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GEWERKSCHAFTLICHE
RUNDSCHAU

MONATSSCHRIFT DES SCHWEIZERISCHEN CEWERKSCHAFTSBUNDES
ZWEIMONATLICHE BEILAGE: «BILDUNGSARBEIT»
HEFT 9 - SEPTEMBER 1971 - 63. JAHRGANG

Mitbestimmungsprogramm des SGB

Mitbestimmung ist eine weitverbreitete Forderung. Mitbestim-
mung ist zum Anliegen verschiedenster Kreise geworden. Schiiler,
Studenten, Frauen, Arbeiter, Priester. Sie alle verlangen Mitbestim-
mung. Mitbestimmung ist ein altes gewerkschaftliches Postulat. Die
Geschichte der Gewerkschaften ist die Geschichte eines Kampfes
der Arbeitnehmer fiir Anerkennung, Gleichberechtigung, Mitwir-
kung, Selbstentfaltung, gegen Unterdriickung und Vorrechte! Die
Zielrichtung dieses Kampfes konnte mit dem heute gebriauchlichen
Begriff der Mitbestimmung treffend umschrieben werden. Und
wenn Mitbestimmung nicht in dieser allgemeinen und umfassenden
Weise verstanden wird, dann lisst sich immer noch feststellen, dass
die Gewerkschaften seit jeher die Demokratisierung der Wirtschaft
verlangt haben.

Mitbestimmung war und ist nur eines unter vielen gewerkschaft-
lichen Zielen. Deshalb kann es nicht iiberraschen, dass nicht immer
und iiberall die Forderung nach betrieblicher Mitbestimmung mit
gleicher Intensitit und Lautstirke vertreten wurde. Das gewerk-
schaftliche Handeln und die gewerkschaftlichen Forderungen hin-
gen von den jeweiligen Verhiltnissen und Umstianden ab. Die
Schwergewichte des Kampfes und der Ziele sind nicht ein fiir alle-
mal fixiert, sie verlagern und verschieben sich, kénnen abwechs-
lungsweise mehr gegenwarts- oder mehr zukunftshezogen sein.
Wenn heute die Forderung nach betrieblicher Mitbestimmung be-
sonders aktuell ist und mit Nachdruck vertreten wird, so hingt dies
nicht zuletzt mit dem beschleunigten Tempo der wirtschaftlichen
Konzentration zusammen.

1. Begriffliches

Unter betrieblicher Mitbestimmung kénnen alle Bestrebungen,
Massnahmen und Einrichtungen verstanden werden, die zur Verbes-
serung der Stellung und Rechte der Arbeitnehmer beitragen und
%hre Teilnahme an betrieblichen Entscheidungsprozessen ermog-
ichen.

241



Mitbestimmung der Arbeitnehmer ist auf verschiedenen Ebenen
méglich. Es lassen sich unterscheiden:

— Mitbestimmung am Arbeitsplatz,
— Mitbestimraung im Betrieb,
— Mitbestimmung in der Unternehmung.

Oft werden diese Stufen zusammenfassend und vereinfachend als
betriebliche Mitbestimmung bezeichnet. Als wichtige Form der
siberbetrieblichen Mitbestimmung hitte dann die Mitbestimmung
der Wirtschaftsorganisationen in der Wirtschafts- und Sozialpolitik
zu gelten.

Je nach dem Geltungsbereich gibt es

_ die Mitbestimmung in personellen Fragen, also etwa in bezug
auf die Einstellung, Versetzung, Entlassung von Arbeitskriften;

_ die Mitbestimmung im sozialen Bereich, beispielsweise bei be-
trieblichen Fiirsorgeeinrichtungen, bei Pensionskassen, Wohl-
fahrtshiusern, Werkskantinen;

_ die Mithestimmung in wirtschaftlich-finanziellen Belangen, also
bei Produktionsprogrammen, Fabrikationsmethoden, Investitio-
nen, Gewinnverteilung, Betriebsschliessungen oder -zusammen-
schliissen usw.

