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Helmar Drost

Die Mitbestimmung in ihrer geschichtlichen
Entwicklung

Wir beginnen in dieser Ausgabe mit der Veriifentlichung einer Reihe von Beitrdgen,
die von unterschiedlichen Positionen aus zur Forderung der Gewerkschaiten nach
einer Ausweitung der qualifizierten Mitbestimmung Stellung nehmen. Helmar Drost
unternimmt einleitend einen geschichtlichen Riickblick auf die Einwirkungsmoglich-
keiten der Arbeitnehmer auf die Gestaltung des Wirlschaftsprozesses in Deutschland
seit der industriellen Revolution. Danach kommen Dr. Karl-Heinz Sohn, zur Zeit
Leiter der Abteilung Mitbestimmung im Bundesvorstand des DGB, und Dr. Gisbert
Kley, Mitglied des Prisidiums der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbinde, zu Worl. In spiteren Ausgaben iolgen Beitrige von Abgeordneten der
drei im Bundestag vertretenen Parteien und von einigen Personlichkeiten der beiden
christlichen Kirchen, die in der bisherigen Diskussion mit profilierten Stellungnahmen

hervorgetreten sind.

Uberpriifung der heuligen Argumentation anhand historischer Faktoren

Die Forderungen der Gewerkschaften, die qua-
lifizierte Mitbestimmung in allen GroBunter-
nehmen einzufithren, gehort heute zu den
umstrittensten Themen in der sozialpolitischen
Diskussion. Befiirworter und Gegner finden
sich sowohl unter den Politikern und Unter-
nehmern als auch unter den Arbeitnehmer-
und Gewerkschaftsvertretern. Die Diskussion
wird nicht zuletzt deshalb auf beiden Seiten
mit solcher Scharfe und Polemik gefiihrt, weil
mit der Entscheidung fiir oder gegen die Mit-
bestimmung immer ethische Werturteile und
gesellschaftspolitische Ordnungsvorstellungen
verbunden sind. Die Frage der Mitbestimmung
wird aus der Sicht des Neoliberalismus anders
beantwortet als aus der Sicht der Evangeli-
schen Sozialethik; der freiheitliche Sozialist
geht von einer anderen Position aus als der
Vertreter der Katholischen Soziallehre.

Es kann nicht die Aufgabe des Sozialpolitikers
als Wissenschaftler sein, die Ziele, die mit
der Mitbestimmung erreicht werden sollen,
daraufhin zu untersuchen, ob sie erstrebens-
wert sind oder nicht — vorausgesetzt, man
akzeptiert die wissenschaftstheoretische Kon-
zeption, die die wissenschaftliche Arbeit in
der Formulierung intersubjektiv tlberpriifba-
rer Aussagen sieht. Aussagen, die sich auf
diese Frage beziehen, kénnen nur in einer
praskriptiven Sprache formuliert werden, das
heiBt, sie sind mit wissenschaftlichen Metho-
den nicht dberpriifbar und daher nie wahr
oder falsch. Der Sozialpolitiker als Wissen-
schaftler kann nur dariiber Aussagen treffen,
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ob die Mitbestimmung — als eine mogliche
Form der Betriebsverfassung — ein zweck-
maBiger Weg ist, bestimmte Ziele zu errei-
chen, fiir die sich vorher entschieden werden
mubB und die explizit zu nennen sind.

In dem folgenden Aufsatz werden nicht die
Argumente behandelt, die unter Bezugnahme
auf eine bestimmte Ordnungsvorstellung fiir

Karl-Heinz Sohn

Die Mitbestimmung innerhalb der
gewerkschaftlichen Ordnungs-
vorstelluamger .00 NNV . S. 17

Gisbert Kley

Mitbestimmung und
Betriebsverfassung ......... byt i S. 25

und gegen die Einfiihrung oder die etwaige
Ausweitung der Mitbestimmung angefiihrt
werden. In ihm wird lediglich ein kurzer ge-
schichtlicher Uberblick iiber die Entwicklung
dieser Institution gegeben. Es ist erstaunlich,
wie selten in der gegenwadrtigen Diskussion
historische Faktoren als Erkldarungsvariable
herangezogen werden. In der Literatur iber
die Mitbestimmung, die nach dem Zweiten
Weltkrieg einen enormen Umfang annahm,
vermifit man wirtschafts- und sozialgeschicht-
liche Untersuchungen, die sich auf ein ein-
gehendes Quellenstudium stiitzen. Erst in jlin-
gerer Zeit wurde in einigen umfassenden Dar-
stellungen versucht, den geschichtlichen Hin-
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tergrund der heutigen Betriebsverfassung, den
engen wechselseitigen Zusammenhang zwi-
schen sozio-okonomischen und politischen
Vorgdngen und der jeweiligen konkreten Aus-
gestaltung der Mitbestimmung aufzuzeigen!).
Das in ihnen 2zusammengetragene Material
kann zur Uberprifung der soziologischen Hy-
pothesen liber die Veranderungen der gesell-
schaftlichen und betrieblichen Sozialstruktur
dienen, die von beiden Seiten in der Auseinan-
dersetzung aufgestellt werden,

In einem geschichilichen Riickblick kann die
Bestimmung des Begriffs ,Mitbestimmung"
nicht von juristischer Exaktheit sein. Die Defi-
nition mull weit und allgemein bleiben, damit
alle die unterschiedlichen Formen, in denen
die Arbeitnehmer am betrieblichen und tiber-
betrieblichen WillensbildungsprozeB teilnah-
men, von ihr gedeckt werden.

-

Im IV. Teil des Betriebsverfassungsgesetzes
(Betr. Vg) rdaumt der Geselzgeber dem Arbeit-
nehmer ein Mitbestimmungs- oder Mitwir-
kungsrecht ein. Diese beiden Rechte driicken
eine unterschiedliche Intensitdt in der Einflufi-
nahme der Arbeitnehmer auf die Entscheidun-
gen innerhalb der Betriebe aus. Wahrend das
Mitwirkungsrecht dem Arbeitnehmer die Teil-
nahme an Beratungen, das Recht auf Anho-
rung und Information einrdumt, bedeutet das
Mitbestimmungsrecht, dal die Arbeitnehmer
gleichberechtigt bei den Entschliissen der Un-
ternehmensleitung mitentscheiden., Im folgen-
den soll an dieser arbeitsrechtlichen Termino-
logie nicht festgehalten werden. Unter Mit-
bestimmung verstehen wir vielmehr alle Még-
lichkeiten der EinfluBnahme der Arbeitnehmer
auf den Ablauf und die Gestallung des Wirt-
schaftsprozesses auf betrieblicher und iiber-
betrieblicher Ebene #),

Die Entwicklung der Mitbestimmung bis zum Ersten Weltkrieg

Die Bestrebungen, dem Arbeitnehmer éin Mit-
spracherecht zu verschaften, lassen sich bis
zum Beginn der Industrialisierung zuriickver-
folgen. Erst die Entwicklung der Industrie-
betriebe, die zur Vergroflerung der Distanz
zwischen Unternehmensleitung und Arbeit-
nehmerschaft fithrte, lief die betriebliche Wil-
lensbildung und das gesamtwirtschaftliche
Vertiigungsrecht zu einem sozialen Problem
werden. Wahrend im politischen Bereich der
Aufstand des Biirgertums in der Franzosischen
Revolution die Unterwerfung des einzelnen
unter eine autoritdre Zentralgewalt beseitigte,
verlief die Entwicklung im wirtschaftlichen
Bereich genau entgegengesetzt. Die sich immer
stdrker ausdehnenden GroBbetriebe verlang-
ten eine strenge Unterordnung des einzelnen
Arbeitnehmers unter einen straffen, bis ins
Detail vorschreibenden Unternehmensplan.

Untersucht man die Mitbestimmung darauf-
hin, welche Krifte in der Geschichte ihre Aus-

) So u, a.: Otto Neuloh, Die deutsche Betriebsver-
fassung und ihre Sozialformen bis zur Mithestim-
mung, Tibingen 1959; Hans .h'irgen Teuteberg,
Geschichte der industriellen Mitbestimmung in
Deutschland, Tibingen 1961; Erich Potthoff, Zur
Geschichte der Mitbestimmung, in: Zwischenbilanz
der Mitbestimmung, hrsg. von der Hans-Bockler-
Gesellschaft, Tibingen 1962,

*) Wir folgen mit dieser Definition Ernst Schipp,
Das Mitbestimmungsrecht der Arbeitnehmer in
Deutschland, Diss. Nirnberg 1952, S. 7.
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gestaltung vorantrieben, so kann man drei
Herkunftslinien unterscheiden #):

Die erste Initiative ging zu Beginn des 19
Jahrhunderts von einigen wenigen Unterneh-
mern aus — es handelte sich dabei vorwie-
gend um Eigentiimer von Mittelbetrieben —,
die abweichend von dem damals herrschenden
+Herr<im-Hause-Standpunkt”  ihren Beleg-
schaften gewisse Mitspracherechte in sozialen
Angelegenheiten zugestanden. Unter diesen
Unternehmern unterscheidet Teuteberg auf
Grund der unterschiedlichen Motivierung ihrer
freiwilligen Selbstbeschrénkung drei Grup-
pen 4):

Die sozial-liberale Gruppe:

Die Unternehmer dieser Gruppe sahen in der
Einrdumung gewisser Mitwirkungsrechte ein
Mittel, den Leistungswillen ihrer Arbeiter zu
steigern und ihre Werkstreue zu festigen, um
auf diesem Wege den Unternehmenserfolg zu
vergrobern. Sie wurden demnach primdr von
wirtschaftlichen Niitzlichkeitserwidgungen be-
stimmt.

%) Die Einteilung in eine Angebotslinie der Unter-
nehmer, eine gordemngslimc der Arbeitnehmer
und eine Gesetzgebungslinie stammt von Ofto
Neuloh, Vgl. sein Werk: Die deutsche Betriebs-
verfassung und ihre Sozialformen bis zur Mitbe-
stimmung, Tibihgen 1959, S, 109.

%) Vgl. Teuteberg, a.a. 0., S, 228 {f.




Die sozial-ethische Gruppe:

Die Vertreter dieser Gruppe fithrten die sozi-
ale Entfremdung im Betrieb vor allem auf den
Mangel an christlicher Harmonie unter den
Menschen zuriick. Ebenso wie die Gasellsrhalt
im grofien, so misse der Betrieb in kleinen
als eine einzige christliche Familie auigefafit
werden.

Die ,konstitutionelle Gruppe”:

Aus gesellschaftspolitischen Erwdgungen her-
aus versuchte diese Gruppe das Modell der
staatlichen Gewaltenteilung auf den Betrieb
zu tibertragen. Nach ihr sollte auch im wirt-
schaftlichen Sektor dem ,absoluten Fabrik-
monarchen" ein Arbeiterparlament gegeniiber-
gestelll werden, das auf Grund einer Fabrik-
verfassung an der Betriebsherrschaft partizi-
pieren sollte.

Von der Arbeitnehmerseite wurde die Forde-
rung nach einer Ubertragung der politisch ver-
fassungsrechtlichen Wiinsche auf den wirt-
schaftlichen Bereich zum erstenmal mit Nach-
druck in der Revolution von 1848 vorgetragen.
Erst nach ihrer gesetzlichen Anerkennung
wihrend des Ersten Weltkriegs machten sich
jedoch die Gewerkschaften diese Forderung zu
eigen. Seitdem nimmt die Frage der Mit-
bestimmung in allen ihren Programmen einen
zentralen Platz ein.

Die dritte ,Herkunftslinie”, die staatliche Ge-
setzgebung, begann relativ spat. Der erste
Versuch, die Einseitigkeit in der Fabrikherr-
schaft aufzulockern, der vom volkswirtschaft-
lichen Ausschufi der Frankfurter Nationalver-
sammlung ausgearbeilete Entwurf einer Ge-
werbeordnung, geriet schnell in Vergessen-
heil. Auch die Gewerbeordnungsnovelle von
1891 brachte noch keine gesetzliche Veranke-
rung der Arbeitnehmervertretungen. Erst mit
dem Hilfsdienstgesetz im Ersten Weltkrieg,
durch das die Einrichtung von Betriebsaus-
schiissen gesetzlich vorgeschrieben wurde, be-
gann der Staat einen zunehmenden EinfluB
auf die Gestaltung der Mitbestimmung zu
nehmen,

Aus den vorindustriellen Formen der genos-
senschaftlichen Selbsthilfe, wie etwa den
Knappschaften im Bergbau, den Bruderschaften
im Handwerk, den Werkskassenvorstianden
usw., entwickelten sich durch die Initiative
einiger fortschrittlicher Unternehmer die
ersten Betriebsvertretungen, deren Tétigkeit
zundchst noch auf die Verwaltung betrieblicher
Wohlfahrtseinrichtungen beschrinkt war. Un-
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abhdangig von diesen ersten praktischen Ver-
suchen formulierten die Sozialreformer (u. a.
Benedikt F. Xaver von Baader und Adam Miil-
ler) den Gedanken der Arbeiterausschiisse, die
tiber die Beteiligung der Arbeiter an den Ge-
winnen, abgestuft nach der jeweiligen Lohn-
hohe, mitbestimmen sollten. Ihr Ziel, die Ein-
gliederung des ,vierten Standes” in die Ge-
sellschaft, war jedoch fast ausnahmslos an der
standischen Gliederung des Mittelalters orien-
tiert. Der EinfluB der Sozialreformer auf das
industrielle Leben des 19. Jahrhunderts war
zwar sehr gering, es kommt ihnen jedoch das
Verdienst zu, den Zusammenhang zwischen
einer sich wandelnden Gesellschaftsordnung
und einer neuen Sozialreform des Betriebs
gesehen und in den betrieblichen Arbeiter-
ausschiissen, den iberbetrieblichen Arbeiter-
landrdaten und Lohnausgleichskommissionen
Formen der Mitsprache von seiten der Arbeit-
nehmer vorgeschlagen zu haben.

Die Forderung der Arbeitnehmer nach einer
demokratischen Wirtschaftsverfassung in der
Revolution von 1848

Zu den Forderungen des ,vierten Standes® in
den Revolutionsjahren 1848/49 gehorte eine
gerechte und demokratische ,Organisation der
Arbeit" in Form einer Gewerbe-, Handwerks-
und Fabrikordnung, die dem Arbeiter ein Min-
destmall gesellschaftlicher Gleichberechtigung
und Teilhabe an der Regelung seiner Berufs-
angelegenheiten sichern sollte. Von dem
ersten durch ein allgemeines Wahlrecht zu-
stande gekommenen deutschen Parlament in
Frankfurt erhoffte man nicht nur die politische
Einheit, sondern auch eine umfassende soziale
Reform.

Der Gesetzentwurf fiir eine Reichsgewerbe-
ordnung, der 1848 von dem volkswirtschaft-
lichen AusschuB der Nationalversammlung
vorgelegt wurde, stellte eines der bedeuten-
den Dokumente in der Geschichte der deut-
schen Mitbestimmung dar. In ihm fand in der
Einrichtung der Betriebsausschiisse der Ge-
danke einer stdandisch organisierten Betriebs-
verfassung seinen Niederschlag. Nach diesem
Entwurf sollte in jedem Betrieb ein Fabrik-
ausschuB gebildet werden, der sich aus den
gewdhlten Vertretern jeder selbstindigen
Fachgruppe der Fabrikarbeiter, einem Werk-
meister aus jeder Gruppe und dem Unter-
nehmer zusammensetzte. Seine geplanten Be-
fugnisse reichten von der Vermittlung zwi-
schen Arbeitnehmern und Arbeitgebern bei
Arbeitsstreitigkeiten und der Uberwachung
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der Fabrikordnung bis zur Vertretung der
Fabrik in den Fabrikrdten. Diese Fabrikrite
sollten in jedem Gewerbebezirk von den ein-
zelnen Fabrikausschiissen gewdhlt werden.
Ihre Aufgabe erstreckie sich unter anderem
auf die Festsetzung der Arbeitszeit und der
Kiindigungsfristen, die Bestimmung der An-
zahl der Lehrlinge in jedem Betrieb und die
Uberwachung der Arbeitsordnungen.

Die Fabrikausschiisse konnen in ihrer Struktur
und Zusammensetzung als Vorldufer der spa-
teren betrieblichen Arbeiterausschiisse und
der Wirtschaftsausschiisse des Betr. Vg. an-
gesehen werden. Die geplanten Fabrikrite
wiesen groBe Ahnlichkeit mit den projektier-
ten Arbeiterkammern der Wilhelminischen
Epoche, den Bezirkswirtschaftsridten der Wei-
marer Republik und den Arbeiterkammern
auf, wie sie nach dem Zweiten Weltkrieg vor
allem in Bremen und im Saarland entstanden.

Der erste Versuch eines staatlichen Eingriffes
in die innerbetriebliche Verfassung drang nicht
durch. Die tatsdchlich verabschiedete PreuBi-
sche Gewerbeordnung von 1845—1849 sah
lediglich die weitere Einschriankung der noch
bestehenden Zunftprivilegien sowie den Aus-
bau des Systems der Unterstiitzungs- und
Sterbekassen vor. Die auf die Auflésung des
Frankfurter Parlamentes folgende Reaktion
lieB den Gesetzentwurl und einzelne umfas-
sende Vorschlage einzelner Abgeordneter in
Vergessenheil geraten.

