Diskussionskreis I

Perspektiven der Mitbestimmung im Unternehmen

Professor Dr. Wolfgang Ddubler

1. Das Verlangen nach "Mitbestimmung", nach mehr und gleichbe-
rechtigtem EinfluB auf die Arbheitshedingungen ist so alt wie
die Arbeiterbewequng selbst. Es fand seinen Ausdruck in
Arbeitsniederleqgungen, durch die gegen bestimmte MiBstinde
protestiert wurde, spdter in Tarifvertrdgen und in der
generellen Einschaltung der betrieblichen Interessenver-
tretung in bestimmte arbeitshezogene Voradnge. Zu diesem
ansatzweise schon im 19. Jahrhundert ausgebildeten Instru-
mentarium trat in der Weimarer Zeit, vor allem aber nach
dem 2. Weltkrieg, die Entsendung von Arheitnehmervertretern
in die Unternehmensorgane hinzu = eine Form der Mithbhestimmung,
die die Diskussion der letzten Jahre eindeutig beherrschte
und die im &ffentlichen BewuBtsein zur "Mitbestimmung"
schlechthin geworden ist.

Die unmittelbar nach Kriegsende gebildeten betrieblichen
Interessenvertretungen sowie die neu gegriindeten Gewerk-
schaften verfolgten zunidchst das Ziel, Grundstoff- und
Schliisselindustrien zu verstaatlichen und die Reaktivierunqg
der kapitalistischen Produktionsweise zu verhindern. Mit be=
sonderem Nachdruck wurde an Rhein und Ruhr fiir die Vergesell-~
schaftung des Berghaus und auch der Stahlindustrie gekidmnft,
wobei die Initiative in der Regel bei den Betriehsriten,
nicht bei den gewerkschaftlichen Filihrungsorganen laca. Dort
herrschte vielmehr die Auffassung vor, die in der Weimarer
7eit erstrebte Wirtschaftsdemokratie mit einem "Unterbau"

im Betrieb und Unternehmen zu versehen und im Wece parla-
mentarischer Gesetzgebhung zu einer gleichberechtiqgten De-
teiligung der Arbeitnehmerseite in den Unternehmensorcaanen
zu gelangen. NDie Unternehmer befanden sich in einer recht
defensiven Position: Thr Besitz war von den Alliicrten he-
schlaanahmt, nach dem Potsdamer Abkommen waren die Konzerne
zu entflechten. In dieser Situation machte die Arbheitgeber-
seite den Gewerkschaften das Angebot, die Aufsichtsrfite zur
Hilfte mit Arbeitnehmern zu hesetzen und einen gewerkschaft-
lich orientierten Arheitsdirektor in den Vorstand aufzuneh-
men. Die Beweggriinde fiir dieses Umdenken gerade in der tra-
ditionell gewerkschaftsfeindlichen Schwerindustrie wurden
bisweilen sehr offen ausgesprochen. So erklérte der Leiter
der Treuhandstelle, Heinrich Winkelbhach:

"Teh hahe diese Form der Beteiliqung der Arheiter
gewihlt, erstens, damit man ihnen sagen kann, daB
es ihre Werke sind ... und sie dieselben verteidi=-
gen miissen, und zweitens, weil dadurch die Mdglich-
keit besteht, die Arbeiter gegen die Sozialisierung
in Bewegung zu bringen."




Das Angebot wurde akzeptiert. Bis Friihjahr 1948 wurden
24 neue, entflochtene Gesellschaften geschaffen, deren
Aufsichtsrdte mit finf Arbeitnehmer- und finf Arbeit=-
gebervertretern sowie mit einem Reprédsentanten der Treu-
handverwaltung besetzt waren.

Warum dieser Riickgriff auf die Entstehungsaeschichte?