Nach der Intensitit der Mitwirkung ist zwischen dem Mitsprache-
and dem Mitentscheidungsrecht zu unterscheiden, wobei das Mit-
entscheidungsrecht als Mitbestimmung im engeren Sinne bezeichnet
werden kann.

Es sind viele Schattierungen und Abstufungen méglich; in der
Praxis lisst sich eine scharfe Grenzziehung nicht immer vornehmen.
So diirfte vor allem der Uebergang von der Mitsprache zur eigent-
lichen Mitbestimmung oft recht fliessend sein.

2. Hinweise auf Bestehendes

Die iiberbetriebliche Mitbestimmung diirfte in der Schweiz weiter
gehen als in manchen Lindern mit ausgebauten betrieblichen Mit-
bestimmungsrechten der Arbeitnehmer. Es ist sowohl an die Refe-
rendumsdemokratie wie auch an die Mitwirkung der Wirtschafts-
verbinde und damit der Gewerkschaften vor allem in der Wirt-
schafts- und Sozialpolitik zu erinnern (Vernehmlassungsverfahren,
Vertretung in Fach- und Experten-Kommissionen). Die kollektive
Regelung der Arbeitsbedingungen ist eine wichtige Form gewerk-
schaftlicher Mitbestimmung, die erhalten und ausgebaut werden
muss.

Im eigentlichen Bereich der betrieblichen Mitbestimmung fillt es
schwer, einen Ueberblick iiber Umfang und Ausmass der praktizier-
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ten Mitbestimmung zu gewinnen. Leider ist bis jetzt in unserem
Land eine entsprechende Bestandesaufnahme nicht gemacht wor-
den. Ohne Uebertreibung diirfte festgestellt werden, dass einerseits
viele Arbeitgeber den Herrn-im-Hause-Standpunkt nach wie vor
mehr oder weniger offen verfechten und auf einem iiberholten auto-
ritiren Fiihrungsstil beharren, wihrend anderseits in nicht wenigen
Betrieben, Unternehmungen und Verwaltungen verschiedene Arten
und Formen der Mitbestimmung bestehen mégen. Neben Unterneh-
mungen, die sich der Notwendigkeit bewusst sind, Mitbestimmungs-
méglichkeiten vertraglich — also zusammen mit den Gewerkschaften
_ zu vereinbaren, gibt es Firmen, die zwar Mitbestimmung in der
cinen oder anderen Weise, in diesem oder jenem Sachbereich prak-
tizieren, eine solche den Arbeitnehmern gewihrte «Gunst» jedoch
keinesfalls institutionalisieren wollen. Auf Arbeitgeberseite sind
patriarchalische und gewerkschaftsfeindliche Gesinnungen noch
lange micht iiberwunden. Allzu oft werden betriebliche Soziallei-
stungen und Mitbestimmungsméglichkeiten dazu missbraucht, um
Barrieren zwischen der Belegschaft und der Gewerkschaft zu errich-
ten.

In der Privatwirtschaft miissen in erster Linie die Betriebskom-
missionen (auch Arbeiterkommissionen genannt) erwihnt werden.
Es gibt in der Schweiz Arbeiterkommissionen, die schon im
19. Jahrhundert entstanden sind. Betriebskommissionen sind heute
vor allem in Grossbetrieben anzutreffen. Aber auch in kleineren
und mittleren Betrieben bestehen und wirken zahlreiche Betriebs-
kommissionen. In ausgesprochenen Kleinbetrieben nimmt vielfach
ein gewihlter Arbeitnehmervertreter die Funktion einer Betriebs-
kommission wahr.

