gen wird das ja auch nur begrenzte Konfliktpotential
der innerbetrieblichen Mitbestimmungstrager ent-
lastet und somit eine Konzentration auf die Durch-
setzung des zunehmend wichtiger werdenden non-
financial-goals von Arbeitnehmern ermoglicht. Zu-
dem wird die Gefahr begrenzt, da3 Teile des Markt-
risikos unbilligerweise auf die Arbeitnehmer verla-
gert werden.

Eine Vereinheitlichung des europdischen Un-
ternehmensrechts ist nicht nur von den Romischen
Vertridgen gefordert, sondern auch aus vielerlei
Griinden dringend erforderlich. Die Bundesrepublik
Deutschland kann nicht erwarten, daB schlicht ihre
Mitbestimmungsgesetze europdisiert werden; dazu
sind sie in der Tat wohl auch viel zu ,,deutsch®. Dieser
Beitrag, der an ein internationales Publikum gerich-
tet ist, soll dazu beitragen, Verstandnis fiir das ,Wie*
und ,Warum* der deutschen Mitbestimmung zu wek-
ken. Nochmals: Er versteht sich als Pladoyer, dem
man zwar Unvollstandigkeit der Argumente, auch
Fehlinterpretationen, nicht aber argumentative Ein-
seitigkeit vorwerfen darf. Er bedarf des Gegenpla-
doyers.

Arbeitnehmerinteressen
und Unternehmensstruktur

von Prof. Dr. Wolfgang Daubler

1. Arbeitnehmerinteressen bei Management-
Entscheidungen zu beriicksichtigen, ist eine Forde-
rung, die keinen Widerspruch erntet. Selbst die For-
derung nach Partizipation ist in hohem Mafe kon-
sensfihig: DaB die Betroffenen ihr Schicksal selbst
in die Hand nehmen, daB iiber sie nicht eine selbst-
ernannte Machtelite verfiigt, entspricht allgemeiner
demokratischer Uberzeugung. Je abstrakter das Be-

kenntnis, um so groBer ist die Chance allseitiger Zu-
stimmung. Mit den Arbeitnehmerinteressen im Un-
ternehmen verhilt es sich insoweit wie mit der Voll-
beschéftigung: Jedermann unterstiitzt sie, doch da-
mit ist fiir nicht wenige das Problem erledigt.

Die scheinbar so gute Ausgangsposition der
Arbeitnehmerseite erweckt leicht die Illusion eines
relativ groBen Reformspielraums. Das Mitbestim-
mungsurteil des Bundesverfassungsgerichts hat die-
sen Trend verstarkt: Vielen mag es als reine Frage
der intellektuellen Auseinandersetzung und der bes-
seren Argumente erscheinen, welchen Stellenwert
man den Interessen der Arbeitnehmer an Existenz-
sicherheit, angemessenem Lebensstandard, humanen
Arbeitsbedingungen und Mitentscheidungsrechten
beimift. Ohne dies ausdriicklich zu betonen, unter-
stellt man ein handlungsfihiges politisches Subjekt,
das eine Anderung der Unternehmensziele anordnet
und die dafiir notwendigen institutionellen Vorkeh-
rungen schafft.

2. Will man Arbeitnehmerinteressen in stér-
kerem Umfang als bisher bei der Unternehmenspoli-
tik beriicksichtigen, so stoBt man auf eine Reihe von
Schwierigkeiten.

Als Teil eines marktwirtschaftlich organisierten
okonomischen Systems ist das einzelne Unterneh-
men gar nicht in der Lage, seine ,obersten Zielset-
zungen*® selbst zu bestimmen. Wie immer die Ent-
scheidungsgremien zusammengesetzt sein mogen,
wie aufgeschlossen auch immer das Management der
Belegschaft gegeniiber sein mag — die Orientierung
am obersten Ziel der Rentabilitdt kann nicht in Frage
gestellt werden. Sogar ein selbstverwalteter Betrieb
ist den Zwingen des Marktes unterworfen, muB ,.ver-
kiufliche Waren“ produzieren, um als selbstindiges
Wirtschaftssubjekt iiberleben zu konnen. Selbst in
diesem Extremfall wird daher nur der Triger des Ka-
pitalinteresses ausgetauscht; dieses bleibt als solches
erhalten.
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Eine stiarkere Berticksichtigung von Arbeit-
nehmerinteressen, insbesondere eine Erweiterung
von Partizipationsmoglichkeiten, stoft auf den Wi-
derstand derjenigen Gruppen, deren Machtpositio-
nen und Entscheidungsbefugnisse eingeschrankt wer-
den. Dieser Widerstand setzt sich nach aller Erfah-
rung politisch um — sei es, da} bestimmte Parteien
eine Anderung der Entscheidungsstrukturen im Un-
ternehmen kategorisch ablehnen, sei es, da3 be-
stimmte Vorstellungen schon im Vorfeld der offent-
lichen Diskussion als ,indiskutabel” ausgeschieden
werden. Besondere Bedeutung kommt in diesem Zu-
sammenhang der verfassungsrechtlichen Diskussion
um die Zuldssigkeit der Mitbestimmung zu. Auch
wenn das Bundesverfassungsgericht dem Gesetz-
geber einen groBeren Spielraum als erwartet einge-
rdumt hat, bleibt doch die Grenze der ,,Funktions-
fahigkeit” des Unternehmens: Ein Modell, das Kon-
flikte nicht durch Abstimmungen im Aufsichtsrat,
sondern typischerweise im Wege des Arbeitskampfs
austriagt, wiirde schwerlich toleriert.

