgegen-
stand der betreffenden Vorstandsentscheidung) nicht beeinflusst wird. Die Arbeitnehmer-
vertreter scheinen sich ungeachtet des Wirkungsgegenstandes der betreffenden Vorstands-

entscheidung zu der jeweiligen Vorstandsentscheidung in ihrem Interessendilemma zu
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positionieren. Daraus folgt als erste weiterfithrende Vermutung zur ersten Forschungsthe-

Se:

V1: Wirkungsgegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung: Entscheidungen mit
Arbeitnehmern und allen Stakeholdern als Wirkungsgegenstand fiihren gleichermafen
eher zu einer Positionierung der Arbeitnehmervertreter auf der Seite des partikularen

Arbeitnehmerinteresses.

Den Managemententscheidungen der Kategorie Einsatz von Zeitarbeit ist ferner gemein,
dass sie mit der Ausweitung oder Einschriankung der Zeitarbeit im Unternehmen sowie
der Stellung der Zeitarbeiter im Vergleich zur Stammbelegschaft zumeist weite Teile der
Arbeitnehmer des Unternehmens betreffen. Auch von den Managemententscheidungen
der Kategorien Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit, Ausrichtung &
Ziele des Unternehmens, Umwandlung des Unternehmens, Reorganisation des Unterneh-
mens und Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit sind meistens weite Teil der Arbeit-
nehmer des Unternehmens betroffen. Sie unterscheiden sich von Managemententschei-
dungen der Kategorie Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitit dahingehend, dass mit
voriibergehenden Produktionsstopps oder der voriibergehenden Einfiihrung von Kurzar-
beit zumeist nur die Arbeitnehmer einzelner Produktionslinien oder Betriebe betroffen
sind. Auch den Kategorien Standortwahl & Anlageinvestitionen und Betriebliche Rah-
menbedingungen der Arbeit ist gemein, dass meistens nur kleine Teile der Arbeitnehmer
des Unternehmens (die Arbeitnehmer einzelner Standorte, einzelner Betriebe respektive
einzelner Organisations- oder Prozesseinheiten) von der jeweiligen Managemententschei-
dung betroffen sind.®?> Bei Zusammenfassung der Kategorien, bei denen zumeist weite
Teile der Arbeitnehmer des Unternehmens von der jeweiligen Managemententscheidung
betroffen sind (Wirkungsbreite: Gro83), tiberwiegt mit einem APosition von -23% der pro-
zentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmervertreter eine
der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position signalisieren. Hinge-
gen liberwiegt bei Zusammenfassung der Kategorien, bei denen meistens nur kleine Tei-
le der Arbeitnehmer eines Unternehmens von der jeweiligen Managemententscheidung
betroffen sind (Wirkungsbreite: Klein), mit einem APosition von +10% der prozentuale
Anteil der Stichproben-Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmervertreter eine mit der

Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende Position signalisieren.

Die grolen Unterschiede in den prozentualen Anteilen an Stichproben-Stellungnahmen

mit konformer und kontrirer Position zwischen Managemententscheidungen mit gro3er

622Die Kategorie Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitiit kann Managemententscheidungen enthalten,
die sowohl kleine als auch weite Teile der Arbeitnehmer des Unternehmens betreffen konnen und wird
daher nicht beriicksichtigt.

183



4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

und kleiner Wirkungsbreite lassen vermuten, dass die Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter in ihrem Interessendilemma durch die Wirkungsbreite der betreffenden Vor-
standsentscheidung bezogen auf die Arbeitnehmer des jeweiligen Unternehmens (Merk-
mal Wirkungsbreite der betreffenden Vorstandsentscheidung) beeinflusst wird. Bei Ent-
scheidungen im Aufsichtsrat scheinen sich die Arbeitnehmervertreter zu Vorstandsent-
scheidungen mit groer Wirkungsbreite im Falle eines Spannungsverhéltnisses zwischen
den Interessenlagen eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses zu posi-
tionieren, wohingegen sie sich zu Vorstandsentscheidungen mit geringer Wirkungsbreite
eher auf der Seite des Unternehmensinteresses zu positionieren scheinen. Daraus folgt als

zweite weiterfithrende Vermutung zur ersten Forschungsthese:

V2: Wirkungsbreite der betreffenden Vorstandsentscheidung: Entscheidungen mit grofier
Wirkungsbreite fiihren eher zu einer Positionierung der Arbeitnehmervertreter auf der
Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses, wohingegen Entscheidungen mit kleiner

Wirkungsbreite eher zu einer Positionierung auf der Seite des Unternehmensinteresses

fiihren.

Der prozentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmerver-
treter eine mit der Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende Position signa-
lisieren, iiberwiegt mit einem APosition von +60% am deutlichsten bei der Kategorie
Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitdit. Die Managemententscheidungen der Kate-
gorie Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitdt unterscheiden sich von den iibrigen, im
Rahmen dieser Untersuchung erhobenen Managemententscheidungen, durch ihren expli-
zit temporidren Charakter. Entscheidungen des Managements zur kurzfristigen Anpassung
der Arbeitskapazitit im Unternehmen, etwa in Form eines voriibergehenden Produktions-
stopps oder aber einer voriibergehenden Einfiihrung von Kurzarbeit, wirken sich ledig-
lich iiber einen kurzen, zeitlich ausdriicklich begrenzten Zeitraum (Wirkungszeitraum:
<1 Jahr) auf die Arbeitnehmer des Unternehmens aus. Bei Zusammenfassung der {ibri-
gen Kategorien mit Managemententscheidungen, die sich iiber einen lingeren Zeitraum
(Wirkungszeitraum: >1 Jahr) auf die Arbeitnehmer des betreffenden Unternehmens aus-
wirken, liberwiegt mit einem APosition von -21% hingegen klar der prozentuale Anteil
der Stichproben-Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmervertreter eine der Manage-

mententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position signalisieren.

Die grolen Unterschiede in den prozentualen Anteilen an Stichproben-Stellungnahmen
mit konformer und kontrérer Position zwischen Managemententscheidungen mit kurzem
und langem Wirkungszeitraum lassen daher vermuten, dass die Positionierung der Ar-
beitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma durch den Wirkungszeitraum der betref-

fenden Vorstandsentscheidung bezogen auf die Arbeitnehmer des Unternehmens (Merk-
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mal Wirkungszeitraum der betreffenden Vorstandsentscheidung) beeinflusst wird. Bei Ent-
scheidungen im Aufsichtsrat scheinen sich die Arbeitnehmervertreter zu Vorstandsent-
scheidungen mit langem Wirkungszeitraum im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwi-
schen den Interessenlagen eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses zu
positionieren, wohingegen sie sich zu Vorstandsentscheidungen mit kurzem Wirkungs-
zeitraum eher auf der Seite des Unternehmensinteresses zu positionieren scheinen. Daraus

folgt als dritte weiterfithrende Vermutung zur ersten Forschungsthese:

V3: Wirkungszeitraum der betreffenden Vorstandsentscheidung: Entscheidungen mit
langem Wirkungszeitraum fiihren eher zu einer Positionierung der
Arbeitnehmervertreter auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses,
wohingegen Entscheidungen mit kurzem Wirkungszeitraum eher zu einer Positionierung

auf der Seite des Unternehmensinteresses fithren.

Die Ergebnisse der tiefergehenden Betrachtung der Haufigkeitsverteilung zwischen dem
Kontextindikator Gegenstand und der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter
zusammenfassend ist also zu vermuten, dass der Aspekt Wirkungsgegenstand der be-
treffenden Vorstandsentscheidung keinen und bezogen auf die Arbeitnehmer des Unter-
nehmens die Aspekte Wirkungsbreite und Wirkungszeitraum der betreffenden Vorstands-
entscheidung einen Einfluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem
Interessendilemma haben. Die Uberpriifung der entsprechenden Vermutungen auf ihre
Giiltigkeit verbleibt mangels geeigneter Datengrundlage allerdings Gegenstand weiterer

Forschungsarbeiten.

T2: Einfluss des Status der betreffenden Vorstandsentscheidung Abbildung 4.21
stellt die resultierende Haufigkeitsverteilung zwischen dem Kontextindikator Phase und
der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter dar. Die Ausprigungen des Kontext-

indikators Phase sind darin in absteigender Reihenfolge der Hiaufigkeiten geordnet. Die

Willensbildung (h=0,54) -64%{
Willensdurchsetzung (h=0,45) | 35%

N.k. = Nicht zu klassifizieren

Abbildung 4.21: Haufigkeitsverteilung — Phase und Position

Differenz zwischen den prozentualen Anteilen konformer und kontrérer Position betragt
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

-64% fiir die Auspriagung Willensbildung und +35% fiir die Auspriagung Willensdurch-
setzung. Das bedeutet, dass die Arbeitnehmervertreter in den Stellungnahmen der Stich-
proben, die in der Phase der Willensbildung des Entscheidungsprozesses der betreffenden
Managemententscheidung abgegeben werden, deutlich hdufiger eine der Management-
entscheidung eindeutig entgegengesetzte als eine mit der Managemententscheidung ein-
deutig libereinstimmende Position signalisieren. Demgegeniiber signalisieren sie in den
Stellungnahmen der Stichproben, die in der Phase der Willensdurchsetzung des Entschei-
dungsprozesses der betreffenden Managemententscheidung abgegeben werden, deutlich
hiufiger eine mit der Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende als eine der

Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position.

Diese groflen Unterschiede in den prozentualen Anteilen an Stichproben-Stellungnahmen
mit konformer und kontridrer Position zwischen den beiden Phasen des Entscheidungs-
prozesses der betreffenden Managemententscheidung deuten auf einen Zusammenhang
zwischen dem Kontextindikator Phase und der signalisierten Position der Arbeitnehmer-
vertreter hin. Zu Managemententscheidungen, die sich noch in der Phase der Willensbil-
dung befinden, scheinen die Arbeitnehmervertreter eher eine der Managemententschei-
dung eindeutig entgegengesetzte Position zu signalisieren, wohingegen sie zu Manage-
mententscheidungen, die sich bereits in der Phase der Willensdurchsetzung befinden,
eher eine mit der Managemententscheidung eindeutig itibereinstimmende Position zu si-
gnalisieren scheinen. Die Stellungnahmen der beiden Phasen im Entscheidungsprozess
der Managemententscheidung unterscheiden sich grundlegend hinsichtlich des Status der
betreffenden Managemententscheidung. Den in der Phase der Willensbildung abgegebe-
nen Stellungnahmen gemein ist, dass sie allesamt zu einem Zeitpunkt abgegeben werden,
in dem die betreffende Managemententscheidung noch nicht final getroffen ist. Hinge-
gen ist den in der Phase der Willensdurchsetzung abgegebenen Stellungnahmen gemein,
dass sie allesamt zu einem Zeitpunkt abgegeben werden, in dem die betreffende Manage-
mententscheidung bereits final getroffen ist. Ubertragen auf den Forschungsgegenstand
dieser Untersuchung und auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem In-
teressendilemma schlieBend deutet dies auf einen Zusammenhang zwischen dem Status
der betreffenden Vorstandsentscheidung (Merkmal Status der betreffenden Vorstandsent-
scheidung) und der Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilem-
ma hin. Zu Vorstandsentscheidungen, die noch nicht final getroffen sind, scheinen sich
die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungs-
verhéltnisses zwischen den Interessenlagen eher auf der Seite des partikularen Arbeit-
nehmerinteresses zu positionieren, wohingegen sie sich zu Vorstandsentscheidungen, die
bereits final getroffen sind, eher auf der Seite des Unternehmensinteresses zu positionie-
ren scheinen. Im Hinblick auf die Kausalbeziehung zwischen dem Status der betreffenden

Vorstandsentscheidung und der Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Inter-
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essendilemma erscheinen prinzipiell beide Wirkungsrichtungen logisch nachvollziehbar.
Die Anderung des Status der betreffenden Vorstandsentscheidung (Ursache) kann eine
Verdanderung der Positionierung der Arbeitnehmervertreter (Wirkung) zur Folge haben.
Ebenso kann eine Verdnderung der Positionierung der Arbeitnehmervertreter (Ursache)
zu einer Verdnderung im Status der betreffenden Vorstandsentscheidung (Wirkung) fiih-
ren. Letzteres wire etwa dann der Fall, wenn eine Vorstandsentscheidung erst durch das
Einlenken eines einzelnen Arbeitnehmervertreters im Aufsichtsrat final getroffen werden
kann. Da jedoch nicht zuletzt aufgrund der Mehrheitserfordernissen fiir die Beschlussfas-

sung im mitbestimmten Aufsichtsrat®??

von einem vergleichsweise geringen derartigen
Einfluss der Positionierung eines einzelnen Arbeitnehmervertreters auf den Status der
betreffenden Vorstandsentscheidung auszugehen ist, erscheint einzig der Status der Vor-
standsentscheidung als Ursache fiir die Positionierung der Arbeitnehmervertreter (Wir-
kung) sachlogisch nachvollziehbar. Daraus folgt als zweite Forschungsthese iiber den
Einfluss von Merkmalen des (engeren) Entscheidungskontextes auf die Positionierung

der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma:

T2: Status der betreffenden Vorstandsentscheidung: Noch nicht final getroffene
Vorstandsentscheidungen fiihren eher zu einer Positionierung der Arbeitnehmervertreter
auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses, wohingegen bereits final
getroffenen Vorstandsentscheidungen eher zu einer Positionierung auf der Seite des

Unternehmensinteresses fithren.

4.5.2 Einfluss von Merkmalen des weiteren Entscheidungskontextes

T3: Einfluss exogener Ereignisse Abbildung 4.22 stellt die resultierende Héufigkeits-
verteilung zwischen dem Kontextindikator Zeitraum und der signalisierten Position der
Arbeitnehmervertreter dar. Die Ausprigungen des Kontextindikators Zeitraum sind darin
in chronologischer Reihenfolge geordnet. Die Differenz zwischen den prozentualen An-
teilen konformer und kontrirer Position variiert zwischen -60% fiir die Auspriagung 2002
und +33% fiir die Auspriagung 2003. Das bedeutet, dass die Arbeitnehmervertreter in
den Stellungnahmen der Stichproben, die im Zeitraum 2002 abgegeben werden, deutlich
hiufiger eine der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte als eine mit der
Managemententscheidung eindeutig iibereinstimmende Position signalisieren. Hingegen
signalisieren sie in den Stellungnahmen der Stichproben, die im Zeitraum 2003 abgegeben
werden, deutlich hdufiger eine mit der Managemententscheidung eindeutig iibereinstim-

mende als eine der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position.

6237ur Beschlussfassung und den Mehrheitserfordernissen siehe Kapitel 3.3.1
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2001 (h=0,04)
2002 (h=0,02)
2003 (h=0,03)
2004 (h=0,05)
2005 (h=0,05)
2006 (h=0,06)
2007 (h=0,04)
2008 (h=0,08)
2009 (h=0,11)
2010 (h=0,08)

-20%+ |

-60%-E

%1t
17%+ |
-42% |
-48% 1+ |
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-4%4|

} 33%

0%

Folgen der
Terroranschldge vom
11. September (z.B.
US Intervention in
Afghanistan)

Weltweite
Finanzkrise und
anschlieRende
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2011 (h=0,08) | +17%
2012 (h=0,07) +0%
2013 (h=0,11)  -43%+ | Politische Unruhen &
2014 (h=0,08) _4%{ Krisen (z.B. US-

Spahprogramm,
2015 (h=0,08) -ZG%E Annexion der Krim)

Beginnender
arabischer Frihling

Abbildung 4.22: Haufigkeitsverteilung — Zeitraum und Position

Diese groflen Unterschiede in den prozentualen Anteilen an Stichproben-Stellungnahmen
mit konformer und kontrédrer Position zwischen einzelnen Zeitrdumen deuten auf einen
Zusammenhang zwischen dem Kontextindikator Zeitraum und der signalisierten Positi-
on der Arbeitnehmervertreter hin. In gewissen Zeitriumen scheinen die Arbeitnehmer-
vertreter eher eine der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position zu
signalisieren, wohingegen sie in anderen Zeitrdumen eher eine mit der Managementent-
scheidung eindeutig iibereinstimmende Position zu signalisieren scheinen. Den in einem
bestimmten Zeitraum abgegebenen Stellungnahmen gemein sind die im jeweiligen Zeit-
raum fiir alle Arbeitnehmervertreter gleichermaflen und damit notwendigerweise in der
Umwelt der Unternehmen vorherrschenden und von aulen auf die Entscheidungssitua-
tion einwirkenden Gegebenheiten. Die Stellungnahmen verschiedener Zeitraume unter-
scheiden sich dabei grundlegend hinsichtlich der fiir den jeweiligen Zeitraum spezifischen
und damit notwendigerweise kurzfristigen%>* , von auBen auf die Entscheidungssituation
einwirkenden Gegebenheiten (im Folgenden kurz exogene Ereignisse genannt). Ubertra-
gen auf den Forschungsgegenstand dieser Untersuchung und auf die Positionierung der
Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma schlieend deutet dies auf einen Zu-

sammenhang zwischen exogenen Ereignissen (Merkmal Exogene Ereignisse) und der Po-

624Kurzfristige Gegebenheiten sind im Verstindnis dieser Arbeit Gegebenheiten mit einer Zeitspanne von bis

zu einem Jahr. (Vgl. Gabler Wirtschaftslexikon (2022).)
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sitionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma hin. In Gegenwart
gewisser exogener Ereignisse scheinen sich die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidun-
gen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhéltnisses zwischen den Interessenlagen
eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses oder aber auf der Seite des
Unternehmensinteresses zu positionieren. Dabei erscheinen im Hinblick auf die Kausal-
beziehung zwischen den exogenen Ereignissen und der Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter in ihrem Interessendilemma einzig die exogenen Ereignisse als Ursache fiir die

Positionierung der Arbeitnehmervertreter (Wirkung) sachlogisch nachvollziehbar.

Der prozentuale Anteil der Stichproben-Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmerver-
treter eine mit der Managemententscheidung eindeutig entgegengesetzte Position signa-
lisieren, iiberwiegt mit einem APosition von -60% am deutlichsten im Zeitraum 2002.
Bedeutende Ereignisse in diesem Zeitraum stehen im Zusammenhang mit den weltwirt-
schaftlichen®® und weltpolitischen®?® Folgen der Terroranschlige vom 11. September
2001. Dies deutet darauf hin, dass sich die Arbeitnehmervertreter in Gegenwart welt-
wirtschaftlich und weltpolitisch bedeutender, negativer Ereignisse eher auf der Seite
des partikularen Arbeitnehmerinteresses positionieren. Ferner deuten die deutlich negati-
ven APosition in den Zeitrdumen 2007 bis 2009, die iiberwiegend von einer weltweiten
Finanzkrise und einer anschlieBenden weltweiten Rezession geprigt sind, darauf hin,
dass sich die Arbeitnehmervertreter in Gegenwart weltwirtschaftlich bedeutender, nega-
tiver Ereignisse eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses positionieren.
Gleichwohl existieren Zeitraume mit einem deutlich positiven APosition, wie etwa der
Zeitraum 2011, in dem mit dem beginnenden arabischen Friihling und der Hoffnung auf
eine Verbesserung der Menschenrechtslage in den betroffenen Léndern der arabischen
Welt eine positive politische und gesellschaftliche Entwicklungen im Vordergrund stand.
Dies deutet darauf hin, dass sich die Arbeitnehmervertreter in Gegenwart weltpolitisch
und weltgesellschaftlich bedeutender, positiver Ereignisse eher auf der Seite des Unter-
nehmensinteresses positionieren. Daraus folgt zusammenfassend als dritte Forschungs-
these iiber den Einfluss von Merkmalen des (weiteren) Entscheidungskontextes auf die

Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma:

T3: Exogene Ereignisse: Bedeutende, negative weltpolitische, -wirtschaftliche und
-gesellschaftliche Ereignisse fithren eher zu einer Positionierung der
Arbeitnehmervertreter auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses,
wohingegen bedeutende, positive weltpolitische, -wirtschaftliche und -gesellschaftliche

Ereignisse eher zu einer Positionierung auf der Seite des Unternehmensinteresses fiihren.