Der Titigkeitsbereich einer Betriebskommission ist in der Regel
in einem Reglement umschrieben. Viele dieser Betriebskommis-
sions-Reglemente sind jedoch veraltet; Wirken und Einfluss der Be-
triebskommissionen lassen sich auf Grund der existierenden Regle-
mente auch nicht annihernd ermessen. Die Praxis geht zum Teil
weiter als die Reglemente vorsehen. Gegenteilige Beispiele sind
allerdings nicht selten. Zweifellos sind die Unterschiede bei den Be-
triecbskommissionen sehr gross. So wie gute und weniger gute Be-
triebskommissionen vorhanden sind, gibt es aufgeschlossene und
weniger aufgeschlossene Unternehmungsleitungen; Zusammenhinge
sind unschwer erkennbar. Zudem lassen sich wichtige Besonderhei-
ten nicht iibersehen: In der Metall- und Maschinenindustrie sind
die Betriebskommissionen Triger gewerkschaftlicher Verhandlun-
gen; im graphischen Gewerbe sind die betrieblichen Personalkom-
missionen gewerkschaftliche Organe, die unter anderem iiber die
Einhaltung der Gesamtarbeitsvertrige zu wachen haben.

Neben den Betriebskommissionen diirfen die zahlreichen iiberbe-
trieblichen parititischen Kommissionen nicht unerwihnt bleiben.
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Diese Kommissionen sind das Ergebnis einer sich vertiefenden Ver-
tragspolitik, wobei Arbeitgeber und Gewerkschaften gemeinsam
und gleichberechtigt bestimmte Aufgaben (z.B. berufliche Aus-
und Weiterbildung) zu lésen haben. Im Laufe der Zeit sind auf ver-
traglichem Weg verschiedenartige, branchenspezifische Institutio-
nen iiberbetrieblicher Mitbestimmung entstanden.

Bei den offentlichen Unternehmungen und Verwaltungen gibt es
Personalausschiisse, die — wie die Betriebskommissionen in der Pri-
vatwirtschaft — gewihlte Vertretungsorgane der Belegschaft sind. In
der Regel sind jedoch die Aufgaben- und Titigkeitsbereiche dieser
Personalausschiisse wesentlich enger begrenzt als jene der Betriebs-
kommissionen. Es geht um Detailfragen des Dienstes, des Arbeits-
platzes, der Arbeitsorganisation, der Unfallverhiitung, der Wohl-
fahrts- und Bildungseinrichtungen und bestenfalls im Sinne eines
Mitsprache- und Vorschlagsrechtes. Bei der Beurteilung der Perso-
nalausschiisse im offentlichen Sektor ist zu beriicksichtigen, dass
insbesondere bei SBB und PTT die Mitwirkungs- und Einflussmég-
lichkeiten der Gewerkschaften vielfiltig sind und auf den verschie-
densten Stufen ausgeniitzt werden. Es ist in diesem Zusammenhang
z. B. an die parititische Kommission fiir das Beamtengesetz zu erin-
nern. Aenderungen des Beamtengesetzes oder der Ausfiihrungshe-
stimmungen, Neueinreihungen der Aemter in die Besoldungsklassen
und andere wichtige Fragen werden in dieser parititischen Kom-
mission behandelt und zuhanden des Bundesrates begutachtet. Be-
kanntlich sind die Arbeitnehmer iiber ihre Organisationen auch in
den Verwaltungsriten der SBB und der PTT vertreten. Beim &ffent-
lichen Personal geht die Mitbestimmung vorwiegend iiber die Ge-
werkschaft.

Diese Hinweise auf bestehende Formen der Mitsprache- und Mit-
bestimmung sind alles andere als erschopfend. Offenkundig ist die
Vielfalt, unverkennbar sind die grossen Unterschiede. Das Vorhan-
dene kann bei aller positiven Wiirdigung nicht dariiber hinwegtiu-
schen, dass im allgemeinen die Betriebe und Unternehmungen nach
wie vor autoritir gefithrt werden. Betriebliche Mitbestimmung muss
erst noch verwirklicht werden!