Die Beriicksichtigung von Arbeitnehmerinter-
essen kann nicht allein vom guten Willen der Ent-
scheidungstrager abhangen, sondern muf durch Ein-
fluBrechte der Arbeitnehmerseite sichergestellt sein.
Wie immer ,konfliktorisch® oder ,kooperativ® ein
solches Partizipationssystem ausgestaltet ist —es han-
delt sich dabei nicht um ,Elemente* eines ,sozialen
Systems*, sondern um die Angelegenheit konkreter
Menschen mit sozialisationsbedingten Werthaltun-
gen und bestimmten Qualifikationen. Wer iiber Jahr-
zehnte hinweg Befehlen zu gehorchen oder Routine-
arbeiten zu erledigen hatte, wird sich nicht von heute
auf morgen zum selbstbewuBten, seine Mitentschei-
dungsrechte ausschopfenden ,, Wirtschaftsbiirger®
wandeln. Auch sehr aktive Arbeitnehmer machen
zudem hiufig die Erfahrung, daB die Ergebnisse ihrer
»~Mitbestimmung” in keiner Weise den Erwartungen
entsprechen; darauf mit Resignation zu reagieren ist
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zumindest wahrscheinlicher als verstarktes Engage-
ment.

3. Die beschriebenen ,Zwinge* besitzen nicht
ein solches MaB an Starrheit, dall deshalb jede Be-
mithung um verstiarkte Berticksichtigung von Arbeit-
nehmerinteressen sinnlos wire. Je nach Marktlage
konnen insbesondere GroBunternehmen in der Lage
sein, mehr als bisher tiblich fiir den Konsumfonds der
Arbeitnehmer und fiir humanere Arbeitsbedingun-
gen auszugeben. Einzelne Partnerschaftsbetriebe
mogen hierfiir als Beispiel stehen. Falsch wiire es al-
lerdings, wollte man diesen Spielraum immer als ge-
geben unterstellen: Wer sich iiberlegener Konkur-
renz ausgesetzt sieht oder wessen Branche in eine
Strukturkrise gerit, wird Entlassungen mit allen Fol-
gen fiir die Betroffenen nicht vermeiden konnen.

Weiter konnen auch in politischer Hinsicht
Spielrdaume bestehen, wie insbesondere das Mitbe-
stimmungsurteil des Bundesverfassungsgerichts deut-
lich gemacht hat. Dies riihrt u. a. daher, daB sich ins-
besondere im Hinblick auf das Montanmodell mit
guten Griinden der Standpunkt vertreten 1aBt, ein
Stiickchen mehr Partizipation blockiere quasi auto-
matisch Forderungen nach weiterer Demokratisie-
rung der Betriebe. Ambivalente Modelle dieser Art
haben moglicherweise politische Durchsetzungs-
chancen.

SchlieBlich ist auch die ,,Erziechung zur Anpas-
sung” keine absolut konstante Grof3e; wer durch akti-
ven Einsatz fiir seine Interessen seinen gefihrdeten
Arbeitsplatz erhalten kann, wird moglicherweise eine
neue Grundhaltung zu Fragen der Mitbestimmung
entwickeln.