Bis heute markiert dieses von den Alliierten eingefiihrte
sog. Montanmodell den duBersten Punkt der Forderung nach
Mitbestimmung im Unternehmen. Weder die Gewerkschaften
noch unsere Partei haben bislang Konzeptionen entwickelt,
die zu einem weitergehenden EinfluB der Arbeitnehmersei-
te hdtten fithren k&nnen. Die ganze Diskussion der 5oer,
6oer und Joer Jahre drehte sich im Grunde um die Fraqe,
wie dieses Modell erhalten und auf andere Unternehmen
ausgedehnt werden kann. Dies galt schon fiir das Jahr 1951,
als Adenauers Plan zur Abschaffung der Mitbestimmung an
der Streikbereitschaft der Bergleute und Stahlarbheiter
scheiterte. Das Mithestimmungsdgesetz von 1951 schrieb die
Aufsichtsratsparitédt fest, die sog. Holding-Novelle hezoq
Konzernstrukturen ein und spidtere gesetzliche Reqgelundgen
waren gleichfalls der Erhaltung des Status quo gewidmet.
Von daher ist es nicht nur flir den Montansektor, sondern
fiir die gesamte Mitbestinmungsdiskussion von wesentlicher
Bedeutung, die mit der Aufsichtsratsparitit gemachten Er-
fahrungen vorhehaltlos zur Kenntnis zu nehmen.,

Schon von der rechtlichen Struktur her ist die Montannit-
bestimmung nicht am Modell des Gleichgewichts von Kapital
und Arbeit, sondern an einem Ubergewicht der Anteilseiqner=
seite orientiert., Dies zeigt sich etwa darin, dapf die Kom=
petenzen der Hauptversammlung zur Satzungséinderuna, zur
{apitalerhfhung und zur Kapitalherahsetzung unanqeotastet
hlieben, Es folat zum anderen daraus, daf im Nichteini-
gungsfalle der 11. Mann, also der sog, Neutrale im Auf-
sichtsrat von der llauptversammlung hestellt wird = nach
einem allerdings auBerordentlich langwierigen Schlichtundag=
und Einigungsverfahren, das in der Praxis bisher immer zu
einem IDinvernehmen der beiden Seiten Fflihrte.

Stdrker tritt die Proponderanz des Faktors Kanital in der
Praxis der Entscheidungsabliufe zutaqge.

Die Wahl der Vorstandsnitglieder erfolgt = ohwohl wich=
tigste Entscheidung des Aufsichtsrats = keinesweas nari=
tdtisch: Die Arbeitnehmerseite bestimmt im FEnderaechnis

nur die Person des Arheitsdirektors, wihrend die tihrigen,
flir kaufménnische und technische Angelegenheiten zustiin-
digen Vorstandsmitglieder von den Anteilseignervertretern
ausgesucht werden. Dies schlieft nicht aus, daf jede Seite
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in den dem Kandidatenvorschlaa vorausgehenden informellen
Gesprichen auch die andere Seite einbezieht, doch besteht
iber die Aufteilung der EinfluBsphdren kein Zweifel. Das
damit bewirkte Ubergewicht der Kapitalseite im Vorstand ist
deshalb besonders gravierend, weil der Aufsichtsrat seiner-
seits nur in beschrinktem MaSe als Kontrollordgan im Inte-
resse der Arbeitnehmer einsetzbar ist.

7um einen existiert auch hier kein volles Gleichgewicht
zwischen Xapital und Arbeit. Die Anteilseigner stellen in

der Regel den Vorsitzenden, die Arbeitnehmer lediglich sei-
nen Stellvertreter, so dafB sich vom Informationsstand und

von der Handhabung der Tagesordnung her ein Vorsprundg 3 Y

die Kapitalseite eraibt. Eine ihnliche Tendenz zeigt sich

bei der Besetzung der Aufsichtsratsausschiisse, woO sich die
Arbeitnehmerseite stirker in den fiir soziale und personelle
Fragen zustidndigen Gremien engadiert, wihrend sich die An-
teilseigner die Mehrheit in den Finanz- und Investitionsaus=-
schiissen vorbehalten. Daraus folgt fast zyangsldiufig eine
hhere Durchsetzungschance im Aufsichtsratsplenun gerade bei
den fiir das Schicksal des Unternehmens zentralen Fragen, with=
rend sich die Arbeitnehmerfraktion auf die Folgeprohleme, a1
auf den sozialen und personellen Sektor konzentriert.