3. Ziele und Grundsdtze

Die Demokratie ist unteilbar. Eine Gesellschaft ist nur dann wirk-
lich demokratisch, wenn sie es in allen ihren Teilbereichen ist und
demokratische Gesinnung auch dort herrscht, wo eindeutige Anord-
nungen befolgt werden miissen. In der Schweiz ist die politische De-
mokratie — bei allen Mangeln und Unvollkommenheiten — weit aus-
gebaut und fest verankert. Um so krasser wird das Fehlen demokra-

tischer Grundsitze und Gepflogenheiten in der Wirtschaft empfun-
den.
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So einfach und einleuchtend das Ziel der betrieblichen Mitbe-
stimmung der Arbeitnehmer an sich ist, kann es doch recht ver-
schieden umschrieben und motiviert werden:

— Ueberwindung der Selbstentfremdung,

— Menschwerdung des Arbeiters,

— Gleichberechtigung von Arbeit und Kapital,

— Demokratisierung der Betriebs- und Unternehmungsverfassun-
gen.

Unabhingig von der sprachlichen Formulierung geht es bei der
betrieblichen Mitbestimmung letztlich darum, dass iiber den Arbeit-
nehmer nicht mehr einfach verfiigt werden kann. Der Arbeitnehmer
muss teilnehmen, mitreden, mitentscheiden kénnen in jenem Sek-
tor, der sein Leben und Verhalten weitgehend pragt: im Arbeitsbe-
reich. In der Mitbestimmungsforderung konkretisiert sich der An-
spruch der arbeitenden Menschen auf Anerkennung und Selbstver-
wirklichung.

1. Betriebliche Mitbestimmung der Arbeitnehmer kann nur funk-
tionieren, wenn die Trager der Mithestimmung iiber alle wichtigen
Tatsachen, Vorgiinge und Absichten in Betrieb und Unternehmung
rechtzeitig und umfassend orientiert werden. Mitbestimmungsrechte
setzen entsprechende Informationsrechte voraus. Bei den schweize-
rischen Unternehmungen lisst die Information der Belegschaften,
der Gewerkschaften und der Oeffentlichkeit noch viel zu wiinschen
tbrig.

9. Die Gewerkschaften verstehen ihre Forderung nach betrieb-
licher Mitbestimmung als eine umfassende. Die Belegschaft muss
grundsiitzlich auf allen Ebenen mitbestimmen kénnen. Neben der
direkten Mitbestimmung am Arbeitsplatz kommt der reprisentati-
ven Mitbestimmung iiber die Betriebskommission besondere Bedeu-
tung zu. Die Mitbestimmung soll sich (nach oben) mindestens auch
auf die Verwaltungsrite und vergleichbare Unternehmungsorgane
erstrecken.

3. Auch der sachliche Geltungsbereich der Mitbestimmung muss
méglichst umfassend sein. Die Mitbestimmung hat sich sowohl auf
personelle und soziale Belange wie auch auf wirtschaftlich-finan-
zielle Fragen zu beziehen. Auch — und vor allem — bei wichtigen un-
ternehmerischen Grundsatzentscheidungen (Investitionen, Unter-
nehmungsziele, Betriebsverlegungen, Fusionen usw.) sollen die
Arbeitnehmer und ihre Organisationen mitwirken konnen, sind es
doch gerade diese Fragen, die von existenzieller Wichtigkeit fiir die
Belegschaft sind.

4. Fiir die Mitbestimmung muss grundsitzlich das Prinzip der
Paritit gelten. Aber Paritiit ist keine Zauberformel. Schon deshalb
nicht, weil fiir die Arbeitnehmer eines Betriebes auch Bereiche der
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Selbstbestimmung gefunden werden sollen. Zudem gilt es zu bertick-
sichtigen, dass die Zusammensetzung eines Gremiums von seinen
Funktionen abhingt und ferner die Qualitit der Vertretung nicht
weniger wichtig ist als die Quantitiit. Die Betriebskommissionen be-
stehen nur aus Arbeitnehmern; sie sollen Gewerkschaftsvertreter als
Berater beiziehen kénnen.