Die staatliche Initiative um die Jahrhundert-
wende

Die Bildung des Norddeutschen Bundes machte
eine Angleichung der verschiedenen Gewerbe-
gesetzgebungen notwendig, um die im Novem-
ber 1876 verkiindete Freiziigigkeit fiir Arbeit-
nehmer zu gewahrleisten. Die Hoffnung der
Arbeiter, bei dieser Gelegenheit eine grund-
sdtzliche Anderung in dem Stil der Betriebs-
fihrung und der Betriebsverfassung herbei-
fiihren zu konnen, erfiillte sich nicht. Die Ge-
werbeordnung von 1869 brachte keinen weite-
ren Schritt in Richtung auf eine betriebliche
Mitbestimmung. Eine Sozialreform von unten
iiber die gleichberechtigte Mitwirkung der Ar-
beitnehmer an den Entscheidungen der Unter-
nehmensleitung scheiterte an dem Widerstand
Bismarcks. Dieser glaubte vielmehr durch eine
Neuregelung der gesamten berufsstandischen
Vertretung die sozialen Spannungen beheben
zu konnen. Danach sollte der preuBische

e

Volkswirtschaftsrat als Vertretung der wirt-
schaftlichen Interessen ein Gegengewicht zu
der politischen Veriretung des Parlamentes
bilden ¥), Nach der Vorstellung Bismarcks
sollte dieser Volkswirtschaftsrat, der 1880 ge-
bildet wurde, die parlamentarische Spitze der
das ganze Reich wie ein Netz liberziehenden
korporativen Genossenschaften sein. Auch die-
ser Institution war auf Grund des Widerstan-
des, vor allem der Zentrumsiraktion, die durch
den Volkswirtschaftsrat die parlamentarische
Autoritdt gefahrdet sah, kein Erfolg beschie-
den. Bismarck mufite bald erkennen, daf ,auf
diesem Wege eine zeitgemdBe Wiederbele-
bung des alten stidndischen Gedankens und
seine Einflihrung in den modemen représen-
tativen Staat” nicht méglich war 9. Ab 1883
trat der Volkswirtschaftsrat nicht mehr zusam-
men,

Die anhaltenden schweren Wirtschaftskrisen
und vor allem der groBie Bergarbeiterstreik
im niederrheinisch-westfdlischen Steinkohlen-
revier im Jahre 1889 zeigten der damaligen
Reichsregierung deutlich, dabB sich die Losung
der sozialen Fragen nicht mehr weiter aufschie-
ben lieB. Kaiser Wilhelm II. schaltete sich
personlich in die Auseinandersetzungen in
der Bergbauindustrie ein. Ohne die eigentliche
Problematik erkannt zu haben, glaubte er —
noch ganz der Vorstellung des Gottesgna-
dentums des Herrschers verhaftet —, durch die
personliche Hinwendung des Monarchen zum
Arbeiter die sozialen Spannungen auftheben zu
kénnen 7).

In seinen bertihmten ,Februar-Erlassen” for-
derte der Kaiser gesetzliche Bestimmungen
iber die Vertretung der Arbeitnehmer bei der
Regelung gemeinsamer Interessen. In dem
Gesetzentwurf zur Abdnderung der Gewerbe-
ordnung — nach dem spdteren preuBischen
Handelsminister auch Lex Berlepsch genannt
— im Jahre 1890 fand der Wille des Kaisers
seinen Niederschlag. Dieser Entwurf sah den
ErlaB einer Arbeitsordnung fiir jeden Betrieb
mit mehr als 20 Beschéftigten vor. Den in der
Fabrik beschaftigten Arbeitern sollte Gelegen-
heit gegeben werden, sich iiber den Inhalt
der Arbeitsordnung zu duBern (§ 134 d).

Die nach heftigen Debatten im Reichstag ver-
abschiedete  Gewerbeordnungsnovelle sah

%) Vgl. Teuteberg, a. a. O., S. 355.
%) Vgl. Teuteberg, a. a. O., S. 360.

) Vgl. Gerhard A. Ritter, Die Arbeiterbewegung im
‘Wilhelminischen Reich, Berlin 1958, S. 19.
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zwar keine pflichtweise Einfithrung von Be-
triebsvertretungen vor, sie erzwang jedoch die
Bildung von Arbeiterausschiissen indirekt da-
durch, daB sie die Anhérung der Belegschaft
bei der Verabschiedung der Arbeitsordnung
vorschrieb, die Belegschaft in GroBbetrieben
jedoch nur durch Arbeiterausschiisse reprdasen-
tiert werden konnte §).

Die Arbeiter muBten laut gesetzlichen Bestim-
mungen zwar gehort werden, in der Regel
kamen die Arbeitsordnungen, vor allem in der
GroBindustrie, ohne Mitwirkung der Arbeit-
nehmer zustande und entbehrten jeglicher
Kontrolle. Sie stellten einseitige Erlasse des
Fabrikherrn dar, Der Widerstand der Unter-
nehmer und das MiBtrauen der Arbeiter fiihr-
ten dazu, dab die auf Grund der Novelle ent-
standenen Betriebsausschiisse —im Gegensatz-
zu den bestehenden freiwilligen Ausschiissen —
nur ein Schattendasein fithrten, Die Be-
schrinkung der Unternehmerautonomie in der
monarchischen Staatsverfassung war zum letz-
ten Male fehlgeschlagen.

Die gesetzliche Einfiihrung von Betriebsver-
tretungen im Ersten Weltkrieg

Vor Ausbruch des Ersten Weltkrieges brachte
das Jahr 1905 mit der Berggesetznovelle noch
einen Hoéhepunkt in der sozialpolitischen Ge-
setzgebung. Durch diese Novelle wurde in
einem der wichtigsten Industriezweige Preu-
Bens die Errichtung von sténdigen Betriebs-
vertretungen zwingend vorgeschrieben. Im
Gegensatz zu den — auf Grund der Gewerbe-
ordnungsnovelle von 1891 entstandenen —
Arbeiterausschiissen wurden den Arbeitern
iiber das Milspracherecht bei der Verabschie-
dung der Arbeitsordnungen hinaus echte Mit-
wirkungsbefugnisse in personellen und sozia-
len Fragen des Arbeitsverhiltnisses einge-
rdumt,

Die Tatsache, daB die Bergarbeitergewerk-
schaft sich zum erstenmal fiir die Verabschie-
dung eines Gesetzes iiber die Mitbestimmung
der Arbeitnehmer einsetzte, zeigl, daB die
Berggesetznovelle auch in ihren Augen einen
ernsthaften Schritt in Richtung auf eine Lo-
sung der Mitbestimmungsfrage darstellte. Die
Stellung der Bergarbeitergewerkschaft in der
Auseinandersetzung um die Berggesetznovelle

'.)' Vgl. Teuteberg, a. a. O., 5, 384.
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zeigt dariitber hinaus exemplarisch den Wan-
del der sozialistischen Gewerkschaften von
einer revolutiondren zu einer revisionistischen
Bewegung. Schon bald nach der Jahrhundert-
wende sahen die Gewerkschaften in den Ar-
beiterausschiissen nicht mehr ein ,konstitutio-
nelles Feigenblatt des Kapitalismus® (A. Be-
bel), sondern eine durch das Gesetz legiti-
mierte betriebliche Interessenvertretung, ein
Kontrollorgan zur Uberwachung der Tarif-
vertriage.

Wenn es nach dem Burgfrieden von 1914 den
Gewerkschaften in kurzer Zeit gelang, von den
Unternehmern in der Frage der Arbeiterver-
tretungen eine Reihe von Zugestdandnissen zu
erlangen, so wurde damit deutlich, daB die
Arbeiterausschiisse auf breiter Basis nur mit
einem starken gewerkschaftlichen Riickhalt
lebensféhig waren. Der durch den Krieg sich
immer stdrker bemerkbar machende Arbeits-
kriftemangel zwang die Regierung und die
Unternehmer, auf die Forderungen der Ge-
werkschaften einzugehen. Abgesehen vom
Bergbau wurden in vielen Gewerbezweigen
paritétische Arbeitsgemeinschaften gebildet,
die unter anderem bei der Bestimmung der
Arbeitszeit, der Lohnfesiselzung, den Fragen
des Strafwesens und den betrieblichen Wohl-
fahriseinrichtungen zu Rate gezogen wurden.

Ein einschneidendes Ereignis, mit dem die
totale Mobilisierung des deutschen Volkes
eingeleitet wurde, bildete das ,Gesetz tber
den Vaterlandischen Hilfsdienst”, das auf Ver-
anlassung der Obersten Heeresleitung Ende
1916 wverabschiedet wurde. In § 11 dieses
Gesetzes wurde bestimmt, daB alle fiir den
Vaterldandischen Hilfsdienst tatigen Betriebe
mit mehr als 50 Arbeitnehmern stdndige Ar-
beiter- und Angestelltenausschiisse einrichten
mubBten, Die Gewerbeaufsichtsdmter und die
durch das Gesetz erstmalig als legitime Ver-
tretung der Arbeiterschaft anerkannten Ge-
werkschaften achteten aul die strenge Durch-
fiihrung dieser Bestimmung, Mit diesem ersten
entscheidenden Eingriff des Staates in die
innerbetriebliche Verfassung waren nach jahr-
zehntelanger Diskussion die Arbeiteraus-
schiisse fiir den gesamten Bereich der Wirt-
schaft Wirklichkeit geworden. Das Betriebs-
ritegesetz der Weimarer Republik und die
Mitbestimmungsgesetze nach dem Zweiten
Weltkrieg fanden in dem Hilfsdiensigesetz
ihren wichtigsten Vorléufer.




Die Mitbestimmung in der Weimarer Republik

Nach dem Ende des Ersten Weltkrieges hatte
es zunachst den Anschein, als hdtte sich auch
die Einstellung der Unternehmer in der Frage
der Mitbestimmung gewandelt.

Die Zentralarbeitsgemeinschaft

Als sich im Oktober 1918 Unternehmer und
fiihrende Vertreter der Arbeitnehmerschaft
trafen, um iiber MaBnahmen fiir einen Uber-
gang von der Kriegs- zur Friedenswirtschaft
zu beraten, tauchte der Gedanke einer zen-
tralen Arbeilsgemeinschaft der Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerverbiande wieder auf. Mit
dieser Arbeitsgemeinschaft verbanden die So-
zialpartner die Vorstellung einer auf dem
freien Willen der Beteiligten beruhenden, die
gesamte Industrie Deutschlands umfassenden
Kérperschalt, in der Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer gleichberechtigt vertreten sein sollten.

Am 15. November 1918 wurde von den maB-
gebenden Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
organisationen der Vertrag zur Griindung der
«Zentralarbeitsgemeinschaft der industriellen
und gewerblichen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer Deutschlands” unterzeichnet. Die Unter-
nehmer, die sich noch wiahrend des Krieges
gegen eine solche Arbeitsgemeinschaft aus-
gesprochen hatten, glaubten mit diesem Schritt
vor allem politische Unruhen verhindern so-
wie die Gefahr der Sozialisierung und einer
wachsenden EinfluBnahme der Biirokratie bei
der Uberfithrung der Kriegs- in die Friedens-
wirtschaft bannen zu kénnen.

Schon bald nach der Unterzeichnung mehrten
sich jedoch die Stimmen in beiden Lagern
gegen die Arbeitsgemeinschaft. Wahrend die
christlichen Gewerkschaften ihre grundsatzlich
positive Haltung gegeniiber der Arbeitsge-
meinschaft beibehielten, setzten sich im All-
gemeinen Deutschen Gewerkschaftsbund im-
mer stdrker die radikaleren Arbeitnehmer-
verbande durch, die in der Arbeitsgemein-
schafl nur ein Erbe des Burgfriedens und einen
Hemmschuh in dem Kampf um die Befreiung
der Arbeiterklasse sahen. Die Unklarheit der
rechtlichen Stellung und der wirtschaftlichen
Funktionen sowie Schwierigkeiten in der Or-
ganisation — die Unterteilung in Fach- und
Untergruppen versagte — [ithrten schon in
den ersten Nachkriegsjahren wieder zur Auf-
losung der Zentralarbeitsgemeinschaft.

Der Rétegedanke

Im Gegensatz zu der slindischen Konzeption
einer Betriebsverfassung, die in den Betriebs-
ausschiissen und der zentralen Arbeitsgemein-
schaft mogliche Gestaltungsformen gefunden
hatte, stand der Rategedanke. Er betonte die
uniiberbrickbare Frontstellung in der sich
Arbeiter und Unternehmer im Betrieb gegen-
iberstdanden. Die Vertreter der Ritebewegung
sahen in der Mitbestimmung keine Institution,
die die Interessengegensatze zwischen Arbeil-
gebern und Arbeitnehmern aufhob und beide
Partner in einer ,Leistungsgemeinschaft" ver-
band. Sie hofften vielmehr, {iber die Einrich-
tung von Betriebsrédten als einseitigen Inter-
essenvertretungen der Arbeiter in jedem Be-
trieb einen sozialistischen Vorposten aufbauen
zu konnen, um damit die Kapitalisten im
Kampf mit den Arbeitern entscheidend zu
schwidchen. In der Diskussion zwischen der
radikalen und reformistischen Gruppe inner-
halb der Rétebewegung erschien die Mitbe-
stimmung als ein Weg, die kapitalistische
Wirtschaftsordnung und die formale Demokra-
tie in eine ,soziale Demokratie” umzuwan-
deln, in der sich Elemente des Sozialismus und
Anarchismus in eigenartiger Weise verbanden.

Wenn auch die politischen Vorstellungen der
Ritebewegung nicht realisiert wurden, so ga-
ben sie doch fiir die Gesetzgebung starke Im-
pulse. Die Richtlinien Hir die Eingliederung
der Arbeiterrate, die auf dem Rétekongref
von 1918 von der Mehrheit der sich gegen ein
Ratesystem aussprechenden Abgeordneten
ausgearbeitet worden waren, bildeten die
Grundlage fiir den Artikel 165 der Weimarer
Verfassung. Dieser Artikel schrieb vor, daB
Arbeiter und Angestellte gleichberechtigt in
Gemeinschaft mit den Unternehmern an der
Regelung der Arbeits- und Lohnbedingungen
sowie an den gesamtwirtschaftlichen Entschei-
dungen mitwirken sollten. In Ausfiihrung des
Artikels 165 wurden am 4. Februar 1920 das Be-
triebsrdtegesetz und am 15. Februar 1922 das
Ausfithrungsgesetz iiber die Entsendung von
Betriebsratsmitgliedern in den Aufsichtsrat er-
lassen. Das Betriebsritegesetz versuchte die
in Artikel 165 entwickelten Ordnungsprinzi-
pien in die Betriebsverfassung einzufiihren,
wie etwa das Prinzip der Mitwirkung der
Arbeitnehmer bei der Betriebsleitung (§ 66),
die Entsendung von Betriebsratsmitgliedern in
den Aufsichtsrat (§§ 70—72), die Berichterstat-




tung und Auskunftspflicht der Unternehmer
sowie die Pflicht zur Vorlegung der Bilanz?).
Den Arbeitern wurde das Recht zugesianden,
in Betriebsvereinbarungen alle betrieblichen
Arbeitsbedingungen, wie Kindigungen, Ar-
beitszeit- und Lohnfestsetzung usw., mit den
Arbeitgebern zu regeln. Diese im Betriebs-
rategesetz festgelegten Rechte bedeuteten ge-
geniiber dem Hilfsdienstgeselz einen weiteren
entscheidenden Schritt in Richtung auf eine
streng zweiseilige Betriebsverfassung.

Die Konzeption der Wirtschaitsdemokratie

Die Forderung der Arbeiter nach einer gleich-
berechtigten Teilnahme an dem Willensbil-
dungsprozef inner- und auBerhalb des Be-
triebes fand in der Weimarer Republik einen
weiteren Ausdruck in dem Gedanken der
Wirtschaftsdemokratie, der — im Gegensatz
zui den meisten bisher besprochenen Formen
der betrieblichen Mitbestimmung — die Mit-
wirkung der Arbeitnehmer aul iiberbetrieb-
licher Ebene in den Vordergrund stellte, In der
Programmschrift , Wirtschaftsdemokratie®, die
Fritz Naphtali im Auftrage des Allgemeinen
Deutschen Gewerkschaltsbundes 1928 heraus-
brachte, wurde die ,Umwandlung der leiten-
den Organe der Wirlschalft aus Organen der
kapitalistischen Interessen in solche der All-
gemeinheit” ') gefordert. Nach Naphtali sollte
die wirtschaftliche Autokratie dadurch besei-
tigt werden, daB neben die politische auch eine
wirtschaftliche Demokratie trat. Analog zu der
politischen Gleichstellung von Arbeilnehmer
und Arbeitgeber sollte die wirtschaftliche De-
mokratie aus dem Wirtschaftsuntertanen einen
Wirtschaftsbhiirger machen ).