6257um BIP-Wachstum und der konjunkturellen Entwicklung siehe Kapitel 4.1.3
626Etwa die von den Vereinigten Staaten gefiihrte Intervention in Afghanistan.
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T4: Einfluss exogener Entwicklungen Bei Beriicksichtigung der chronologischen Rei-
henfolge der Auspriagungen zeigt sich ferner ein iiber mehrere aufeinanderfolgende Zeit-
rdume hinweg schwankender Verlauf in der Differenz zwischen den prozentualen Antei-
len konformer und kontrirer Position, wobei die Stiarke der Schwankung im Laufe der
Jahre tendenziell leicht abnimmt. Tiefpunkte der Schwankung stellen die Zeitraume 2002
(-60%), 2008 (-48%) und 2013 (-43%) dar, dazwischen liegen mit den Zeitraumen 2003
(+33%) und 2011 (+17%) die Hochpunkte der Schwankung. Der iiber mehrere aufein-
anderfolgende Zeitriume hinweg schwankende Verlauf in der Differenz zwischen den
prozentualen Anteilen konformer und kontrérer Position deutet auf einen Zusammenhang
zwischen fortwédhrenden Verdnderungen in den exogenen Gegebenheiten (im Folgenden
kurz exogene Entwicklungen genannt) und der signalisierten Position der Arbeitnehmer-
vertreter hin. Ubertragen auf den Forschungsgegenstand dieser Untersuchung und auf die
Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma schlieBend deutet
dies auf einen Zusammenhang zwischen exogenen Entwicklungen (Merkmal Exogene
Entwicklungen) und der Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendi-
lemma hin. In Gegenwart gewisser exogener Entwicklungen scheinen sich die Arbeitneh-
mervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhéltnisses
zwischen den Interessenlagen eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses
oder aber auf der Seite des Unternehmensinteresses zu positionieren. Dabei erscheinen
im Hinblick auf die Kausalbeziehung zwischen den exogenen Entwicklungen und der Po-
sitionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma einzig die exogenen
Entwicklungen als Ursache fiir die Positionierung der Arbeitnehmervertreter (Wirkung)

sachlogisch nachvollziehbar.

Der Tiefpunkt der Schwankung im Verlauf der Differenz zwischen den prozentualen An-
teilen konformer und kontrédrer Position im Zeitraum 2008 und damit unmittelbar vor
dem Jahr 2009, das innerhalb des Untersuchungszeitraumes als einziges iiber ein negati-
ves weltweites Wirtschaftswachstum Verfl'igt627 , deutet darauf hin, dass sich die Arbeit-
nehmervertreter in konjunkturell schlechteren Zeiten (in Zeitrdumen mit einem niedrigen
bzw. negativen BIP-Wachstum) eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinter-
esses positionieren, wohingegen Sie sich in konjunkturell besseren Zeiten (in Zeitriu-
men mit einem hohen BIP-Wachstum) eher auf der Seite des Unternehmensinteresses
positionieren. Daraus folgt als vierte Forschungsthese iiber den Einfluss von Merkmalen
des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem

Interessendilemma:

T4: Exogene Entwicklungen: Konjunkturell schlechtere Zeiten fiihren eher zu einer

Positionierung der Arbeitnehmervertreter auf der Seite des partikularen

6277um BIP-Wachstum und der konjunkturellen Entwicklung siehe Kapitel 4.1.3
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Arbeitnehmerinteresses, wohingegen konjunkturell bessere Zeiten eher zu einer

Positionierung auf der Seite des Unternehmensinteresses fiihren.

4.5.3 Zusammenfassung der Thesen

Tabelle 4.4 fasst die im Rahmen der explorativen Auswertung ausgehend von den iden-
tifizierten Mustern in den Hiufigkeitsverteilungen anhand sachlogischer Uberlegungen
formulierten Thesen iiber den Einfluss von Merkmalen des engeren und weiteren Ent-
scheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interes-

sendilemma zusammen.

These Beschreibung

T1 Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung: Entscheidungen etwa zum
Einsatz von Zeitarbeit sowie der langfristigen Anpassung der Arbeitskapazitit
fiihren eher zu einer Positionierung auf der Seite des partikularen Arbeitnehmer-
interesses, wohingegen Entscheidungen etwa zur kurzfristigen Anpassung der
Arbeitskapazitit oder den betrieblichen Rahmenbedingungen der Arbeit eher
zu einer Positionierung auf der Seite des Unternehmensinteresses fiithren.

T2 Status der betreffenden Vorstandsentscheidung: Noch nicht final getroffene Vor-
standsentscheidungen fiithren eher zu einer Positionierung der Arbeitnehmerver-
treter auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses, wohingegen bereits
final getroffenen Vorstandsentscheidungen eher zu einer Positionierung auf der
Seite des Unternehmensinteresses fithren.

T3 Exogene Ereignisse: Bedeutende, negative weltpolitische, -wirtschaftliche und
-gesellschaftliche Ereignisse fithren eher zu einer Positionierung der Arbeitneh-
mervertreter auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses, wohingegen
bedeutende, positive weltpolitische, -wirtschaftliche und -gesellschaftliche Er-
eignisse eher zu einer Positionierung auf der Seite des Unternehmensinteresses
fiihren.

T4 Exogene Entwicklungen: Konjunkturell schlechtere Zeiten fithren eher zu einer
Positionierung der Arbeitnehmervertreter auf der Seite des partikularen Arbeit-
nehmerinteresses, wohingegen konjunkturell bessere Zeiten eher zu einer Posi-
tionierung auf der Seite des Unternehmensinteresses fiihren.

Tabelle 4.4: Zusammenfassung der formulierten Thesen

4.6  Thesenpriifung

Die im Rahmen der explorativen Auswertung formulierten Thesen iiber den Einfluss von
Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter
in ihrem Interessendilemma werden innerhalb dieses Kapitels durch Anwendung statisti-

scher Tests auf ihre Giiltigkeit tiberpriift.
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Kapitel 4.6.1 behandelt zunichst die zur Uberpriifung der Thesen angewandten statisti-
schen Tests und stellt die empirischen Testergebnisse dar. In Kapitel 4.6.2 werden die
empirischen Testergebnisse anschliefend mit den im Rahmen der explorativen Auswer-

tung formulierten Thesen abgeglichen.

4.6.1 Testbeschreibung und empirische Ergebnisse

Zur Uberpriifung der Forschungsthesen wird getestet, ob das den Thesen jeweils zu Grun-
de liegende Muster in der Haufigkeitsverteilung statistisch signifikant ist, d.h. auch fiir die
der Stichprobe zu Grunde liegende Grundgesamtheit Giiltigkeit besitzt.5?® Im Falle eines
statistisch signifikanten Testergebnisses wird die auf Basis des jeweiligen Musters formu-

lierte These beibehalten, andernfalls verworfen.

Fiir die Uberpriifung der Thesen werden erneut die bereits im Rahmen der explorativen
Auswertung verwendeten 247 Stellungnahmen der Stichprobe herangezogen, bei denen
eine eindeutige Codierung beziiglich der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter
moglich war. Die an eben diesen Stellungnahmen erhobenen Merkmale bilden somit die

Datenbasis der zur Uberpriifung der Thesen angewandten statistischen Tests.

Da die entsprechende Datenbasis bereits im Vorfeld der Thesenformulierung erhoben
wurde, stellen die statistischen Tests allerdings keine Thesentests im eigentlichen Sin-
ne dar, sondern sind vielmehr als Signifikanztests auf Probe aufzufassen.®>® Ferner er-
folgt mit der Anwendung der statistischen Tests keine Kontrolle von Storgroen, sodass
eine Konfundierung®? der untersuchten Merkmale nicht ausgeschlossen werden kann.
Die ausgehend von den identifizierten Mustern in den Hiufigkeitsverteilungen anhand
sachlogischer Uberlegungen formulierten Thesen iiber den Einfluss von Merkmalen des
Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem In-
teressendilemma konnen im Falle signifikanter Testergebnisse daher lediglich unter dem

Vorbehalt der methodischen Einschrinkungen als giiltig angesehen werden.53!

Die maximal zulissige Irrtumswahrscheinlichkeit®3? fiir die statistischen Tests wird auf
a = 10% festgesetzt. Die Signifikanzniveaus werden entsprechend definiert zu: Schwache
Signifikanz bei p<0,10, Signifikanz bei p<0,05 und Hohe Signifikanz bei p<0,01.

628V gl. Doring, Bortz und Poschl-Giinther (2016), S. 612 f. und S. 662 ff.
629V gl. dazu und weiterfiihrend Doring, Bortz und Poschl-Giinther (2016), S. 627.

639Konfundierung bezeichnet ,.die systematische Variation einer potenziellen EinflussgroBe mit den Stufen

einer oder mehrerer unabhéngiger Variablen.” (Hussy, Schreier und Echterhoff (2013), S. 121.)

6317u den methodischen Einschrinkungen siehe ausfiihrlich Kapitel 4.7.2

632D h. die Wahrscheinlichkeit, ein Stichprobenergebnis wie das beobachtete oder gar ein extremeres Stich-
probenergebnis zu erhalten, obwohl die Verteilung zwischen den Merkmalen zufillig zustande gekommen
ist. (Vgl. Doring, Bortz und Poschl-Giinther (2016), S. 664.)
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Uberpriifung der Thesen T1 bis T3 per Unabhiingigkeitstest Die Uberpriifung der
Forschungsthesen T1 bis T3 erfolgt per Unabhéngigkeitstest. Dieser erlaubt zu entschei-
den, ob zwischen dem jeweiligen Kontextindikator und der signalisierten Position der

Arbeitnehmervertreter ein statistisch signifikanter Zusammenhang besteht.

Fiir nominalskalierte Merkmale bieten sich prinzipiell die Unabhingigkeitstests nach
Pearson (Chi-Quadrat-Test) und Fisher (Exakter Test) an.®33 Beide Tests verlangen grund-
legend, dass die untersuchten Héaufigkeiten das Resultat einer Zufallsstichprobe und ent-
sprechend einzelne Beobachtungen voneinander unabhingig sind.®3* Jedes Element der
Stichprobe darf demnach nur einer Merkmalskombination zugeordnet sein.®3> Unter Ver-
weis auf die bereits in Kapitel 4.1.2 diskutierte und als vernachlidssigbar eingestufte Mehr-
fachberiicksichtigung einzelner Pressetexte wird diese Voraussetzung in der vorliegenden
Testsituation als erfiillt angesehen. Mit Blick auf die aus den Merkmalskombinationen
gebildeten Kreuztabellen mit absoluten Zellenhédufigkeiten verlangt der Chi-Quadrat-Test
nach Pearson zusitzlich, dass maximal 20% der Zellen weniger als 5 Beobachtungen
enthalten.®® Andernfalls ist der exakte Test nach Fisher vorzuziehen.%®” Der exakte Test
nach Fisher selbst stellt keine weiteren Voraussetzungen an die untersuchten Haufig-
keiten und darf demzufolge uneingeschrinkt in den vorliegenden Testsituationen ange-
wandt werden.%*® Ein Blick auf die zu den Merkmalen gebildeten Kreuztabellen mit

absoluten Zellenhiufigkeiten®

zeigt, dass die Voraussetzungen fiir die Durchfiihrung
des Chi-Quadrat-Tests hinsichtlich der erwarteten Zellenhidufigkeiten in den vorliegenden
Testsituationen lediglich fiir die Uberpriifung der Thesen T2 und T3 vollstindig erfiillt
sind. Fiir die Uberpriifung der These T1 ist der Chi-Quadrat-Test hingegen nur einge-
schrinkt anwendbar. Das Hauptaugenmerk beim Treffen der Testentscheidung liegt in
diesem Fall daher auf dem exakten Test nach Fisher. Dennoch wird in Ergidnzung auch

der Chi-Quadrat-Test nach Pearson berechnet.

Die Ergebnisse der Unabhingigkeitstests fiir die Thesen T1 bis T3 nach Fisher und Pear-
son sind in Tabelle 4.5 zusammenfassend dargestellt: Die Tabelle enthilt die p-Wert-
Statistiken der jeweiligen Unabhingigkeitstests, die Anzahl der zu Grunde liegenden Be-
obachtungen (N) und speziell fiir den Chi-Quadrat-Test nach Pearson das Chi-Quadrat
und die Anzahl der Freiheitsgrade der Statistik (df). Statistisch signifikante Zusammen-

633Vgl. dazu und weiterfithrend zu den Unabhiingigkeitstests Bortz und Lienert (2008), S. 83 f.; Bortz und
Schuster (2010), S. 137; sowie Field (2018), S. 837 ff. und S. 849 f.

634Vgl. Bortz und Lienert (2008), S. 90; Bortz und Schuster (2010), S. 143 und S. 150; Pagano (2013), S. 497,
sowie Field (2018), S. 849 f.

635Ebenda.

636Vgl. Bortz und Lienert (2008), S. 99; Bortz und Schuster (2010), S. 150; sowie Field (2018), S. 849 f.

637V gl. Bortz und Schuster (2010), S. 141; sowie Field (2018), S. 839.

638Vgl. Bortz und Lienert (2008), S. 84 ff.; sowie Field (2018), S. 839.

6397u den Zellenhiufigkeiten und weiterfithrend zur Uberpriifung der Voraussetzungen siehe Anhang A.10.1
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

hinge werden je nach Signifikanzniveau markiert: Signifikanzen auf einem Niveau von

mindestens 1% (5%, 10%) werden durch *** (**_ *) gekennzeichnet.

Exakter Test Chi-Quadrat-Test N
These/ Merkmalskombination p-Wert Chi-Quadrat  df p-Wert
T1: Gegenstand und Position 0,038** 16,982 9  0,049** 246
T2: Phase und Position 0,000%*%* 82,806 1 0,000%** 247
T3: Zeitraum und Position 0,200 18,153 14 0,200 247

Anmerkungen: * bei p<0,10; ** bei p<0,05; *** bei p<0,01.

Tabelle 4.5: Ergebnisse Unabhingigkeitstests — Thesen T1 bis T3

Fiir die These T1 (Exakter Test: p=0,038** / Chi-Quadrat-Test: p = 0,049**) liefern die
Unabhiéngigkeitstests ein statistisch signifikantes Ergebnis und fiir die These T2 (Exak-
ter Test: p=0,000*** / Chi-Quadrat-Test: p = 0,000***) ein statistisch hoch signifikantes
Ergebnis. Die den Thesen T1 und T2 zu Grunde liegenden Muster in den Haufigkeits-
verteilungen besitzen demnach auch fiir die der Stichprobe zu Grunde liegende Grundge-
samtheit Giiltigkeit und sind nicht rein stochastischer Natur. Fiir die These T3 (Exakter
Test: p=0,200 / Chi-Quadrat-Test: p = 0,200) hingegen zeigen die Unabhingigkeitstests
kein statistisch signifikantes Ergebnis. Von einer Giiltigkeit der Hiaufigkeitsverteilung fiir
die der Stichprobe zu Grunde liegende Grundgesamtheit kann in diesem Fall nicht ausge-
gangen werden. Das der These T3 zu Grunde liegende Muster in der Hiufigkeitsverteilung

ist mit groBBer Wahrscheinlichkeit rein stochastischer Natur.

Uberpriifung der These T4 per Rangkorrelationstest Zur Uberpriifung der For-
schungsthese T4 werden exemplarisch die weltweite®*? konjunkturelle Entwicklung und
die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma einem Korre-
lationstest unterzogen. Dieser erlaubt zu entscheiden, ob zwischen der weltweiten kon-
junkturellen Entwicklung und der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter ein

statistisch signifikanter Zusammenhang besteht.%*!

Die weltweite konjunkturelle Entwicklung wird anhand des weltweiten realen Wirt-
schaftswachstums der einzelnen Jahre innerhalb des Untersuchungszeitraumes (Merk-
mal BIP-Wachstum-Global) gemessen. Fiir die Positionierung der Arbeitnehmervertre-

ter in ihrem Interessendilemma wird die Differenz zwischen den prozentualen Antei-

640Weltweit, da die in der Datenbasis vertretenen Unternehmen weltweit agieren und entsprechend von der
weltweiten konjunkturellen Entwicklung betroffen sind.

641Tn Anlehnung an Kohn wird in dieser Arbeit als kritische GroBe fiir einen linearen Zusammenhang zwischen
zwei Variablen ein Wert von mindestens 0,5 festgelegt. (Vgl. Kohn (2005), S. 145.)
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4.6 Thesenpriifung

len signalisierter konformer und kontrdrer Position der Arbeitnehmervertreter (Merkmal

APosition)®*? in den Stichproben-Stellungnahmen der einzelnen Jahre herangezogen.

Fiir die Untersuchung des Zusammenhanges zwischen zwei mindestens ordinalskalierten
Merkmalen bietet sich grundsitzlich die Berechnung der Rangkorrelation von Spearman
(Spearman s p) an, mit deren Hilfe der monotone Zusammenhang zwischen zwei ab-
hiingigen Beobachtungsreihen bestimmt und iiberpriift werden kann.®*3 Die Rangkorre-
lation von Spearman ist anféllig gegeniiber Ausreillerdifferenzen. Fiir ihre Berechnung
wird daher gefordert, dass in den Daten keine Ausreiler vorhanden sind, die zu groB3en
Differenzen in den Rangpaaren fiihren.%** Ferner darf die Gesamtzahl aller verbunde-
nen Ringe (d.h. gleiche Rangplitze) maximal 20% aller Rangplitze ausmachen.®*> Ein

Blick auf die zu den beiden Merkmalen gebildeten Beobachtungsreihen®*6

zeigt, dass die
Voraussetzungen fiir die Berechnung der Rangkorrelation von Spearman hinsichtlich der

Eigenschaften der Rangwerte und der Gesamtzahl verbundener Rénge erfiillt sind.

Die Berechnung der Rangkorrelation von Spearman (p (n = 15) = 0,553, p = 0,033*%*) lie-
fert ein statistisch signifikantes Ergebnis. Zwischen der weltweiten konjunkturellen Ent-
wicklung und der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter besteht ein statistisch
signifikanter positiver Zusammenhang. Das der These T4 zu Grunde liegende Muster in
der Hiufigkeitsverteilung besitzt demnach auch fiir die der Stichprobe zu Grunde liegende

Grundgesamtheit Giiltigkeit.

4.6.2 Abgleich mit den Thesen

Die statistischen Tests fiir die Thesen T1, T2 und T4 liefern ein statistisch signifikan-
tes Ergebnis. Entsprechend werden die Thesen T1 iiber den Einfluss des Gegenstandes
der betreffenden Vorstandsentscheidung (**), T2 iiber den Einfluss des Status der betref-
fenden Vorstandsentscheidung (***) und T4 iiber den Einfluss exogener Entwicklungen
auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ithrem Interessendilemma beibehal-
ten. Lediglich fiir die These T3 liefern die statistischen Tests kein signifikantes Ergebnis.
Die These T3 iiber den Einfluss exogener Ereignisse auf die Positionierung der Arbeit-

nehmervertreter in ihrem Interessendilemma ist demzufolge abzulehnen.

642Siehe Formel 4.1
643Vgl. dazu und weiterfithrend zur Rangkorrelation Bortz und Lienert (2008), S. 276 f.; Bortz und Schuster

(2010), S. 178; sowie Pagano (2013), S. 141 f.

644y gl. Bortz und Lienert (2008), S. 279.
645V gl. Bortz und Schuster (2010), S. 179.
6467 den Beobachtungsreihen und weiterfiihrend zur Uberpriifung der Voraussetzungen siehe Anhang A.10.2
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4 Forschungsfrage II: Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes

Tabelle 4.6 fasst die empirischen Ergebnisse der Thesenpriifung iiber den Einfluss von
Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter

in ithrem Interessendilemma zusammen.

4.7  Diskussion der Ergebnisse und der methodischen Vorgehensweise

In diesem Kapitel werden die empirischen Ergebnisse und das gewihlte methodische Vor-
gehen dieser Untersuchung im Hinblick auf die Beantwortung der zweiten Forschungs-
frage diskutiert.

In Kapitel 4.7.1 werden die empirischen Ergebnisse iiber den Einfluss von Merkmalen
des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem
Interessendilemma zunichst inhaltlich interpretiert, bevor in Kapitel 4.7.2 eine kritische
Auseinandersetzung mit der zur Beantwortung der zweiten Forschungsfrage gewihlten

methodischen Vorgehensweise erfolgt.

4.7.1 Interpretation der empirischen Ergebnisse

In dieser Untersuchung wurde der Frage nach dem Einfluss von Merkmalen des Ent-
scheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interes-
sendilemma nachgegangen. Unter dem Vorbehalt der methodischen Einschrinkungen®

konnte dabei ein signifikanter Einfluss fiir die Merkmale
* Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung,
e Status der betreffenden Vorstandsentscheidung und
* Exogene Entwicklungen

nachgewiesen werden.