5. Fiir die Schweiz mit ihrer direkten politischen Demokratie ist
es naheliegend, dass ganz besonders nach direkten betrieblichen
Mitbestimmungsméglichkeiten gesucht wird: Mitbestimmung am
Arbeitsplatz und bei der individuellen Arbeitsorganisation, Beleg-
schafts- und Gruppenversammlungen, Teilnahme an besonderen
Verwaltungsausschiissen. Fiir bestimmte Fragen scheint die Bildung
spezieller, parititisch besetzter Ausschiisse mit Entscheidungsbefug-
nissen angezeigt. Auf diese Weise konnen Belegschaftsmitglieder —
entsprechend ihren Fihigkeiten und Interessen — an der Mitbestim-
mung direkt teilnehmen. Es wird dadurch die Mitbestimmung von
unten aufgebaut und bleibt nicht auf wenige Auserwihlte be-
schrinkt.

6. Ein starres Schema fiir die Mitbestimmung ist weder notwendig
noch zweckmissig. Das ergibt sich schon aus den unterschiedlichen
Voraussetzungen, aus der Vielfalt der schweizerischen Wirtschaft
und ihrer differenzierten Betriebsgrossenstruktur sowie aus der
Notwendigkeit einer schrittweisen Realisierung der Mitbestimmung.
Die Mitbestimmung soll flexibel sein, anpassungs- und ausbaufihig,
nicht statisch, sondern dynamisch. Bei der Durchfithrung der Mitbe-
stimmung diirfen die Gewerkschaften keinesfalls iibergangen oder
gar iiberspielt werden.

4. Betriebskommissionen

Auf die Betriebskommissionen und ihre Bedeutung ist bereits
hingewiesen worden. Die Betriebs- und Unternehmungsstrukturen
sind in unserem Lande so vielfiltig und die Praxis der Betriebskom-
missionen hat sich so unterschiedlich entwickelt, dass an eine Ein-
heitslosung kaum zu denken ist.

Den Belegschaften ist das Recht auf Bildung von Betriebskom-
missionen zu gewihrleisten. Die Abgrenzung der Kompetenzen und
Aufgaben der Betriebskommissionen, das Wahlverfahren und vieles
andere ist zweckmissigerweise den Vertriigen zu iiberlassen.

Die Betriebskommissionen miissen von Mitsprache- zu Mitent-
scheidungsorganen ausgebaut werden. Es darf nicht sein, dass den
Betriebskommissionen nur untergeordnete oder unangenehme
Funktionen iibertragen werden, dass sie im Rahmen der innerbe-
trieblichen Beziehungen gewissermassen die Rolle der Feuerwehr
zu spielen haben, dass sie je nach Belieben und Interesse der Unter-
nehmungsleitung vorgeschoben oder iibergangen werden konnen.
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Fiir die Betriebskommissionen wie fiir die einzelnen Arbeitneh-
mer sind Rekursrechte und Einspruchsmoéglichkeiten wichtige In-
strumente der Interessenwahrnehmung. Sie miissen noch ausgebaut
werden.

Im folgenden sei kurz skizziert, wie und wo ein Ausbau der Be-
triebskommissionen anzustreben ist.

Sowohl aus den Vertragen und Reglementen wie auch aus der
praktischen Tatigkeit muss sich unmissverstindlich ergeben, dass
die Betriebskommissionen die Interessen der Belegschaft gegeniiber
der Unternehmungsleitung vertreten. Weil dem so sein muss, bediir-
fen die Betriebskommissionen eines starken Riickhalts durch die
Gewerkschaften.

In den Betriebskommissionen, die demokratisch durch die Beleg-
schaft zu wihlen sind, sollten auch ausldndische, jugendliche und
weibliche Arbeitskrifte angemessen vertreten sein. Ein Schutz der
Betriebskommissionsmitglieder — gesetzlich oder vertraglich — vor
moglichen Benachteiligungen ist notwendig. Die Betriebskommissio-
nen miissen ihre Funktionen wiahrend der Arbeitszeit ausiiben kon-
nen.

Bei den bestehenden Betriebskommissionen liegt das Schwerge-
wicht der Tiatigkeit und Zustdndigkeit meistens bei betriebsorgani-
satorischen Fragen. Doch selbst in diesem Bereich sind die Liicken
zahlreich. Sie miissen geschlossen werden. Zudem sollten auch in
technischen Fragen Mitbestimmungsrechte der Betriebskommission
garantiert sein.