Die Diskussion einer neuen Unternehmens-
verfassung muB} einmal beachten, ob sich das in Rede
stehende Modell im Rahmen der hier skizzierten
Spielraume bewegt oder ob es sich von vornherein das
Etikett ,utopisch® anhingen lassen muf3. Zum zwei-
tenist zu fragen, ob der gewiinschte Zustand eine spa-



tere Erweiterung der Partizipation behindert oder
erleichtert. Handelt es sich — global gesehen — um
eine systemstabilisierende Reform, die ,rationalere®
Rentabilitdtsentscheidungen ermdglicht, die die poli-
tischen Durchsetzungschancen fiir mehr Partizipa-
tion verringert (nach dem Motto: ,Nun ist das Pro-
blem Mitbestimmung abgehakt*) und die die Resi-
gnation der Beschiftigten erhht, oder geht es um
eine Reform, die ,iiber sich selbst hinausweist®, die
als erster Schritt mit hoher Wahrscheinlichkeit die
Forderung nach weiterer Demokratisierung erzeugt.

4. Die kapitalistischen Industriestaaten West-
europas kennen zwei Grundmodelle der Partizipa-
tion im Unternehmen. Auf der einen Seite steht das,
was man — bei allen Unterschieden historischer und
gewerkschaftspolitischer Art — als das italienisch-
englische Modell bezeichnen kann. Nicht nur die
Lohnhéhe, sondern auch Fragen der Arbeitsbedin-
gungen bis hin zu einzelnen Investitionsentscheidun-
gen von GroBunternehmen werden danach zwischen
Unternehmensleitung und Gewerkschaft ausgehan-
delt. Die Beteiligung der Arbeitnehmerseite ist im
wesentlichen ergebnisorientiert, nicht auf den gesam-
ten Prozef der Willensbildung bezogen: Wenn das
Resultat den Arbeitnehmern inakzeptabel erscheint,
drohen Sanktionen bis hin zur Arbeitsniederlegung.
Das Modell besitzt vorwiegend konfliktorischen Cha-
rakter.

Auf der anderen Seite steht das System der deut-
schen Montanmitbestimmung. Ihrem Anspruch nach
erstreckt sie den EinfluB der Arbeitnehmer auf den
gesamten EntscheidungsprozeB und sieht im Fall des
Dissenses wiederum Einigungsverfahren vor. Uber
die Unternehmensmitbestimmung hinaus gilt dies
auch fiir die Betriebsverfassung; rechtzeitige Ein-
schaltung des Betriebsrats in die Planung von Be-
triebsanderungen nach § 111 BetrVG wird etwa von
der Rechtsprechung aulerordentlich streng gehand-
habt. Kampfweise Auseinandersetzungen um die

Ergebnisse sind illegal. Das Modell ist insoweit nicht
konfliktorisch, sondern kooperativ.

Beide Modelle existieren allerdings nicht in rei-
ner Form. So kennt man etwa in Italien und England
zahlreiche Schlichtungsverfahren, die auf ,, Versoh-
nung” der Gegensitze, d. h. auf KompromiBfindung
angelegt sind. Andererseits werden auch in der Bun-
desrepublik konfliktorische Verfahrensformen prak-
tiziert, wie das Beispiel des Kampfes um Léhne und
Arbeitsplitze zeigt. Dennoch besteht am beherr-
schenden Charakter der beschriebenen Grundfor-
men kein Zweifel.

Als empirisch vorfindbare Formen von Parti-
zipation konnen beide Modelle nicht von vornherein
als ,utopisch” abqualifiziert werden. Aus diesem
Grund stellt sich die Frage, inwieweit ihre Existenz
weitere Demokratisierungsbestrebungen behindert
oder fordert.

5. Was die Ausnutzung 6konomischer Spiel-
raume angeht, so wird man nur schwer zu einer ein-
deutigen Aussage kommen konnen. Ob es den Be-
legschaften sowie den Arbeitnehmern insgesamt
mehr bringt, wenn man nach dem Vorbild der schot-
tischen Werftarbeiter die Betriebe so lange besetzt,
bis durch staatliche Subventionierung eine Weiter-
arbeit ermoglicht wird, oder ob man die politischen
Kontakte wichtiger Aufsichtsratsmitglieder zu Be-
horden und Regierungen nutzt, lduft im wirtschaft-
lichen Ergebnis moglicherweise auf dasselbe hinaus.
Eine gewisse Vermutung spricht allerdings fiir eine
wlohndiampfende* Wirkung des Montanmodells.