Die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma wird demnach
mitunter durch den Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung beeinflusst. Zu
bestimmten Gegenstinden von Vorstandsentscheidungen (etwa dem Einsatz von Zeitar-
beit) positionieren sich die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im
Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen eher auf der Seite des
partikularen Arbeitnehmerinteresses, wohingegen sie sich zu anderen Gegenstinden von
Vorstandsentscheidungen (etwa der kurzfristigen Anpassung der Arbeitskapazitiit) eher

auf der Seite des Unternehmensinteresses positionieren. Dies deutet darauf hin, dass sich

6477u den methodischen Einschrinkungen siehe ausfiihrlich Kapitel 4.6
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These Beschreibung Signifikanz  Priifergebnis

T1 Gegenstand der betreffenden Vorstandsentschei- ok v
dung: Entscheidungen etwa zum Einsatz von Zeit-
arbeit sowie der langfristigen Anpassung der Ar-
beitskapazitit filhren eher zu einer Positionie-
rung auf der Seite des partikularen Arbeitnehmer-
interesses, wohingegen Entscheidungen etwa zur
kurzfristigen Anpassung der Arbeitskapazitit oder
den betrieblichen Rahmenbedingungen der Arbeit
eher zu einer Positionierung auf der Seite des Un-
ternehmensinteresses fiihren.
T2 Status der betreffenden Vorstandsentscheidung: Glolo v
Noch nicht final getroffene Vorstandsentscheidun-
gen fiithren eher zu einer Positionierung der Ar-
beitnehmervertreter auf der Seite des partikularen
Arbeitnehmerinteresses, wohingegen bereits final
getroffenen Vorstandsentscheidungen eher zu ei-
ner Positionierung auf der Seite des Unterneh-
mensinteresses fiithren.
T3 Exogene Ereignisse: Bedeutende, negative weltpo- / X
litische, -wirtschaftliche und -gesellschaftliche Er-
eignisse fithren eher zu einer Positionierung der
Arbeitnehmervertreter auf der Seite des partiku-
laren Arbeitnehmerinteresses, wohingegen bedeu-
tende, positive weltpolitische, -wirtschaftliche und
-gesellschaftliche Ereignisse eher zu einer Positio-
nierung auf der Seite des Unternehmensinteresses
fiihren.
T4 Exogene Entwicklungen: Konjunkturell schlechte- ok v
re Zeiten fiihren eher zu einer Positionierung der
Arbeitnehmervertreter auf der Seite des partikula-
ren Arbeitnehmerinteresses, wohingegen konjunk-
turell bessere Zeiten eher zu einer Positionierung
auf der Seite des Unternehmensinteresses fiihren.

Anmerkungen: Signifikanz der Ergebnisse: / bei p>=0,10; * bei p<0,10; ** bei p<0,05;
**% bei p<0,01. Ergebnis der Thesenpriifung: v'These angenommen, X These abge-
lehnt.

Tabelle 4.6: Zusammenfassung der Thesenpriifung
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die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungs-
verhiltnisses zwischen den Interessenlagen zunichst mit dem Gegenstand der betreffen-
den Vorstandsentscheidung auseinandersetzen und sich anschlieBend in ihrem Interessen-
dilemma positionieren. Damit unterstiitzt die vorliegende Untersuchung die empirischen
Ergebnisse der Studie von Hopner®® demnach die Arbeitnehmervertreter auf verschiede-
ne Teilelemente von Shareholder-Value-Strategien je nach Entscheidungsgegenstand un-
terschiedlich reagieren, wenngleich sich bei genauerer Betrachtung konkreter Entschei-
dungsgegenstinde unterschiedliche Tendenzen andeuten. So kann ein in der Regel ein-
vernehmliches Verhalten der Arbeitnehmervertreter bei Restrukturierungsmafnahmen in
den empirischen Ergebnissen dieser Untersuchung zumindest auf den ersten Blick nicht

nachvollzogen werden.%*

Eine tiefergehende Betrachtung der empirischen Ergebnisse ldsst vermuten, dass bei die-
ser Auseinandersetzung der Arbeitnehmervertreter der Aspekt Wirkungsgegenstand der
betreffenden Vorstandsentscheidung keinen und bezogen auf die Arbeitnehmer des Unter-
nehmens die Aspekte Wirkungsbreite und Wirkungszeitraum der betreffenden Vorstands-
entscheidung einen Einfluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem
Interessendilemma haben. Zu Vorstandsentscheidungen mit grofer Wirkungsbreite (die
weite Teile der Arbeitnehmer betreffen) und mit langem Wirkungszeitraum (die sich tiber
einen lidngeren Zeitraum auf die Arbeitnehmer auswirken) scheinen sich die Arbeitneh-
mervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses
zwischen den Interessenlagen eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses
zu positionieren. Demgegeniiber scheinen sie sich zu Vorstandsentscheidungen mit ge-
ringer Wirkungsbreite (die nur kleine Teile der Arbeitnehmer betreffen) und mit kurzem
Wirkungszeitraum (die sich lediglich iiber einen kurzen, begrenzten Zeitraum auf die Ar-
beitnehmer auswirken) eher auf der Seite des Unternehmensinteresses zu positionieren.
Der Wirkungsgegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung (ob dieser in erster Li-
nie die Arbeitnehmer oder alle Stakeholder des jeweiligen Unternehmens betrifft) wird
dabei augenscheinlich auBler Acht gelassen. Im Falle der Giiltigkeit dieser weiterfiihren-
den Vermutungen liee sich die Auseinandersetzung der Arbeitnehmervertreter mit dem
Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung bei ihrer Positionierung im Interes-
sendilemma als opportunistisches Verhalten deuten. Vorstandsentscheidungen, die wei-
te Teile der Arbeitnehmer betreffen und die sich iiber einen lingeren Zeitraum auf die
Arbeitnehmer auswirken, versuchen die Arbeitnehmervertreter, im Hinblick auf eine un-
mittelbar erfolgreiche Vertretung der Arbeitnehmerinteressen und damit langfristig eine
erneute Entsendung in den Aufsichtsrat, mit einer eindeutigen Positionierung auf der Sei-

te des partikularen Arbeitnehmerinteresses im Sinne der Arbeitnehmer zu beeinflussen.

648Hopner (2003).
6497u den Ergebnissen der Studie von Hopner siehe Kapitel 2.2.1
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Hingegen versuchen sie bei Vorstandsentscheidungen, die nur kleine Teile der Arbeit-
nehmer betreffen und die sich lediglich iiber einen kurzen, begrenzten Zeitraum auf die
Arbeitnehmer auswirken, im Hinblick auf eine unmittelbar bessere Zusammenarbeit mit
den Mitgliedern der Anteilseignerseite und des Vorstandes und damit langfristig eine er-
folgreichere Vertretung der Arbeitnehmerinteressen bei bedeutenderen®? Entscheidun-
gen, mit einer eindeutigen Positionierung auf der Seite des Unternehmensinteresses ihre

Kooperationsbereitschaft zu signalisieren.

Die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma wird ferner
durch den Status der betreffenden Vorstandsentscheidung beeinflusst. Zu Vorstandsent-
scheidungen, die noch nicht final getroffen sind, positionieren sich die Arbeitnehmerver-
treter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwi-
schen den Interessenlagen eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses,
wohingegen sie sich zu Vorstandsentscheidungen, die bereits final getroffen sind, eher
auf der Seite des Unternehmensinteresses positionieren. Da letztlich auch die unter Auf-
sicht oder Mitwirkung der Arbeitnehmervertreter im Unternehmensinteresse getroffenen
Vorstandsentscheidungen lediglich einen Kompromiss darstellen konnen, der nicht voll-
standig deckungsgleich mit dem partikularen Interesse der Arbeitnehmer ist, lidsst dies
einzig den Schluss zu, dass die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Aufsichts-
rat im Falle eines Spannungsverhéltnisses zwischen den Interessenlagen auch verhand-
lungstaktische Uberlegungen in ihre Positionierung im Interessendilemma miteinbezie-
hen. Noch nicht final getroffene Vorstandsentscheidungen (im Unternehmensinteresse)
versuchen die Arbeitnehmervertreter, im Hinblick auf eine unmittelbar erfolgreiche Ver-
tretung der Arbeitnehmerinteressen und damit langfristig eine erneute Entsendung in den
Aufsichtsrat, mit einer eindeutigen Positionierung auf der Seite des partikularen Arbeit-
nehmerinteresses im Sinne der Arbeitnehmer zu beeinflussen. Hingegen versuchen sie bei
bereits final getroffener Vorstandsentscheidung, im Hinblick auf eine unmittelbar bessere
Zusammenarbeit mit den Mitgliedern der Anteilseignerseite und des Vorstandes und da-
mit langfristig eine erfolgreichere Vertretung der Arbeitnehmerinteressen bei zukiinftigen
Entscheidungen, mit einer eindeutigen Positionierung auf der Seite des Unternehmensin-
teresses ihre Kooperationsbereitschaft zu signalisieren. Auch diese Miteinbeziehung ver-
handlungstaktischer Uberlegungen lisst sich wiederum als opportunistisches Verhalten

der Arbeitnehmervertreter deuten.

Die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma wird schlieB3-
lich auch durch exogene Entwicklungen beeinflusst. In Gegenwart gewisser exogener

Entwicklungen positionieren sich die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im Auf-

659Bedeutender, da etwa beziiglich Vorstandsentscheidung mit einem lingeren Wirkungszeitraum oder einer
grofleren Wirkungsbreite.
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sichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen eher auf
der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses oder aber auf der Seite des Unter-
nehmensinteresses. Offenbar beziehen die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im
Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen auch
die in der Unternehmensumwelt stattfindenden Entwicklungen bei der Positionierung in

ihrem Interessendilemma mit ein.

Konkret konnte in dieser Untersuchung ein Zusammenhang zwischen der Positionierung
der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma und der konjunkturellen Entwick-
lung nachgewiesen werden. Die Arbeitnehmervertreter positionieren sich in konjunkturell
schlechteren Zeiten (in Zeitrdumen mit einem niedrigen bzw. negativen BIP-Wachstum)
eher auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses, wohingegen Sie sich in kon-
junkturell besseren Zeiten (in Zeitriumen mit einem hohen BIP-Wachstum) eher auf der
Seite des Unternehmensinteresses positionieren. Oder anders ausgedriickt: Je positiver die
konjunkturelle Entwicklung in einem Jahr, desto eher positionieren sich die Arbeitneh-
mervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhéltnisses
zwischen den Interessenlagen auf der Seite des Unternehmensinteresses. Auch die Mitein-
beziehung der in der Unternehmensumwelt stattfindenden Entwicklungen lésst sich ins-
besondere mit Bezug auf die konjunkturelle Entwicklung als opportunistisches Verhalten
der Arbeitnehmervertreter deuten. In konjunkturell schlechteren Zeiten und entsprechend
groflen Bedrohungen fiir die Arbeitsplatzsicherheit und Arbeitsbedingungen der Arbeit-
nehmer versuchen die Arbeitnehmervertreter, im Hinblick auf eine unmittelbar erfolgrei-
che Vertretung der Arbeitnehmerinteressen und damit langfristig eine erneute Entsendung
in den Aufsichtsrat, mit einer eindeutigen Positionierung auf der Seite des partikularen
Arbeitnehmerinteresses etwaige Vorstandsentscheidungen im Sinne der Arbeitnehmer zu
beeinflussen. Hierfiir greifen sie vermehrt zum Mittel®! der 6ffentlichen Stellungnah-
men. In konjunkturell besseren Zeiten und entsprechend geringen Bedrohungen fiir die
Arbeitsplatzsicherheit und Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer versuchen die Arbeit-
nehmervertreter hingegen, im Hinblick auf eine unmittelbar bessere Zusammenarbeit mit
den Mitgliedern der Anteilseignerseite und des Vorstandes und damit langfristig eine er-
folgreichere Vertretung der Arbeitnehmerinteressen in konjunkturell schlechteren Zeiten,
den Anteilseignervertretern mit einer eindeutigen Positionierung auf der Seite des Unter-
nehmensinteresses bei etwaigen Vorstandsentscheidungen ihre Kooperationsbereitschaft

zu signalisieren.

Fiir exogene Ereignisse, d.h. fiir den jeweiligen Zeitraum spezifische und damit notwen-

digerweise kurzfristige, von auflen auf die Entscheidungssituation einwirkende Gegeben-

6517Zum vermehrten Einsatz von Stellungnahmen im Rahmen von Managemententscheidungen in konjunktu-
rell schlechteren Zeiten siehe Kapitel 4.4
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heiten, konnte hingegen kein Einfluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter
in ihrem Interessendilemma nachgewiesen werden. Offenbar beziehen die Arbeitnehmer-
vertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwi-
schen den Interessenlagen in der Unternehmensumwelt stattfindende Ereignisse in ihre

Positionierung im Interessendilemma also nicht mit ein.

Die empirischen Ergebnisse dieser Untersuchung zeigen zusammenfassend, dass die Po-
sitionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma sowohl durch Merk-
male des engeren Entscheidungskontextes, namentlich durch den Gegenstand und den
Status der betreffenden Vorstandsentscheidung, als auch durch Merkmale des weiteren

Entscheidungskontextes, namentlich exogene Entwicklungen, beeinflusst wird.5>2

Dariiber hinaus deuten die empirischen Ergebnisse auf eine gewisse Sektor- und Indexab-
hingigkeit der von den Arbeitnehmervertretern (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen)
zu Vorstandsentscheidungen eingenommenen Position sowie auf eine gewisse Sektor-
, Index- und Zeitraumabhéngigkeit hinsichtlich der Vielfalt an Gegenstidnden von Vor-
standsentscheidungen, mit denen sich die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher
Stellungnahmen) auseinandersetzen und hinsichtlich des Zeitpunktes und der Intention
der Involvierung der Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) im

Entscheidungsprozess von Vorstandsentscheidungen hin.%33

Insgesamt zeigt sich eine groBe Vielfalt an Gegenstidnden von Vorstandsentscheidungen,
mit denen sich die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen o6ffentlicher Stellungnahmen) aus-
einandersetzen, wobei diese Vielfalt je nach Sektor- und Index-Zugehorigkeit des betref-
fenden Unternehmens sehr unterschiedlich ausgeprégt zu sein und insgesamt iiber die Jah-
re hinweg leicht zuzunehmen scheint. Hierbei iiberwiegen offenbar diejenigen Vorstands-
entscheidungen, welche in erster Linie die Arbeitnehmer des jeweiligen Unternehmens
betreffen. Bei Vorstandsentscheidungen (im Unternehmensinteresse), welche in erster Li-
nie die Arbeitnehmer des jeweiligen Unternehmens betreffen, scheinen die Arbeitnehmer-
vertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) vermehrt bestrebt Einfluss auf den
Gestaltungsspielraum der Unternehmensfiihrung zu nehmen, etwa indem sie die Offent-
lichkeit und insbesondere die Arbeitnehmer iiber das Fiir und Wider einer anstehenden
Vorstandsentscheidung (im Sinne des partikularen Arbeitnehmerinteresses) sensibilisie-
ren. Insbesondere in konjunkturell schlechteren Zeiten, wenn das partikulare Arbeitneh-
merinteresse mutmallich in einem besonders groen Spannungsverhéltnis zum Unterneh-

mensinteresse steht, deutet sich allerdings (im Rahmen o6ffentlicher Stellungnahmen) eine

952Die Ergebnisse dieser Untersuchung diirften untereinander korreliert/ konfundiert sein, wofiir aufgrund der
gewihlten methodischen Vorgehensweise nicht kontrolliert werden konnte. Vgl. dazu und weiterfithrend
auch Kapitel 4.7.2

6537u den Ergebnissen der deskriptiven Auswertung siehe im Folgenden Kapitel 4.4
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Verschiebung dieses Schwerpunktes hin zu Gegenstinden von Vorstandsentscheidungen
an, welche das Unternehmen und damit die Belange aller Stakeholder betreffen, wihrend
Gegenstinde von Vorstandsentscheidungen, welche in erster Linie die Arbeitnehmer des

jeweiligen Unternehmens betreffen, mutmaflich an Bedeutung verlieren.

Im Entscheidungsprozess von Vorstandsentscheidungen scheinen die Arbeitnehmerver-
treter (im Rahmen o6ffentlicher Stellungnahmen) tiberwiegend und iiber die Jahre hinweg
zunehmend héufig bereits in der Phase der Willensbildung aktiv zu werden. Sie wer-
den (im Rahmen o6ffentlicher Stellungnahmen) offenbar also mehrheitlich bereits in der
Phase des Entscheidungsprozesses aktiv, in der die Vorstandsentscheidung (im Unterneh-
mensinteresse) noch nicht final getroffen ist und entsprechend die Moglichkeit zur Beein-
flussung der Vorstandsentscheidung (im Sinne des partikularen Arbeitnehmerinteresses)
besteht. Dies deutet darauf hin, dass die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen 6ffentlicher
Stellungnahmen) mehrheitlich bestrebt sind Managemententscheidungen aktiv mitzuge-
stalten, etwa indem sie die Offentlichkeit und insbesondere die Arbeitnehmer iiber das
Fiir und Wider einer anstehenden Managemententscheidung sensibilisieren und so Ein-
fluss auf den Gestaltungsspielraum der Unternehmensfithrung nehmen. Je nach Sektor-
und Index-Zugehorigkeit des betreffenden Unternehmens deuten sich allerdings unter-
schiedliche Schwerpunkte hinsichtlich der Phase im Entscheidungsprozess andeuten, in
der die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) aktiv werden. So
scheinen die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) in einigen
Sektoren und Indizes besonders in der Phase Willensdurchsetzung einer Managementent-
scheidung aktiv sind, etwa um die im Konsens getroffene Entscheidung der Offentlichkeit

und insbesondere ihrer Wihlerschaft zu vermitteln bzw. ihren Dissens kund zu tun.

Besonders aktiv scheinen die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen o6ffentlicher Stellung-
nahmen) in konjunkturell schlechteren Zeiten (in Zeitriumen mit einem niedrigen bzw.
negativen BIP-Wachstum) zu sein, wenn das partikulare Arbeitnehmerinteresse mutmaf-

lich in einem besonders grolen Spannungsverhéltnis zum Unternehmensinteresse steht.

Insgesamt scheinen die Arbeitnehmervertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen)
zu Managemententscheidungen iiberwiegend eine eindeutig entgegengesetzte Position
einzunehmen. Sie positionieren sich also mehrheitlich auf der Seite des partikularen Ar-
beitnehmerinteresses und damit auf der Seite der Arbeitnehmer, durch die sie (direkt oder
indirekt) in ihr Amt gewihlt wurden bzw. durch die sie (direkt oder indirekt) in ihrem Amt
bestitigt werden. Allerdings zeigen die empirischen Ergebnisse auch, dass die Arbeitneh-
mervertreter (im Rahmen 6ffentlicher Stellungnahmen) das Unternehmensinteresse Sek-
tor- und Index-iibergreifend keinesfalls géinzlich auller Acht lassen, sondern regelmifBig

bei ihrer Positionierung im Interessendilemma mit einbeziehen.
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Zusammenfassend erlaubt dies die abschlieBende Konkretisierung der bereits im Rah-
men der deskriptiven Auswertung formulierten Schlussfolgerungen: Erstens, dass die Ar-
beitnehmervertreter 6ffentliche Stellungnahmen Sektor- und Index-iibergreifend sowie zu
jeder Zeit bewusst als Mittel zur Mitgestaltung und Kommunikation im Rahmen von Ma-
nagemententscheidungen einsetzen, wenngleich iiber die Jahre hinweg und besonders in
konjunkturell schlechteren Zeiten offenbar mit einer Verschiebung des Schwerpunktes hin
zu Gegenstinden von Managemententscheidungen, welche das Unternehmen und damit
die Belange aller Stakeholder betretfen und auBBerdem offenbar mit einem unterschiedli-
chen Schwerpunkt in der Intention je nach Sektor- und Index-Zugehorigkeit des betref-
fenden Unternehmens und iiber die Jahre hinweg zunehmend héufig zum Zwecke der
aktiven Mitgestaltung der Managemententscheidung. Zweitens, dass die Arbeitnehmer-

654 als Vertreter der

vertreter (im Rahmen offentlicher Stellungnahmen) ihre Doppelrolle
Arbeitnehmerinteressen und Uberwacher des Vorstandes im Unternehmensinteresse Sek-
tor- und Index-iibergreifend sowie zu jeder Zeit vollumfinglich wahrnehmen, wenngleich
mit einem unterschiedlichen Schwerpunkt in der Positionierung je nach Gegenstand und
Status der betreffenden Vorstandsentscheidung sowie in der Unternehmensumwelt statt-
findenden Entwicklungen und offenbar mit einem unterschiedlichen Schwerpunkt in der
Positionierung je nach Sektor- und Index-Zugehorigkeit des betreffenden Unternehmens.
Die Arbeitnehmervertreter sind bei ihrer Positionierung im Interessendilemma also keiner
der beiden Interessenlagen verhaftet. Vielmehr setzen sie sich bei Entscheidungen im Auf-
sichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen im Vorfeld
ithrer Positionierung zunédchst mit dem Gegenstand der betreffenden Vorstandsentschei-
dung auseinander und beziehen verhandlungstaktische Uberlegungen ebenso wie in der

Unternehmensumwelt stattfindende Entwicklungen bei ihrer Positionierung mit ein.