In sozialen Belangen kann und muss das Gewicht der Betriebs-
kommissionen verstarkt werden. Dies gilt nicht zuletzt fiir die be-
trieblichen Fiirsorge- und Vorsorgeeinrichtungen. Fiir bestimmte
Aufgaben, wie beispielsweise Pensionskassen, Kantinen oder Werks-
wohnungen, drangen sich paritdatische Verwaltungskommissionen
mit Entscheidungsbefugnissen als zweckmaissige Losung auf. (Auch
beim betrieblichen Vorschlagswesen ist dies naheliegend.) Dadurch
konnen sowohl die Betriebskommissionen wie auch die Unterneh-
mungsleitungen entlastet und eine grossere Zahl von Belegschafts-
mitgliedern zur aktiven Mitbestimmung beigezogen werden.

In personellen Angelegenheiten ist die Mitbestimmung der Be-
triechskommissionen zu garantieren, und zwar insbesondere bei Ein-
stellungen, Entlassungen und Beforderungen. Die existenzielle Lage
der Arbeitnehmer in den Werkstitten und Biiros wird von der Per-
son des unmittelbaren Vorgesetzten entscheidend beeinflusst. Des-
halb diirfen die Vorgesetzten nicht einfach autoritir von der Be-
triebs- oder Unternehmensleitung bestimmt und eingesetzt werden.
Grundsitzlich sollen auf allen Stufen die unmittelbar Betroffenen
oder ihre reprisentativen Vertretungen bei der Besetzung von Vor-
gesetztenposten mithestimmen konnen, zumindest im Sinne eines
Mitsprache- und Vorschlagsrechts. Mehr Mitbestimmung im Bereich
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der Personal- und Beforderungspolitik ist notwendig und konnte
dazu beitragen, die betriebliche Hierarchie aufzulockern.

Im wirtschaftlich-finanziellen Bereich haben die Betriebskommis-
sionen bis jetzt in der Regel kaum eine Mitwirkungsméglichkeit.
Die Forderung nach vermehrter Mithestimmung der Betriebskom-
missionen wird sich nicht zuletzt auf diese wirtschaftlich-finanziel-
len Angelegenheiten erstrecken miissen. Das Ausmass der Mitbe-
stimmung in diesen wichtigen Fragen lisst sich jedoch nicht zum
vornherein und endgiiltig umschreiben, da es ganz entscheidend
darauf ankommt, ob und in welchem Umfang die Arbeitnehmer
auch in den Verwaltungsriten und vergleichbaren Gremien vertre-
ten sein werden und mithbestimmen kénnen.

Im Zuge der wirtschaftlichen Konzentration und Integration, im
Zeichen der verstirkten Konzernbildung und des Vordringens mul-
tinationaler Unternehmungen entstehen fiir die Betriebskommissio-
nen institutionelle Probleme. Aenderungen der Unternehmensstruk-
turen konnten zur Aushéhlung der Funktionen der Betriebskom-
missionen fiithren. Dieser Gefahr muss durch die Schaffung neuer
zentraler Betriebskommissionen (z. B. Konzernkommissionen) be-
gegnet werden. In den nationalen und multinationalen Konzern-
kommissionen miissen die Betriebskommissionen der Konzernbe-
triebe vertreten sein.

Den Betriebskommissionen vergleichbar sind die Personalaus-
schiisse bei den offentlichen Verwaltungen und Betrieben. Es soll-
ten diese Personalausschiisse als wirkliche Interessenvertretungen
des Personals anerkannt und — unter Mitwirkung der Gewerkschaf-
ten — zu effektiven Mitbestimmungsorganen ausgebaut werden.