sum zweiten ist der Aufsichtsrat in seiner bisherigen Form
nicht geeignet, eine volle Kontrolle der Vorstandspolitik
sicherzustellen. In der Regel wird er als Gremium erst ein=-
geschaltet, wenn die vorstandsentscheidungen schon weit=
gehend gefallen sind; die Aktivitdten der Aufsichtsratsmit=
glieder beschrdnken sich selbst bei der Diskussion des Jah=
resabschlusses hdufig auf Nachfragen und erginzende Infor-
mationen, die eine vollsténdigere Bewertung sicherstellen
sollen. Als nebenamtlich tdtige Personen besitzen die Ar=-
beitnehmervertreter meist einen sehr viel geringeren In-
formationsstand als die Vorstandsmitglieder und sind schon
von daher nicht in der Lage, eigene Alternativkonzepte 2zu
entwickeln und argumentativ zu vertreten. Wenn iiherhaunt, so
erfolgt die Einflupnahme auBerhalbh des Aufsichtsrats in in-
formellen Gesprichen mit dem Vorstand: Insoweit sind erfola-
reiche Initiativen nachweishar, die sich jedoch in der Re-
gel auf die Vermeidung von FinzelmaRfnahmen wie z.B. Still-
lequngen, nicht jedoch auf die Unternehmenspeolitik als ganze
bezogen. Es iliherrascht daher nicht, daf die Mitbestimmunas-
kormission die Feststellung traf, die Arbeitnehmervertreter
hitten den Investitionsvorhaben des Vorstands in aller Re-
gel keinen Widerstand entgegengesetzt und auch die Dividen-
den-Vorschliqe akzeptiert, zumal sie Verstindnis fiir die Erfor-
dernisse des Kanitalmarkts zeigten.




Der Schwerpunkt der Aktivititen der Arbeitnehmervertreter
liegt - unter den gegebenen Verhdltnissen Zu Recht = im s50-
zialen und personellen Bereich. Der Sozialplan ist eine Er=-
findung der Montanindustrie, eine Pionierleistung, die
freilich auch damit Zusammenhdngt, dag. nach Art. 56 des
MontanunionSVertrages in weitem Umfang staatliche Beihilfen
gewdhrt wurden. Die erste Betriebsvereinbarung iiher einen
absoluten Kindigungsschutzg fir Arbeitnehmer tber 50 Jahre
stammt aus einem mitbestimmten Unternehmen, doch ist
mittlerweile in der nichthestimmten Metallindustrie Nord-
Hﬁrttemherqs/word—Badens Vergleichbares tarifvertraqglich
vereinbart worden, Weiter wird darauf hinqewiesen, dapB das
BVG im Montansektor voll respektiert, ja zum Teil in der
Praxis noch iibertroffen werde, da keine Personalentschei-
dung ohne volle Mitbestimmung des Betriebsrats erfolae;
auch eine Aussnerrunq sel nicht mehr zu hefiirchten. Die
Vertrauenskﬁrper kéinnten ihre Fuanktionen ohne Lohnminderunq
wihrend der Arbeitszeit erfiillen und kémen in weitem Umfang
auch in den Genug von Bildunqsfreistellunqen.

Diesen in gewarkschaftlichen Publikationen neist auRear-
ordentlich stark betonten Vorziigen stehen Hdachteile aeqgen-
iber, von denen nmeist weniger die Rede ist., Ich will dabhei
nicht darauf zuriickgreifen, das e5 Ruhrkohle AG, also ein
nithestimmtes Unternehmen war, das eine Verfassunashe-
schwerde mit dem (teilweise erreichten) gziel einlegte, das
wohnraumkﬁndiqungsschutzgesetz Wegen VerstofBes degen das
Vernietereigentun Eily verfassungswidriq Zu erkliren (nach-
Zulesen in BVerfan 371321 . Wichtiger als solche Ninzel-
fidlle ist der in einer Studie gefiihrte Nachweis, dag die
Effektivl&hne in der nordrhein—westfﬂlischen Metallver-
arbeitung in den Jahren 1958 - 19g¢ um jihrlich 1,86 s
stirker stiegen als in der mitbestimmten FEisen=- und Stahl-
SLzeuqung. Bezieht man die in dieser Zeit erreichte
Produktivitétssteiqerung mit ein, so ergibt sich, daB in
der Metallverarbeitung die Lohnkosten um 2,52 ¢ schneller
zunahmen, wihrend in Montansektor eine arheitskostenney-
trale, d.h. mit den Produktivitﬁtsfortschritt gJekonpelte
Tarifrpolitik zu verzeichnen war, Tn erster Linie wird