Welche (weiteren) Aspekte des Entscheidungsgegenstandes und welche weiteren exoge-
nen Entwicklungen ggf. einen Einfluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertre-
ter in ihrem Interessendilemma haben, dazu erlauben die empirischen Ergebnisse dieser
Untersuchung mangels ausreichender empirischer Daten allerdings keine abschlie3en-
den Aussagen. Wie bereits einleitend bemerkt, gelten die empirischen Ergebnisse die-
ser Untersuchung unter dem Vorbehalt der methodischen Einschriankungen, namentlich
die Uberpriifung der Thesen anhand im Vorfeld der Thesenformulierung erhobener Da-
ten und die fehlende Kontrolle von StorgroBen bei der Theseniiberpriifung selbst.5>> So
bleibt offen, in wie fern etwa der Entscheidungsgegenstand der Vorstandsentscheidung
durch die zum gleichen Zeitpunkt stattfindenden exogenen Entwicklungen bedingt wird

und welche Wechselwirkungen dariiber hinaus von der Sektor- und Index-Zugehdrigkeit

6547Zum Rollenbegriff siche Kapitel 3.2
655 Auf die methodischen Einschriinkungen wird ausfiihrlich in Kapitel 4.7.2 eingegangen.
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der betreffenden Unternehmen ausgehen.®>® Dementsprechend sind auch die in diesem
Kapitel angestellten Interpretationen der empirischen Ergebnisse insbesondere mit Hin-
blick auf deren Signifikanz und die Kausalitdt ausdriicklich als vorldaufig anzusehen und
bediirfen einer weiteren Uberpriifung. AuBerdem kénnen keine Aussage iiber die GroBe
des Einflusses der einzelnen Merkmale auf die Positionierung der Arbeitnehmervertre-
ter in ihrem Interessendilemma getroffen werden. All dies bleibt Gegenstand zukiinftiger

Forschungsarbeiten.

4.7.2 Kiritische Auseinandersetzung mit der methodischen Vorgehensweise

Zur explorativen Entwicklung der Forschungsthesen Die in dieser Untersuchung
formulierten Forschungsthesen iiber den Einfluss von Merkmalen des Entscheidungs-
kontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma
wurden explorativ am empirischen Material entwickelt. Konkret wurden die offentlichen
Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Managemententscheidungen herangezo-
gen und mit der Methode der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring zunichst hin-
sichtlich ausgewihlter Kontextindikatoren und der von den Arbeitnehmervertretern be-
ziiglich der Managemententscheidung signalisierten Position analysiert. Die Kontextin-
dikatoren der Stellungnahmen wurden daran anschlieBend der signalisierten Position der
Arbeitnehmervertreter in Kreuztabellen gegeniibergestellt und die resultierenden Haufig-
keitsverteilungen nach Mustern durchsucht. Ausgehend von den identifizierten Mustern
wurden anhand sachlogischer Uberlegungen anschlieBend Thesen iiber den Einfluss von
Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter

in ihrem Interessendilemma formuliert.

Fiir die Beantwortung der zweiten Forschungsfrage wurde ein induktives Vorgehen ge-
wihlt, da der Kontext der Entscheidungen der Arbeitnehmervertreter weitestgehend un-
bestimmt und wenig greifbar war.%>’ Eine induktive (oder (hypo-)thesenerkundenden)
Vorgehensweise ist immer dann hilfreich, wenn mit der Fragestellung wissenschaftli-
ches Neuland betreten wird.®>® Allerdings besitzt der induktive Schluss (oder Induktions-
schluss)®? gegeniiber dem wahrheitsbewahrenden deduktiven Schluss den gravierenden

Mangel der Unsicherheit iiber die Richtigkeit der Ergebnisse.660 ,.Induktive Schliisse sind

656 Auf entsprechende Wechselwirkungen deuten die im Rahmen der deskriptiven Auswertung betrachteten
Verteilungen der Kontextindikatoren hin. (Siehe Kapitel 4.4.2)

57Zum Forschungsstand und den Rechtlichen und Gesetzlichen Grundlagen der Unternehmensmitbestim-
mung siehe Kapitel 2.1

658V gl. Bortz und Déring (2006), S. 30 f.

69Der Induktionsschluss fiihrt stets vom Besonderen auf das Allgemeine. (Vgl. Bortz und Déring (2006),
S. 300.)

660V gl. Bortz und Déring (2006), S. 300.
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immer unsichere Schliisse, weil sie die Basis des konkret Beobachteten und logisch Ein-
deutigen verlassen.“%®! Dieser auch als Induktionsproblem bezeichneten Schwiche des
induktiven Schlusses wurde bei der Entwicklung der Thesen im Rahmen der explorativen

Auswertung mit dem Hinweis auf die Unsicherheit der Schliisse Rechnung getragen.®6?

Als Explorationsstrategie wurde in dieser Untersuchung aufgrund der guten Verfiigbar-
keit geeigneten empirischen Materials die empiriebasierte Exploration gewihlt.%®3 Die
empiriebasierte Exploration trigt durch eine besondere Darstellung und Aufbereitung der
Daten dazu bei, bislang unberiicksichtigte bzw. unentdeckte Muster und Regelhdufigkei-
ten in Messerwerten (bei quantitativen Daten) sichtbar bzw. bislang vernachlidssigte Phi-
nomene, Wirkungszusammenhinge und Verldufe (bei qualitativen Daten) erkennbar zu

machen.%0%

Die Wahl der offentlichen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Management-
entscheidungen als Untersuchungseinheit wurde ausfiihrlich in Kapitel 4.1.1 diskutiert

und begriindet.

Da die Analysetechniken der qualitativen Inhaltsanalyse iiberwiegend manuelle, zeit- und
arbeitsintensive Analyseschritte beinhalten, war aufgrund des Umfanges des prinzipiell
fiir die Analyse zur Verfiigung stehenden Materials aus 6konomischen Gesichtspunkten
eine Beschrinkung der Stichprobe und die Fortsetzung der Untersuchung anhand einer
verkleinerten Stichprobe erforderlich.®®> Fiir die Beschrinkung der Stichprobe wurden
geeignete Auswahlkriterien definiert und Stichprobenziehungen durchgefiihrt. Dabei wur-
de im Hinblick auf die Ubertragbarkeit und Verallgemeinerbarkeit der spiteren Untersu-
chungsergebnisse darauf geachtet, dass der Stichprobenumfang ausreichend ist und keine
systematischen Fehler in der Auswahl induziert werden und die resultierende Stichprobe

somit ein reprisentatives Abbild der Grundgesamtheit dieser Untersuchung darstellt.

Die an den Stellungnahmen der Stichprobe zu erhebenden Merkmale wurden direkt aus
der Forschungsfrage dieser Untersuchung abgeleitet. Speziell die Definition und Opera-
tionalisierung der Kontextmerkmale erfolgte mit dem Ziel, sowohl den engeren als auch
den weiteren Kontext der Stellungnahmen zu erheben.®®® Dem hohen manuellen Aufwand
bei der Analyse der Stellungnahmen hinsichtlich der definierten Merkmale wurde mit der
Formulierung moglichst weniger, prignanter Ausprigungen bzw. mit der Festlegung ei-
nes hohen Abstraktionsniveaus fiir die Kategorien an Gegenstinden von Management-

entscheidungen Rechnung getragen. Bei der Formulierung der Merkmalsauspriagungen

61 Bortz und Déring (2006), S. 300.

62y ol dazu und weiterfithrend zum Induktionsproblem Bortz und Déring (2006), S. 300 ff.
663Vgl. Bortz und Doéring (2006), S. 358.

64V gl. Bortz und Déring (2006), S. 369 und S. 380.

65 7ur Festlegung der Stichprobe dieser Untersuchung siche Kapitel 4.1.2

666Zur Definition der zu erhebenden Merkmale siche Kapitel 4.2
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wurde auBlerdem auf die Einhaltung allgemeiner Giitekriterien (plausibel, erschopfend,

trennscharf bzw. disjunkt, verstidndlich und nachvollziehbar) geachtet.

Die Wahl der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring als Methode fiir die Erhebung

667 wurde bereits aus-

der definierten Merkmale an den Stellungnahmen der Stichprobe
fithrlich in Kapitel 4.3.1 begriindet. Um die Ubereinstimmung in den Codierergebnissen
und damit eine hohe Giite der Codierungen®® sicherzustellen, wurde den insgesamt drei
Codierenden ein Codierleitfaden mit Definitionen, Ankerbeispielen und Codierregeln zur
Verfiigung gestellt und das gesamte Ausgangsmaterial konsensuell codiert. Auf die Be-
rechnung etwaiger Ubereinstimmungskoeffizienten zur Bewertung der Giite der Codie-
rungen konnte, da iiberall Konsens hergestellt wurde, entsprechend verzichtet werden.%®”
Zur optimalen Koordination und Dokumentation des gesamten Analyseprozesses mit drei
Codierenden erfolgte die Analyse des Ausgangsmaterials zudem computerunterstiitzt an-
hand fiir die Dokumentation der Analyseergebnisse und zur Identifikation von Diskre-
panzen in den Codierergebnissen geeignet angepasster und den Codierenden zur Verfii-
gung gestellter Excel-Dokumente. Die Analysetechniken der qualitativen Inhaltsanalyse
selbst wurden im Einklang mit der Fragestellung dieser Untersuchung und entsprechend
der Operationalisierung der zu erhebenden Merkmale ausgewéhlt und methodisch korrekt

angewandt.570

Die im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse erhobenen Merkmale, namentlich die
Kontextindikatoren der Stellungnahmen und die signalisierte Position der Arbeitnehmer-
vertreter, wurden schlielich in Kreuztabellen gegeniibergestellt. Kreuztabellen eignen
sich grundlegend zur Darstellung und Identifikation von bivariaten Zusammenhéingen und
damit fiir das explorative Vorhaben dieser Untersuchung.®’! Bei der Suche nach den Mus-
tern an sich wurde systematisch vorgegangen und die Merkmalsausprigungen ausgehend
von Auffilligkeiten in den Haufigkeiten geordnet und verdichtet, um eventuelle Muster in

den Hiufigkeitsverteilungen besser sichtbar zu machen.®”?

6677ur qualitative Inhaltsanalyse der Stellungnahmen siehe Kapitel 4.3.4

%8Die Beurteilung der Giite von Codierungen ist im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse, aufgrund der
zentralen Rolle des Codierens, von grofler Wichtigkeit. (Vgl. Kuckartz und Riadiker (2022), S. 238.) Fiir
die Anwendung eines zuvor definierten Kategoriensystems postuliert Kuckartz die Ubereinstimmung von
zwei oder mehr Codierenden als adidquates Giitekriterium. (Vgl. Kuckartz und Rédiker (2022), S. 243 ff.
und S. 249 f))

669V gl. zur Notwendigkeit der Berechnung der Intercoder-Ubereinstimmung in der qualitativen Inhaltsanalyse
Kuckartz und Radiker (2022), S. 249.

670V gl. dazu und weiterfiihrend zu den Giitekriterien der qualitativen Inhaltsanalyse Kuckartz und Rédiker
(2022), S. 236 ff.

671y gl. Kuckartz und Ridiker (2022), S. 150 und S. 171 f.

6727ur explorativen Auswertung siehe Kapitel 4.5
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Zur statistischen Uberpriifung der Forschungsthesen Die explorativ am empirischen
Material entwickelten Forschungsthesen iiber den Einfluss von Merkmalen des Entschei-
dungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ithrem Interessen-
dilemma wurden anschlieBend durch Anwendung statistischer Tests auf ihre Giiltigkeit
tiberpriift. Konkret wurde tiberpriift, ob die den formulierten Thesen zu Grunde liegenden
Muster statistisch signifikant sind, d.h. auch fiir die der Stichprobe zu Grunde liegen-
de Grundgesamtheit Giiltigkeit besitzen. Im Falle statistisch signifikanter Testergebnisse
wurden die auf Basis der Muster formulierten Thesen beibehalten, andernfalls verwor-

fen.

Fiir die Uberpriifung der Thesen wurden erneut die bereits im Rahmen der explorati-
ven Auswertung verwendeten 247 Stellungnahmen der Stichprobe herangezogen, bei de-
nen eine eindeutige Codierung beziiglich der signalisierten Position der Arbeitnehmer-
vertreter moglich war. Da die Datenbasis der statistischen Tests somit bereits im Vorfeld
der Thesenformulierung erhoben wurde, stellen die statistischen Tests keine Thesentests
im eigentlichen Sinne dar. (Hypo-)Thesentests liegen gemédf Bortz und Doring nur dann
vor, ,,wenn die getesteten Hypothesen vor der Datenerhebung formuliert wurden (sog. A-
priori-Hypothesen) und somit ein bestimmtes Ergebnis vorhersagen.“®’?> Die angewand-
ten statistischen Tests sind vielmehr als Signifikanztests auf Probe aufzufassen, mit Hilfe
derer die gefundenen Muster in den Haufigkeitsverteilungen gegen den Zufall abgesi-
chert werden kénnen.®’* AuBerdem handelt es sich bei der anschlieBenden Interpretation
der Ergebnisse der Thesepriifung, da kein Einfluss vorab prognostiziert und anschlie3end
systematisch untersucht wurde, lediglich um eine hypothetische Interpretation.®’> Die-
sem Umstand wurde bei der Uberpriifung der Thesen mit dem Hinweis auf die Giiltigkeit
der Ergebnisse unter dem Vorbehalt der methodischen Einschriankungen sowie bei der
Interpretation der empirischen Ergebnisse mit dem Hinweis auf die Vorldufigkeit der ge-

wonnenen Erkenntnisse Rechnung getragen.

Fiir die Uberpriifung der den Thesen zu Grunde liegenden Muster auf statistische Si-
gnifikanz wurden geeignete statistische Tests, namentlich die Unabhéngigkeitstests nach
Pearson (Chi-Quadrat-Test) und Fisher (Exakter Test) sowie die Berechnung der Rang-
korrelation von Spearman (Spearman s p), angewandt. Deren Eignung fiir die jeweilige

Testsituation wurde ausfiihrlich in Kapitel 4.6.1 tiberpriift und belegt.

Da mit der Anwendung der statistischen Tests jedoch keine Kontrolle von Storgréen

erfolgt ist und somit eine Konfundierung®’® der untersuchten Merkmale nicht ausge-

673Dtjring, Bortz und Poschl-Giinther (2016), S. 627.

674y gl. Bortz und Déring (2006), S. 379 f.; sowie Doring, Bortz und Péschl-Giinther (2016), S. 627 f.
675V gl. Bortz und Déring (2006), S. 379 f.

676Konfundierung bezeichnet ,.die systematische Variation einer potenziellen EinflussgroBe mit den Stufen

einer oder mehrerer unabhingiger Variablen.” (Hussy, Schreier und Echterhoff (2013), S. 121.)
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schlossen werden kann, konnen letztlich auch die anhand sachlogischer Uberlegungen
getroffenen Aussagen iliber die Kausalbeziehungen zwischen den Merkmalen des Ent-
scheidungskontextes und der Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interes-
sendilemma nicht zweifelsfrei belegt werden.®”” Fiir einen entsprechenden Zugang zur
Kausalitit bedarf es letztlich eines experimentellen’’® Untersuchungsdesigns.®”® Diesem
Umstand wurde bei der Uberpriifung der Thesen mit dem Hinweis auf die Giiltigkeit der
Kausalbeziehung unter dem Vorbehalt der methodischen Einschriankungen sowie bei der
Interpretation der empirischen Ergebnisse mit dem Hinweis auf die Vorldufigkeit der ge-

wonnenen Erkenntnisse Rechnung getragen.

Die in dieser Untersuchung gewonnenen Erkenntnisse iiber den Einfluss von Merkmalen
des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem
Interessendilemma sind daher mangels geeigneter, da im Nachgang der Thesenformulie-
rung erhobener Daten und mangels ausreichender Kontrolle von Storgrofen ausdriicklich
als vorlaufig anzusehen. Sie dienen lediglich als Anhalts- bzw. Ankniipfungspunkte fiir
zukiinftige Forschungsvorhaben, von denen aus im Anschluss an eine ggf. theoretische
Fundierung und weitere Differenzierung zunichst vollwertige Forschungshypothesen (A
priori-Hypothesen) abgeleitet und daran ankniipfend mit Hilfe eines geeigneten Untersu-

chungsdesigns iiberpriift werden konnen.

677y gl. Hussy, Schreier und Echterhoff (2013), S. 127.
678 Als Experiment definieren Hussy, Schreier und Echterhoff ,.die systematische Beobachtung einer abhingi-

gen Variablen unter verschiedenen Bedingungen einer unabhiingigen Variablen bei gleichzeitiger Kontrolle
der Storvariablen, wobei die zufillige Zuordnung von Probanden und experimentellen Bedingungen ge-
wihrleistet sein muss.* (Hussy, Schreier und Echterhoff (2013), S. 120.)

679V gl. Hussy, Schreier und Echterhoff (2013), S. 144 f. und S. 176.
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5 Zusammenfassung und abschlieBende Bemerkungen

5.1  Zusammenfassender Abgleich mit dem Forschungsziel

In der vorliegenden Arbeit wurde der Einfluss mandats- und kontextspezifischer Merk-
male auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsriten deutscher

borsennotierter Unternehmen in ihrem Interessendilemma untersucht.

Der Einfluss mandatsspezifischer Merkmale wurde im Rahmen eines deduktiven Vorge-
hens untersucht.%®” Ausgehend von den durch die gesetzlichen Grundlagen und zusitz-
lichen Regelungen des DCGK weitestgehend bestimmten Strukturen des Aufsichtsrats-
mandates der Arbeitnehmervertreter wurden anhand geeigneter Theorien aus den Wirt-
schafts- und Verhaltenswissenschaften zundchst Hypothesen iiber den Einfluss von Merk-
malen der Mandatsstrukturen auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ih-
rem Interessendilemma abgeleitet. Die Hypothesen wurden anschlieBend an empirisch
erhobenen Daten mittels quantitativer statistischer Verfahren auf ihre Giiltigkeit iiber-
priift. Konkret wurde in der vorliegenden Arbeit die Methode der Mehrebenenanalyse
eingesetzt, um den Zusammenhang zwischen den Merkmalen der Mandatsstrukturen und
der Dividendenposition der Arbeitnehmervertreter (unternehmens-/arbeitnehmerfreundli-
cher) zu messen und die Ergebnisse fiir die Uberpriifung der Hypothesen herangezogen.

Dabei konnte ein signifikanter Einfluss fiir die Merkmale

e Position des stellvertretenden Vorsitzenden,

Zahl der Ausschussmitgliedschaften,
* Dauer der Zugehorigkeit zum Aufsichtsrat,

* Hohe der Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat,

Zahl der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen
sowie in Teilen fiir das Merkmal

e Ebenen der Leitungspositionen in weiteren Vertretungsorganen

680vgl. Kapitel 3
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5 Zusammenfassung und abschlieBende Bemerkungen

nachgewiesen werden. Bei Entscheidungen im Aufsichtsrat positionieren sich die Ar-
beitnehmervertreter im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen
dann arbeitnehmerfreundlicher, wenn sie die Position des stellvertretenden Vorsitzenden
im Aufsichtsrat einnehmen und umso arbeitnehmerfreundlicher, je mehr Mitgliedschaften
sie in den Ausschiissen des Aufsichtsrates innehaben und je linger sie dem Aufsichtsrat
zugehoren. AuBBerdem positionieren sie sich dann arbeitnehmerfreundlicher, wenn sie Lei-
tungspositionen auf Betriebs-, Unternehmens- oder Konzernebene in den Betriebsriten
des Unternehmens oder aber auf Ortsebene in den Organen der innerhalb des Unterneh-
mens vertretenen Gewerkschaften einnehmen. Hingegen positionieren sich die Arbeitneh-
mervertreter bei Entscheidungen im Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses
zwischen den Interessenlagen umso unternehmensfreundlicher, je hoher die Vergiitung
fiir das Aufsichtsratsmandat ist und je mehr Leitungspositionen sie in den Betriebsriten
des Unternehmens bzw. in den Organen der innerhalb des Unternehmens vertretenen Ge-

werkschaften einnehmen.