5. Mitbestimmung in den Verwaltungsriten

Die Mitbestimmung muss sich auch auf die Verwaltungsrite der
Aktiengesellschaften und vergleichbare Organe anderer Unterneh-
mungsformen erstrecken. Es handelt sich dabei um eine ausgespro-
chen reprisentative Mitbestimmung. Neben Belegschaftsvertretern
miissen auch Gewerkschaftsvertreter solche Mitbestimmungsfunktio-
nen iibernehmen kénnen. Was fiir jede Form der reprisentativen
Mitbestimmung gilt, ist fiir das gute Funktionieren der Mitbestim-
mung in den Verwaltungsriten besonders wichtig: der Kontakt und
das Vertrauen zwischen der Belegschaft und den gewihlten Arbeit-
nehmervertretern. Ein kontinuierlicher und wechselseitiger Infor-
mationsfluss ist unerlisslich. Die Mitbestimmung in den Verwal-
tungsraten ist fiir die Belegschaften und Gewerkschaften von gross-
ter Bedeutung, denn auf dieser Ebene werden wichtige Grundsatz-
entscheide getroffen, die nicht linger unter Ausschluss der Arbeit-
nehmerschaft gefillt werden diirfen. Die Realisierung der Mitbe-
stimmung auf der Ebene der Verwaltungsrite wiirde die Effektivi-
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tit der Unternehmungsfiihrung, die von den Gewerkschaften als
Notwendigkeit anerkannt wird, nicht beeintrachtigen. Im Gegenteil.
Es ist die Mitbestimmung der Arbeitnehmer als Vervollkommnung
und Bereicherung der Unternehmungsfiihrung zu werten, wiirde
doch dadurch erreicht, dass alle relevanten Tatbestande, Gesichts-
punkte und Interessen Beriicksichtigung finden.

Die Forderung nach Mitbestimmung in den Verwaltungsriten be-
zieht sich auf grossere Unternehmungen; als mogliche Kriterien
sind z. B. die Zahl der Beschiftigten und/oder der Umsatz denkbar.
Ziel der Mitbestimmung auf dieser Ebene im privatwirtschaftlichen
Sektor ist die parititische Besetzung der Verwaltungsrite. Insbeson-
dere bei ausgesprochenen Grossunternehmungen wire es zudem an-
gezeigt, den Verwaltungsrat durch unabhingige Personlichkeiten zu
erginzen, die von den Arbeitnehmer- und Aktiondrsgruppen ge-
wahlt werden sollten (Kooptation). Den Besonderheiten der 6ffent-
lichen Unternehmungen ist bei Wahl und Zusammensetzung der
Verwaltungsrite sinngemiss Rechnung zu tragen.

Mitbestimmung in den Verwaltungsriten der Aktiengesellschaften
macht eine Revision des Aktienrechts erforderlich. Da gegenwirtig
eine solche Revision dieses Teils des Obligationenrechts vorbereitet
wird, ergibt sich die giinstige Gelegenheit fiir einen mutigen Schritt
vorwirts. Nachher liessen sich dann wohl ohne allzu grosse Schwie-
rigkeiten entsprechende Mitbestimmungsrechte fiir andere Rechts-
formen von Unternehmungen gleicher Grossenordnung verwirk-
lichen.

Wirtschaftliche Konzentration und Konzernbildung tragen dazu
bei, dass mehr und mehr Kompetenzen von den Tochtergesellschaf-
ten auf die Konzernspitze verlagert werden. Der Anspruch der
Arbeitnehmer auf Vertretung in den Verwaltungsriten grosserer
Unternehmungen bezieht sich nicht nur auf die Tochtergesellschaf-
ten, sondern auch auf die Haupt- und Holdinggesellschaften.