In der Wirtschaftsdemokratie sah Naphtali die
Erginzung der sozialistischen ldee. Uber die

Demokratisierung der Wirtschaft sollte die
Arbeiterklasse zu einer neuen Gesellschalts-
form, dem Sozialismus, gefiihrt werden. Die
gleichberechtigte betriebliche Mitbestimmung
bildete somit nicht das Endziel. In der Beteili-
gung der Arbeitnehmer an der Betriebsfiih-
rung wurde lediglich eine Vorschulung zur
endgiiltigen Wirlschaftsfiihrung gesehen. Die
meisten Gewerkschaftsfithrer der damaligen
Zeit erblickten vielmehr in einer betrieblichen
Mitbestimmung ohne gleichzeitige Beleiligung
an der gesamtwirtschaltlichen Fihrung die
Gefahr einer Aufsplitierung der Arbeitsfront
in einzelne Interessengruppen in Form der
Werksgemeinschaften.

Der Aufbau eines {iberbetrieblichen Rate-
systems, von dem die Demokratisierung der
Wirtschaft ausgehen sollte, wurde jedoch nicht
realisiert. Der vorldufige Reichswirtschaftsrat
als Zentralorgan verlor schon bald nach seiner
Griindung jegliche Bedeutung. Obwohl die
Weimarer Verfassung unter dem Eindruck der
Revolution von 1918 die ordnungspolitische
Funktion der Gewerkschaften im Artikel 165
weitgehend anerkannte, kam eine gleichbe-
rechtigte Zusammenarbeit zwischen Unterneh-
mern und Arbeitnehmern in der Wirtschafts-
fihrung nicht zustande. Der Grund mag einmal
speziell in dem hartndckigen Widerstand der
Unternehmer, vor allem gegen die wirtschait-
liche Mitbhestimmung, gesehen werden. Die
Hauptursache mag jedoch, wie Golo Mann in
einer Studie liber die Jahre nach der Revolu-
tiion von 1918 aufzeigt, darin gelegen haben,
dafi auch in der Weimarer Republik der alte
Herrschaftsapparat mit seiner Justiz, Verwal-
tung und Wirtschaft erhalten blieb, der dem
Anliegen der Weimarer Verfassung im Grunde
fremd gegeniiberstand '),

,Die Ordnung der nationalen Arbeit” zwischen 1933—1945

Mit der Machtiibernahme durch die National-
sozialisten im Jahre 1933 wurde die Entwick-
lung zu einer zweiseitigen Betriebsverfassung,
in der den Belegschaftsvertretern als gleich-
berechtigten Sozialpartnern die Teilnahme an
allen betrieblichen Entscheidungen auf sozia-

% Vgl. Neuloh, a.a. 0., S. 83.

") Fritz Naphtali, Wirtschaftsdemokratie — Ihr
Wesen, Weg und Ziel, Berlin 1928, S. 15.

M) Naphtali, a.a. 0., S, 18,
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lem, personellem und wirtschaftlichem Gebiet
eingerdumt wird, scharf unterbrochen. Das
Zweipartnerprinzip entsprach nicht den Ord-
nungsprinzipien eines totalitiren Staates. An
seine Stelle trat das Fiihrerprinzip, nach dem
nicht nur der gesamte Staatsapparat, sondern
auch jeder einzelne Betrieb aufgebaut werden
sollte. Der nationalsozialistische ,Fiihrer-
betrieb" mit seiner militdrischen Ordnung be-

%) Vgl. auch Potthoff, a.a. O,, S. 12.



deutete eine Riickkehr zu der ,monotypen”
Sozialform des Betriebs, wie sie im 19. Jahr-
hundert vorgeherrscht hatte '9).

Das Gesetz zur Ordnung der nationalen Arbeit
(AOG) vom 20. Januar 1934 sprach dem Unter-
nehmer als dem ,Fiihrer einer im Betrieb in
Treuepflicht verbundenen Gefolgschaft” die
alleinige Entscheidungsgewalt und Verantwor-
tung in allen betrieblichen Angelegenheiten
zu (§ 2 AOG). Die Belegschaft — in der Spra-
che der damaligen Zeit die Gefolgschaft —
besaB ebensowenig wie die {iberbetrieblichen
Arbeitnehmerorganisationen irgendwelche
Vertretungsrechte. Die Gewerkschaften zum
Beispial waren bereits in den ersten Monaten
des Jahres 1933 aufgelost und von der Natio-
nalsozialistischen  Betriebszellenorganisation
(NSBO) iibernommen worden. Diese Organi-
sation bildete den Kern fiir den Aufbau der
Deutschen Arbeitsfront, in die in kiirzester
Zeit auch die iibrigen Verbande der Arbeiter,
Angestellten und Arbeitgeber eingegliedert
wurden. In der Arbeilsfront sollten alle ar-
beitenden Menschen ohne Unterscheidung
ihrer wirtschaftlichen und sozialen Stellung
zusammengeschlossen werden. ,Arbeiter soll
neben Unternehmer stehen, nicht mehr ge-
trennt durch Gruppen und Verbédnde, die der
Wahrung besonderer wirtschaftlicher und so-
zialer Schichtungen und Interessen dienen”. ')
In ihr sollte die ,volkische Idee”, mit der der
Arbeiter tliber die starre Auslegung des Fiih-
rerprinzips im Arbeitsordnungsgesetz hinweg-
getduscht wurde, einen konkreten Ausdruck
finden. :

Wahrend die nationalsozialistische Propa-
ganda mit allen Instrumenten aus der Riist-
kammer der Demagogie den deutschen Arbej-
tern zu einem ,vollwertigen Glied der Volks-
gemeinschaft” erhob, wurden innerhalb der
Unternehmen die Belriebsrdte durch soge-
nannte Vertrauensrite ersetzt. Im Gegensatz
zum Betriebsrat kann der Vertrauensrat nicht
als Vertretungsorgan der Belegschalt angese-
hen werden, das die Interessen der Arbeil-
nehmer gegeniiber dem Unternehmer zu ver-
treten hat. Es gab keine unterschiedlichen
Interessen mehr. Die Vertrauensmanner, die
direkt dem Unternehmensleiter unterstanden,
hatten nicht die Aufgabe, mit diesem Vereinba-
rungen abzuschlieBen, sondern sie iibten ledig-
lich eine beratende Funktion aus.

Die ,absolute Betriebsgewalt” des Unterneh-
mers wurde ihrerseits weitgehend dffentlich
kontrolliert und gelenkt. Die Reichstreuhan-
der der Arbeit hatten als staatlich beauftragte
Organe die Unternehmer und Vertrauensman-
ner zu iberwachen sowie fir die Erhaltung
des Arbeitsfriedens und die Festsetzung der
Tarifordnungen zu sorgen. Eingriffe in die
Betriebsgewalt waren den Treuhdndern in den
Féllen erlaubt,in denen die Unternehmer ihren
vom Staat libertragenen Pflichten nicht in aus-
reichendem MalBe nachkamen. Vertrauensmadn-
ner konnten jederzeit wegen personlicher und
sachlicher Ungeeignetheit abberufen werden.
Auf Grund dieser im Arbeitsordnungsgesetz
festgelegten Direktionsgewalt der Treuhdnder
kann die Betriebsform der nationalsozialisti-
schen Zeit als ,Fiihrerbetrieb” mit staatlicher
Lenkung und Kontrolle gekennzeichnet wer-
den 1),

Die Mitbestimmung nach dem Zweiten Weltkrieg

Mit der Deklaration iiber die Niederlage
Deutschlands iibernahmen die vier Sieger-
machte die Regierungsgewalt. Im August 1945
wurde der allilerte Kontrollrat als oberstes
Zentralorgan eingesetzt. Eine seiner ersten
MabBnahmen bildete die Veroffentlichung des

%) Vgl. Otto Neuloh, a.a. O, S. 85.

) Mansfeld-Pohl, Steinmann-Krause, Die Ordnung
der Nationalen Arbeit. Kommentar zu dem Gesetz
der Ordnung der nationalen Arbeit in offentlichen
Verwaltungen und Betrieben unter Beriicksichti-
gung aller Durchfithrungshestimmungen, Berlin—
Leipzig—Miinchen 1934, S, 2.
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sogenannten Industrieplanes, in dem die Hohe
der Reparationen und der Nachkriegsstand der
deutschen Wirtschaft fiir die Demontagen fest-
gesetzt wurde. Nach diesem Plan solite zum
Beispiel die Hochstproduktion der deutschen
Stahl- und Eisenindustrie auf 30 Prozent der
Erzeugung des Jahres 1936 beschrankt werden,
wiéhrend die Kohleférderung auf Grund des
akuten Kohlebedarfes der westlichen Lander
keiner Beschrankung unterliegen sollte %),

) Vgl. Neuloh, a.a. 0., S. 86.

B} Vgl. Erich Potthoff, Kampf um die Montanmit-
bestimmung, Kéln 1957, S. 23.
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Schon bald nach der Bildung des Kontrollrates
vollzog sich jedoch eine unterschiedliche Ent-
wicklung innerhalb der einzelnen Zonen. Die
Montanindustrie an der Ruhr lag im britischen
Besatzungsgebiet, in dem Ende 1945 eine
eigene Behorde zur Verwaltung der Wirtschaft
errichtet wurde, Dies war fiir die Entwicklung
der Eisen- und Stahlindustrie und der Berg-
bauindustrie deshalb von einiger Bedeutung,
weil zu dieser Zeit in GroBbritannien die La-
bour Party regierte. Eine ihrer ersten MaB-
nahmen war die Verstaatlichung des briti-
schen Bergbaues, dem Jahre spdter die Stahl-
industrie folgte. Es lag deshalb nahe, daB die
britische Regierung dhnliche Ziele an der Ruhr
verfolgte, namlich:

Auflésung der unter Privateigentum stehen-
den Kartelle und Konzerne,

Uberfithrung der Schwerindustrie in Gemein-
eigentum,

Beschrankung der Produktionskapazitat auf
die Friedenserzeugung.

Nach Auffassung der britischen Besatzungs-
behorde sollte die Neugestaltung der west-
deutschen Industrie dabei nicht ohne die we-
sentliche Beteiligung der Gewerkschaften als
legitime Interessenvertretungen der Arbeiler-
schaft vollzogen werden. Sie nahm dabei Be-
zug auf das Kontrollratsgesetz Nr. 22, das in
seinem Artikel Nr. 1 die Einrichtung von Be-
triebsraten zur Wahrnehmung der Interessen
der Arbeiter vorsah. Schon bald nach dem
volligen Zusammenbruch trafen sich einige
Gewerkschaftsvertreter, um iiber die ersten
Schritte zu einer gesellschaftlichen und wirt-
schaftlichen Neuordnung zu beraten. Die
ersten Entwiirfe zu einer neuen Betriebsver-
fassung orientierten sich weitgehend an den
Gedanken der Wirtschaftsdemokratie und der
Betriebsrate der Weimarer Zeit. Dies zeigte
sich auch deutlich in den wirtschaftspolitischen
Grundsétzen, die auf dem GriindungskongreB
der Gewerkschaften im Oktober 1949 beschlos-
sen wurden.

Als die alliierte Kohlenkontrolle (North Ger-
man Coal Control) 1947 die Deutsche Kohlen-
bergbau-Leitung ins Leben rief, wurde der
Wunsch der Gewerkschaften nach einer Be-
teiligung bei der Bildung dieser Treuhénder-
vereinigung dadurch beriicksichtigt, daB in
den Beirat neben sechs Arbeitgebervertretern
auch sechs Gewerkschaftsvertreter gewdhlt
wurden. Den Forderungen der Gewerkschaften
wurde von der britischen Behdrde weiterhin
dadurch Rechnung getragen, daB im Rahmen
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der neu errichteten Treuhandverwaltung eine
besondere Abteilung unter Leitung eines frii-
heren Gewerkschaftsvertreters eingerichtet
wurde, die sich besonders mit Personal- und
Sozialfragen der eisenschaffenden Industrie
befassen sollte,

Die Probleme der Neuordnung von Gesell-
schaft und Wirtschaft — und damit auch die
Frage einer neuen Betriebsverfassung — be-
schaftigte jedoch nicht nur die Vertreter der
Gewerkschaften. Schon in den ersten Nach-
kriegsjahren schalteten sich die Vertreter der
katholischen und evangelischen Kirche in das
Gesprdch um die Mitbestimmung ein. In der
EntschlieBung des 73. Deutschen Katholiken-
tages in Bochum wurde die Mitbestimmung
als ein der gottgewollten Ordnung immanen-
tes natiirliches Recht bezeichnet. Die Stellung-
nahmen der evangelischen Kirche zur Mit-
bestimmung auf dem Evangelischen Kirchen-
tag in Essen im Jahre 1950 deckten sich weit-
gehend mit dem katholischen Standpunkt. Der
Beitrag der beiden Kirchen loste in Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerkreisen erneut eine
heftige Diskussion aus.

Auch auf Unternehmerseite schien in den
ersten Nachkriegsjahren kein ernsthafter Wi-
derstand gegen die Beteiligung der Arbeit-
nehmer an den betrieblichen Beschliissen zu
bestehen. Als im Rahmen der von den Alliier-
ten angeordneten Entflechiung 24 Werke der
eisenschaffenden Industrie aus den alten Kon-
zernen herausgelost und als juristisch selb-
standige Personen begriindet wurden, konnten
die Gewerkschaften eine paritdtische Beset-
zung der Aufsichtsrdate und die Entsendung
eines Arbeitsdirektors ohne groben Wider-
spruch durchsetzen. Der Grund fiir diese weit-
gehenden Zugestdndnisse wird meist darin
gesehen, daB die Unternehmer in den Gewerk-
schaften einen Verbiindeten gegen die De-
montage und Entflechtungsbestrebungen der
Alliierten suchten,

Mit zunehmendem zeitlichen Abstand von dem
Zusammenbruch traten in den Gesprdchen zwi-
schen Arbeitnehmern und Arbeitgebern die
alten Meinungsverschiedenheiten jedoch wie-
der stirker zutage. Als der DGB am 14. April
1950 in seinem Entwurf zur Neuordnung der
deutschen Wirtschaft fiir alle GroBbetriebe
eine wirtschaftliche Mitbestimmung durch
paritatisch besetzte Aufsichtsorgane und Wirt-
schaftsausschiisse vorsah, erschien den Unter-
nehmern diese Forderung nicht mehr akzep-
tabel. Die Mitbestimmung auch in wirtschaft-
lichen Fragen und die Entsendung eines Ar-
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beitsdirektors wurden mit dem Hinweis auf
den damit in der Welt einmaligen Rechts-
zustand abgelehnt. Einige Wochen spiter ver-
offentlichten die Vereinigung der Arbeitgeber-
verbdnde und der Bundesverband der Deut-
schen Industrie eine Stellungnahme, in der den
Arbeitnehmern folgende Zugestdndnisse ge-
macht wurden:

Vierteljdhrliche Berichterstattung der Unter-
nehmensleitung an den Betriebsrat iiber die
wirtschaftliche Lage des Betriebes;

Mitentscheidung des Betriebsrates bei der
Verwaltung betrieblicher Einrichtungen;

Besetzung des Aufsichtsrates mit einem Drittel
Arbeitnehmervertreter.

Als am 25. November 1950 noch immer keine
Einigung zwischen den Tarifpartnern erzielt
worden war, griffen die Gewerkschaften zu
ihrem letzten Druckmittel, dem Streik, In der
Urabstimmung in der Metallindustrie und im
Bergbau sprach sich die liberwiegende Mehr-
zahl der Arbeiter fiir den Streik aus, In dieser
Situation schaltete sich der Bundeskanzler ein.
Nach heftigen Verhandlungen, in denen be-
sonders die Benennung des elften Mannes im
Aufsichtsrat und der Arbeitsdirektor umstrit-
ten waren, einigte man sich im Januar 1951
grundsitzlich iber die Richtlinien der Mit-
bestimmung im Bergbau und in der eisen-
schaffenden Industrie.

Das  Montan-Mitbestimmungsgesetz
10. April 1951 (MGB)

vom

Im April 1951 wurde das Gesetz iiber die Mit-
bestimmung der Arbeitnehmer in den Auf-
sichtsrdten und Vorstinden der Unternehmen
des Bergbaus und der Eisen und Stahl erzeu-
genden Industrie verabschiedet. Das Gesetz
regelt die Mitbestimmung in einem der wich-
tigsten Teilbereiche der deutschen Wirtschaft.
Innerhalb dieses Bereiches werden alle Unter-
nehmen in Form einer Aktiengesellschaft,
einer GmbH oder einer bergrechtlichen Gesell-
schaft mit eigener Rechtspersonlichkeit und in
der Regel mit mehr als 1000 Beschiftigten
erfafit. Die Betriebsverfassung der deutschen
Kohle- und Stahlindustrie bildet zur Zeit die
extremste Form einer Zweiseitigkeit in der
betrieblichen Sozialordnung. Die Mitbestim-
mung vollzieht sich auf zwei Ebenen, im Auf-
sichtsrat und im Vorstand.

12

-

Durch die Entsendung ihrer Vertreter in den
Aufsichtsrat wird den Arbeitnehmern ein Mit-
entscheidungsrecht in allen Angelegenheiten

gegeben.

Die Mitbestimmung im Aufsichtsrat beinhaltet
zwar primdr nur eine Beteiligung der Arbeit-
nehmer an kontrollierenden Funktionen, etwa
der Uberwachung der Geschdftsfithrung, der
Uberpriifung und Mitwirkung beim Jahres-
abschluB usw, Das Recht, den Vorstand zu be-
stellen und abzuberufen, gibt jedoch den Aui-
sichtsratsmitgliedern die Moglichkeit einer
entscheidenden Einflufinahme auf das betrieb-
liche Geschehen.