Der Einfluss kontextspezifischer Merkmale wurde im Rahmen eines induktiven Vorge-
hens untersucht.®®! Ausgehend vom empirischen Material wurden zuniichst Thesen iiber
den Einfluss von Merkmalen des Entscheidungskontextes auf die Positionierung der Ar-
beitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma formuliert und anschlieBend mittels sta-
tistischer Tests auf ihre Giiltigkeit tiberpriift. Konkret wurden in dieser Arbeit ausgewéhlte
Kontextindikatoren der offentlichen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter zu Ma-
nagemententscheidungen der in den Stellungnahmen signalisierten Position der Arbeit-
nehmervertreter gegeniibergestellt und die resultierenden Hiufigkeitsverteilungen nach
Mustern durchsucht. Ausgehend von den identifizierten Mustern wurden anschlieend
Thesen formuliert und per Unabhingigkeits- oder Rangkorrelationstest auf ihre Giiltig-
keit tiberpriift. Unter dem Vorbehalt der methodischen Einschrankungen konnte dabei ein

signifikanter Einfluss fiir die Merkmale
* Gegenstand der betreffenden Vorstandsentscheidung,
e Status der betreffenden Vorstandsentscheidung und
» Exogene Entwicklungen

nachgewiesen werden. Zu bestimmten Gegenstinden von Vorstandsentscheidungen (et-
wa dem Einsatz von Zeitarbeit), zu Vorstandsentscheidungen, die noch nicht final getrof-
fen sind sowie in Gegenwart gewisser exogener Entwicklungen (etwa in konjunkturell
schlechteren Zeiten) positionieren sich die Arbeitnehmervertreter bei Entscheidungen im

Aufsichtsrat im Falle eines Spannungsverhiltnisses zwischen den Interessenlagen eher

681vgl. Kapitel 4
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5.1 Zusammenfassender Abgleich mit dem Forschungsziel

auf der Seite des partikularen Arbeitnehmerinteresses. Demgegeniiber positionieren sie
sich zu bestimmten anderen Gegenstdnden von Vorstandsentscheidungen (etwa der kurz-
fristigen Anpassung der Arbeitskapazitit), zu Vorstandsentscheidungen, die bereits final
getroffen sind, sowie in Gegenwart gewisser anderer exogener Entwicklungen (etwa in
konjunkturell besseren Zeiten) eher auf der Seite des Unternehmensinteresses. Hinsicht-
lich des Gegenstandes der betreffenden Vorstandsentscheidung scheinen dabei bezogen
auf die Arbeitnehmer des Unternehmens insbesondere die Aspekte Wirkungsbreite, d.h.
ob weite oder nur kleine Teile der Arbeitnehmer des Unternehmens von der jeweiligen
Entscheidung betrotfen sind, und Wirkungszeitraum, d.h. ob sich die Entscheidungen iiber
einen kurzen oder langeren Zeitraum auf die Arbeitnehmer des Unternehmens auswirken,
einen Einfluss auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilem-

ma zu haben.

Die in den beiden Untersuchungsteilen gewonnenen, methodisch und statistisch gesicher-
ten Erkenntnisse sind in Tabelle 5.1 zusammenfassend dargestellt. Sie zeigen, dass die Po-
sitionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma sowohl durch Merk-
male der Mandatsstrukturen als auch durch Merkmale des engeren und weiteren Entschei-
dungskontextes beeinflusst wird. Das Forschungsziel der vorliegenden Arbeit wird damit

erreicht.

Die Arbeitnehmervertreter sind bei ihrer Positionierung im Interessendilemma demnach
keinesfalls einer der beiden Interessenlagen verhaftet. Vielmehr zeigt sich, dass die Ar-

682 als Vertreter der Arbeitnehmerinteressen und

beitnehmervertreter ihre Doppelrolle
Uberwacher des Vorstandes im Unternehmensinteresse vollumfinglich wahrnehmen. Sie
setzen sich bei Entscheidungen im Aufsichtsrat, im Falle eines Spannungsverhiltnisses
zwischen den Interessenlagen, zunéchst inhaltlich mit dem Gegenstand der betreffenden
Entscheidung auseinander. Bei ihrer anschlieenden Positionierung im Interessendilem-
ma beziehen sie neben dem Gegenstand der betretfenden Entscheidung auch verhand-
lungstaktische Uberlegungen und die in der Unternehmensumwelt stattfindenden Ent-
wicklungen mit ein. Gleichzeitig beriicksichtigen sie die mit ihren Mandatsstrukturen
einhergehenden Erwartungen seitens der Arbeitnehmer und der Mitglieder der Unterneh-
mensorgane sowie mogliche Implikationen auf ihren Anschluss und Einfluss im Unter-
nehmens- und Mitbestimmungskontext. Thre Positionierung im Interessendilemma erfolgt
dabei stets in dem Bestreben, eine erneute Entsendung in den Aufsichtsrat sicherzustellen,
um sich langfristig mit einem Giitemalstab auseinandersetzen (Leistungsmotiv), Stirke
und Wirksamkeit erleben (Machtmotiv) sowie zwischenmenschliche Beziehungen auf-
bauen und pflegen (Anschlussmotiv) zu konnen. Sie verhalten sich in diesem Sinne stets

opportunistisch.

6827um Rollenbegriff siche Kapitel 3.2
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5 Zusammenfassung und abschlieBende Bemerkungen

Position und Faktor

Signifikanz

Arbeitnehmerfreundlicher / Auf der Seite des Arbeitnehmerinteresses...

...wenn sie die Position des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat
einnehmen

...je mehr Mitgliedschaften sie in den Ausschiissen des Aufsichtsrates in-
nehaben

...je langer sie dem Aufsichtsrat zugehoren

...wenn sie Leitungspositionen auf Betriebs-, Unternehmens- oder Kon-
zernebene in den Betriebsriten des Unternehmens oder aber auf Ortsebene
in den Organen der innerhalb des Unternehmens vertretenen Gewerkschaf-
ten einnehmen

...zu bestimmten Gegenstidnden von Vorstandsentscheidungen (u.a. Einsatz
von Zeitarbeit, Ausrichtung & Ziele des Unternehmens, Tarifliche Rah-
menbedingungen & Vergiitung der Arbeit)

...zu Gegenstinden von Vorstandsentscheidungen mit groBer Wirkungs-
breite, d.h. von denen weite Teile der Arbeitnehmer des Unternehmens
betroffen sind

...zu Gegenstidnden von Vorstandsentscheidungen mit lingerem Wirkungs-
zeitraum, d.h. die sich iiber einen ldngeren Zeitraum auf die Arbeitnehmer
des Unternehmens auswirken

...zu Vorstandsentscheidungen, die noch nicht final getroffen sind

...in Gegenwart gewisser exogener Entwicklungen (etwa in konjunkturell
schlechteren Zeiten)

ksk

skekesk

ek
ks

ek

kekesk
kg

Unternehmensfreundlicher / Auf der Seite des Unternehmensinteresses...

...je hoher die Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat ist

...je mehr Leitungspositionen sie in den Betriebsriten des Unternehmens
bzw. in den Organen der innerhalb des Unternehmens vertretenen Gewerk-
schaften einnehmen

...zu bestimmten anderen Gegenstinden von Vorstandsentscheidungen
(u.a. Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitit, Staatliche & Betrieb-
liche Rahmenbedingungen der Arbeit)

...zu Gegenstidnden von Vorstandsentscheidungen mit kleiner Wirkungs-
breite, d.h. von denen nur kleine Teile der Arbeitnehmer des Unterneh-
mens betroffen sind

...zu Gegenstdnden von Vorstandsentscheidungen mit kurzem Wirkungs-
zeitraum, d.h. die sich nur iiber einen kurzen Zeitraum auf die Arbeitneh-
mer des Unternehmens auswirken

...zu Vorstandsentscheidungen, die bereits final getrotfen sind

...in Gegenwart gewisser anderer exogener Entwicklungen (etwa in kon-
junkturell besseren Zeiten)

ek
skekesk

ek

skekesk
3k

Anmerkungen: * bei p<0,10; ** bei p<0,05; *** bei p<0,01; V bei Vermutung.

Tabelle 5.1: Zusammenfassung der Erkenntnisse
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5.2 Wertbeitrag der Arbeit und Implikationen der Ergebnisse

5.2  Wertbeitrag der Arbeit und Implikationen der Ergebnisse

Mit den gewonnenen, methodisch und statistisch gesicherten Erkenntnissen iiber man-
dats- und kontextspezifische Einflussfaktoren auf die Positionierung der Arbeitnehmer-
vertreter in den Aufsichtsriten deutscher borsennotierter Unternehmen in ihrem Interes-
sendilemma leistet die vorliegende Arbeit einen Wertbeitrag fiir Wissenschaft und Praxis.
In der Auseinandersetzung mit der Unternehmensmitbestimmung erscheint unerlisslich,
die mandats- und kontextspezifischen Rahmenbedingungen sowie die zu Grunde liegen-
de Motivation der Arbeitnehmervertreter auf individueller Ebene mit einzubeziehen. Dies
gilt gleichermaBen fiir die Forschung zu den Folgen und der Praxis der Unternehmens-
mitbestimmung, fiir die Stakeholder und Mitglieder der Unternehmensorgane deutscher
borsennotierter Unternehmen bei der Beurteilung ihrer Arbeitnehmervertreter sowie fiir
die mit der Validierung, Uberarbeitung und Gestaltung von Rechtsnormen und Regelun-
gen zur Unternehmensmitbestimmung und Corporate Governance in der Bundesrepublik

Deutschland bzw. der Europidischen Union (EU) befassten Instanzen.

Der Forschung zur Unternehmensmitbestimmung dienen die gewonnenen Erkenntnisse
iiber mandats- und kontextspezifische Einflussfaktoren als Erkldrungsansitze fiir bereits
bestehende Forschungsergebnisse und als Anhalts- bzw. Ankniipfungspunkte fiir zukiinf-
tige Forschungsvorhaben.®®3 Fiir die Forschung zu den Folgen der Unternehmensmit-
bestimmung dienen die gewonnenen Erkenntnisse als Erkldrungsansitze fiir die bereits
identifizierten Folgen der Unternehmensmitbestimmung sowie als Anhaltspunkte fiir die
in zukiinftigen Forschungsvorhaben zu den Folgen der Unternehmensmitbestimmung zu-
sdtzlich zu beriicksichtigenden Einflussfaktoren. Der Forschung zur Praxis der Unter-
nehmensmitbestimmung dienen die gewonnenen Erkenntnisse als Erkldrungsansitze fiir
die bereits identifizierten Strukturen und beobachteten Prozesse der mitbestimmten Auf-
sichtsratsarbeit sowie als Anhaltspunkte fiir die in zukiinftigen Forschungsvorhaben zur
Praxis der Unternehmensmitbestimmung zusitzlich zu beriicksichtigenden Bedingungs-
groBen. Zukiinftigen Forschungsvorhaben zu den Einflussfaktoren auf die Positionierung
der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsrdten deutscher borsennotierter Unternehmen
in ithrem Interessendilemma selbst, liefert die vorliegende Arbeit schlielich mit den be-
reits identifizierten Einflussfaktoren und darauf aufbauend formulierten Vermutungen so-
wie mit der dargelegten Methodik sowohl inhaltliche als auch methodische Anhalts- bzw.

Ankniipfungspunkte fiir die Identifikation weiterer Einflussfaktoren.

Den Stakeholdern sowie den Mitgliedern der Unternehmensorgane deutscher borsenno-
tierter Unternehmen dienen die gewonnenen Erkenntnisse iiber mandats- und kontext-

spezifische Einflussfaktoren als Anhaltspunkte fiir die Einordnung der beobachteten bzw.

837u den bereits bestehenden Forschungsergebnissen siehe Kapitel 2.2

213



5 Zusammenfassung und abschlieBende Bemerkungen

zur Antizipation der zu erwartenden Positionierung einzelner Arbeitnehmervertreter bei
Entscheidungen im Aufsichtsrat. Sie ermdglichen darauf aufbauend das Treffen eigener,
fundierter Entscheidungen im Zusammenhang mit dem Unternehmen im Hinblick auf die
Erfiillung der eigenen Partikularinteressen. So sollten die Stakeholder des Unternehmens
die von ihnen im Zusammenhang mit dem Unternehmen getroffenen Entscheidungen im
Hinblick auf eine grundlegend zufriedenstellende Beriicksichtigung ihrer Partikularinter-
essen bei Entscheidungen im Aufsichtsrat dann neu bewerten, wenn es zu Verdnderungen
in den Strukturen des Aufsichtsratsmandates einzelner, fiir sie bedeutender Arbeitnehmer-
vertreter oder aber der gesammelten Arbeitnehmerseite kommt. Beispiele fiir derartige
Verinderungen konnen etwa ein Wechsel unter den Arbeitnehmervertretern in der Positi-
on des stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat oder die Anpassung der Hohe der

Vergiitung fiir das Aufsichtsratsmandat sein.

Fir die Mitglieder der Unternehmensorgane (Vorstand, Hauptversammlung und Auf-
sichtsrat) gilt es ihr eigenes Verhalten im Umgang mit den Arbeitnehmervertretern und
beim Treffen von Entscheidungen mit dem Ziel einer moglichst vollumfinglichen Be-
riicksichtigung der eigenen Partikularinteressen je nach Entscheidungskontext und ins-
besondere bei Verdnderungen in den Mandatsstrukturen einzelner Arbeitnehmervertreter
entsprechend anzupassen. So sollten die Mitglieder von Vorstand und Aufsichtsrat bei
der Vorbereitung von Entscheidungen im Aufsichtsrat ihre Vorerfahrungen aus dhnlich
gelagerten Entscheidungen in der Vorbereitung von Verhandlungen mit den jeweiligen
Arbeitnehmervertretern einflieBen lassen und insbesondere bei Veridnderungen in den
Mandatsstrukturen entsprechend anpassen. Gleichwohl sollten die Mitglieder der Haupt-
versammlung etwa eine Erhohung der bislang an die Mitglieder des Aufsichtsrates ge-
zahlten Vergiitung in Betracht ziehen, falls ihre Partikularinteressen bei Entscheidungen

im Aufsichtsrat bislang grundlegend keine zufriedenstellende Beriicksichtigung fanden.

Speziell den Arbeitnehmern bzw. ihren Reprisentanten sowie den weiteren Mitgliedern
der Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat ermoglichen die gewonnenen Erkenntnisse liber
mandats- und kontextspezifische Einflussfaktoren das Treffen eigener, fundierter Ent-
scheidungen bei der Wahl und Zusammensetzung der Arbeitnehmerseite im Aufsichts-
rat. Mit dem Ziel einer moglichst vollumfinglichen Beriicksichtigung ihres partikularen
Arbeitnehmerinteresses sollten die Arbeitnehmer bzw. ihre Reprisentanten bei der Wahl
der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsrat ihre Vorerfahrungen aus vergangenen und
fiir sie wichtigen Aufsichtsratsentscheidungen ebenso wie moégliche Veridnderungen in
den Mandatsstrukturen (etwa eine Verdnderung in der Anzahl an Leitungspositionen in
weiteren Vertretungsorganen) einflieBen lassen. Unter Kandidaten, deren bisherige Posi-

tionierung zu einem bestimmten Thema nur unzureichend zu beobachten war, sind die-
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jenigen Kandidaten zu bevorzugen, die bei sonst vergleichbaren Eigenschaften bereits
am lidngsten dem Aufsichtsrat zugehoren, eine Leitungsposition in einem Betriebsrat des
Unternehmens oder aber auf Ortsebene in den Organen der innerhalb des Unternehmens
vertretenen Gewerkschaften einnehmen und gleichzeitig die geringste Zahl an Leitungs-
positionen in weiteren Vertretungsorganen einnehmen. Gleiches gilt fiir die weiteren Mit-
gliedern der Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat bei der Wahl des stellvertretenden Vor-
sitzenden im Aufsichtsrat und bei der Entsendung der Vertreter in die Ausschiisse des

Aufsichtsrates.

Den mit der Rechtssetzung und Formulierung von Regelwerken zur Unternehmensmitbe-
stimmung und Corporate Governance in der Bundesrepublik Deutschland bzw. der Euro-
pdischen Union (EU) befassten Instanzen dienen die gewonnenen Erkenntnisse iiber man-
dats- und kontextspezifische Einflussfaktoren schlieBlich zur Validierung und Uberarbei-
tung bereits bestehender sowie als Anhaltspunkte fiir die Gestaltung zukiinftiger Rechts-
normen und Regelungen. Erforderlich erscheint eine Validierung und Uberarbeitung der
Rechtsnormen und Regelungen®®* nicht nur fiir die Harmonisierung der aktuellen Struk-
turen des Aufsichtsratsmandates zur Sicherstellung einer hohen Qualitéit der Entschei-
dungen des Aufsichtsrates wie bereits in Kapitel 3.8 erortert sondern auch kontinuierlich
zum Zwecke der Definition von praxisnahen Anforderungen, Empfehlungen und Grenz-
werten fiir eine funktionierende Unternehmensmitbestimmung und gute Corporate Go-

vernance.

Um eine einseitige Beeinflussung der Arbeitnehmervertreter in ihrer Positionierung im
Interessendilemma durch die Strukturen des Aufsichtsratsmandates zu begrenzen, sind
die den identifizierten mandatsspezifischen Einflussfaktoren zu Grunde liegenden Rechts-
normen und Regelungen stets in einer gesamtheitlichen Betrachtung zu iiberpriifen und
geeignet zu erginzen. So sollte grundlegend etwa eine Begrenzung der maximal zulés-
sigen Zahl an Ausschussmitgliedschaften bei gleichzeitiger Einnahme der Position des
stellvertretenden Vorsitzenden im Aufsichtsrat und unter Beriicksichtigung der Zugeho-
rigkeitsdauer zum Aufsichtsrat in Erwédgung gezogen werden, um eine einseitig arbeit-
nehmerfreundliche Beeinflussung einzelner Arbeitnehmervertreter zu verhindern. Hier-
fiir ist die bis zur Aktualisierung im Dezember 2019 im DCGK enthaltene Empfehlung
zur Festlegung einer Regelgrenze fiir die Zugehorigkeitsdauer zum Aufsichtsrat wieder
aufzunehmen und entsprechend zu erginzen.®® Ebenfalls sollte die Forderung des AktG
nach der Angemessenheit der Vergiitung mit Blick auf die Aufgaben der Aufsichtsrats-
mitglieder und die Lage der Aktiengesellschaft®®® um weitere, die Mandatsstrukturen der

Arbeitnehmervertreter betreffende Kriterien ergidnzt oder gar durch die Definition von

6847u den bisherigen Rechtsnormen und Regelungen siehe Kapitel 2.1
685y gl. Ziffer 5.4.1 DCGK (2017); sowie Empfehlung C.3 DCGK (2022).
686vgl. § 113 Abs. 1 AktG (2023).
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Grenzwerten konkretisiert werden. Als Schritt in die richtige Richtung kann in diesem
Zusammenhang die Aufnahme des § 162 in das AktG zum Jahresbeginn 2020 gewertet
werden. Demnach haben Vorstand und Aufsichtsrat neuerdings jdhrlich einen klaren und
verstindlichen Bericht iiber die im letzten Geschiftsjahr jedem Mitglied gewéhrte Vergii-
tung zu erstellen. Der Vergiitungsbericht muss u.a. Angaben iiber alle festen und variablen
Vergiitungsbestandteile enthalten und erlidutern, wie die jeweilige Vergiitung die langfris-

tige Entwicklung der Gesellschaft frdert.5%7

Auch Rechtsnormen und Regelungen, die auf die Leitungspositionen der Arbeitnehmer-
vertreter in weiteren Vertretungsorganen abzielen, existieren bislang nicht und sind ent-
sprechend zu erginzen. Die identifizierten, kontextspezifischen Einflussfaktoren geben
dariiber hinaus Anlass, die Einfithrung von Rechtsnormen und Regelungen fiir bestimmte
Inhalte von Vorstandsentscheidungen oder in Gegenwart gewisser exogener Entwicklun-
gen in Erwégung zu ziehen, um in Sondersituationen eine Positionierung der Arbeitneh-
mervertreter im Unternehmensinteresse zu fordern bzw. eine Bindung an das partikulare
Arbeitnehmerinteresse sicherzustellen. Derartige Rechtsnormen und Regelungen konn-
ten etwa die Einberufung von Sondersitzungen des Gremiums oder aber die Bildung von
Sonderausschiissen bei Vorstandsentscheidungen mit besonders langfristigem Wirkungs-
zeitraum und besonders groer Wirkungsbreite zum Gegenstand haben, um hier eine Po-
sitionierung der Arbeitnehmervertreter im Unternehmensinteresse zu fordern. Dass der-
artige Regelungen des AktG sowie Empfehlungen und Anregungen des DCGK fiir eine
gute und verantwortungsvolle Unternehmensfithrung und -iiberwachung in den betrach-
teten Unternehmen insgesamt auf breite Akzeptanz stoen und Anwendung finden wurde

bereits in Kapitel 3.8 erortert.