6. In politischer Hinsicht besteht die Besonder-
heit, daB sich das deutsche Modell ausschlieBlich mit
den Mitteln des staatlichen Rechts verwirklichen 148t.
Nach herrschender Auffassung kann die Unterneh-
mensverfassung nur durch Gesetz gedndert werden,
was wiederum eine (nicht vorhandene) breite poli-
tische Bewegung fiir eine neue Ordnung im Unter-
nehmen voraussetzt. Das konfliktorische Modell be-
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sitzt demgegeniiber den Vorzug, schon dann partiell
realisierbar zu sein, wenn nur in einer Branche oder
einem groBeren Unternehmen ein entsprechendes
MaB an Belegschaftsmobilisierung vorhanden ist.
Daneben sind insbesondere die in England prakti-
zierten informellen Einigungen politischer Repres-
sion weniger ausgesetzt: Auch durch Gerichtsurteil
148t sich schwerlich verbieten, daf ein Unternehmer
im Hinblick auf sonst drohende Arbeitsniederlegun-
gen bestimmte Fragen im Verhandlungswege mit den
Gewerkschaften klart.

7. Das deutsche Modell ist nach den bisherigen
Erfahrungen wenig geeignet, bestehende Grundhal-
tungen der Belegschaften oder anderer Beteiligter
zu verandern. Die Chance, durch aktives Tun die ei-
genen Lebensbedingungen als veranderbar zu erfah-
ren, besteht bei der Montanmitbestimmung nicht.
Die Verkniipfung zwischen dem Wahlakt oder dem
Gewerkschaftsbeitritt und der konkreten Sachent-
scheidung im Unternehmen ist so gering, daB keine
Einstellungsdnderung zu erwarten ist. Die im Modell
angelegte , Stellvertreterpolitik® wird schlaglichtartig
daran deutlich, daf3 nach einer in den 60er Jahren
(d. h.nach 20 Jahren Montanmitbestimmung) durch-
gefiihrten Umfrage nur rund die Halfte der ,mitbe-
stimmenden* Arbeitnehmer iiberhaupt wufte, in ei-
nem mitbestimmten Betrieb titig zu sein. Das kon-
fliktorische Modell hat demgegeniiber den Vorzug,
eine unmittelbare Verbindung zwischen dem aktiven
Einsatz des einzelnen und der Erhaltung bzw. Ver-
besserung seiner Lebens- und Arbeitssituation herzu-
stellen; es kann von daher Lernprozesse auslosen.
Dies gilt auch und gerade in Zeiten wirtschaftlicher
Stagnation. Gelingt es trotz umfassender Solidari-
sierungsprozesse nicht, sozialen Abbau zu vermei-
den, so werden wenigstens seine Ursachen ein Stiick
deutlicher, besteht die Chance, nicht Personen, son-
dern das Wirtschaftssystem als solches als Ursache
der eigenen Malaise zu erkennen. KompromiBpolitik
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hinter den verschlossenen Tiiren des Aufsichtsrats
kann diesen Effekt schwerlich bewirken.

Das deutsche Modell der Unternehmensmit-
bestimmung schafft weiter einen ,,Rollenzwang* der-
art, daf} die Arbeitnehmervertreter den Anforderun-
gen ihrer (Aufsichtsrats-)Umwelt entsprechend pri-
mar Marktinteressen des Unternehmens, d. h. Kapi-
talinteressen wahrnehmen werden. Um ,kompro-
miBfihig” zu bleiben, miissen sie Entscheidungen
mittragen, die sich wie Stillegungen oder Entlassun-
gen direkt gegen Arbeitnehmerinteressen richten.
Fiir die Belegschaft bedeutet dies, dafl zur Entfrem-
dung am Arbeitsplatz die Entfremdung von den eige-
nen Interessenvertretern hinzukommt. Wer mehr
Demokratie will, wer Reformen erstrebt, die iiber
sich hinausweisen, wird sich an den englischen und
italienischen Erfahrungen, nicht jedoch an der Mon-
tanmitbestimmung orientieren.

8. Betrachtet man nicht die programmatischen
Erklarungen, sondern die Praxis der deutschen Ge-
werkschaften, so sind einige Ansétze in Richtung auf
eine mehr konfliktorische Politik vorhanden. Den
Schutz vor Abgruppierungen und anderen sozialen
Folgen neuer Techniken iiberlie man nicht der ,,Ab-
stimmungsmacht® der Aufsichtsratsvertreter, und
dasselbe gilt fiir die Forderung nach schrittweiser Ein-
fiihrung der 35-Stunden-Woche: Relative Erfolge
lieBen sich nur iiber Tarifpolitik und Streik erreichen.
Die Enttauschung iiber die Scheinparitét des Mit-
bestimmungsgesetzes 1976 mag iiberdies die Er-
kenntnis gefordert haben, daB} sozialer Fortschritt
nicht vom Gesetzgeber oder einigen Aufsichtsriaten
geschenkt wird, sondern auch in den 80er Jahren er-
kampft werden muB3.