Nach dem Montan-Mitbestimmungsgesetz setzt
sich der Aufsichtsrat in der Regel aus je finf
Vertretern der Arbeitnehmer und Arbeitgeber
und einem elften Mitglied zusammen, das auf
bindenden Vorschlag einer qualifizierten
Mehrheit der iibrigen Aufsichtsratsmitglieder
gewahlt wird. Beim elften neutralen Mitglied
handelt es sich meist um eine Personlichkeit
aus dem offentlichen Leben, der Wirtschaft
oder Verwaltung. Der Betriebsrat schldgt dem
Wahlorgan zwei Arbeitnehmervertreter vor,
und zwar immer je einen der betriebsangeho-
rigen Arbeiter und Angestellten, damit die
jeweilige Belegschaft eine unmittelbare Ein-
fluBméglichkeit besitzt. Die restlichen drei
Arbeitnehmervertreter werden von den Ge-
werkschaften vorgeschlagen. Die Vertreter der
Anteilseigner werden bei einer Aktiengesell-
schaft durch die Hauptversammlung aus den
Reihen der Aktiondre gewahlt, Das MGB sieht
vor, daB das fiinfte Mitglied auf beiden Seiten
weder Reprédsentant einer Gewerkschaft bzw.
einer Arbeitgeberorganisation noch Betriebs-
angehoriger sein soll.

Die Mitbestimmung im Aufsichisrat:

Die Mitbestimmung im Vorstand:

Das relativ starkste Mitbestimmungsrecht ge-
wihrt das MBG dem Arbeitnehmer durch den
Arbeitsdirektor, der nicht gegen die Mehrheit
der im Aufsichtsrat sitzenden Arbeitnehmer-
vertreter in den Vorstand gewdhlt werden
kann. Neben dem technischen und kaufméanni-
schen Direktor ist er gleichberechtigtes Vor-
standsmitglied und hat damit wie diese die
volle Verantwortung der Unternehmenslei-
tung zu tragen, Die Vorstandsstellung des
Arbeitsdirektors, in der bereits ein Ubergang
von der Mitbestimmung zur Mitdirektion zu
sehen ist, erfordert deshalb ein hohes diploma-
tisches Geschick, weil der Arbeitsdirektor in
seiner Vorstandsfunktion Arbeitgeber ist, zu-
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gleich aber auch Interessenvertreter der Ar-
beitnehmer, von deren Vertrauen er angesichts
der Méglichkeit der Abberufung und der finf-
jéhrigen Wahlperiode entscheidend abhédngig

ist.

Das Betriebsveriassungsgesetz vom 1. Okto-
ber 1952 {Betr. Vg.)

Nachdem die Mitbestimmung der Arbeitneh-
mer nur in der Eisen und Stahl erzeugenden
Industrie gesetzlich geregelt worden war, for-
derten die Gewerkschaften eine Ausweitung
der qualifizierten Mitbestimmung auf die ge-
samte Wirtschaft. In der Diskussion vor ErlaB
des Betriebsverfassungsgesetzes waren vor
allem vier Punkte Gegenstand heftigster Aus-
einandersetzungen zwischen den Arbeitgeber-
und Gewerkschaftsvertretern.

Die Kritik der Gewerkschaften richtete sich
einmal gegen die vorgesehene Sonderregelung
in der Frage der Mitbestimmung fiir die Be-
triebe und Verwaltungen des Bundes, der Lan-
der, der Gemeinden und sonstiger Korper-
schaften und Anstalten des Gffentlichen Rechlts.
Die Gewerkschaften verwiesen auf das Be-
triebsrédtegesetz von 1920, in dem bereits eine
einheitliche Regelung der Mitbestimmung fiir
Arbeiter und Angestellte sowohl der privaten
wie der offentlichen Wirtschaft vorgesehen
war,

Zum anderen kritisierten die Gewerkschaften
die Einstellung der Unternehmer beziiglich
der Mitbestimmung in wirtschaftlichen und
personellen Angelegenheiten. In Fragen der
Einstellung, der Versetzung und Entlassung
von Betriebsangehorigen wollten die Arbeit-
geber die alleinige Entscheidungsgewalt bei-
behalten. Sie wollten weiterhin in ihrer Ent-
scheidungsfreiheit in bezug auf wirtschaftliche
Fragen weder durch die Zustimmung des Be-
triebsrates noch durch die notwendige Ein-
willigung eines Gremiums von Gewerkschafts-
vertretern eingeschrinkt werden.

Den strittigsten Punkt bildete wie in der Aus-
einandersetzung vor Verabschiedung des Mon-
tan-Mitbestimmungsgesetzes die Frage der
Zusammensetzung des Aufsichisrates. Wah-
rend die Gewerkschaften eine paritatische Be-
setzung forderten, stimmten die Unternehmer
nur der Beselzung durch ein Viertel der Ar-
beitnehmer zu. Die Aufnahme betriebsfremder
Arbeitnehmer in einen Aufsichtsrat mit mehr
als sechs Mitgliedern lehnten die Unternehmer
ab.
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Gegen den Widerstand der Gewerkschaften
wurde schlieBlich das Betriebsverfassungs-
gesetz am 1. Dezember 1951 verabschiedet.
Es findet Anwendung auf alle Betriebe mit
privater Rechtsform und mindestens fiinf stan-
digen Beschaftigten. Das Betriebsverfassungs-
gesetz geht in den Mitbestimmungsrechten
keineswegs so weit wie das Montan-Milbe-
stimmungsgesetz. Es stellt den deutlichen Ver-
such eines Kompromisses zwischen den beiden
Sozialpartnern dar. Durch dieses Gesetz wird
die Mitbestimmung der Arbeitnehmer durch
drei Einrichtungen institutionell verankert:
den Wirtschaltsrat, Aufsichtsrat und Betriebs-
rat.

Der Wirtschaltsrat

Dieses Gemeinschaftsgremium der betriebli-
chen Sozialpartner ist fiir Unternehmen mit
mehr als hundert Beschdftigien vorgeschrie-
ben. Die Tatigkeit des Ausschusses, der pari-
tatisch mit vier, maximal mit acht Mitgliedern
besetzt ist, erstreckt sich auf informatorische
und beratende Funktionen. So ist zum Beispiel
die Unternehmensleitung verpflichtet, jeden
Jahresabschluf vor dem Wirtschaftsausschufl
zu erldutern.

Der Auisichisrat

Im Gegensatz zu den Bestimmungen des Mon-
tan-Mitbestimmungsgesetzes setzt sich dieses
Aufsichtsorgan der Kapitalgesellschaften aus
einem Drittel Arbeitnehmervertretern und
zwei Drittel Anteilseignervertretern zusam-
men. Obwohl allen Aufsichtisratmitgliedern die
gleichen Rechte und Pflichten zustehen, ist die
volle Mitbestimmung durch die minorisierende
Beschrankung auf ein Driltel der Stimmen
stark eingeschréankt.

Der Betriebsral

In dieser Interessenvertretung der Belegschaft
kann der wichtigste Trdger der Mitbestim-
mung in den privaten und den fiskalischen
Unternehmen der gewerblichen Wirtschaft und
Landwirtschaft gesehen werden. Der Betriebs-
rat wird in allen Betrieben mit mindestens
fiinf Beschidltigten von den Arbeitnehmern,
getrennt nach Arbeitern und Angestellten, fiir
zwei Jahre gewdhlt. Die Zahl seiner Mitglie-
der richtet sich nach der Zahl der Beschillig-
ten, sie schwankt zwischen 1 bis 35. Die Mit-
bestimmungsrechte dieses Gremiums beziehen
sich primdr auf soziale Fragen, wie etwa die
Vereinbarung iiber die Dauer der Arbeitszeit,
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die Urlaubsplanung, die Einfiihrung neuer Ent-
lohnungsmethoden, die Verabschiedung neuer
Betriebsvereinbarungen usw. Diese Rechte
kann der Betriebsrat auf zweierlei Arten gel-
tend machen. Einmal, indem er mit der jewei-
ligen Unternehmensleitung generelle Betriebs-
vereinbarungen trifft, in deren Rahmen der
Unternehmer von Fall zu Fall die notwendigen
Anordnungen erteilt, zum anderen, indem er
in jedem einzelnen Fall die jeweiligen MabB-
nahmen mit den beschlufifassenden Organen
abstimmt,

Neben der Mitbestimmung in sozialen Fragen
haben die Arbeitnehmer in Betrieben mit mehr
als zwanzig Beschiftigten nach dem Betriebs-
verfassungsgesetz ein Informations- und Ein-
spruchsrecht auch in personellen Angelegen-
heiten. In Fiéllen der Nichteinigung mit der
Unternehmensleitung kann das Arbeitsgericht
auf Antrag des Betriebsrates die betreffende
MaBnahme riickgéangig machen. In personellen
Fragen kann man also nur von einem beding-
ten Mitentscheidungsrecht der Arbeitnehmer
sprechen. In wirtschaftlichen Angelegenheiten
schlieBlich hat der Betriebsrat dann ein Mit-
bestimmungsrecht, wenn Betriebsverdnderun-
gen, wie etwa Einschrinkungen in der Produk-
tion, Stillegung des Betriebes, Zusammen-
schluB mit anderen Betrieben, zu wesentlichen
Nachteilen fiir die Belegschaft fiihren konnen.

Das Mitbestimmungsergidnzungsgesetz (Hol-
ding-Novelle) vom 7. August 1956

Schon bald nach der Verabschiedung des Mon-
tan-Mitbestimmungsgesetzes und des anschlie-
Benden Betriebsverfassungsgesetzes tauchle
die Frage der Mitbestimmung erneut in der
sozialpolitischen Diskussion auf, als die Ge-
werkschaften die Ausdehnung der qualifizier-
ten Mitbestimmung auch auf die Holding-Ge-
sellschaften forderten. Die Meinungsverschie-
denheiten zwischen Unternehmer- und Ge-
werkschaftsvertretern traten offen zutage, als
1953 die bis dahin mitbestimmten Tochter-
gesellschaften des Mannesmann-Konzerns auf
eine Muttergesellschaft umgewandelt werden
sollten und aus diesem Grunde die Betriebs-
rite des Konzerns aufgefordert wurden, ihre
Vertreter fiir den neu zu bestellenden Auf-
sichtsrat nach den Bestimmungen des Betriebs-
verfassungsgesetzes zu wihlen. Die Schutzver-
einigung der Wertpapierbesitzer forderte eine
Anwendung des Betriebsverfassungsgesetzes
mit der Begriindung, daB eine Ubertragung der
Bestimmungen des Montan-Mithestimmungs-
geselzes auf die Holding-Gesellschaften eine
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Potenzierung der Mitbestimmung innerhalb
des Konzerns bedeuten wiirde. Bei einer quali-
fizierten Mitbestimmung in der Konzerndach-
gesellschaft konne der Vorstand mit einem
Arbeitsdirektor namlich die Organe der mit-
bestimmten Tochtergesellschaften bestellen,

Die Gewerkschaften entgegneten, dabB die Mit-
bestimmung innerhalb der in dem Konzern
zusammengeschlossenen Betriebe zu einer
Farce wiirde, wenn man die Mitbestimmung
nicht auch auf die Holding-Gesellschaft iiber-
triige, die letztlich alle wesentlichen Entschei-
dungen tréfe '7),

Die Auseinandersetzungen zwischen Arbeil-
nehmer- und Arbeitgebervertretern wurden
erst im Jahre 1956 mit der Verabschiedung der
Holding-Novelle durch den Bundestag been-
det. Das Gesetz regelt die Mitbestimmungs-
rechte der Arbeitnehmer in Aktiengesellschaf-
ten, GmbH und bergrechtlichen Gewerkschaf-
ten mit eigener Rechispersénlichkeit, die auf
Grund eines Organschaftsverhdlinisses Unter-
nehmen ,beherrschen”, fiir die die Bestimmun-
gen des Betriebsverfassungsgesetzes gelten.
Voraussetzung fir die Anwendung des Ge-
setzes ist, dal die Umsitze der unter das

Gesetz fallenden Tochtergesellschaften die
Umsdtze der ibrigen Konzernunternehmen
iibersteigen.

Das Betriebsverfassungsgesetz wie auch das
Mitbestimmungserganzungsgesetz sehen die
Mitbestimmung auf gleichen Ebenen vor, nam-
lich der des Aufsichisrates und der des Vor-
standes. Der Grundsatz der Gleichberechligung
von Arbeitnehmervertreter und Anteilseigner-
vertreter im Aufsichtsrat wird allerdings durch
§ 15 des Mitbestimmungserganzungsgesetzes
bei ,beherrschenden” Unternehmen unterbro-
chen, wenn es sich um eine Gesellschaft han-
delt, die mit einem Viertel der Anteile an
einem anderen Unternehmen beteiligt isL
Diese dem Mitbhestimmungsrecht der Arbeil-
nehmer im Aufsichtsrat widersprechende Be-
stimmung soll verhindern, daB die Arbeitneh-
mer nicht zusatzliche Mitbestimmungsrechte
erhalten, die schon ein anderes Unternehmen
betreffen.

Abgesehen von dem geringen Anwendungs-
bereich — nur acht Dachgesellschalften wurden
von der Regelung betroffen — verfehlle das
Gesetz seine Wirkung nicht zuletzt deshalb,
weil auf Grund einiger neuer Gesetze die
steuerliche Begilinstigung der Kapitalgesell-

") Eine ausfithrliche Darstellung gibt Erich Pott-
hoff. Vgl. sein Werk: Der Kampf um die Montan-
Mitbestimmung, Koéln 1957, S. 97 fI,
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schaften fortfiel und deshalb zahlreiche Gesell-
schaften wieder in Personalgesellschaften um-
gewandelt wurden. Da jedoch die Umwand-
Jung statt auf eine Personalgesellschaft auch
auf den iibernehmenden Hauptgesellschafter

erfolgen konnte, falls dieser mehr als drei
Viertel des Grundkapitals auf sich vereinigte,
wurde in allen diesen Fillen die Mitbestim-
mung in den umgewandelten Tochtergesell-
schaften ersatzlos beseitigt.

Auswirkungen der Mitbestimmung untersuchen

Mit der kurzen Darstellung der Bestimmungen
der Holding-Novelle wollen wir unseren ge-
schichtlichen Riickblick abbrechen. Das Mit-
bestimmungsergdanzungsgesetz bildet den vor-
laufigen AbschluB der gesetzlichen Regelung
der Mitbestimmung in Deutschland. Alle spé-
teren Vereinbarungen zwischen Arbeitneh-
mern und Arbeitgebern beruhen auf freiwilli-
ger Basis.

Der Wirkungsgrad der institutionellen Mit-
bestimmung zeigt in der Wirtschaftsverfas-
sung der Bundesrepublik vielfaltige Abstufun-
gen. Neben den relativ weitgehenden Rechten
in der Montanindustrie bietet die Holding-
Novelle geringere Moglichkeiten einer Mit-
entscheidung fiir den Arbeitnehmer. Einen er-
heblich geringeren Wirkungsgrad wiederum
weist das Betriebsverfassungsgesetz auf, das
durch sein Staffelprinzip der Belegschaft durch
ihre Vertreter ein von den sozialen iiber die
personellen bis zu den kaufménnischen und

technischen Angelegenheiten abnehmendes

Mitbestimmungsrecht einrdumdt.

Ein Vergleich mit anderen westlichen Lindern
zeigt, daB zumindest de jure den westdeut-
schen Arbeitnehmern weitgehende Mitbestim-
mungsbefugnisse zugestanden werden, Es ist
nun die Aufgabe der empirischen Sozialfor-
schung, Untersuchungen dariiber durchzufiih-
ren, wie sich die Mitbestimmung auf die inner-
betriebliche Sozialstruktur auswirkt, wie die
verschiedenen Organe zusammenarbeiten, wel-
che Erfahrungen die Belegschaftsvertreter bis-
her in den Aussichisraten und Vorstinden
gemacht haben !¥). Mit Hilfe solcher Unter-
suchungen konnen an Hand der tatsdchlichen
Entwicklung die theoretischen Uberlegungen
tiberpriift und korrigiert werden.

¥ Einige solcher Teiluntersuchungen liegen bereits
vor. Vgl. u.a. Otto Blume, Zehn Jahre Mitbestim-
mung. Versuch einer Bestandsaufnahme, in: Zwi-
schenbilanz der Mitbestimmung, Tiibingen 1962,




Karl-Heinz Sohn

Die Mitbestimmung innerhalb der gewerkschaftlichen

Ordnungsvorstellungen

I. Ursprung und Entwicklung des Mitbestimmungsgedankens

Die Mitbestimmung der Arbeitnehmer ist
keine ,Forderung unserer Tage"”. Vielmehr
war sie bereits Bestandteil der gewerkschaft-
lichen Ordnungsvorstellungen, als tber ihre
konkreten Gestaltungsformen noch nicht ge-
sprochen wurde. In den sechziger/siebziger Jah-
ren des vorigen Jahrhunderts schon forderten
mehrere Berufsverbinde eine gleichberech-
tigte Beteiligung der Arbeitnehmer sowohl an
der Gestaltung der Arbeitsbedingungen als
auch an wirtschaftlichen Entscheidungen, z. B.