Fiir alle zuvor genannten Interessengruppen ist eine hohe Transparenz hinsichtlich der
mandats- und kontextspezifischen Rahmenbedingungen sowie der letztlich getroffenen
Entscheidungen der Arbeitnehmervertreter auf individueller Ebene essenziell. Darum regt
die vorliegende Arbeit die Aufnahme einer Empfehlung in den DCGK an, demnach fiir
jedes Mitglied des Aufsichtsrates die im Rahmen eines Geschiftsjahres eingenommenen
Positionen bei Beschliissen des Aufsichtsrates entlang eines standardisierten Kategorien-
systems an Entscheidungsgegenstinden samt weiterer mandats- und kontextspezifischer
Rahmenbedingungen auf individueller Ebene erfasst und im Zuge der Veroffentlichung
der Geschiftsberichte offengelegt werden sollten. Darauf aufbauend empfiehlt die vorlie-
gende Arbeit, die Etablierung eines einmal jihrlich stattfindenden Ausschusses zur Uber-
priifung des Kompetenzprofils fiir das Gesamtgremium, in dem auf Basis der tatsidchlich
getroffenen Beschliisse und eingenommenen Positionen der Aufsichtsratsmitglieder ne-

ben der Frage nach der fachlichen Eignung auch die Frage nach der Unvoreingenom-

687vgl. § 162 Abs. 1 AktG (2023).
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menheit der Aufsichtsratsmitglieder strukturiert und fundiert entlang des standardisier-
ten Kategoriensystems an Entscheidungsgegenstinden diskutiert werden kann. Fehlende
Kompetenzen oder einseitige Tendenzen in der Positionierung einzelner Mitglieder des
Aufsichtsrates zu relevanten Entscheidungsgegenstinden konnen auf diese Weise friih-
zeitig erkannt, bewertet und ggf. durch die Verabschiedung geeigneter Mallnahmen (etwa
Unternehmens-spezifische Grenzwerte fiir einzelne oder fiir eine Kombination von Ein-
flussfaktoren) im Rahmen des rechtlich Machbaren kontrolliert werden. Auf ganz dhnli-
che Weise sollten sich auch die mit der Validierung, Uberarbeitung und Gestaltung von
Rechtsnormen und Regelungen zur Unternehmensmitbestimmung und Corporate Gover-
nance in der Bundesrepublik Deutschland bzw. der Européischen Union (EU) befassten
Instanzen auf Basis aggregierter Daten und in groBeren zeitlichen Abstinden mit den
tatsdchlichen mandats- und kontextspezifischen Rahmenbedingungen sowie den letztlich

getroffenen Entscheidungen der Aufsichtsratsmitglieder befassen.

5.3  Limitationen der Arbeit und weiterer Forschungsbedarf

Die in der vorliegenden Arbeit gewonnenen Erkenntnisse iiber Einflussfaktoren auf die
Positionierung der Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsriten deutscher borsennotier-
ter Unternehmen in ihrem Interessendilemma sind weder abschlieBend noch erheben sie

einen Anspruch auf Vollstandigkeit.

Gemil Zielsetzung der Arbeit beschrinken sich die gewonnenen Erkenntnisse auf die
Strukturen des Aufsichtsratsmandates der Arbeitnehmervertreter sowie auf den Kontext
der Entscheidungen im Aufsichtsrat. Welcher Einfluss dariiber hinaus etwa von Merkma-
len ausgeht, die charakteristisch fiir die Strukturen des Aufsichtsrates sind (beispielsweise
die Sitzungszahl, Gr68e und Zusammensetzung der Ausschiisse und des Gremiums) oder
auf die Person des Arbeitnehmervertreters selbst zuriickzufiihren sind (wie das Alter und
Geschlecht sowie die Herkunft, Bildung und berufliche Erfahrung), bleibt Gegenstand
zukiinftiger Forschungsarbeiten.®®® Auch bleibt mangels ausreichender empirischer Da-
ten etwa unklar, welche (weiteren) Aspekte des Entscheidungsgegenstandes und welche
weiteren exogenen Entwicklungen ggf. einen Einfluss auf die Positionierung der Arbeit-

nehmervertreter in ithrem Interessendilemma haben.

Uberdies gilt es, die vorbehaltlich der methodischen Einschrinkungen gewonnenen Er-

kenntnisse iiber kontextspezifische Einflussfaktoren aufzugreifen und im Rahmen eines

%88Entsprechende Strukturen des Aufsichtsrates und Charakteristika der Aufsichtsratsmitglieder werden in
der Forschung zur Unternehmensmitbestimmung im Zusammenhang mit den Folgen und der Praxis der
Unternehmensmitbestimmung beriicksichtigt. (Siehe dazu Kapitel 2.2)
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5 Zusammenfassung und abschlieBende Bemerkungen

deduktiven Vorgehens zunichst theoretisch zu fundieren, anschlieBend weiter zu differen-
zieren und schlielich durch die Wahl eines geeigneten Untersuchungsdesigns empirisch
zu validieren. Bis dahin sind die in dieser Arbeit erbrachten Nachweise und angestellten
Kausalinterpretationen der vermuteten Zusammenhédnge zwischen den Merkmalen des
Entscheidungskontextes einerseits und der Positionierung der Arbeitnehmervertreter in
threm Interessendilemma andererseits aufgrund des gewéhlten induktiven Vorgehens aus-

driicklich als vorlaufig anzusehen.

Die insgesamt identifizierten Einflussfaktoren sind schlieBlich in einer gemeinsamen Be-
trachtung hinsichtlich ihres Einflusses auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in
threm Interessendilemma zu untersuchen, um diejenigen Faktoren zu identifizieren, die ei-
nen substantiellen Einfluss haben. Dabei ist auBerdem zu iiberpriifen, ob Wechselwirkun-
gen zwischen den Einflussfaktoren bestehen, die eine Verfeinerung der bereits bekannten
Faktoren oder aber die Hinzunahme weiterer Faktoren erforderlich machen. So kdnnen
bislang keine Aussage iiber die Groe des Einflusses der Merkmale des Entscheidungs-
kontextes auf die Positionierung der Arbeitnehmervertreter in ihrem Interessendilemma
getroffen werden und es bleibt etwa offen, in wie fern der Entscheidungsgegenstand durch
die zum gleichen Zeitpunkt stattfindenden exogenen Entwicklungen bedingt wird und
welche Wechselwirkungen dariiber hinaus von der Sektor- und Index-Zugehorigkeit der

betreffenden Unternehmen ausgehen. %3

SchlieBlich erlauben die Ergebnisse dieser Arbeit bislang keine absoluten Aussagen iiber
praxisnahe Anforderungen, Empfehlungen und Grenzwerte zu den identifizierten Ein-
flussgroBen die etwa fiir eine funktionierende Unternehmensmitbestimmung und gute

Corporate Governance von Néten sind.

All dies bleibt Gegenstand zukiinftiger Praxis- und Forschungsarbeiten.

89 Auf entsprechende Wechselwirkungen deuten die im Rahmen der deskriptiven Auswertung betrachteten
Verteilungen der Kontextindikatoren hin. (Siehe dazu Kapitel 4.4.2)
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A Anhang

A.1  zu Kapitel 3.3 und 4.1: Struktur der identifizierten AV-Mandate

Nachfolgend wird die Struktur der identifizierten AV-Mandate ausfiihrlich beschrieben.
Dabei wird zundchst auf die Verteilung der AV-Mandate und der betreffenden Unter-
nehmen iiber den Untersuchungszeitraum und anschlieend auf die Verteilung der AV-
Mandate und Unternehmensjahre iiber die Sektoren und Indizes eingegangen. Um als
AV-Mandat zu zdhlen, muss ein Arbeitnehmervertreter mindestens an einem Tag im je-
weiligen Kalenderjahr ein Aufsichtsratsmandat® im betreffenden Unternehmen innege-
habt haben. Die Sektor- und Indexzuordnung entspricht der Indizierung des betreffenden
Unternehmens in den Supersektorindizes sowie in den Auswahlindizes DAX, MDAX und
TecDAX der Deutschen Borse in dem Kalenderjahr, in dem das AV-Mandat identifiziert
wird.%°1:692 Um als Unternehmensjahr zu zihlen, muss fiir ein Unternehmen mindestens

ein AV-Mandat im jeweiligen Kalenderjahr vorliegen.

Insgesamt konnten 10842 AV-Mandate identifiziert werden. Sie gehen zuriick auf 2086
Arbeitnehmervertreter (1947 Individuen) aus 136 Unternehmen, die im Untersuchungs-
zeitraum an mindestens einem Tag in den Auswahlindizes DAX, MDAX oder TecDAX
(ab 2003) der Deutschen Borse gelistet waren.

Die Verteilung der AV-Mandate und der betreffenden Unternehmen iiber den Untersu-
chungszeitraum ist in Tabelle A.1 dargestellt. Es zeigt sich eine anndhernd gleichblei-
bende Verteilung sowohl bei der Anzahl an AV-Mandaten zwischen minimal 6% (642
AV-Mandate) im Jahr 2001 und maximal 7% (809 AV-Mandate) im Jahr 2008 als auch
bei der Anzahl der betreffenden Unternehmen zwischen minimal 5% (80 Unternehmen)
im Jahr 2001 und maximal 7% (105 Unternehmen) im Jahr 2008.

In Tabelle A.2 ist ferner die Verteilung der AV-Mandate und Unternehmensjahre iiber
die Sektoren und Indizes dargestellt. Uber die Sektoren zeigt sich sowohl bei den AV-

ODje Aufsichtsratsmandate eines Arbeitnehmervertreters in verschiedenen Unternehmen werden getrennt
voneinander erhoben. Ein- und das selbe Individuum kann in der Datenbasis daher mehrfach als Arbeitneh-
mervertreter enthalten sein.

1ygl. STOXX (2022b); sowie weiterfithrend Qontigo (2022).

992Im Falle eines Sektor- bzw. Indexwechsels innerhalb des Jahres gilt die Indizierung zum Jahresende.
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A Anhang

AV-Mandate Unternehmen
Jahr Anzahl Anteil Anzahl Anteil
2001 642 6% 80 5%
2002 716 7% 89 6%
2003 802 7% 95 7%
2004 744 7% 98 7%
2005 741 7% 100 7%
2006 744 7% 100 7%
2007 714 7% 99 7%
2008 809 7% 105 7%
2009 731 7% 103 7%
2010 698 6% 99 7%
2011 689 6% 98 7%
2012 705 7% 99 7%
2013 726 7% 98 7%
2014 686 6% 97 7%
2015 695 6% 98 7%

Tabelle A.1: Zeitraumverteilung der AV-Mandate und der betreffenden Unternehmen

Mandaten als auch bei den Unternehmensjahren eine ungleichméBige Verteilung. Mehr
als ein Drittel der AV-Mandate (35%, 3742 AV-Mandate) und Unternehmensjahre (34%,
492 Unternehmensjahre) entfallen auf den Sektor Industrials. Die Sektoren Utilities und
Tele-Communications sind hingegen lediglich mit einem Anteil an AV-Mandaten von 3%
(328 AV-Mandate bzw. 276 AV-Mandate) und einem Anteil an Unternehmensjahren von
2% (30 Unternehmensjahre bzw. 31 Unternehmensjahre) vertreten. Erkldrungsansitze fiir
diese ungleichmifige Verteilung lassen sich in den fiir die jeweiligen Sektoren spezi-
fischen Rechtsformen, Unternehmensgroen (Anzahl Mitarbeiter) und anzuwendenden
Mitbestimmungsgesetzen und der daraus resultierenden Anzahl an Arbeitnehmervertre-

tern in den betreffenden Unternehmen finden.%3

Auch bei den Indizes zeigt sich eine ungleichmifige Verteilung der AV-Mandate und Un-
ternehmensjahre. Insgesamt 83% der AV-Mandate und 76% der Unternehmensjahre ent-
fallen auf die Indizes DAX und MDAX, wobei der Anteil an AV-Mandaten mit 44% (4742
AV-Mandate) und der Anteil an Unternehmensjahren mit 46% (669 Unternehmensjahre)
im MDAX iiberwiegt. Zuriickzufiihren ist dies auf die hohere Anzahl an Unternehmen im
MDAX (50 Unternehmen) verglichen mit dem DAX (im Untersuchungszeitraum 30 Un-
ternehmen). Die geringe Anzahl an AV-Mandaten und Unternehmensjahren im TecDAX
ist insbesondere auf die geringe Anzahl an Arbeitnehmervertretern in den betreffenden

Unternehmen zuriickzufiihren. Erkldrungsansitze hierfiir lassen sich wiederum in den

9937u den Mitbestimmungsgesetzen siehe Kapitel 2.1.2
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A.1 zu Kapitel 3.3 und 4.1: Struktur der identifizierten AV-Mandate

AV-Mandate Unternehmensjahre

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Sektorzugehorigkeit
Industrials 3742 35% 492 34%
FIRE 1708 16% 248 17%
Consumer Goods 1477 14% 199 14%
Basic Materials 1415 13% 174 12%
Pharma & Healthcare 648 6% 103 7%
Consumer Services 639 6% 72 5%
Information Technology 609 6% 109 7%
Utilities 328 3% 30 2%
Tele-Communications 276 3% 31 2%
Indexzugehorigkeit
DAX 4279 39% 436 30%
MAX 4742 44% 669 46%
TecDAX 613 6% 134 9%
/ 1208 11% 219 15%

/ = AuBBerhalb der betrachteten Auswahlindizes
Tabelle A.2: Sektor- und Indexverteilung der AV-Mandate und Unternehmensjahre

charakteristischen Unternehmensgro3en (Anzahl Mitarbeiter) der Technologieunterneh-

men und den anzuwendenden Mitbestimmungsgesetzen finden.®%*

6947u den Mitbestimmungsgesetzen siehe Kapitel 2.1.2
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A.2  zu Kapitel 3.6: Histogramme zu den Modellvariablen

In den nachfolgenden Abbildungen sind die Haufigkeitsverteilungen der in dem Mehre-
benenmodell beriicksichtigten Variablen dargestellt. Bei diskreten Variablen sind die ab-

soluten Héufigkeiten angegeben, bei kontinuierlichen Variablen die Haufigkeitsdichte.
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A.2 zu Kapitel 3.6: Histogramme zu den Modellvariablen

Abbildung A.1 zeigt die Histogramme zu den Kontrollvariablen des Mehrebenenmodells.
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A Anhang

In den Abbildungen A.2 und A.3 sind die Histogramme zu den Mandatsstrukturvariablen

dargestellt.
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A.2 zu Kapitel 3.6: Histogramme zu den Modellvariablen
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A.3  zu Kapitel 3.7: Empirische Ergebnisse der gerechneten Modelle

Tabelle A.3 zeigt die empirischen Ergebnisse der im Rahmen der Modellentwicklung
gerechneten Modelle. Die Tabelle enthélt im oberen Bereich fiir die Kontrollvariablen
sowie im mittleren Bereich fiir die Variablen zu den Mandatsstrukturen die Regressions-
koeffizienten nebst zugehorigen p-Wert-Statistiken (in Klammern). Statistisch signifikan-
te Zusammenhinge werden je nach Signifikanzniveau markiert: Signifikanzen auf einem

Niveau von mindestens 1% (5%, 10%) werden durch *** (** *) gekennzeichnet.

Im unteren Tabellenbereich finden sich die Varianzen und Kovarianzen der Residuen so-

wie die Autokorrelation p.

Abschlieend werden in einem Modellspezifikationsblock der Log Pseudolikelihood-
Wert®® sowie die Anzahl an Beobachtungen®® auf der untersten Ebene und die Anzahl

an Gruppen®®’ auf den hoheren Ebenen ausgewiesen.

095Bei Verwendung robuster Standardfehler maximiert Stata nicht die eigentliche Likelihood-Funktion son-
dern eine Pseudo-Likelihood-Funktion.

99D h. die Anzahl an untersuchten Dividendenentscheidungen.

97Djes sind die Arbeitnehmervertreter auf Ebene 2, die Unternehmen auf Ebene 3 und schlieBlich die Super-
sektoren auf Ebene 4.
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A Anhang

Variable Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6 Modell 7 Modell 8 Modell 9 Modell 10 Modell 11
Mandatsstrukturvariablen: Aufsichtsrat

Stellvertretender Vorsitz -0,018 -0,103 -0,098
(0,045)** (0,018)** (0,012)**
Zahl der Ausschussmitgliedschaften -0,001 -0,039 -0,036
(0,693) (0,009)*** (0,007)***
Dauer der Zugehorigkeit 0,005 -0,029 -0,030
(0,416) (0,036)** (0,049)**
Hohe der Vergiitung 0,001 0,001 0,001
(0,018)** (0,015)** (0,016)**

Mandatsstrukturvariablen: Weitere Vertretungsorgane
Zahl der Leitungspositionen (GEW/BR) 0,003 0,016 0,016
(0,534) (0,001 )*** (0,000)***
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Ort 0,003 -0,013 -0,039
(0,803) (0,379) (0,013)**
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Bezirk 0,022 0,005 0,011
(0,482) (0,886) (0,747)
H. Eb. d. Lei.Pos. (GEW) - Vorstand 0,002 -0,016 -0,039
(0,935) (0,479) (0,290)
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Betrieb -0,002 -0,018 -0,028
(0,816) (0,034)** (0,049)**
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Unternehmen -0,049 -0,070 -0,086
(0,049)** (0,018)** (0,023)**
H. Eb. d. Lei.Pos. (BR) - Konzern 0,017 -0,012 -0,043
(0,168) (0,119) (0,018)**
Y0000 5,155 5,154 5,155 5,155 5,191 5,200 5,155 5,152 5,154 5,202
(0,000)*** (0,000)*** (0,000)*** (0,000)*** (0,000)*** (0,000)*** (0,000)*** (0,000)*** (0,000)*** (0,000)***

Anmerkung: p-Werte in Klammern; * bei p<0,10; ** bei p<0,05; *** bei p<0,01.

Tabelle A.3: Ergebnisse der Modellentwicklung - Alle Modelle (2/3)

228



der gerechneten Modelle

1SS€

he Ergebni

Empirisc

A.3 zu Kapitel 3.7

(£/€) 2IPPOI 1V - SUN[IOIMIUS[[IPOIA] IOP ISSIUGITIT €'V JOqRL

100> 199 4% $S0°0>d 199 44 01°0>d 12q 4 ‘uIWIWERTY] UT 1M -d :Sunyrowuy

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 uaiopesIadng™N
LS LS LS LS LS LS LS LS LS LS LS USWYRUINUN™ N
¥9¢ ¥9¢ ¥9¢ ¥9S ¥9S ¥9S ¥9S ¥9¢ ¥9¢ ¥9S ¥9¢ IjonIAIRWIYRAMIRGTY N
97T 97T 9TCT 9Tt 9Tt 97T 9Tt 9Tt 9TCT 9¢Ce 97T UQSUNPIYOSIUSUAPUIPIAIC N
679- 10L- 10L- 0L~ €€9- LS9- YOL- YOL- €0L- YOL- £88- pooyI[ayI[opnasd S0
URNSHEISTOPOIN

0zTro 0670 L8Y0 €870 6070 SEV0 €870 £87°0 870 €870 8550 (00044 ) Tep
ualopyestadng 4 suaqyg

650°0- £50°0- 750°0- 150°0- LSO0- ¥S0°0- 150°0- 150°0- 160°0- 1S0°0- 6L0°0- (s1014 *5004)r03
¥€0°0 LEO0 LEO0 LEO0 7€0°0 Se00 LEO0 LEO0 LEOO LEO0 1S0°0 (f01p)rep
180°1 ovI°l 120! LTI'T €L0°1 ¥80°1 8TI'1 LT1°1 8TI'T LTT'T 998°C (s004)reA
UQWIYAUIAIU() 1€ QUAqH

000°0 000°0 000°0 000°0 000°0 000°0 000°0 000°0 000°0 000°0 000°0 (s 1ep
I9)OI)ISAIIWYSUIQTY 17 QUqy

191°0 €91°0 €91°0 191°0 091°0 LLT0 191°0 191°0 91°0 191°0 S0T°0 d
780°0 880°0 880°0 880°0 £80°0 $80°0 880°0 8800 880°0 880°0 €01°0 (sfz)reA
uaSuNPIoOYOSIUSUIPUIPIAL( | AUQH

UQNPISIY JOP ZUBLIBAOS] PUN ZUBLIBA

1T I19PON 0T T19PON 6 [I°PON 8 11PPOIN L TIPPOIN 9 T19PON S [IPPOIN ¥ 119POIN € [[PPOIN C 11PPOIN 1 TI°PON S[qeLieA

229



A Anhang

A.4  zu Kapitel 3.7: Varianzinflationsfaktoren

Tabelle A.4 enthilt die Varianzinflationsfaktoren zu den im Rahmen der Modellentwick-

lung gerechneten Mehrebenenmodellen.