dies auf den ndBigenden Einflup der Arbeitsdirektoren
zurﬁckqofﬁhrt, der auch ein nicht qangz unmalageblicher
laktor dafiir Sein diirfte, dan s seit 1949 in dep Montan-
industrie zu keinemn einzigen gewerkschaftlich organisier-
ten Lohnstreik mehr kam. Der dadurch bhewirktae Mangel an
Streikerfahrunq wird durch die zahlreichen spontanen
Arheitsniederlequnnen der Jahre 1969 und 1973 teilweise
ausgeglichen, doch Zzeigte sich hier, dap die als Vorzuc
der Mitbestinmunq depriesene Sicherheit vor Kiindiqungen

in Fillen dieser Art fast villiqg verschwindet., per Preis,
den man fiir die Mitbestimmung bezahlt, igt deshalb keineg-
Wegs niedriq: nie Arheitnehmervertreter prassen sich not-
vendigerweise an die -Rolle des Mitunternehmers an, die
Interessenvertretunq wird mit weniger Entschlossenheit
gehandhabt, nan erhéiilt ein gewisseg MaB an sozialer Ah-
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sicherung im Austausch gegen einen Verzicht auf kimpfe-
rische Aktivit#dten., Nach einen Wort von Otto Kahn-Freund
tritt zur Entfremdung am Arbeitsplatz die Entfremdung
von den eigenen Interessenvertretern hinzu.

S

Was nach der Montanmithestimmung nassierte, war Sozial-
partnerschaft zu verschlechterten Bedingungen., Daf die
1/3=Vertretung der Arheitnehmer im Aufsichtsrat nach dem
BVerfG 1952 nur einem Anhdrungsrecht entspricht, das zu-
dem durch Schweigepflichten gefdhrdet ist, lieagt auf der
Illand und wird im Prinzip auch nicht bhestritten. Auch das
Mitbestimungsgesetz 1976 brachte der Sache nach keinen -
dariiber hinausaehenden Fortschritt, sieht man einmal wvon
den fiir sehr viele Rechtsanwiilte lukrativen Streitigkei-
ten um das Wahlverfahren, inshesondere um die Stellunqg
der leitenden Angestellten ab. Das gewerkschaftliche
Vorschlaagsrecht soll zwar der Intention nach eine ein-
heitliche {iberbetriehliche Interassenvertretung erleich-
tern, doch wird dieser Vorzuqg wohl durch den Machteil
aufagewoqgen, der darin hesteht, daR das Wahlverfahren
betriebsegoistischen oder arheitageherfreundlichen Min=-
derheitengruppierungen stdrkere Entfaltungsmiglichkeiten
als das bisherige Recht gewdhrt. Man kann sich daher hei
den zahlreichen Auseinandersetzungen um das neue Gesetz
bisweilen des LCindrucks nicht erwehren, daf die dort
gebundenen Kridfte besser fiir andere Dinge wie etwa eine
effektivere Betriebhsratsarbeit eingesetzt wlirden. Die
Klage der Arheitgeber in Xarlsruhe soll diese subalterne
Form von Sozialpartnerschaft als Obergrenze fiir Mithe-
stimmungsforderungen ein filir allemal festschreihen, Es
widre eine Uberraschung, wenn anqgesichts der bisheriqen
Spruchpraxis des Gerichts dieses Ziel nicht erreicht
wirde.

Die traditionelle Unternehnensmitbestirmung ist in' eine
Sackgasse geraten, So sehr diese Situation auch Erwar-
tungen enttiuschen mag und zu einem fruchtlosen "das-
Beste-herausholen" fihrt, so gibt sie doch auch die
M&eglichkelit, Uber Alternativen nachzudenken. Nine So=-
zialpartnerschaft wie die in der Montanindustrie nrak-
tizierte vermaag auf Dauer nur solange zu funktionieren,
wie sie flir die Arheitnehmer wenigstens einige kleinere
T'ortschritte bringt und die llachteile nicht allzu offen
in Brscheinunag treten lHRt.