‘der Preispolitik. Konkretisiert wurden solche

Forderungen in verschiedenen Tarifvertrdgen
und auf Grund einer Reihe zusdtzlicher ver-
traglicher Vereinbarungen zwischen Gewerk-
schaften und Arbeitgebern.

Im Hinblick auf die damals herrschende un-
sagbare wirtschaftliche Not der Arbeiterschaft
war es allerdings verstdndlich, daB das Inter-
esse der Gewerkschaften zunachst primér dem

II. Die gesellschaftliche Bedeutung

In der gegenwdrtigen Diskussion um die For-
derung nach einer Ausweitung der qualifizier-
ten Mitbestimmung wird von Kritikern der
Mitbestimmung behauptet, es handle sich bei
ihr ausschlieflich um eine Forderung von
Gewerkschaftsfunktionaren”, allenfalls je-
doch um die einer organisierten Minderheit
der Arbeitnehmer. Abgesehen davon, daf
etwa die Untersuchungen des Kolner Instituts
fir Selbsthilfe und Sozialforschung den Nach-
weis dafiir liefern, daB 80°% der befragten
Arbeitnehmer positiv zur Mitbestimmung ste-
hen, kann das Verlangen nach Mithestim-
mung aber auch in seinem historischen Ur-
sprung nicht als Anliegen einer ,Interessen-
gruppe* aufgefaBt werden, Im politischen
Bereich z.B. wurde die Forderung nach Mit-
bestimmung schon friih diskutiert. Erste Be-

strebungen dieser Art lassen sich bereits in
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«Birgerrecht auf das Existenzminimum" galt.
Trotzdem sollte nicht iibersehen werden, daB
mit dieser Verbesserung der materiellen
Lebenslage der Kampf um die gleichberech-
tigte Mithestimmung der Arbeitnehmer ein-
herging. Mit steigendem Bildungsstand, ver-
mehrter Einsicht in politische und wirtschaft-
liche Zusammenhange und erhohtem Selbst-
bewulitsein wurden den Arbeitnehmern die
Gegensdlze zwischen der Subjektstellung im
politischen Leben und der Objektstellung im
wirtschaftlichen Bereich starker bewufit. Sie
forderten deshalb das Recht, auch im Vollzug
des Wirtschaftens mitzubestimmen. Der Weg
vom ersten Tarifvertrag zur heutigen Forde-
rung nach Mitbestimmung zeigt diese Richtung
gewerkschaftlichen Handelns: Es ist der Weg
von der Wertung des Arbeitnehmers als
markigerecht zu entlohnendem Produktions-
faktor zur vollen Anerkennung des Men-
schen im Arbeitsleben.

der Forderung nach Mitbestimmung

der verfassunggebenden Nationalversamm-
lung in der Frankfurter Paulskirche nachwei-
sen. Durch das Gesetz iiber den ,Vaterlan-
dischen Hilfsdienst" wurden in der Zeit héoch-
ster Not in Deutschland mitbestimmte Aus-
schiisse in allen kriegswichtigen Unternehmen
geschaffen, an denen auch die Gewerkschaften
als Vertreter der Arbeitnehmerinteressen be-
teiligt waren. Im Artikel 165 der Weimarer
Reichsverfassung heiBit es: ,Die Arbeiter und
Angestellten sind dazu berufen, gleichberech-
tigt in Gemeinschaft mil den Unternehmern
an der Regelung der Lohn- und Arbeitsbedin-
gungen sowie an der gesamten Entwicklung
der produktiven Kridfte mitzuwirken." Auch
das Regierungsprogramm der Widerstands-
kdmpfer gegen den Nationalsozialismus sah
eine weitgehende Mitbestimmung der Arbeit-
nehmer und ihrer Gewerkschaften vor. Im
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Programm des ehemaligen Leipziger Oberbiir-
germeisters Goerdeler wurde ,eine Beteili-
gung der Belegschaften an der Betriebsfiih-
rung” sowie eine Reprdsentation der Arbeit-
nehmer dutch ihre Gewerkschaften gefordert.

Nach 1945 erhob das Land Nordrhein-West-
falen als das am meisten industrialisierte
Land der Bundesrepublik die gleichberechtigte
Mitbestimmung der Arbeitnehmer zum Ver-
fassungsgrundsatz. Es heifit in Artikel 26 der
Landesverfassung wortlich: ,Entsprechend
der gemeinsamen Verantwortung und Lei-
stung der Unternehmer und der Arbeitnehmer
fiir die Wirtschaft wird das Recht der Arbeit-
nehmer auf gleichberechtigte Mitbestimmung
bei der Gestaltung der wirtschaftlichen und
sozialen Ordnung anerkannt und gewahrlei-
stet.” Dieser Verfassungsgrundsatz gilt noch
heute. Man wird von ihm kaum sagen kén-
nen, daB er den Zweck hat, den Interessen
nur einer Gruppe des Volkes zu dienen.

Uberhaupt wurde die Mitbestimmung der
Arbeitnehmer — nicht zuletzt unter dem Ein-
druck des totalen Chaos, das Naziherrschaft
und Zweiter Weltkrieg hinterlassen hatte —
nach 1945 von allen groBen politischen Grup-
pen einmiitig unterstiitzt. Dies gilt gleicher-
maBen fiir die CDU wie fiir die SPD. Nur die
FDP hat sich stets gegen eine qualifizierte Mit-
bestimmung ausgesprochen.

Die Kirchen und di: ihnen nahestehenden
Gruppen haben ebenfalls die Entwicklung der
qualifizierten Mitbestimmung aufmerksam be-
obachtet, Das der Mitbestimmung zugrunde
liegende Prinzip, Freiheit und Selbstverant-
wortung auch im Arbeitsleben weilgehend zu
fordern, wird von ihnen uneingeschrankt be-
jaht. Wenngleich sich die Kirchen nicht ein-
deutig auf eine bestimmte institutionelle Form
der Mitbestimmung festgelegt haben, beton-
ten sie doch wiederholt, daB gegen diese mit
ihr verfolgten Prinzipien nicht verstoBen wer-
den diirfe. Dies gilt sowohl fiir Mater et
Magistra als auch fiir die Empfehlung des Rats
der Evangelischen Kirche Deutschlands aus
dem Jahre 1950: ,Es ist", so heiBt es hier, ,der
Sinn des Mitbestimmungsrechts, das blofe
Lohnarbeitsverhéltnis zu {iberwinden und den
Arbeiter als Menschen und Mitarbeiter ernst
zu nehmen. Seine Verwirklichung wird nicht
nur fiir den Arbeitnehmer, sondern fiir den
Arbeitgeber und das Gemeinwesen ein Bei-
trag zur Gesundung unserer sozialen Verhdlt-
nisse sein.”

Diese und andere Stellungnahmen zur Mitbe-
stimmung sowie die Praxis der Mitbestim-
mung selbst lassen erkennen, daf die Mitbe-
stimmung nicht einfach als eine Forderung
gewerkschaftlicher ,Funktiondre” oder einer
gewerkschaftlich organisierten Minderheit be-
trachtet werden kann').

ITI. Mitbestimmung und gewerkschaftliche Ordnungsvorstellungen

1. Die Mitbestimmung kann nur dann voll
verstanden und gewiirdigt werden, wenn man
sie im Rahmen der gewerkschaftlichen Ord-
nungsvorstellungen insgesamt sieht. Wahrend
das Modell der ,Wirtschaftsdemokratie”, das
bis zum Jahre 1933 von den Freien Gewerk-
schaften vertreten wurde, nur als eine Etappe
auf dem Wege zur Sozialisierung betrachtet
wurde, hat die Forderung nach Mitbestim-
mung, wie sie der Miinchner Griindungskon-
greB des DGB erhob, ihre urspriingliche und
eigenstandige Bedeutung. Im Grundsatzpro-
gramm des DGB aus dem Jahre 1949 wird
gesagt, daB die formale politische Demokratie
nicht ausreiche, eine demokratische Wirt-
schaftsordnung zu verwirklichen, Die Demo-
kratisierung des politischen Lebens miisse
deshalb durch eine Demokratisierung der
Wirtschaft ergénzt werden. Die Mitbestim-
mung erhalt in diesem Programm ihren eige-

18

nen Standort, und zwar neben den anderen in
diesem Programm genannten Zielen.

2. Noch deutlicher wird diese Stellung der
Mitbestimmung im Diisseldorfer Grundsatz-
programm des DGB aus dem Jahre 1963. Die-
ses Programm laBt auBerdem noch starker
eine Verschiebung des Schwergewichts der
Mitbestimmungskonzeption vom wirtschafts-
politischen Bereich in Richtung auf die Einzel-
unternchmen erkennen. Es erkldart eindeutig,
daB gesamtwirtschaftliche MaBnahmen — wie
Planung und Gemeineigentum — nicht alle

gesellschaftspolitischen Probleme lésen konn-

1) Im fibrigen ist in den GroBunternehmen, fir
welche die qualifizierte Mitbestimmung gefordert
wird, die Mehrheit der Arbeitnehmer in einer DG

Gewerkschaft organisiert, Man kann in diesem Be-
reich somit auch zahlenm#Big nicht von einer Min-
derheit sprechen.




ten. Vielmehr seien zahlreiche — auch einzel-
wirtschaftliche — Mafnahmen notwendig, um
die Entwicklung unserer freiheitlichen Wirt-
schafts- und Gesellschaltsordnung zu fdrdern.
Im Diisseldorfer Grundsatzprogramm des DGB
heiBt es wortlich: ,Die Wirtschaft hat der
freien und selbstverantwortlichen Entfaltung
der Personlichkeiten innerhalb der mensch-
lichen Gemeinschaft zu dienen ... Die wirt-
schaftliche Mitbestimmung der Arbeitnehmer
ist eine der Grundlagen der freiheitlichen und
sozialen Gesellschaftsordnung. Sie entspricht
dem Wesen des demokratischen und sozialen
Rechtsstaates.”

Aus dieser Formulierung wird ersichtlich, daB
die Mitbestimmung innerhalb der gewerk-
schaftlichen  Ordnungsvorstellungen  nicht
irgendeinen, sondern den entscheidenden
Platz einnimml: Sie-ist konstitutiver Bestand-
teil einer Gesellschaftsordnung, zu der die
Gewerkschaften und mit ihnen die Arbeitneh-
mer sich bekennen wollen. Die Mitbestim-
mung wird als ein wichtiges Element zur Neu-
ordnung der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Bezie-
hungen und zur vollen Integration der Arbeit-
nehmer in eine demokratische Gesellschaft
bezeichnet.

3. Es ist im Zusammenhang mit den Ausein-
andersetzungen um die Forderung nach einer
Ausweitung der Mitbestimmung mehrfach ge-
sagt worden, die deutschen Gewerkschaften
entfernten sich auf Grund der ,Mitbestim-
mung” von ihrem unspriinglichen Weg. Ein-
zelne Soziologen behaupten, die Mitbestim-
mung flihre zur Verwischung der bisher be-
stehenden klaren Interessengegensdtze und
sei einer auf Interessenpartikularismus beru-
henden demokratischen Gesellschaft nicht ge-
maB. Dabei wird allerdings iibersehen, daf das
Meodell, von dem diese Theoretiker ausgehen,
einseitig und willkiirlich konstruiert ist. Es ist
das Modell einer , kapitalistischen* Gesell-
schaft, in der es immer nur eine Gruppe (An-
teileigner bzw. das von ihm bestellte Manage-
ment) gibt, welche die Wirtschaft leitet, wéh-
rend eine andere (die Arbeitnehmer) in ihr
ausschlieBlich passiv, das heiBt ausfiihrend
talig ist. Die Méoglichkeit einer Beteiligung
der bisher nur ausfithrend titigen Gruppe an
den Leitungsfunktionen wird prinzipiell aus-
geschlossen: Leitung und Ausfithrung ver-
halten sich wie Feuer und Wasser. Eine Ver-
bindung zwischen ihnen erscheint nicht mog-
lich,

Den AnlaB fiir die Anwendung dieser ,Theo-
rie” auf die Mitbestimmung bot der Arbeits-
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direktor. Bekanntlich kann er nach dem Mon-
tanmitbestimmungsgesetz nicht gegen die
Mehrheit der Arbeitnehmervertreter im Auf-
sichtsrat bestellt oder abberufen werden. Ob-
gleich der Arbeitsdirektor im iibrigen mit der
auch sonst fiir Vorstandsmitglieder iblichen
Mehrheit bestellt wird, behandeln ihn die
Konflikttheoretiker als ,Arbeitnehmervertre-
ter im Vorstand”. Wegen dieses — im ubri-
gen auch innerhalb der Gewerkschaften kei-
neswegs unumstrittenen — Bestellungsmodus
des Arbeitsdirektors aber das gesamte System
der Montanmitbestimmung — das heilit auch
den paritidtisch besetzten Aufsichtsrat — ab-
lehnen zu wollen, hieBe jedoch, das Kind mit
dem Bade auszuschiitten. In der Tat ldBt sich
die Konflikttheorie — wenn iiberhaupt — nur
gegen einen von der Mehrheit der Arbeitneh-
mergruppe im Aufsichtsrat véllig abhdngigen
Arbeitsdirektor verwenden, nicht aber gegen
das Modell der Montanmitbestimmung ganz
allgemein.

Die deutschen Gewerkschaften haben sich
nicht zuféllig, sondern bewuft fiir die Mitbe-
stimmung entschieden. Im Unterschied zu den
politisch radikalen Gewerkschaften Frank-
reichs und Italiens, die ihr Ziel in einer mili-
tanten und klassenkampferischen Form der
Interessenvertretung sehen und eine Gleich-
berechtigung der Arbeitnehmer nur jenseils
des privaten Kapitalismus fiir moglich halten,
stellen sich die deutschen Gewerkschaften auf
den Boden unserer demokratischen Grundord-
nung.

Die Gewerkschaften in der Bundesrepublik
stehen mit ihrer Haltung aber auch im Gegen-
satz zu den amerikanischen ,Business
Unions". Diese erkennen zwar die geltenden
wirtschaftlichen und sozialen Strukturen an,
fassen sich jedoch innerhalb der gegebenen
Ordnung als kapitalistische Marktpartner auf
und beschrinken sich darauf, den ,Preis fiir
Arbeit" hochzutreiben und die Arbeitsbedin-
gungen giinstig zu gestalten. Sie nehmen
keine Riicksicht auf die Folgen ihres Handelns,
etwa unter iibergeordneten Gesichispunkten.

Diese beiden extremen Maéglichkeiten werden
von den deutschen Gewerkschaften abgelehnt.
Der DGB und seine Industriegewerkschaften
erstreben weder den gewaltsamen Umsturz
der geltenden Ordnung noch die blofe Maxi-
mierung des Einkommens fiir eine Interessen-
gruppe. Vielmehr fassen sich die deutschen
Gewerkschaften — wie auch das Grundsatz-
programm erkennen ldft — ,als integrieren-
dor Bestandteil der Demokratie* auf. Daraus

19




leiten sie ihre Forderungen ab. Deshalb akzep-
tieren sie aber auch die damit verbundenen
Verpflichtungen. In diesem Sinne fordern sie
die Mitbestimmung in den Unlernehmen; zu-
gleich bekennen sie sich offen zu der entspre-
chenden Mitverantwortung.

4, Am Beispiel der Mitbestimmung wird die
Grundposition der deutschen Gewerkschaften
sichtbar, eine verantwortliche Politik im Rah-
men der Demokratie zu verfolgen. Der DGB
und seine Industriegewerkschaften gehen seit
ihrer Grilndung davon aus, daB die demokra-
tische Ordnung auf allen Gebieten gefestigt
und geférdert werden muB. Gerade im Hin-
blick auf die besondere Situation des geteilten
Deutschland erscheint es schlechterdings un-
méglich, die Arbeitnehmer und ihre Organi-
sationen aus der Verantworlung zu dréngen.
Wer dies versuchen wollte, wiirde unsere de-
mokratische Ordnung schlechthin schwichen.
Er miiBte sich der Konsequenzen bewuBt sein,
die sich daraus ergeben, wenn dem groBten
organisierten Zusammenschluf von Menschen
in diesem Staate Mitbestimmung und Verant-
wortung verweigert wiirde. Ohne eine volle
Integration der Arbeitnehmer ist eine demo-
kratische Ordnung, die mehr als formalen
Charakter haben soll, nicht denkbar. Nur
durch eine bewuBite Teilnahme der Arbeit-
nehmer auch im wirtschaftlichen Bereich kann
der Auftrag des Grundgeselzes erfiillt werden,
die Bundesrepublik zu einem sozialen Rechts-
staat zu machen,

Seit ihrer Grindung haben die deutschen
Gewerkschaflen den Nachweis dafiir geliefert,
daB sie weit iiber den materiellen Bereich hin-
aus die Lebenslage der Arbeitnehmer im gan-
zen verbessern wollen,

Wie das vor kurzem erschienene Jahresgut-
achten 1965 des Sachverstdndigenrates fest-
stellt, haben die deutschen Gewerkschaften in
der Vergangenheit ,keine aggressive Lohn-

-

politik” betrieben; der durch Arbeitsstreitig-

keiten verursachte Produktionsausfall er-
reichte den tiefsten Stand seit der Widhrungs-
reform. ,Wahrscheinlich hat an dieser guten
Bilanz", so schreiben die Sachverstindigen,
«das System von Institutionen, das fiir die Be-
ziehungen zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern bestimmend ist (Tarilautonomie, Be-
triebsverfassung, Mitbestimmung), keinen ge-
ringen Anteil gehabt.”