230



faktoren

10NnS

inflati

1anz

Var

A.4 zu Kapitel 3.7

S[[OPOIA U2)UY0I0T JOP USIOIBJSUONIRPJUIZURLIEA 'V 9[[OqeL

8€9°¢ £SP'E 99C°1 u1ezuoy| - (Y4) 'sod'°1 P ‘94 'H
819°C LES'T 6Tl uswyauwINUN - (Yg) 'S0d'1°7T P 99 'H
1€8°C 008°C SOVl gomeyg - (49) "Sod' 171 'p 99 'H
€9%°C 66£°C LO9'T pueIsIop - (MAD) 'Sod 1T P a9 'H
SI8°1 808°I LLE'T 31zag - (MHAD) 'S0d'191 P 'qd 'H
0Tr'l vIv'l 80T'1 HO - (MHED) 's0d' 19T P 'qd 'H
LS6°C 976'C YE0°T (49/MAD) uauonisods3umiaT 19p [yeZ
QUESIOSTUNJAINIOA QIOJIOAN (US[QBLIBAINIYNIISSIEPUBIA

0TI ¥90°C Ly9°1 Sumn3io 19p SYOH
€1zl P61°1 8LO°1 nySLQyasny 1op 1eneq
0€€’1 €vTl 8€0°1 US)JRYOSPAISIIWSSNYISSNY 1P [YBZ
08T°1 [§7a 0€0°1 Z)ISIOA JOPUSIOIISAT[IS
JRISIYOISINY (US[qRLIBAINISNIISSIEPURIA

¥6€C €6€°T €6€°T 620°1 Pr0°T 201 120°1 020°1 €V0°T 020°T MOYSLIQURSNZSUSWIYAUIIUL)
S8I°l 6L1°1 9LI‘T L9T°T ILT°T OLI‘T L9T°1 L9T°T L9T°T L9T°T SunwwmsaQA SYosnILEd
€L9°T 9T LEY'T $96°C 965°C 886°C 896°C $96°C £€95°C 95T 9goIsuswyauIU
¥S9°1 ¥€9°1 °€9°1 L19°T 0€9°1 T19°1 879°1 €19°1 €19°1 TI9°1 peIss3unp[nyosIon
[SY9rd 99T 09%°C YT ST 16v'C LSY'T LSY'T €TV'T 17T uauonNNsaAU]
66L°1 09L°1 IvL1 91L1 Y9LT PELT PELT EVLl 91L1 91L1 moyyse) Joralg
1661 L9S°T L9ST 196°1 SP6°l 6T8°1 196°1 L9ST 196°1 09S°1 ssayosoqusalyef
881°T 860°T L80°T SLOT 191°1 8TI'T 611°1 180°T TLO'T L90°T 000°T Iqef
US[QRLIBA[[OXJUOY] 29 -INIYNIS[[OPOIAL

1T TI°PON 0T [PPOIN 6 [[SPOIN 8 [[SPOIN L TISPOIN 9 1ISPOIN S TI°PON ¥ [IFPOIN € [[°9POIN T IIPPOIN 1 [I°POIN 9lqeLieA

231



A Anhang

A.5  zu Kapitel 4.1: Such- und Auswahlkriterien zu den Pressetexten

Die Suche und Auswahl der im Rahmen dieser Untersuchung zu erhebenden Pressetexte
aus der Datenbank LexisNexis erfolgt im Sinne der Objektivitit und Reliabilitdt des Vor-
gehens sowie der Validitét der spiateren Untersuchungsergebnisse anhand der folgenden

objektiven Kriterien:

Nennung von Arbeitnehmervertreter und Unternehmen Der Pressetext muss gleich-
zeitig den vollstindigen Namen des Arbeitnehmervertreters und des betreffenden

Unternehmens in offizieller Schreibweise (gemill Geschiftsbericht) enthalten.

Bestehen des Aufsichtsratsmandates Der Pressetext muss wihrend der aktiven Zeit des

Arbeitnehmervertreters als Aufsichtsratsmitglied erschienen sein.

Im Erhebungszeitraum Der Pressetext muss in den Jahren 2001 bis 2015 erschienen

sein.

In digitaler, schriftlicher Form Der Pressetext muss in digitaler, schriftlicher Form vor-

liegen.

Aus deutschsprachiger Pressequelle (Print) Der Pressetext muss in einer deutschspra-

chigen Pressequelle (Print) erschienen sein.®*®

In direkter oder indirekter Rede Die Stellungnahme in dem Pressetext muss in Form

direkter oder indirekter Rede wiedergegeben worden sein.

Wahrung der Wirtschaftsnihe Der Pressetext muss einen objektiv erkennbaren Bezug

zu wirtschaftlichen Themen haben.®%°

Wahrung des Unternehmensbezuges Der Pressetext muss einen objektiv erkennbaren
Bezug zu dem betreffenden Unternehmen, etwa durch Nennung des Unternehmens-

namens aufweisen.

098 pregsetexte, die ausschlieBlich online, d.h. auf den Webseiten der Pressequellen erschienen sind, werden

per Filtereinstellung im Online-Recherche-Tool Nexis aus den Suchergebnissen entfernt. (Vgl. LexisNexis
(2017b).)

099Pressetexte zu wirtschaftsfernen Themen (z.B. Lifestyle und Unterhaltung, Geburts- und Hochzeitsanzei-

gen, Nachrufe, Veranstaltungen in der Gemeinde, Sport, Wetter) werden per Filtereinstellung im Online-
Recherche-Tool Nexis aus den Suchergebnissen entfernt. (Vgl. LexisNexis (2017b).)
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A.5 zu Kapitel 4.1: Such- und Auswahlkriterien zu den Pressetexten

Um Duplikate in den Suchergebnissen zu vermeiden, werden die Ergebnislisten ferner

einer automatischen Ahnlichkeitsanalyse unterzogen, bei der #hnliche Dokumente grup-

piert ausgegeben werden.’%0.701

Die entsprechend gewihlten Filtereinstellungen im Online-Recherche-Tool Nexis sind in
Abbildung A.4 dargestellt.

Filtern nach Loschen | X

Gesamter Zeitraum v

¥ (O Nachrichten

« Duplikate gruppieren
® Ahnlich
Identisch

Nachrichtenagenturen ausschlielen
¥ wirtschaftsferne Themen ausschliellen
¥ Webseiten ausschlieRen
Dokumente mit weniger als 500 Wortern ausschlieen

[E Filtern nach Sprache

Englisch Portugiesisch Arabisch
¥ Deutsch Skandinavisch Chinesisch

Franzésisch Spanisch Japanisch
Italienisch Tschechisch Russisch
Niederlandisch Turkisch

@ Firmen

(D Branchen & Lander

( Personen

( Recht

Abbildung A .4: Filtereinstellungen Nexis (Quelle: LexisNexis (2017b).)

700y gl. LexisNexis (2017b).

"OlHjerfiir wird die Filtereinstellung Duplikate analysieren im Online-Recherche-Tool Nexis aktiviert und als
Analysemethode Ahnlich gewihlt. Hierdurch werden Dokumente bereits bei relativ geringer Ahnlichkeit
gruppiert ausgegeben. (Vgl. LexisNexis (2017b).)

233



A Anhang

A.6  zu Kapitel 4.1: Stichprobenstruktur der Pressetexte

Nachfolgend wird die Stichprobenstruktur der Pressetexte ausfiihrlich beschrieben. Da-
bei wird zunichst auf die Verteilung der Pressetexte und der betreffenden Unternehmen
tiber den Untersuchungszeitraum und anschlieend auf die Verteilung der Pressetexte und
Unternehmensjahre tiber die Sektoren und Indizes eingegangen. Die Sektor- und Index-
zuordnung entspricht der Indizierung des betreffenden Unternehmens in den Supersektor-
indizes sowie in den Auswahlindizes DAX, MDAX und TecDAX der Deutschen Borse in
dem Kalenderjahr, in dem der Pressetext veroffentlicht wurde.”%2:7%3 Um als Unterneh-
mensjahr zu zidhlen, muss fiir ein Unternehmen mindestens ein Pressetext im jeweiligen

Kalenderjahr vorliegen.

Die Verteilung der Pressetexte und der betreffenden Unternehmen iiber den Untersu-

chungszeitraum ist in Tabelle A.5 dargestellt. Es zeigt sich ein leichter Anstieg im zeitli-

Pressetexte Unternehmen
Jahr Anzahl Anteil Anzahl Anteil
2001 15 4% 8 4%
2002 8 2% 5 2%
2003 16 4% 11 5%
2004 15 4% 11 5%
2005 20 5% 14 7%
2006 24 6% 17 8%
2007 22 6% 11 5%
2008 32 9% 15 7%
2009 31 8% 15 7%
2010 26 7% 13 6%
2011 29 8% 16 8%
2012 31 8% 17 8%
2013 39 10% 19 9%
2014 40 11% 18 9%
2015 28 7% 12 6%

Tabelle A.5: Zeitraumverteilung der Pressetexte und der betreffenden Unternehmen

chen Verlauf sowohl bei der Anzahl an Pressetexten von minimal 2% (8 Pressetexte) im

702y ol. Qontigo (2022); sowie STOXX (2022b).
703Im Falle eines Sektor- bzw. Indexwechsels innerhalb des Jahres gilt die Indizierung zum Jahresende.
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A.6 zu Kapitel 4.1: Stichprobenstruktur der Pressetexte

Jahr 2002 zu maximal 11% (40 Pressetexte) im Jahr 2014 als auch bei der Anzahl der be-
treffenden Unternehmen von minimal 2% (5 Unternehmen) im Jahr 2002 zu maximal 9%
(19 Unternehmen) im Jahr 2013. Dieser Anstieg, trotz gleichmé@Biger Verteilung der iden-
tifizierten AV-Mandate und betreffenden Unternehmen im Untersuchungszeitraum,’%* ist
wohl insbesondere mit der Zunahme digital verfiigbarer Pressetexte iiber die Jahre im
Allgemeinen und in der Nexis-Datenbank im Speziellen zu erkldren. Dass der Anstieg
bei der Anzahl an Pressetexten nicht drastischer ausfillt, liegt an dem zur Erstellung der
Stichprobe gewihlten Verfahren der geschichteten Zufallsziehung, durch das die je Ar-
beitnehmervertreter zu erhebende Anzahl an Pressetexten auf einen Pressetext pro Halb-

jahr begrenzt wird.

In Tabelle A.6 ist ferner die Verteilung der Pressetexte und Unternehmensjahre iiber die

Sektoren und Indizes dargestellt. Uber die Sektoren zeigt sich sowohl bei den Presse-

Pressetexte Unternehmensjahre

Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Sektorzugehorigkeit
Industrials 147 39% 69 34%
Consumer Goods 97 26% 44 22%
Utilities 33 9% 18 9%
FIRE 31 8% 21 10%
Basic Materials 25 7% 17 8%
Information Technology 16 4% 13 6%
Pharma & Healthcare 14 4% 11 5%
Consumer Services 12 3% 8 4%
Tele-Communications 1 0% 1 0%
Indexzugehorigkeit
DAX 287 76% 131 65%
MAX 73 19% 55 27%
TecDAX 7 2% 7 3%
/ 9 2% 9 4%

/ = AuBerhalb der betrachteten Auswahlindizes

Tabelle A.6: Sektor- und Indexverteilung der Pressetexte und Unternehmensjahre

704Fiir die Zeitraumverteilung der identifizierten AV-Mandate und betreffenden Unternehmen sieche Anhang
A.l
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texten als auch bei den Unternehmensjahren eine ungleichméfige Verteilung. Mehr als
ein Drittel der Pressetexte (39%, 147 Pressetexte) und Unternehmensjahre (34%, 69 Un-
ternehmensjahre) entfallen auf den Sektor Industrials. Der Sektor Tele-Communications
hingegen ist mit nur einem einzigen Pressetext und entsprechend einem einzigen Unter-

nehmensjahr vertreten.

Auch bei den Indizes zeigt sich eine ungleichméBige Verteilung der Pressetexte und Un-
ternehmensjahre. Rund zwei Drittel der Pressetexte (76%, 287 Pressetexte) und Unter-
nehmensjahre (65%, 131 Unternehmensjahre) entfallen auf den Auswahlindex DAX, ob-
wohl die Anzahl identifizierter AV-Mandate im Auswahlindex MDAX iiberwiegt.’%> Zu-
riickzufiihren ist dies wohl insbesondere auf das groBere offentliche Interesse zu DAX-

Unternehmen und die entsprechend hohere Medienpréisenz.

705Fiir die Indexverteilung der identifizierten AV-Mandate siche Anhang A.1
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A.7  zu Kapitel 4.3: Formaler Aufbau der Pressetexte

Abbildung A.5 zeigt den formalen Aufbau der Pressetexte, wie sie den Codierenden im

Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse zur Verfiigung gestellt werden. Die einzelnen

manageYy magasm Name der Pressequelle
(ggf. mit Logo)
} Veroffentlichungsdatum ‘
PR —— | Titel (ggf. mit Untertitel) |

-

p— 4{ Kurzzusammenfassung ‘

Textteil mit fett-rot
hervorgehobenem Namen
des Arbeitnehmervertreters
und des Unternehmens

Datum der letzten
Aktualisierung

Abbildung A.5: Formaler Aufbau der Pressetexte

Pressetexte stehen der qualitativen Inhaltsanalyse in digitaler, editierbarer Form im ak-
tuellen Microsoft Word Dokumentenformat (.docx) zur Verfiigung. Fiir jeden Pressetext
ist eine separate Datei angelegt, deren Bezeichnung mit der laufenden Nummer des Ar-
beitnehmervertreters (randomisierte Reihenfolge gemif3 Auswahl Arbeitnehmervertreter)
beginnt, mit einem weiteren Zahler zur Unterscheidung bei mehreren Pressetexten eines
Arbeitnehmervertreters (chronologische Reihenfolge geméfl Erscheinungsjahr) fortfihrt
und schlieBlich mit dem Namen des Arbeitnehmervertreters und des betreffenden Unter-
nehmens endet. Neben dem eigentlichen Textinhalt sind in den Pressetexten zumeist wei-
tere Informationen in standardisierter Form und Darstellung enthalten. Dazu zédhlen un-
ter anderem der Titel und Untertitel des Pressetextes, eine Kurzzusammenfassung (auch
Highlight genannt), das Datum der Veroffentlichung, das Datum der letzten Uberarbei-
tung (auch Update genannt) sowie der Name des Herausgebers, der Name des Autors
und die Linge des Pressetextes (in Anzahl der Worte). Innerhalb eines jeden Pressetex-
tes sind zudem der Name des betreffenden Arbeitnehmervertreters sowie der Name des

betreffenden Unternehmens farbig hervorgehoben.
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A.8 zu Kapitel 4.3: Codierleitfaden zur Analyse der Stellungnahmen

Der den Codierenden zur Verfiigung gestellte Leitfaden zur Analyse der in den Presse-
texten der Stichprobe enthaltenen Stellungnahmen hinsichtlich der definierten Merkmale
wird nachfolgend in seiner finalen Form vorgestellt. Er wurde wihrend planméfig vor-
gesehener Revisions-Schritte im Anschluss an die beiden Teile des Materialdurchlaufes

weiterentwickelt und aktualisiert.

A.8.1 Einleitung

Dieser Codierleitfaden dient den Codierenden zur Analyse der in den Pressetexten der
Stichprobe enthaltenen Stellungnahmen hinsichtlich der definierten Merkmale. Er wird
wihrend der planmifig vorgesehenen Revisions-Schritte im Anschluss an die beiden Tei-

le des Materialdurchlaufes weiterentwickelt und aktualisiert.

Der Codierleitfaden untergliedert sich in drei Abschnitte: Zunédchst werden die Analy-
seeinheiten fiir die qualitative Inhaltsanalyse der Stellungnahmen definiert (Abschnitt
A.8.2). Im Anschluss daran wird die genaue Schrittabfolge fiir die Analyse der Pressetex-
te wihrend der beiden Teile des Materialdurchlaufes beschrieben (Abschnitt A.8.3). Ab-
schlieBend werden die an den Stellungnahmen zu erhebenden Merkmale definiert sowie
entsprechende Ankerbeispiele und etwaige Codierregeln aufgefiihrt (Abschnitt A.8.4).
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A.8 zu Kapitel 4.3: Codierleitfaden zur Analyse der Stellungnahmen

A.8.2 Analyseeinheiten

In Tabelle A.7 sind die Analyseeinheiten fiir die qualitative Inhaltsanalyse der Stellung-

nahmen aufgefiihrt.

Analyseeinheit  Beschreibung

Auswahleinheit Die Auswahleinheit der Analyse stellen die einzelnen Pressetexte der
Stichprobe mit den Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter dar.

Codiereinheit Die Codiereinheiten der Analyse bilden die innerhalb der Pressetexte
enthaltenen Stellungnahmen der Arbeitnehmervertreter in Form direk-
ter oder indirekter Rede zu inhaltlich abgrenzbaren Managementent-
scheidungen.

Kontexteinheit ~ Als Kontexteinheit und damit als groBte Einheit, die bei der Kate-
gorisierung der Codiereinheiten hinzugezogen werden darf, wird der
gesamte Pressetext festgelegt.

Tabelle A.7: Analyseeinheiten fiir die qualitative Inhaltsanalyse der Stellungnahmen
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A.8.3 Analyseschritte

In Tabelle A.8 wird die Schrittabfolge fiir die Analyse der Pressetexte wihrend der beiden

Teile des Materialdurchlaufes beschrieben.

Schritt Beschreibung

Schritt 1 Identifikation der Codiereinheiten

Schritt 1.1  Den Pressetext vollstindig lesen und all jene Textstellen identifizieren, die
Stellungnahmen des Arbeitnehmervertreters in Form direkter oder indirek-
ter Rede zum betreffenden Unternehmen enthalten.

Schritt 1.2 In den entsprechenden Textstellen all jene Stellungnahmen identifizieren,
welche auf inhaltlich abgrenzbare Entscheidungen Bezug nehmen, die un-
mittelbar oder mittelbar auf den Vorstand des betreffenden Unternehmens
(Codiereinheiten) zuriickzufiihren sind.

Schritt 1.3 Falls in dem Pressetext keine derartige Stellungnahme enthalten ist, einen
entsprechenden Vermerk im bereitgestellten Excel-Dokument machen und
mit dem nichsten Pressetext fortfahren.

Schritt2  Codierung hinsichtlich der definierten Merkmale

Schritt 2.1  Die identifizierten Stellungnahmen hinsichtlich des Merkmals Gegenstand
unter Berlicksichtigung des festgelegten Abstraktionsniveaus in moglichst
wenigen Worten paraphrasieren und im Anschluss daran zu einer bereits
bestehenden Kategorie zuordnen (Subsumption) oder aber fiir die Bildung
einer neuen Kategorie heranziehen. Wenn die Anzahl der gebildeten Kate-
gorien zu grof wird, das Kategoriensystem durch Zusammenfassung dhnli-
cher Kategorien sinnvoll ordnen.

Schritt 2.2 Die identifizierten Stellungnahmen hinsichtlich der Merkmale Position und
Phase durch Zuordnung zu den definierten Auspriagungen codieren.

Schritt 2.3 Die identifizierten Stellungnahmen hinsichtlich des Merkmals Zeitraum
durch Zuordnung des Veroffentlichungsjahres des betreffenden Pressetex-
tes zu den definierten Zeitraumen codieren.

Schritt 2.4 Die Codierergebnisse ebenso wie die Anmerkungen bei besonders markan-
ten oder unklaren Féllen im bereitgestellten Excel-Dokument dokumentie-
ren.

Tabelle A.8: Schrittabfolge fiir die Analyse der Pressetexte
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A.8.4 Merkmalsdefinitionen, Ankerbeispiele und Codierregeln

Die an den Codiereinheiten zu erhebenden Merkmale werden in den folgenden Abschnit-

ten definiert sowie entsprechende Ankerbeispiele und etwaige Codierregeln aufgefiihrt.

Merkmal Gegenstand Das an den Codiereinheiten zu erhebende Merkmal Gegenstand
ist definiert als der Gegenstand der Managemententscheidung, beziiglich der sich der
Arbeitnehmervertreter positioniert. In Tabelle A.9 sind die moglichen Auspriagungen
des Merkmals beschrieben und entsprechende Ankerbeispiele fiir die Codierung aufge-
fiihrt.