Soweit man nicht eine grundsitzliche Umgestaltung unserer
Wirtschaftsordnung durch Sozialisierung wichtiger Berei-
che, also durch Ausschidpfung des Art, 15 GG in Betracht
zieht, bleibt als wesentliche Form zur Demnolkratisieruncdg
der Unternehmen die Mithestirmung an einzelnen Sachent-
scheidungen. Was ist darunter zu verstehen?
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Die unterschiedlichen Interessen von Unternehmern und
abhingig Beschdftigten werden in der Praxis anhand von
Einzelfragen, am Beispiel konkreter Konflikte deutlich.
Zwischen Geschédftsleitung und Beleaschaft bestehen etwa
Meinungsverschiedenheiten {iber die Notwendigkeit oder

die Art und VWeise einer bestimmten Rationalisierungs-
mafBnahme; strittig kann weiter beispielsweise die Berech-
tigung von Produktionsverlagerungen oder die Notwendig-
keit einer Betriebsschliefung sein. In allen diesen
Fdllen sind die Arbheitnehmer, zumindest wesentliche Teile
der Belegschaft unmittelbar in ihrer Existenz betroffen:
entsprechend grofl ist die Bereitschaft, sich fiir die
eigenen Interessen einzusetzen und evtl. auch nicht ganz
unbetrdchtliche Risiken zu libernehmen, Allein dies kann
die Voraussetzungen dafiir schaffen, daB die Unternehmer
zum Nachgehen gezwungen werden, daf eine zundchst geplan=-
te oder vielleicht sogar schon vollzogene MaBnahme wieder
riickgdngig gemacht wird. Beispiele hierfiir lassen sich
nicht nur in Italien oder den USA, sondern auch in der
Bundesrepublik finden: So flilhrte etwa der Streik der
Bemberg=Arbeiter in Wuppertal dazu, daB8 die Akzo=Konzern=-
leitung ihre Stillegungsplidne zundchst aufgabh: die Fabhrik=-
besetzung in Erwitte hatte das Ziel, eine bestimmte
Unternehmermafnahme - nidmlich die sofortige Betriebs=
schlieBung = wieder rilickgdngig zu machen, und die Kienzle=
Arbeiter demonstrierten im Mdrz 1976 dafiir, daBR ein be=
stimmter Teil der Uhrenoroduktion nicht nach Siid=Korea
verlegt wird. Die vor kurzem zu IEnde gegangenen Ausein-
andersetzungen in der Druck= und Metallindustrie betrafen
der Sache nach ehenfalls nichts anderes als Unternehmer-
entscheidungen: Schreibt man etwa den Lohngrunrendurch-
schnitt im Betrieb fest oder regelt man zwingend die BRe-
setzung bestimmter Arbeitsnlitze, so beeinfluft dies
unter Umstdnden entscheidend die unternehmerischen Hand-
lungsmiglichkeiten. Gewisse Rationalisierungsstrateqien,
die im hbesonderen MaBe auf Kosten der Beleqschaft qehen,
werden etwa verhindert - ein evident sinnvolles Ziel, bhei
dessen Erreichung ilibrigens die Mithestimmung nach demn
neuen Gesetz keinerlei Rolle spielte: Mit Recht ist kein
Gewerkschaftler auf die Idee gekommen, die neau zusamrien=
gagetzten Aufsichtarite k¥énnten wesentliche soziale
Korrekturen bei der Einfilhrung neuer Techniken bewirken.
Inhaltlich handelte es sich bei den erwdhnten Iinzelfillen
wie in den Tarifauseinandersetzungen um Versuche der Mit-
bestimmung, freilich nicht durch Entsendung von Vertretern
in Unternehmensorgane, sondern durch unmittelhare Beein-
flussuna bestimmter wichtiger Unternehmerentscheidungen,
Eine Verallgemeinerung dieser Form der Mithestimmung bhe-
sitzt verschiedene Vorziige:

- Die tatsdchlich vorhandenen Gegensitze werden in den
Auseinandersetzungen deutlich; die bei der Einfithrung
der Montanmitbestimmung von den Arbeitgebern qgesehene
Chance, die Belegschaften wiirden die Unternehmen als
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die ihren empfinden, ist hier ganz gewiB nicht vor-
handen.