5. Die deutschen Gewerkschaften sehen in der
qualifizierten Mitbestimmung eine Maoglich-
keit, die Interessen der Arbeitnehmer unmitiel-
bar ins Spiel zu bringen. Im Unterschied zur
bestehenden Betriebsverfassung — die zwar
von einem vertrauensvollen Geist der Zusam-
menarbeit spricht, dafiir jedoch nicht die not-
wendigen Sachvorauscetzungen bietel — ver-
mag die qualifizierte Mithestimmung aufl der
Basis prinzipiell gleichen Rechts die Interessen
der Arbeitnehmer wirksam und nichl aul Um-
wegen zu bertudksichtigen.

Fiir die Arbeitnehmer und ihre Gewerkschal-
ten bedeutet die qualifizierte Mitbestimmung
die Ubertragung allgemein anerkannter Ge-
staltungs- vnd Ordnungsprinzipien einer de-
mokratischen Gesellschaft auf die wirlschaft-
lichen GroBgebilde. In der Tal erscheint es
schlechterdings unverstandlich, innerhalb des
kommunalen oder sonstigen politischen Be-
reichs die [iir die Entscheidungen verantwort-
lichen Reprasentanten demokratisch zu legi-
timieren, wahrend dieser Grundsatz fir die
relativ kleine Zahl der Grofunternehmungen
nicht gelten soll. Das Eigentum allein gibt
jedenfalls nicht schon die Berechtigung, auch
tiber Menschen zu verfiigen,

Eigentumsrecht und Mitbestimmungsrecht er-
ganzen einander. Sie beide miissen das Ziel
verfolgen, die Wiirde des Menschen im Rah-
men leistungsfahiger und dynamischer Unter-
nehmen zu respektieren. Das eine schlieft das
andere somit nicht aus.

1V. Die Mitbestimmungsvorstellungen des DGB

Seit nunmehr {iber 15 Jahren gilt fiir die GroB-
unternehmen der deutschen Montanwirtschaft
eine Form der Mitbestimmung, die sich nach
allgemeinem Urleil ausgezeichnet bewdhrt
hat: Die Aufsichisrdte der Kapitalgesellschal-
ten in der Stahlindustrie und im Bergbau sind
je zur Hélfte aus Reprdsentanten der Arbeil-
nehmer und der Anteilseigner besetzt. Beide
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Gruppen gemeinsam wihlen einen ,neutralen
Mann*, der {iber den Gruppeninteressen ste-
hen und das Vertrauen beider Seiten geniefien
soll. Unter den Arbeitnehmervertretern sind
im Verhdltnis 2:3 sowohl Vertreter der Beleg-
schaften (Betriebsrate) als auch der gewerk-
schafllichen Organisationen zu finden. Von
den auBerbetrieblichen Arbeitnehmervertre-
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tern muf wiederum in der Regel ein Mitglied
frei von unmittelbaren Bindungen gegeniiber
den Gewerkschaften sein, Als ,weiteres Mit-
glied" soll dieses Aufsichtsratsmitglied (wie
schon der neutrale Mann) das 6ffentliche Inter-
esse im Unternehmen verkorpern. Ein ,wei-
teres Mitglied” gibt es auch auf der Seite der
Anteilseigner. Der so zusammengesetzte Aul-
sichtsrat enthdlt somit drei verschiedene Arten
von Reprasentanten: die Anteilseignerver-
treter, die Vertreter des offentlichen Interesses
und die Arbeitnehmervertreter. Letztere wie-
derum setzen sich aus betrieblichen und auBer-
betrieblichen Arbeilnehmervertretern zusam-

men.,

Den Vorsténden der Montanunternehmen ge-
hort ferner mindestens ein Mitglied an, das
als ,Arbeitsdirektor” mit der Betreuung des
Personal- und Sozialressorts beauftragt ist.
Der Arbeitsdirektor ist gleichberechtigtes Vor-
standsmitglied und wird von der Mehrheit des
gesamten Aufsichtsrats bestellt. In den Gesell-
schaften, die unter das Mithestimmungsgesetz
des Jahres 1951 fallen, kann er allerdings nicht
gegen die Mehrheit der Arbeitnehmervertreter
im Aufsichtsral bestellt oder abberufen wer-
den. Der Arbeitsdirektor ist somit nicht etwa
ein .Gewerkschaftsfunktiondr im Vorstand”,
sondern gleichberechtigtes Mitglied der Unter-
nehmensleitung.

Die Forderung nach qualifizierter Mitbestim-
mung lauft darauf hinaus, dieses bewdhrte
Modell der Montanmitbeslimmung auch auf
die groBen Kapitalgesellschaften der iibrigen
Wirtschaftsbereiche auszudehnen. Es erscheint
namlich wenig verstandlich, eine Regelung, die
sich in einem Wirlschaftsbereich seit iiber
anderthalb Jahrzehnten vorbildlich bewdhrt
hat, nicht auch fiir die GroBunternehmen der
ibrigen Wirtschaftszweige gelten zu lassen.
Wenn die Mitbestimmung den Grunderforder-
nissen einer demokratischen Gesellschaftsord-
nung entspricht und wenn sie sich als Modell
hereits in einem Wirtschaftszweig bewdéhrt

L. Der Vorschlag des DGB zur Erweiterung der
qualifizierten Mitbestimmung bezieht sich
lediglich auf GroBunternehmen. Dies ist kein
Zufall. Innerhalb der Gesamtwirtschaft ge-
winnt das Grofunternehmen zunehmend an
Bedeutung. Wie bereits die Konzentrations-
enquete des Bundesamtes fiir gewerbliche
Wirtschaft sichtbar macht, hat sich cer rela-
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hat, wird auch der Gesetzgeber erwédgen miis-
sen, sie auf die tibrigen Bereiche auszudehnen.

Der DGB und seine Industriegewerkschaiten
haben den ihnen durch zahlreiche Kongresse
erteilten Auftrag einer Ausweitung der quali-
fizierten Mitbestimmung jedoch behutsam aul-
gegriffen. Sie beschrdnken ihre Forderungen
bewufit auf jene GroBunternehmen, die in der
Rechtsform der Kapitalgesellschalten betrieben
werden. Es handelt sich dabei, geht man von
den Kriterien 2000 Beschéltigte, 75 Millionen
DM Bilanzsumme und 150 Millionen DM Um-
satz aus (von denen jeweils zwei vorliegen
miifiten), um nicht mehr als rund 300 bis 350
Unternehmen, die zusétzlich unter die qualifi-
zierte Mitbestimmung fallen wiirden. Eine
Ausweitung der Mitbestimmung auf Einzel-
unternehmen und Personalgesellschaften wird
schon deshalb nicht gefordert, weil bei ihnen
Privat- und Betriebsvermégen nicht getrennt
und die Haftungsprobleme nicht zu losen sind.
Im iibrigen werden die Falle, in denen Grol-
unternehmen in der Form einer Personal-
gesellschaft oder eines Einzelunternehmens
betrieben werden, immer seltener. Die Ten-
denz zur Konzentration und die groBen Pro-
bleme des gemeinsamen Marktes zwingen auf
lange Sicht dazu, die Rechtsform der Kapital-
gesellschaft (Aktiengesellschaft und GmbH) zu
wihlen. Die Aufsichtsrédte dieser rund 300 bis
350 groBen Kapitalgesellschaften sollen prin-
zipiell nach dem Montanbeispiel besetzt, und
in die Vorsldnde als Sachverwaller des Per-
sonal- und Sozialressorts soll ein Arbeils-
direktor bestelll werden.

Uber diesen Bereich hinaus hat der DGB kei-
nerlei weitere ,Stufen® der Mitbestimmung
gefordert. Ailerdings ist es — wvollig unab-
hangig von einer Ausweitung der qualifizier-
ten Mitbestimmung — nolwendig, die Rechle
der Betriebsrite auf Grund des Betriebsverfas-
sungsgeselzes — nicht auch zuletzt im Hin-
blick auf die groBe Zahl der Klein- und Mitlel-
betriebe — zu verbessern.

V. Begriindung

tive Anteil der GroBunternehsien in den
letzten Jahren erheblich vergroBert. GroB-
unternehmen verfiigen nicht nur iiber die
Maglichkeit, moderne Produktionsverfahren
und -techniken einzusetzen, sondern auch iiber
erheblich umfangreichere Finanzierungsmiitel
im Vergleich zu kleineren Unternehmen. Sie
haben auch langfristig den mittleren und klei-
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neren Unternehmen gegeniiber ckonomische
Vorteile.

Die Gewerkschaften haben keinen Anlal,
diese Entwicklung einer zunehmenden Kon-
zentration zu bekdampfen, wenn damit eine
bessere Versorgung der Verbraucher und giin-
stigere Lebensbedingungen verbunden sind.
Andererseits ergibt sich jedoch die Frage, ob
Unternehmen dieser GroBenordnung nicht eine
Bedeutung gewinnen, die iiber den ,rein wirt-
schaftlichen® Rahmen hinauswachst. GroB-
unternehmen sind nicht nur wirtschaftliche,
sondern auch gesellschaftliche Gebilde, von
denen sowohl die Existenz der Beschaftigten
und ihrer Familien selbst als auch die der Ge-
meinden und zahlreicher Lieferanten und Ab-
nehmer abhdngig sein kann.

2. Als wirtschaftliche Gebilde unterliegen
GroBunternehmen  wirtschaftlichen Gesetz-
maéBigkeiten. Sie haben sich am Markt zu be-
haupten und Marktchancen zu nutzen. Im
allgemeinen besitzen sie ein groBes MaB von
Gestaltungsfreiheit. Es ist — wie Professor
Krelle richtig feststellt — nicht etwa so, als
ldgen fiir sie Preise, Produktion und Realein-
kommen ,gesetzlich® (auf Grund eines Markt-
mechanismus) fest; vielmehr besteht fiir sie
ein weiter ,Unbestimmtheitsbereich”, inner-
halb dessen sie tdlig sein kénnen. GroBunter-
nehmen konnen ihre eigene Marktposition
durch psychologische und sonstige MaBnah-
men selbst beeinflussen.

Auf der anderen Seite stehen sie als gesell-
schaftliche Gebilde mit zahlreichen politischen,
sozialen und wirtschaftlichen Gruppen in
enger Beziehung. Eine Vielzahl politischer,
wirtschaftlicher und sozialer Faktoren wirkt
auf ihre Entscheidungen ein. Die Unterneh-
mensleitung kann sich diesem EinfluB nicht
entziehen. Vielmehr muf} sie sich mit den zur
Umwelt der GroBunternehmen gehdérenden
sozialen Gruppen auseinandersetzen und
deren Rolle als wirtschaftsgestaltende Krifte
anerkennen.

3. Als Modelltyp des GroBunternehmens
reprasentiert sich die Kapitalgesellschaft
(Aktiengesellschaft und GmbH). Unternehmen
in dieser Rechtsform erscheinen nicht mehr
»als Organisalion des privaten Eigentums-
rechts”, sondern als ,selbstandige Organisa-
tionen" und als ,soziale Institutionen* (so
Hans Wiirdinger). Formal sind die Anteils-
eigner (Aktiond.e) vom Unternehmen selbst
getrennt. Eigentiimer- und Unternehmer-
interessen fallen nur noch in Ausnahmen und
kraft Personalunion zusammen. Das Interesse
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des die Entscheidungen treffenden Manage-
ments ist grundsatzlich nicht mehr identisch
mit den Anteilseignerinteressen. '

Diese Tatsache gewinnt erhebliche Bedeutung
fiir die Frage nach der Legitimitat unternehme-
rischen Handelns. In der Diskussion um die
Mitbestimmung wird immer wieder auf das
Recht des Eigentiimers verwiesen, iiber sein
Eigentum frei verfiigen zu konnen. In der mo-
dernen Kapitalgesellschaft ist dieses Recht be-
reits gespalten. Die Beziehung zum Eigentum
hat sich entscheidend abgeschwacht. Das An-
teilseigentum hat sich funktionell verselbstin-
digt auf ein bloBes Kapitalinteresse. Die Unter-
nehmerfunktion geht hingegen (vor allem in
Publikumsgesellschaften) mehr und mehr auf
ein autonomes Management iber, das sich
dem Unternehmen mehr verpflichtet fiihit als
den (meist kurzfristigen) Erwerbsinteressen
der Aktiondre. Das Unternehmen wird somit
zu einem autonomen Gebilde. Damit wird die
tiberkommene Legitimitatsgrundlage in sich
fragwiirdig. Die Eigentumsidee wird deshalb
auch in der Mitbestimmungsdiskussion haufig
nur als ,Tarnung“ benutzt, um einer Diskus-
sion iiber die Legitimation des wverselbstan-
digten Managements in groBen Kapitalgesell-
schaften auszuweichen.

4. Aber auch unabhdngig von dieser Verselb-
standigung des Unternehmerinteresses gegen-
fiber den Kapitalinteressen in den groBen
Publikumsgesellschaften erscheint es hochst
fragwiirdig, die Mitbestimmung von den an-
geblichen Rechten des Eigentiimers her ab-
lehnen zu wollen. Vielmehr ist es aus sozial-
ethischen Griinden hochst bedenklich, dem
Eigentimer von Sachwerten gleichzeitig das
Recht der Verfiigung iiber Personen einzu-
raumen. Nach dem BGB gewahrt das Eigen-
tumsrecht dem Eigentiimer nur das Recht, iiber
seine Sache zu verfiigen, nicht aber auch fiber
Personen, die gezwungenerweise als Arbeit-
nehmer an und mit dieser Sachapparatur tatig
sind. Es gibt weder logisch noch sozialethisch
unmittelbare Beziehungen zwischen dem Ver-
fiigungsrecht des Eigentiimers und der Ver-
fiigung iiber Menschen. Vielmehr ist dieses
iiberkommene Recht lediglich aus der Zufallig-
keit und der bescnderen Struktur des Arbeits-
marktes verstandlich, welche Arbeitnehmer
kraft ihrer Vermogenslosigkeit dazu nétigl
ihre Arbeitskraft an die Besitzer von Kapital
zu verkaufen. Daraus jedoch ein Recht des
Eigentiimers ableiten zu wollen, itber Arbeit-
nehmer frei verfiigen zu kénnen, erscheint

auBerst fragwiirdig zu sein.
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5. Die Mitbestimmung findet ihre entschei-
dende Begriindung in der Konzeption der
 Verantwortlichen Gesellschaft”, Eine moderne
Industriegesellschaft sollte allen ihren Mit-
gliedern — in welcher Eigenschaft sie auch in
ihr tatig sein mogen — die Chance geben, sich
selbstverantwortlich zu betdtigen. Die von
Karl Marx kritisierte Objekisituation des
Arbeitnehmers ist zwar bereits durch eine
Vielzahl von Gesetzen (z.B. durch das Be-
triebsverfassungsgesetz) gemildert, jedoch in
enischeidenden Positionen noch nicht beseitigt
worden. Die qualifizierte Milbestimmung will
diesen Schritt zur Subjektierung der Arbeil-
pehmer im Produktionsprozel tun. Sie appel-
liert an die Miindigkeit jedes einzelnen mit
dem Ziel, ihn im Rahmen des wirtschaftlich
Vertretbaren in die Willensbildung des Unter-
pehmens einzubeziehen. Er soll — mittelbar
wie unmiltelbar — die Chance erhalten, auf
das Unternehmensgeschehen selbst Einflub zu
nehmen. Bislang geschieht dies (sieht man ein-
mal von der besonderen Situation des Montan-
pereichs ab) immer nur kraft gewahrter Infor-
mations- oder Mitwirkungsrechte des Arbeit-
gebers; in Zukunft soll diese Selbstverant-
wortlichkeit und Miindigkeit des einzelnen
auch institutionell gesichert sein. Die Formel
von der Partnerschaft soll ihre Erfiillung in
einer ausreichenden Gewdhrung von Rechten
finden, durch welche die Interessen der Beleg-
schaflen im Rahmen der vorhandenen Unter-
nehmensorgane beriicksichtigt werden.

6. Schon heute finden in der modernen Kapital-
gesellschaft Vertreter zahlreicher Interessen
Beriicksichtigung. Nur lag deren Auswahl bis-
her ausschlieBlich beim Vorstand bzw. den
Anteilseignern. Die Mitbestimmung will diese
Zufallsauswahl beseitigen. Wenn schon an-
erkannt wird, daB ein Unternehmen ein ,plu-
ralistisches Gebilde” ist, so sollte dieser Plu-
ralismus sich auch objektiv in der Zusammen-
selzung der Unternehmensorgane auBern. Die
Tatsache, daB in GroBunternehmen Tausende
ven Menschen in einem Leistungs- und Ver-
anlwortungszusammenhang stehen, ist bisher
nur im Ansatz anerkannt und institutionell
verankert worden.