Codierregel 1: Einzelentscheidungen, die Teil einer iibergeordneten Managementent-
scheidung sind, wie etwa bei der Entscheidung des Vorstandes iiber die Anpassung der
Arbeitskapazitit und die gleichzeitige SchlieBung von Standorten im Rahmen von Re-

strukturierungsprogrammen, werden getrennt voneinander erhoben.
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Ausprigung Beschreibung Ankerbeispiele

Tarifliche Entscheidungen der an den Tarifverhandlungen mit den ,,Sie erwarten eine spiirbare Lohnerhéhung und keine
Rahmenbedingungen und Gewerkschaften beteiligten Arbeitgeberverbiande zur Blockade.*

Vergiitung der Arbeit Gestaltung der tariflichen Rahmenbedingungen der Ar- ,,Von den vorgeschlagenen "fiinf Zehntel mehr

Langfristige Anpassung
der Arbeitskapazitit

Ausrichtung & Ziele des
Unternehmens

beit fiir die in den betreffenden Unternehmen beschif-
tigten (tarifgebundenen) Arbeitnehmer sowie Entschei-
dungen des Vorstandes iiber die Gewédhrung von Son-
derzahlungen.

Entscheidungen des Managements zur Anpassung der
Anzahl und zur Qualifikation der in dem Unternehmen
beschiftigten Arbeitnehmer.

Entscheidungen des Vorstandes zur strategischen Aus-
richtung des Unternehmens und zu den Unternehmens-
zielen.

Geld"konne man sich im Monat nicht mehr als &in
Striezel Brot kaufen".*

,»(..) das neue Abkommen bietet den Beschiftigten von
«Name des Unternechmens» Sicherheit und Schutz bei
zukiinftigen Veridnderungen.*

,Mit der deutlich hoheren Ergebnisbeteiligung werden
diese Belastungen sowie der hohe Einsatz der Beschif-

tigten in allen Bereichen des Unternehmens gewiirdigt.*

»Alles wird sozialvertriglich vonstatten gehen.*

,Das ldsst sich nicht realisieren. Wir haben keinen
Personal-Uberhang, sondern sind gut beschiiftigt.*

,,Oft wird Personal abgebaut und anschliefend erst ge-
nauer hingeschaut, ob die Prozesse iiberhaupt noch lau-
fen, oder ob nun Personal fehlt. Das ist absurd.

,»Wir sehen die Griindung des neuen Sektors positiv,
weil das Ziel ist, stiarker zu wachsen.*

,»Alle zwei Jahre ein Sanierungsprogramm durchzuzie-
hen, scheint mir keine geeignete Losung zu sein.*
LInnovationsstrategien, Kundenorientierung und Nach-
haltigkeit kommen viel zu kurz.*

Tabelle A.9: Ausprigungen und Ankerbeispiele des Merkmals Gegenstand (1/3)
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Ausprdagung

Beschreibung

Ankerbeispiele

Reorganisation des
Unternehmens

Kurzfristige Anpassung
der Arbeitskapazitit

Betriebliche

Rahmenbedingungen der
Arbeit

Staatliche

Rahmenbedingungen der
Arbeit

Einfiihrung von
Anreizsystemen

Entscheidungen des Managements zur Anpassung der
Aufbau- und Ablauforganisation des Unternehmens.

Entscheidungen des Managements zur kurzfristigen An-
passung der Arbeitskapazitidt im Unternehmen.

Entscheidungen des Managements zur Gestaltung der
Rahmenbedingungen der Arbeit fiir die in den Betrie-
ben des Unternehmens beschiftigten Arbeitnehmer.

Entscheidungen der Staatsorgane zur Gestaltung der
Rahmenbedingungen der Arbeit fiir die in der Bundes-
republik Deutschland beschiftigten Arbeitnehmer.

Entscheidung des Vorstandes, welche die Einfithrung ei-
nes Anreizsystems in Form einer Gewinnbeteiligung der
Arbeitnehmer zum Gegenstand hat.

,»Wer nur auslagert, dem sagen wir den Krieg an.* ,,Das
heifit, wir miissen Teile, die bislang extern gefertigt
werden, wieder reinholen.” ,,Wir haben immer gesagt,
dass der Abbau von unnétigen biirokratischen Prozes-
sen sinnvoll ist, und wir bleiben dabei (...).*

,In erster Linie gewinnen wir damit Zeit.*

,,Wir reagieren darauf, indem wir Schichten herausneh-
men.*

,,Wir miissen uns wohl darauf einstellen, dass «Name
des Unternehmens» die Kurzarbeit im Lauf des Jahres

massiv ausweiten wird.

,,Der Verkaufsdruck ist enorm und macht die Berater
hiufig krank.*

,Bel dem Umgang mit Beschiftigten haben grofle Un-
ternehmen wie «Name des Unternehmens» die Ver-
pflichtung, eine Vorreiterrolle zu iibernehmen.*

,»Wir brauchen strengere Regeln.
»Dagegen miisse nicht nur jedes Unternehmen, sondern
auch die Politik etwas unternehmen (...).“

,Bezahlung nach Gusto lduft nicht.*

Tabelle A.9: Ausprigungen und Ankerbeispiele des Merkmals Gegenstand (3/3)
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A.8 zu Kapitel 4.3: Codierleitfaden zur Analyse der Stellungnahmen

Merkmal Position Das an den Codiereinheiten zu erhebende Merkmal Position ist de-

finiert als die von dem Arbeitnehmervertreter signalisierte Position beziiglich der Ma-

nagemententscheidung. In Tabelle A.10 sind die moglichen Ausprigungen des Merkmals

beschrieben und entsprechende Ankerbeispiele fiir die Codierung aufgefiihrt.

Ausprigung Beschreibung

Ankerbeispiele

Konform

Kontrir

N.k.

Eine mit der Managemententschei-
dung eindeutig iibereinstimmende
Position des Arbeitnehmervertre-
ters.

Eine der Managemententscheidung
eindeutig entgegengesetzte Positi-
on des Arbeitnehmervertreters.

Eine mit der Managemententschei-
dung nicht eindeutig iibereinstim-
mende oder entgegengesetzte Po-
sition des Arbeitnehmervertreters.
(N.k. = Nicht zu klassifizieren)

,Wir sehen das grundsitzlich sehr,
sehr positiv.*

,,Es ist verniinftig, dass wir uns auf
das Tagesgeschift konzentrieren.*
,Dieses Ergebnis zeigt, dass es Al-
ternativen zum phantasielosen Be-
schiftigungsabbau gibt.*

,Jetzt miissen zusitzliche Warn-
streiks fiir Bewegung sorgen.*
,.Wir brauchen Strukturverinde-
rungen und eine neue Fiihrungs-
kultur statt pauschalen Personalab-
bau.*

., Wir fordern Qualifizierung und in-
terne Versetzungen statt Abbau. Es
werden harte Verhandlungen.*

/

Tabelle A.10: Auspriagungen und Ankerbeispiele des Merkmals Position

Codierregel 1: Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmervertreter zu einzelnen Aspek-

ten der Managemententscheidung eine unterschiedliche Position signalisieren, sind als

nicht zu klassifizieren zu codieren.
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A Anhang

Merkmal Phase Das an den Codiereinheiten zu erhebende Merkmal Phase ist definiert

als die Phase im Entscheidungsprozess der Managemententscheidung, in der sich der Ar-

beitnehmervertreter beziiglich der Managemententscheidung positioniert. In Tabelle A.11

sind die moglichen Ausprigungen des Merkmals beschrieben und entsprechende Anker-

beispiele fiir die Codierung aufgefiihrt.

Auspriagung

Beschreibung

Ankerbeispiele

Willensbildung

Willensdurchsetzung

N.k.

Eine in der Phase der Willens-
bildung des Entscheidungs-
prozesses der Management-
entscheidung abgegebene Stel-
lungnahme.

Eine in der Phase der Wil-
lensdurchsetzung des Ent-
scheidungsprozesses der
Managemententscheidung
abgegebene Stellungnahme.

Eine nicht eindeutig einer der
beiden Phasen zuzuordnende
Stellungnahme. (N.k. = Nicht
zu klassifizieren)

,Wir wollen den Kiindigungs-
schutz haben.*

,»EBs gibt vorsichtige Signale
vom Vorstand, dass man noch
einmal dariiber reden kann.*
,,Wir erwarten, dass sich die
Vorstinde  schnellstmoglich
mit den Gesamtbetriebsriten
beider Banken an einen Tisch
setzen.

,Dieses Ergebnis zeigt, dass
es Alternativen zum phanta-
sielosen Beschiftigungsabbau
gibt.*

,Fur uns und die Mitarbeiter
ist das ein sehr gutes Ergeb-
nis.*

,,Die Einschnitte titen weh,
seien jedoch unverzichtbar.*

/

Tabelle A.11: Auspriagungen und Ankerbeispiele des Merkmals Phase

Codierregel 1: Stellungnahmen, in denen die Arbeitnehmervertreter aktuelle Missstin-

de innerhalb und auBlerhalb des Unternehmens ansprechen und nach einer Entscheidung

der entsprechenden Entscheidungstridger fordern, d.h. bei denen die Initiative fiir die Ent-

scheidung von den Arbeitnehmervertretern ausgeht, sind der Phase der Willensbildung

zuzuordnen.
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A.8 zu Kapitel 4.3: Codierleitfaden zur Analyse der Stellungnahmen

Merkmal Zeitraum Das an den Codiereinheiten zu erhebende Merkmal Zeitraum ist
definiert als der Zeitraum, in dem sich der Arbeitnehmervertreter beziiglich der Manage-
mententscheidung positioniert. Das Merkmal Zeitraum kann die Auspriagungen 2001 bis
2015 sowie Nicht zu klassifizieren fiir eine nicht eindeutig einem Zeitraum zuzuordnen-
de Stellungnahme annehmen. Uber den Zeitraum der Stellungnahme wird angenommen,
dass dieser mit dem Kalenderjahr, in dem die Stellungnahme abgegeben wird, zusam-
menfillt und dieses wiederum mit dem Veroffentlichungsjahr des Pressetextes iiberein-

stimmt.
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A Anhang

A.9 zu Kapitel 4.5: Kreuztabellen zu den Héiufigkeitsverteilungen

In den nachfolgenden Kreuztabellen sind die im Rahmen der explorativen Auswertung
untersuchten Haufigkeitsverteilungen zwischen der signalisierten Position der Arbeitneh-
mervertreter und den Kontextindikatoren aufgefiihrt. Die Zellenhédufigkeiten sind darin in
Prozent der Zeilenhédufigkeiten und in absoluten Héufigkeiten (in Klammern) angegeben.
Die relativen Haufigkeiten der Merkmalsauspriagungen der Kontextindikatoren sind zu-
sdtzlich in Klammern angegeben. Die Sortierung der Merkmalsausprigungen entspricht
der in Kapitel 4.5 gewidhlten Reihenfolge.
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A.9 zu Kapitel 4.5: Kreuztabellen zu den Haufigkeitsverteilungen

Tabelle A.12 zeigt die Haufigkeitsverteilung zwischen dem Kontextindikator Gegenstand

und der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter.

Position

Gegenstand Kontrir Konform N.k. Gesamt

Tarifliche Rahmenbedingungen &  57% (39) 32% (22) 12% (8) 100% (69)
Vergiitung der Arbeit (h=0,24)

Langfristige Anpassung der Arbeits-  53% (34) 30% (19) 17% (11)  100% (64)
kapazitit (h=0,23)

Ausrichtung & Ziele des Unterneh-  64% (25) 36% (14) /[ 100% (39)
mens (h=0,14)

Umwandlung des Unternehmens 45% (13) 48% (14) 7% (2)  100% (29)
(h=0,10)

Standortwahl & Anlageinvestitionen  40% (10)  28% (7) 32% (8)  100% (25)
(h=0,09)

Einsatz von Zeitarbeit (h=0,06) 78% (14)  11% 2) 11%(2) 100% (18)

Reorganisation des Unternehmens 56% (10)  39% (7) 6% (1) 100% (18)
(h=0,06)

Kurzfristige Anpassung der Arbeits- 10% (1) 70% (7) 20% (2) 100% (10)
kapazitit (h=0,04)

Betriebliche Rahmenbedingungen 33% (2) 50% (3) 17% (1) 100% (6)
der Arbeit (h=0,02)

Staatliche Rahmenbedingungen der 25% (1)  50% (2) 25% (1) 100% (4)
Arbeit (h=0,01)

Einfilhrung von Anreizsystemen  100% (1) / / 100% (1)
(h=0,00)
Gesamt 53% (150) 34% (97) 13% (36) 100% (283)

Tabelle A.12: Haufigkeitsverteilung — Gegenstand und Position
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Tabelle A.13 zeigt die Héufigkeitsverteilung zwischen dem Kontextindikator Phase und

der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter.

Position
Phase Kontrir Konform N.k. Gesamt
Willensbildung (h=0,54) 75% (115) 11% (17) 14% (22) 100% (154)
Willensdurchsetzung (h=0,45) 28% (35) 63% (80) 9% (12) 100% (127)
N.k. (h=0,01) / / 100% (2) 100% (2)
Gesamt 53% (150) 34% (97) 13% (36) 100% (283)

Tabelle A.13: Haufigkeitsverteilung — Phase und Position
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A.9 zu Kapitel 4.5: Kreuztabellen zu den Haufigkeitsverteilungen

Tabelle A.14 zeigt die Hiufigkeitsverteilung zwischen dem Kontextindikator Zeitraum

und der signalisierten Position der Arbeitnehmervertreter.

Position
Zeitraum Kontrir Konform N.k. Gesamt
2001 (h=0,04) 50% (5) 30% (3) 20% (2) 100% (10)
2002 (h=0,02) 80% (4) 20% (1) / 100% (5)
2003 (h=0,03) 22% (2) 56% (5) 22% (2) 100% (9)
2004 (h=0,05) 40% (6) 40% (6) 20% (3) 100% (15)
2005 (h=0,05) 47% (T) 40% (6) 13% (2) 100% (15)
2006 (h=0,06) 56% (10) 39% (7) 6% (1) 100% (18)
2007 (h=0,04) 67% (8) 25% (3) 8% (1) 100% (12)
2008 (h=0,08) 70% (16) 22% (5) 9% (2) 100% (23)
2009 (h=0,11) 61% (19) 16% (5) 23% (7) 100% (31)
2010 (h=0,08) 42% (10) 38% (9) 21% (5) 100% (24)
2011 (h=0,08) 38% (9) 54% (13) 8% (2) 100% (24)
2012 (h=0,07) 45% (9) 45% (9) 10% (2) 100% (20)
2013 (h=0,11) 70% (21) 27% (8) 3% (1) 100% (30)
2014 (h=0,08) 42% (10) 38% (9) 21% (5) 100% (24)
2015 (h=0,08) 61% (14) 35% (8) 4% (1) 100% (23)
Gesamt 53% (150) 34% (97) 13% (36) 100% (283)

Tabelle A.14: Haufigkeitsverteilung — Zeitraum und Position
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A Anhang

A.10 zu Kapitel 4.6: Uberpriifung der Voraussetzungen der statistischen Tests

In den nachfolgenden Kapiteln werden die Voraussetzungen fiir die Anwendung der
Unabhéngigkeitstests nach Pearson sowie fiir die Berechnung der Rangkorrelation von
Spearman (Spearman ‘s p) iiberpriift.

A.10.1 Uberpriifung der Voraussetzung fiir die Anwendung des

Unabhingigkeitstests nach Pearson

T1: Uberpriifung der Voraussetzung fiir den Unabhiingigkeitstest zwischen den
Merkmalen Gegenstand und Position Ein Blick auf die zu den beiden Merkmalen
Gegenstand und Position gebildete Kreuztabelle mit absoluten Zellenhdufigkeiten (Vgl.
Tabelle A.15) zeigt, dass die Voraussetzung fiir die Durchfiihrung des Unabhéngigkeits-
tests nach Pearson nicht erfiillt ist, da sechs Zellen bei insgesamt 20 Zellen (30%) weniger

als fiinf Stellungnahmen enthalten. Das Hauptaugenmerk beim Treffen der Testentschei-

Position
Gegenstand Kontrir Konform Gesamt
Tarifliche Rahmenbedingungen & Vergiitung der Arbeit 39 22 61
Langfristige Anpassung der Arbeitskapazitit 34 19 53
Ausrichtung & Ziele des Unternehmens 25 14 39
Umwandlung des Unternehmens 13 14 27
Standortwahl & Anlageinvestitionen 10 7 17
Einsatz von Zeitarbeit 14 2 16
Reorganisation des Unternehmens 10 7 17
Kurzfristige Anpassung der Arbeitskapazitit 1 7 8
Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeit 2 3 5
Staatliche Rahmenbedingungen der Arbeit 1 2 3
Gesamt 149 97 246

Tabelle A.15: T1: Zellenhaufigkeiten — Gegenstand und Position

dung liegt daher auf dem exakten Test nach Fisher. Dennoch wird in Ergénzung auch der

Chi-Quadrat-Test nach Pearson berechnet.
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A.10 zu Kapitel 4.6: Uberpriifung der Voraussetzungen der statistischen Tests

T2: Uberpriifung der Voraussetzung fiir den Unabhiingigkeitstest zwischen den

Merkmalen Phase und Position Ein Blick auf die zu den beiden Merkmalen Phase
und Position gebildete Kreuztabelle mit absoluten Zellenhaufigkeiten (Vgl. Tabelle A.16)
zeigt, dass die Voraussetzung fiir die Durchfiihrung des Unabhingigkeitstests nach Pear-

son erfiillt ist, da keine Zelle weniger als fiinf Stellungnahmen enthilt.

Position
Phase Kontrir Konform Gesamt
Willensbildung 115 17 132
Willensdurchsetzung 35 80 115
Gesamt 150 97 247

Tabelle A.16: T2: Zellenhaufigkeiten — Phase und Position
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A Anhang

T3: Uberpriifung der Voraussetzung fiir den Unabhiingigkeitstest zwischen den
Merkmalen Zeitraum und Position FEin Blick auf die zu den beiden Merkmalen Zeit-
raum und Position gebildete Kreuztabelle mit absoluten Zellenhdufigkeiten (Vgl. Tabelle
A.17) zeigt, dass die Voraussetzung fiir die Durchfiihrung des Unabhingigkeitstests nach
Pearson erfiillt ist, da lediglich fiinf Zellen bei insgesamt 30 Zellen (17%) weniger als

fiinf Stellungnahmen enthalten.

Position
Zeitraum Kontrir Konform Gesamt
2001 5 3 8
2002 4 1
2003 2 5 7
2004 6 6 12
2005 7 6 13
2006 10 7 17
2007 8 3 11
2008 16 5 21
2009 19 5 24
2010 10 9 19
2011 9 13 22
2012 9 9 18
2013 21 8 29
2014 10 9 19
2015 14 8 22
Gesamt 150 97 247

Tabelle A.17: T3: Zellenhdufigkeiten — Zeitraum und Position
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A.10 zu Kapitel 4.6: Uberpriifung der Voraussetzungen der statistischen Tests

A.10.2 Uberpriifung der Voraussetzungen fiir die Berechnung der Rangkorrelation

von Spearman

T4: Uberpriifung der Voraussetzungen fiir die Berechnung der Rangkorrelation
zwischen den Merkmalen BIP-Wachstum-Global und APosition In Tabelle A.18 sind

die zur Berechnung der Rangkorrelation von Spearman herangezogenen Beobachtungs-

reihen dargestellt. Das weltweite reale Wirtschaftswachstum BIP-Wachstum-Global im

jeweiligen Jahr ist als durchschnittliche Wachstumsrate in Prozent aufgefiihrt.”% Die Dif-

ferenz zwischen den prozentualen Anteilen konformer und kontrérer Position (APosition)

im jeweiligen Jahr ist ebenfalls in Prozent angegeben. Ein Blick auf die in Tabelle A.18

Jahr BIP-Wachstum-Global APosition
2001 1,96% -20%
2002 2,21% -60%
2003 2,95% 33%
2004 4,33% 0%
2005 3,83% -7%
2006 4,30% -17%
2007 4,21% -42%
2008 1,79% -48%
2009 -1,72% -45%
2010 4,30% -4%
2011 3,16% 17%
2012 2,45% 0%
2013 2,59% -43%
2014 2,83% -4%
2015 2,77% -26%

Tabelle A.18: T4: Beobachtungsreihen — BIP-Wachstum-Global und APosition

dargestellten Beobachtungsreihen zeigt, dass die Voraussetzungen fiir die Berechnung

der Rangkorrelation von Spearman hinsichtlich der Eigenschaften der Rangwerte und der

Gesamtzahl verbundener Rénge (<20%) mit zwei verbundenen Ringen bei insgesamt 15

Rangplitzen (13%) erfiillt sind.

70Die durchschnittlichen Wachstumsraten werden auf Basis des Bruttoinlandsproduktes in nationaler Wih-

rung und unter der Annahme konstanter Preise (2010) ermittelt. (Vgl. UNCTADstat (2018).)
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