Der einzelne gewinnt die Erfahrung, durch eigenen Ein-
satz scine Situation verbessern zu kfnnen. Die Notwen-
digkeit solidarischen Handelns wird so vielen Arheit-
nehmern einsichtig; -eine Wiederholung vergleichbarer
Aktionen erscheint mbglich und gibt der Gewerkschaft
eine starke Verhandlungsposition.

Kampfstarke Belegschaften kdnnen besonders weitqgehende
Erfolge errceichen, die Modellcharakter fiir andere Un-
ternehmen gewinnen konnen. Eine verhinderte Stillegunqg
macht auch anderen Belegschaften wieder Mut.

Die auf einzelne Sachprohleme bezogene Mitbhestimmung
verreidet anders als die Aufsichtsratsparitit eine
weitere Aufspaltung der Interessenvertretung. Statt
der drei Organe Aufsichtsrat, DBetriebsrat und Gewerk-
schaft gibt es nur die beiden letzteren, die iiberdies
auf eine enge Zusammenarbeit angewiesen sind, soll
die Mitbestimmungsaktion {iberhaupt einen Erfola brin-
gen.

Man hat dieser Form sachbhezodgener Mitbestirmunag ent-
gegendgenalten, sie sei nicht in der Lage, die Arheit-
nehmerinteressen friithzeitig in den unternehmerischen
Intscheidungsprozefl einzubhringen; mangels ausreichen-
der Informationen sei die Gewerkschaft nur in der Laqge,
auf bekanntgewordene Pline zu reagieren und bestimmte
Vorhaben ahzulehnen, Dem ist entgegenzuhalten, dan
auch die Montanmithestimmung nur zur Durchsetzung be-
stimmter Vorstellungen in konkreten Linzelfillen ge-
fiihrt hat, nicht aber zu einer vollen Einbeziehung
der Arbeitnehmerseite in alle Planungs= und Entschei-
dungsvordginge. Die sachbezogene Mitbhestimmung ist
andererseits nicht mit jenen Nachteilen verbunden,
die fiir die Montanmithestimmung charakteristisch
sind,

Lin zweiter Einwand geht dahin, eine Mitbestimmung an
Sachentscheidungen sei in den meisten Tdllen nicht
nraktikabel, da sie stindige Rampfhereitschaft der
Delegschaften voraussetze. Dies ist sicher insoweit
richtiq, als vom Mittel des Arheitskarmpfes nur in
wirklich gravierenden TFéllen Gebhrauch gemacht werden
wird, so daB hel weniqger ausgenrigten oder wenicer
hbekannten Mifstinden die "Mitbhestimmung" auf dem
Panier steht. Hiergegen 1l#8t sich im Grunde nur da=-
durch etwas ausrichten, daf man = wie dies im neuen
schwedischen Recht voroesehen ist = durch Tarifvertraa
bestinmte institutionalisierte Rechte schafft, die
nicht von einem Taag auf den anderen wieder beseitiat
werden knnen. So wire es etwa zuldssicg, Kreditaufnah=
men ab einer bestimmten HAhe oder Betriehsstillequnaen



von der Zustimmung eines Arbeitnehmergremiums ab-
héngig zu machen. Rechte dieser Art, die jede Bindung.
an ein Betriebs= oder Unternehmenswohl vermeiden wiir—
den, sind allerdings erst durchsetzbar, wenn die auf
EinzelmaBnahmen bezogene Mitbestimmung hdufiger als
hisher praktiziert wird und mehr Riickhalt in der offi-
ziellen Gewerkschaftspolitik findet. In einer solchen
verdnderten Situation wird sich dann auch die I'rage
stellen, inwieweit man die Ausdehnung des tariflichen
Regelungshereichs durch eine Novellierung des TVG ab=-
sichert. Rechtsinderungen initiieren =zu wollen, ohne
daf die entsprechende soziale Kraft hinter den aufge-
stellten Forderungen steht, ist eine durchaus illusio-
ndre Position. Insofern haben wir zunichst die Auf-
gabe, in Partei und Gewerkschaften Verstindnis dafiir
zu wecken, daB die Montanmitbestimmung nicht Endpunkt
des Denkens ist. Wenn die Unternehmer die Sozialpart-
nerschaft nicht haben wollen, werden sie in einiger
Zeit die offene Auseinandersetzung in Kauf nehrien
miissen.