7. Das Ziel der cualifizierten Mitbestimmung
ist es, das moderne GroBunternehmen so zu
ordnen, daB es mit den sonst allseits aner-
kannten Grundsétzen einer freiheitlichen Ge-
sellschaft fibereinstimmt. Freiheitliche und de-
mokratische Prinzipien dieser Art miissen fir
jeden Ordnungsbereich gelten, in dem Men-
schen leben. Allerdings miissen die Formen
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und Methoden, in denen diese Prinzipien ver-
wirklicht werden, von der Zwecksetzung und
Struktur der jeweiligen Gebilde abhingig
sein.

Die Mitbhestimmung bedeutet deshalb auch
nicht etwa die Ubertragung von demokra-
tischen Formalprinzipien auf die moderne
GroBunternehmung, sondern vielmehr die
Realisierung eines allgemein anerkannten
ethischen und sittlichen Postulats. Sie darf
weder die Geschlossenheit der Unternehmens-
leitung beeintrachtigen noch die Effezienz der
Unternehmenspolitik wverringern. Dies aber
wiederum fiihrt zwangsldufig dazu, daB sich
das eigentliche Unteraehmensorgan (Vorstand)
nicht aus Reprdsentanten verschiedener Inter-
essen zusammensetzen, sondern lediglich als
geschlossenes Ganzes operieren kann. Der
Arbeitsdirektor im Vorstand kann deshalb
auch nicht Vertreter des Arbeilnehmerinter-
esses, sondern nur Vorstandsmitglied wie
jedes andere sein. Er hat lediglich die beson-
dere Verpflichtung, die Interessen der Beschal-
tigten innerhalb der Unternehmensleitung im
Rahmen der vom Aufsichtsrat beschlossenen
Richtlinien und Geschiftsordnungen zu ver-
folgen. Er sollte allerdings nicht nur die fach-
lichen, sondern auch die menschlichen Voraus-
setzungen fiir die Wahrnehmung seiner Funk-
tion besitzen.

Gerade die Besonderheit der Verfassung der
deutschen Aktiengesellschaft (und analog die
der GmbH) bietet die beste Gewdhr dafiir, daf
die Mitbestimmung wirksam wird, ohne die
Effezienz der Unternehmensleitung zu verrin-
gern. Neben dem Vorstand (der nach dem
neuen Aktiengesetz das Unternehmen unter
eigener Veranlwortung zu leiten hat) verfiigt
der Aufsichtsrat iiber wichtige Funktionen: Er
bestellt den Vorstand und beruft ihn gege-
benenfalls ab, macht dessen wichtigste Ent-
scheidungen von seiner vorherigen Zustim-
mung abhangig, beschlieBt den JahresabschiuB
und anderes mehr. Der Aufsichtsrat, obgleich
Unternehmensorgan, kann selbst keine Ge-
schéftspolitik betreiben. Er beschlieft jedoch
die Prinzipien, nach denen sich der Vorstand
zu richten hat. Das fiir eine effektive Mitbe-
stimmung geeignete Organ ist deshalb der
Aufsichtsrat. In ihm finden sich die Vertreter
der verschiedensten Interessen, er beschlieBt
iiber die Richtlinien der Unternehmenspolitik,
von seiner Zustimmung sind die wichtigsten
Entscheidungen des Vorstandes abhéngig. Im
Aufsichtsrat kann sich eine Willensbildung
vollziehen, welche die Interessen aller Betei-
ligten beriicksichtigt. Der Vorstand seinerseits
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hat im Rahmen der vom Aufsichtsrat beschlos-
senen Richtlinien einheitlich zu verfahren.

Der Mitbestimmung wird nicht selten der Vor-
wurf gemacht, sie fithre zu einer Spaltung der

Unternehmensleitung. Wer sie in der hier

geschilderten Art sieht, kommt sehr bald zu
dem Urteil, daB dieser Vorwurf falsch ist und
weder der Konstruktion noch der Sache nach
stimmt.

VI. Die Erfahrungen mit der Montanmitbestimmung

Wenn in den vergangenen Monaten héaufig
gefragt wurde, wie eigentlich die Erfahrungen
mit der Montanmitbestimmung seien, so nicht
zuletzt deshalb, weil auBerhalb der Montan-
industrie iiber die positiven Wirkungen des
dortigen Mitbestimmungssystems wenig be-
kannt ist. Tatsache ist jedoch, daB die Montan-
mitbestimmung nicht nur zu einer verbesser-
ten Information in den Unternehmen fiihrte,
sondern auch den Freiheitsspielraum der in
den Unternehmen Tétigen vergréBerte, die so-
ziale Sicherheil erhchte und die betriebliche
Sozial- und Lohnpolitik objektivierte. Um nur
ein Beispiel zu nennen: In keinem anderen
Wirtschaftszweig gibt es eine Pensionsord-
nung, welche die Gewahrung freiwilliger Lei-
stungen der betrieblichen Aliersversorgung
auch dann garantiert, wenn ein Arbeitnehmer
seinen Betrieb wechselt. Die Pensionsordnung
der Eisen- und Slahlindustrie — die auf Initia-
tive der Arbeitsdirektoren geschaffen wurde
— qilt fiir den gesamten Wirtschaftshereich,

VII. Zusammenfassung

Die Forderung mnach Mitbestimmung der
Arbeitnehmer ist eng mit der Geschichle der
deutschen Gewerkschaltshewegung verbun-
den. Schon immer war sie der sichtbare Aus-
druck der gesellschaflspolitischen Verpflich-
tung, zu der sich die Gewerkschaften in
Deutschland bekannten. Die Mitbestimmung
war zu keiner Zeit die Forderung nur einer
Minderheit von ,Funktiondren®. In ihren
Grundanliegen erfiillt sie vielmehr das Ver-
langen der groBen Mehrheit der Arbeit-
nehmer, aus ,Wirtschaftsuntertanen zu Wirt-
schaftsbiirgern® zu werden.

Die spezielle Form der qualifizierten Mit-
bestimmung entspricht dem Selbstverstandnis
der deutschen Gewerkschaften und ihrer Posi-
tion innerhalb der gesellschaftlichen Wirklich-
keit. Im Hinblick auf die besondere Situation
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nicht nur fiir Einzelunternehmen. Beispiele

dieser Art iiber den Stil der Sozialpolitik im
Montanbereich lieBen sich beliebig vermehren,
Wichtiger sind jedoch die gesellschaftspoli-
tischen Erfolge der Montanmitbestimmung. Sje
filhrten zu einem weitgehenden ProzeB der
Versachlichung, der Demokratisierung und zu
spiirbar gewandelten Arbeilgeber-Arbeitneh-
mer-Beziehungen., Dariiber hinaus wurden —
in den Aufsichtsrdaten und Vorstanden — bis-
her ungenutzte Krdfte an der Gestaltung der
Unternehmenspolitik beteiligt, und die Mon-
tanunternehmen erwiesen sich mehr und mehr
als gesellschaftspolitisches Leitbild auch fiir
andere GroBunternehmen. Erst das Montan-
mitbestimmungsgesetz veranlaBte auch andere
GroBunternehmen dazu, den Personal- und
Sozialbereich durch ein Vorstandsmilglied be-
treuen zu lassen. Auch gibt es in keinem an-
deren Wirtschaltsbereich eine so weilgehende

Ubereinstimmung der Normen und Wirklich-

keit des Betriebsverfassungsgesetzes wie in
den Unternehmen der Monlanindustrie.

des geteilten Deutsrhland erscheint sie als die
einzig realistische — weil freiheitliche —
Alternative zu den Gesellschaltssystemen des
Ostens.

Die Mitbestimmung fiihrt zu keiner Verdek-
kung, sondern zur deutlichen Sichtbarmachung
vorhandener Interessenunierschiede. Sie ist
ein Weg, diese zu institutionalisieren und in
sachlicher Form austragen zu lassen.

Die Mitbestimmung beseitigt weder die vor-
handene Eigentumsordnung, noch verringert
sie die Leistungsfahigkeit der Unternehmens-
leistungen. Sie soll vielmehr neben anderen
Interessen auch die Interessen der Arbeitneh-
mer im Vorfeld der Entscheidungen beriick-
sichtigen lassen. Insofern ist sie ein Instru-
ment zur Stabilisierung unserer freiheitlichen
Grundordnung.




Gisbert Kley

Mitbestimmung und Betriebsverfassung

Das Thema einer erweiterten Mitbestimmung
der Arbeitnehmer oder ihrer Vertretungen in
den Unternehmen steht seit einiger Zeit im
Mittelpunkt des offentlichen Interesses. Die
Gewerkschaften haben Forderungen angemel-
det. Unternehmer und Arbeitgeberverbande,
politische Parteien und andere Organisationen
haben sich gedubert; Wissenschaft und Kir-
chen beschéftigen sich mit dem Thema. Aus
der Fiille der Gedanken und Argumente kon-
nen in einem kurzen Aufsatz nur einige we-
nige behandelt werden.

Wir haben in der Bundesrepublik Deutschland
zwei Systeme der Betriebsverfassung.

Fir die Grundstoffindustrie gilt das Mitbe-
stimmungsgesetz von 1951, Das Betriebsver-
fassungsgesetz, das aus dem Jahre 1952
stammt, gilt fiir alle Unternehmen, auch in der
Grundstoffindustrie, es wird dort aber durch
das Mitbestimmungsgesetz in entscheidenden
Punkten weilgehend verandert. Mit dem Be-
triebsverfassungsgesetz hat der Gesetzgeber,
was gelegentlich vergessen wird, den Weg
einer Neuordnung beschritten. Das Gesetz ist,
gesellschaftspolitisch gesehen, entscheidend
vom Betriebsrdategesetz der Weimarer Repu-
blik abgewichen. Wéhrend dieses von dem
Interessengegensatz zwischen Arbeitnehmern
und Arbeitgeber ausging, ist nach dem Be-
triebsverfassungsgesetz das Ziel die Sicherung
des betrieblichen Friedens durch vertrauens-
volle Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber
und Betriebsréten, und in diesem Sinne haben
alle Beteiligten im Betrieb die Bestimmungen
des Gesetzes zu verwirklichen. Das Gesetz
gibt den von der Belegschaft gewihlten Be-
trebsriten und den Wirtschaftsausschiissen,
deren Mitglieder je zur Halfte vom Arbeit-
geber und vom Betriebsrat bestimmt werden,
das Recht auf Information, auf Mitwirkung
und auf Mitbestimmung. Eine weitgehende
Mitbestimmung besteht in sozialen Angele-
genheiten; in wirtschaftlichen Fragen hat der
Unternehmer  Entscheidungsfreiheit, unter
Wahrung von Mitbestimmungsrechten in be-

Zwei Systeme der Betriebsverfassung

sonderen Fallen, wenn wesentliche Nachteile
fir die Belegschaft zu befiirchten sind. Wo
Aufsichtsrdte nach der Rechtsform des Unter-
nehmens vorhanden sind oder vom Gesetz
gefordert werden, wahlt die Belegschaft ein
Drittel der Aufsichtsratsmitglieder. Das Ge-
setz rdumt den Gewerkschaften und den Ar-
beitgeberverbdnden bestimmte Rechte ein,
sieht im iibrigen aber den Schwerpunkt der
Mitwirkung und Mitbestimmung bei den von
der Belegschaft gewdihlten, aus dem Unter-
nehmen stammenden Betriebsrdten.

Soweit das Betriebsverfassungsgesetz. Fiir
Bergbau und eisenschaffende Industrie gilt
zusétzlich das Mitbestimmungsgesetz von
1951, in Grundziigen aus Besatzungsrecht her-
rithrend und nach Generalstreikdrohung durch
den Bundestag verabschiedet. Die grundlegen-
den Abweichungen von dem Betriebsverfas-
sungsgeselz sind [olgende:

Die Aufsichtsrdte werden durch Vertreter der
Anteilseigner und der Arbeitnehmer parita-
tisch besetzt; hierbei werden die Arbeitneh-
mervertreter nicht von der Belegschaft ge-
wiahlt, sondern teils von den Betriebsriten
unter maBgeblicher Mitwirkung der Gewerk-
schaften, teils von den Gewerkschaften un-
mittelbar vorgeschlagen und dann von der
Hauptversammlung gewdhlt. Hinzu kommt
noch ein weiteres Aufsichtsratsmitglied, das
unparteiisch sein soll und iiber das sich die
Aufsichtsratsmitglieder mit Mehrheit einigen
miissen. Als gleichwertiges Mitglied des Vor-
standes muB ein Arbeitsdirektor bestellt wer-
den, der nicht gegen die Stimmen der Mehrheit
der Arbeitnehmer-Mitglieder des Aufsichts-
rats bestellt oder abberufen werden kann. Der
Sache nach bedeutet dies, daB dieses Vor-
standsmitglied ein Mann der Gewerkschaft ist,
und so ist es auch in der Praxis,

SchlieBlich gilt noch das Mitbestimmungs-
erganzungsgesetz von 1956, das die Mitbe-
stimmung in herrschenden Unternehmen be-
handelt, denen Unternehmen der Grundstoff-
industrie zugeordnet sind.
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Wie weit soll die Ausdehnung der Mitbestimmung gehen?

Der grofBite Teil der deutschen Wirtschaft lebt
nach dem Betriebsverfassungsgesetz. Die Mon-
tanmitbestimmung gilt nur fir etwa 70 Firmen
in zwei Wirtschaftsbereichen. Diese Firmen
sind an der Beschdftigtenzahl und am Umsatz
der gesamlen Industrie mit 9 bis 10 Prozent
beteiligt, miissen sich aber in der bestehenden
Marktwirtschaft nach deren Prinzipien richten,
ebenso wie die gewerkschaftseigenen Banken,
Versicherungs- und sonstigen Unternehmen.

Die Gewerkschaften sind der Auffassung, daB
das Belriebsverfassungsgesetz keine ausrei-
chende Mitwirkung der Arbeitnehmer und
ihrer Vertretungen sicherstellt, und fordern
die Ausdehnung der erweiterten Mitbestim-
mung auf die librige Wirtschaft. Nach friiheren
Verlautbarungen und Informationen ist es das
Endziel, die Mitbestimmung auf die gesamte
Wirtschaft auszudehnen; Nahziel ist die Er-
fassung der Kapitalgesellschaften. Fir die
Ausweitung der Mitbestimmung hat man sich
verschiedene Stufen vorgestellt:

Bei den sogenannten GroBtunternehmen soll
die Verfassung grundlegend geédndert werden.
An die Stelle der jetzigen Hauptversammlung
soll ein vollig neues Organ treten, in dem die
Anteilseigner nur noch mit einem Drittel der
Sitze beteiligt sein sollen. Das ginge noch weit
iiber die Montanmitbestimmung hinaus, und
daraus miiBten sich einschneidende Folgen fiir
die Geschéftspolitik, die Bildung der Aufsichts-

rate und die Ernennung der Vorstinde erge-
ben. Die GroB- und Mittelunternehmen bis
herab zu 500 Arbeitnehmern sollen der Mon-
tanmitbestimmung unterworfen werden, Fir
die kleinen Unternehmen sind die Vorstellun-
gen noch nicht genau prédzisiert, doch sollen
auch sie erfaBt werden.

Angesichts der vielen Gegenstimmen ist es
verstdandlich, daff die Gewerkschaften in letzter
Zeit in der Offentlichkeit erklart haben, die
erweiterte Mitbestimmung werde nur fiir die
grofien Unlernehmen gefordert. Es kann sein,
dafi die Auffassungen im Lager der Gewerk-
schaften selbst nicht einheitlich sind; doch wird
auch der Gedanke laut, daB die neuerlichen
Erklarungen taktischer Natur seien. Aber auch
wenn es nicht so wire, miiite es dann frither
oder spdter doch zu einer Ausdehnung der
Mitbestimmung auf die gesamte Wirtschaft
kommen. Selbst wenn die Gewerkschaften mit
ihren Forderungen zundchst nur bei den gro-
Ben Unternehmen erfolgreich wéren, so wiirde
dies nur der erste Schritt sein, zumal es sich
dann leicht sagen lieBe, daB der Status der
Arbeitnehmer, wo sie auch tdtig sein mogen,
tiberall gleich sein solllte und dal sie in den
anderen Unternehmen genauso schutzbediirf-
tig seien wie in den groBen. Im iibrigen miifite
eine Starkung der Macht der Gewerkschaften
in den grofen Unternehmen sich mittelbar in
jedem Falle auf die anderen Unternehmen
auswirken,

Das Betriebsverfassungsgesetz hat sich bewahrt

DaB wir zwei Systeme der Betriebsverfassung
haben, bleibt eine Quelle der Unruhe, und daB
eines dieser Systeme den Gewerkschaften bes-
ser gefallt als das andere, macht ihre Forde-
rungen sehr erklarlich. In der Tat: man wird
ganz zwangsldufig zu der Frage gedrédngt, ob
denn die strukturellen und sozialen Verhélt-
nisse bei der Grundstoffindustrie und bei der
iibrigen Industrie so voneinander abweichen,
daf eine unterschiedliche Regelung gerecht-
fertigt wére, Die Einwédnde, die gegen die er-
weiterte Mithestimmung sprechen, sind grund-
satzlicher Art und gelten fiir die gesamte In-
dustrie, also auch fiir Kohle, Eisen und Stahl.
DaB wir hier ein Sondergesetz haben, ist ja
auch nur aus der Entstehungsgeschichte er-
klarbar: MiBtrauen der Alliierten gegeniiber
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den Unternehmern, Versuch der Abwendung
drohender Demontagen, bei den Unternehmern
Sorge vor der Sozialisierung, Gefahr des Ge-
neralstreiks in einem Augenblick, in dem die
Bundesrepublik um ihre auBenpolitische Gel-
tung rang.

Die Frage, die uns immer wieder begegnet,
ist die Bewdhrung der beiden Systeme.
Anhdnger der erweiterten Mitbestimmung er-
kliaren, die Montanmithestimmung habe sich
bewihrt, und sie fragen, warum dies angeblich
bewihrte System nicht auch fiir andere Unter-
nehmen als die der Montanindustrie gelten
solle. Es fallt auf, daB Darlegungen iiber das
gute Funktionieren des Betriebsverfassungs-
gesetzes in vielen Diskussionen verhaltnis-
mdBig wenig Interesse finden. Viele inter-
essieren sich nur fiir die neuralgischen Punkte,




die Spannungen. Man kann dazu nur sagen,
daB es unter der Herrschaft jeden Gesetzes,
welches es auch sei, immer Spannungen geben
wird und auch geben muB, da nichts vollkom-
men ist. Aber das ist nicht der entscheidende
Punkt; wesentlich ist, ob das System im gan-
zen funktioniert und zu einer Befriedung in
den Unternehmen beitrdgt.

Nach dem Betriebsverfassungsgesetz lebt der
groBte Teil der deutschen Wirtschaft. Wir haben
einen bisher in der- Geschichte unerhérten
wirtschaftlichen Aufschwung erlebt, und daran
haben alle, die in den Unlernehmen tatig sind,
Anteil gehabt, an der Arbeit und am Erfolg.
Die Arbeitszeit hat sich verkiirzt, die Einkom-
men sind laufend, vor allem auch real gestie-
gen. Die Erkenntnis, daB der unvermeidbaren
Spezialisierung Gegengewichte im Mensch-
lichen gesetzt werden miissen, ist gewachsen
und hat zu zahlreichen Initiativen in den Un-
ternehmen selbst gefiihrt. Wenn es wirklich
so ware, daB das Betriebsverfassungsgesetz
dem einzelnen keine hinreichende Gewdhr fiir
die Wahrung seiner Interessen gabe und ihn

der Willkiir des Arbeitgebers auslieferte, dann
hédtte das nicht erreicht werden konnen. Mit
unwilligen und in ihrer Menschenwiirde und
in ihrer sozialen Stellung bedrohten Arbeit-
nehmern hdtte das alles gar nicht geschehen
konnen.

Wenn nun das Betriebsverfassungsgesetz, wie
der Erfolg zeigt, sich bewdhrt hat, dann ist
nicht einzusehen, warum dies Sysiem gedandert
werden sollte, selbst wenn es wahr wire, dafl
in einem begrenzten Bereich auch das Mit-
bestimmungsgesetz eine gewisse Bewidhrung
aufzuweisen hatte, Aber der Beweis dafiir ist
nicht erbracht. Mit Sicherheit kann man sagen,
dafl die Lage des einzelnen Arbeitnehmers in
den mitbestimmten Unternehmen keine andere
ist als in den ibrigen Industriezweigen auch.
Was die wirtschaftlichen Entscheidungen an-
geht, die in den mitbestimmien Unternehmen
zu treffen sind, so gibt es Verlautbarungen,
die viele bereits aufgetretene Schwierigkeiten
deutlich machen. Es wire der Miihe wert, die
bisherigen Erfahrungen noch einmal griindlich
zu durchleuchten.

Politische Demokratie 1aBt sich nicht auf die Wirtschaft libertragen

Sicherlich hat es im Bereich des Mitbestim-
mungsgesetzes Fille guter Zusammenarbeit
gegeben. Das ist eine Frage der Personen. Da-
mit wird aber nichts tiber das System und die
sich aus ihm ergebenden Moglichkeiten und
Gefahren ausgesagt. Die eigentliche Bewdh-
rungsprobe ist noch nicht gemacht; denn in
einer Zeit allgemeiner wirtschaftlicher Bliite
kann vieles ausgeglichen werden, was in kriti-
schen Zeiten an die Wurzel riihrt.
Begriindet werden die Forderungen der Ge-
werkschaften unter anderem mit dem Ziel,
auf diesem Wege

die Demokratie durch Verwirklichung ihrer

Prinzipien auch in der Wirtschaft zu festigen,

den politischen MiBbrauch wirtschaftlicher

Macht zu verhindern,

die Beziehungen zwischen Arbeitgeber und

Arbeitnehmern neu zu ordnen.
Zundchst ein Wort zur Wirtschaftsdemokratie.
Bei der parlamentarischen Demokratie handelt
es sich um eine politische Verfassung. Sicher-
lich erstrebt sie, den einzelnen Staatsbiirger
iber die Wahrnehmung formaler Rechte hin-
dus mit einem freiheitlichen Geist zu erfiillen
und zur echten Teilnahme am 6ffentlichen Ge-
schehen heranzuziehen. Die Formen aber, in
denen die Willensbildung sich vollzieht, sind
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politische Formen und lassen sich nicht auf
jeden Lebensbereich iibertragen, auch nicht auf
den der Wirtschaft. Das wird sehr deutlich,
wenn man sich vorstellt, daB das politische
Beispiel von parlamentarischer Regierung und
Opposition auf die Unternehmen ibertragen
werden sollte, oder wenn man daran denkt,
daB Entscheidungen nicht getroffen werden
konnen, weil sich die ,Parteien” im Unter-
nehmen nicht einigen.

Unser westliches System basiert auf dem
Eigentum. Das gilt fiir alle, auch fiir die groBen
Unternehmen. Wenn das unternehmerische
Handeln nicht mehr nach den fiir das einzelne
Unternehmen lebenswichtigen wirtschaftlichen
Gesichtspunkten ausgerichtet werden kann,
sondern der Fremdbestimmung unterliegt,
wird auch der Aktionar, der mit seinem Kapi-
tal sein Eigentum eingebracht hat, unmittelbar
betroffen. Die Frage stellt sich, ob eine solche
Aushohlung des Eigentumsbegriffs noch mit
dem Grundgesetz vereinbar ist. Im {ibrigen
ist es ein unl6sbarer politischer Widersprudh,
auf der einen Seite eine breite Eigentums-
streuung zu wollen und auf der anderen Seite
die Funktion des Eigentums als tragender
Sdule unserer Gesellschaftsordnung aufzu-
heben,
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Cefahr tibermichtiger Gewerkschaften

Wie steht es mit dem zweiten Postulat, dem
der Verhinderung des MiBBbrauchs politischer
Macht?

Das Mitbestimmungsgeselz legt der Sache
nach die Auswahl der Arbeitnehmervertreter
im Aulsichisrat in die Hand der Gewerkschaf-
ten. Der Arbeitsdirektor ist ebenfalls ein Mann
der Gewerkschalt. Wenn die ganze Wirtschaft
dieser Mitbestimmung unterworfen wird, dann
heilit das also, daB die Gewerkschalten in der
Lage sein wirden, den Ablauf des gesamten
wirtschaftlichen Lebens mabBgeblich zu dirigie-
ren; denn ohne oder gegen sie kann nichls
mehr geschehen. Eine einheitlliche Leitung des
Ganzen durch die Gewerkschaften mifite das
wirtschaftliche Leben in andere Bahnen lenken,
die Investitionen steuern und mit den Unter-
nehmen auch die Existenz des einzelnen be-
stimmen.

Nun sagt man allerdings, daB der Teufel an
die Wand gemalt, daB das Verantwortungs-
bewuBtsein der Gewerkschatten unterschatzt
werde und daB ihnen nichts ferner liege, als
die Mitbestimmung in einem solchen Sinne
zentraler Lenkung auszunutzen. Unterstellt
man dies einmal fiir heute als richtig, so bliebe
doch die unausweichliche Gefahr, daB schon
vom System her die Macht der Tatsachen eines
Tages zu einer zentralen Steuerung durch die
Gewerkschalten [ilhren wiirde. Auch den

besten Willen vorausgesetzt, die Macht wiirde
den Gewerkschaften bei diesem System auto-
matisch zufallen.

So kommt man zu dem paradoxen Ergebnis,
daB diejenigen, die die Mitbestimmung unter
dem Motto fordern, den politischen MiBbraud
wirtschaftlicher Macht verhindern zu wollen,
der Sache nach — ob nun bewubt oder nicht —
eine viel groBere Macht fir sich fordern.

Was im iibrigen den politischen EinfluBl der
Unternehmer angeht, der als so gefahrdrohend
geschildert wird, so gibt es viele Tatsachen,
die dagegen sprechen. Jedenfalls hat dieser
EinfluB nicht ausgereicht, um wesentliche ge-
setzgeberische Entscheidungen zu verhindetn,
gegen die aus sehr sachlichen Griinden Be-
denken anzumelden waren und angemeldet
worden sind.

Im Hinblick auf wirtschaftliche Macht werden
offenbar die Grenzen iibersehen, die durch den
Wettbewerb gegeben sind. Wenn aber den-
noch ein AnlaB gegeben wadre, die Auswir
kungen wirtschaftlicher Macht zu iiberwachen,
so wire das eine Aufgabe und Verpflichtung
der Staatspolitik, nicht aber die einer Inter-
essengruppe, der Gewerkschaften, die iber-
dies selbst, was manchmal vergessen wird,
mit den ihnen gehorenden Unternehmen eéine
sehr beachtliche Wirtschaftsmacht darstellen.

Vermengung von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen

Und nun zum dritten Postulat, dem der Neu-
ordnung der Beziehungen zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmern.

Die moglichen Gefahren einer die ganze deut-
sche Wirtschaft umfassenden Mitbestimmung
werden an der dann zwangsldufig eintreten-
den Vermengung von Arbeilgeber- und
Arbeitnehmer-Interessen deutlich. Wenninden
Tarifverhandlungen den Vertretern der Tarif-
partei Gewerkschaft allgemein als Arbeit-
gebervertreter Arbeitsdirektoren gegeniiber-
sdallen, die mit Zustimmung der Gewerkschaft
bestellt wurden und von der Zustimmung der
Gewerkschaft abhangig bleiben, dann wiirde
der Tarifvertrag seinen eigentlichen Sinn ein-
biiBen.

Die Frage stellt sich, ob der einzelne Arbeit-
nehmer damit in seinem Wohl und Wehe

nicht unter eine viel stirkere Abhangigkeit
geriete, als das zuveor der Fall war, zumal
wenn man bedenkt, daB heute nur etwa 30%
der Arbeitnehmer in den Gewerkschalten or-
ganisiert sind. Diese Gefahr der Abhangigkeit
gilt auch fiir die Fihrungskréfte. Sie wiirden
in Gefahr geraten, von ihren beruflichen An-
fangen an auf zwei Schultern zu tragen; sie
wiirden sich dariiber klar werden, daB ihr Auf-
stieg nicht mehr allein von ihrer beruflichen
Tiichtigkeit und von ihren menschlichen Fahig-
keiten abhédngt, sondern entscheidend von der
Haltung, die die Gewerkschaftsvertreter ihnen
gegeniiber einnehmen. Denn niemand kann
dann nach oben steigen gegen deren Willen.
Der Arbeitsdirektor hat Personalbefugnisse.Im
iibrigen ist in den meisten groBen Unterneh-
men schon zur Bestellung oberer Fiihrungs-
krifte die Zustimmung des Aufsichtsrats er-




forderlich. Dall solche Uberlegungen, es per-
sonlich mit der Gewerkschaft nicht zu verder-
ben; weder der Sache noch der charakterlichen
Entwicklung dienlich sein konnen, scheint klar.
Auch fir die Unternehmensspitze wiirde dann
die Gefahr von personlichen Arrangements be-
stehen, die der Sache nicht dienen.

Dies alles wiirde entsprechend, ja in verstark-
tem Mabe auch fiir die Unternehmen gelten,

Alles in allem:

Per Kampf fir die Mitbestimmung wird
wesentlich gefihrt mit dem Argument, die
wirtschaftliche Macht der Unternehmer sei
eine Gefahr fiir die Freiheit und fiir die Wiirde
des einzelnen. Aber iiber diese Macht be-
stehen sehr iibertriebene Vorstellungen.

Wenn aber die Pline der Gewerkschaften in
die Tat umgesetzt wiirden, dann gdbe es wirk-
lich eine Macht, die in der Lage waére, das
gesamte wirtschaftliche Leben zu beherrschen.
Das wire dann wirklich eine echte Machtkon-
zentration, und darum handelt es nicht nur um
eine Angelegenheit der Unternehmer, sondern
zugleich auch um eine Frage, bei der sich
jeder sagen mull: Es geht auch um Deine
Sache,

Dem abstrahierenden Bild des von institutio-
nellen Einrichtungen iiberzogenen Unterneh-
mens sollle das wirkliche Leben entgegenge-

die keine GroBbetriebe sind; denn auch hier
wiirde mit einer ihrer Unternehmensform an-
gepaBten erweiterten Mitbestimmung dem
Eigentiimer die von sachlichen Gesichtspunk-
ten des Unternehmens geleitete Auswahl der
Fiihrungskrifte entzogen oder beschriankt wer-
den, und er, der mit seinem personlichen
Eigentum fiir die Fehlhandlungen seiner Ge-
hilfen gerade stehen mufB, miifte sich dann mit
dem Risiko begniigen.

Einer tragt das Risiko

stellt werden, wie es uns in der Praxis der
Betriebe tdglich begegnet. Wir alle wissen,
daB die Zeiten und mit ihnen die Menschen
sich gewandelt haben, daB Befehl und Wei-
sung nicht ausreichen, um den Erfolg zu ge-
wihrleisten, daB gegenseitige Information,
Zusammenarbeit im Sinne selbstandigen Mit-
denkens und Mithandelns, dal Uberzeugen-
Konnen und -Wollen, Achtung menschlicher
Wiirde und Freiheit aus den Unternehmen
nicht wegzudenken sind. Wir wissen aber
auch, daB zum SchluB, nachdem alles bedacht
und beraten isl, nachdem Information und
Uberzeugungskraft eingesetzt sind, doch einer
sagen mufBl: So wird es gemacht, und dafiir
iibernehme ich Verantwortung und Risiko., Es
ist der Unternehmer, der das sagen muB, und
die Belegschaftsangehorigen erwarten das
auch von ihm. Es ist auch niemand darauf er-
picht, ihm das Risiko abzunehmen; dann aber
muB ihm auch die wirtschaftliche Entschei-
dung verbleiben.

Vertrauensvolle Zusammenarbeit ist moéglich

Eins freilich darf niemals vergessen werden:
Die richtige Gestaltung des Verhéltnisses von
Arbeitgeber und Arbeitnehmern im Unterneh-
men wird wirtschaftlich und politisch von schidk-
salhafter Bedeutung sein. Es ist Aufgabe der
Unternehmer, der Betriebsrdte und aller im
Unternehmen Titigen, die Méglichkeiten, die
das Betriebsverfassungsgesetz im Sinne einer
eciten Zusammenarbeit im Unternehmen an
die Hand gibt, weiter zu nutzen und auch aus-
zubauen; es gibt auch sehr viele Méglichkei-
ten, die nicht durch Paragraphen vorgeschrie-
ben werden konnen, sondern sich aus der
lebendigen Entwicklung und nach den beson-
- deren Bediirfnissen des einzelnen Unterneh-

mens und der in ihm Beschiftigten in einem
laufenden ProzeB ergeben, ohne dab alles iiber
einen Leisten geschlagen werden muB. Hier
liegt die konstruktive Aufgabe, die immer wie-
der gemeistert werden mub.

Man konnte die Frage stellen, ob denn nicht
auch die Gewerkschaften, denen es ja an klu-
gen Fithrern nicht fehlt, die Gefahr sehen, die
sich fiir sie selbst, fiir ihre Aufgaben und fiir
das Gleichgewicht der Kréfte mit allen wirt-
schaftlichen und politischen Folgen ergeben
miifiten, wenn die erweiterte Mitbestimmung
auf die gesamte Wirtschaft oder auch zunachst
nur auf alle groBen Unternehmen erstreckt
wiirde. Die Frage sei hier wenigstens gestellt,
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freilich nicht behandelt, weil dem Verfasser
sicherlich die Erwiderung zuteil wiirde, er
moge sich nicht den Kopf der Gewerkschaften
zerbrechen. Und doch sollte man nicht miide
werden, den Weg der Uberzeugung zu ver-
suchen und klar zu machen, daB die erweiterte
Mitbestimmung in sich eine Fehlkonstruktion
ist, die durch die Vermengung von Unterneh-
mer- und Gewerkschaftsaufgaben zum SchluB
niemandem niitzt.

Ob es maglich ist, bei der Behandlung g
ler Fragen mehr als bisher Wege der
menarbeit mit den Gewerkschaften zu
die geeignet wéren, Gegensatze nicht zu
tigen—das wird niemals moglich sein —,
doch in fruchtbarer Diskussion zu mi
oder zu entschdrfen und damit auch sa

Erfolge zu erzielen, die der Gesamtheit
dem einzelnen dienlich sind, das ist eine
die wenigstens auch gestellt werden sollte,
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