Die Legitimation der Vertretung — sei es durch die Belegschaft
oder die zustindige Gewerkschaft — darf keinesfalls fehlen. Ein kla-
rer demokratischer Wahlmodus ist unerlasslich. Mandatskumulation
gilt es zu vermeiden. Hinzu kommt das Problem der Entschidigung.
Sofern die Entschédigungen fiir Verwaltungsratsmitglieder eine be-
stimmte Hohe iibersteigen, konnten beispielsweise die Gewerkschaf-
ten dafiir sorgen, dass die Arbeitnehmervertreter die Hilfte an eine
zu schaffende Mitbestimmungs-Stiftung abliefern. Noch besser wire
eine Losung, wonach die Arbeitnehmervertreter ihre gesamten Ver-
waltungsratsbeziige an diese Stiftung abtreten miissten, die dann
ihrerseits angemessene Entschidigungen ausrichten wiirde. Aufgabe
der Mitbestimmungs-Stiftung sollte die Schulung und Ausbildung
der Arbeitnehmer und Gewerkschafter sein, vor allem im Hinblick
auf die mit der Mitbestimmung zusammenhingenden Aufgaben und
Funktionen. Ohne einen gewaltigen Einsatz der Gewerkschaften fiir
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die Schulung und Ausbildung der Arbeitnehmer werden Sinn und
Zweck der Mitbestimmung in Frage gestellt. Die Mitbestimmung
steht und féllt mit der charakterlichen und intellektuellen Fihig-
keit jener, die Mitbestimmungsfunktionen zu iibernehmen haben.

Vorausgesetzt, dass die Verwaltungsrite nicht zu Aufsichtsriten
umfunktioniert und degradiert werden, konnte sich fiir die Gewerk-
schaften im jetzigen Zeitpunkt die Forderung nach eigentlicher Mit-
bestimmung der Arbeitnehmer in den Direktionen der Unterneh-
mungen eriibrigen. Das heisst allerdings nicht, dass die Arbeitneh-
mer und Gewerkschaften personelle und sachliche Reformen und
Aenderungen im Management etwa nicht als notwendig erachten.
Der Weg dazu fiihrt aber vor allem iiber faire und bessere Auf-
stiegsmoglichkeiten, iiber den Abbau von Privilegien, iiber eine De-
mokratisierung des Schul- und Bildungswesens. Verfiigen Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmervertreter iiber die erforderlichen Qualifi-
kationen, so miissen ihnen Managementsposten im privaten und
offentlichen Sektor der Wirtschaft offenstehen. Auf diese Weise
kann auch auf der Ebene der Unternehmungs-Exekutiven das Ziel
der Mitbestimmung erreicht werden: die Demokratisierung der

Wirtschaft.
6. Schlussbetrachtung und Aufruf

Unser Rahmenprogramm fiir die betriebliche Mitbestimmung der
Arbeitnehmer ist vorwiegend auf gréssere Unternehmungen zuge-
schnitten. Diese Zielrichtung ergibt sich allein schon aus der Tatsa-
che, dass hier die Isolierung und Entfremdung des arbeitenden
Menschen besonders ausgeprigt und damit das Mitbestimmungspro-
blem am aktuellsten ist. In Kleinbetrieben sind die Verhiltnisse
liberschaubarer und die Beziehungen personlicher. Wie die Erfah-
rungen mit Betriebskommissionen in kleineren Betrieben zeigen,
sind aber Betriebskommissionen auch in Klein- und Mittelbetrieben
moglich, funktionsfihig und damit forderungswiirdig. In kleinbe-
trieblich strukturierten Branchen kénnen iiberbetriebliche parititi-
sche Kommissionen Triger der Mitbestimmung sein. Im Bauge-
werbe wire zudem denkbar, dass auf den einzelnen Bauplitzen Be-
legschafts-Delegierte Schutz- und Vertretungsfunktionen von Be-
triebskommissionen wahrzunehmen hitten, immer in engster Zu-
sammenarbeit mit den zustindigen Gewerkschaften.

Gewisse Mitbestimmungsrechte sind durch Mitbesitz erreichbar.
Erwerben Arbeitnehmer Aktien, gegebenenfalls Belegschaftsaktien,
so konnen sie in ihrer Funktion als Aktionire mitbestimmen. Aller-
dings darf diese Art der Mitbestimmung nicht iiberschitzt werden,
denn der Einfluss inshesondere der Kleinaktionire ist im allgemei-
nen gering. Den Gewerkschaften ist die Vermégensbildung der
Arbeitnehmer (und damit die Aenderung der Vermogensverteilung)
ein grosses Anliegen, und der Investivlohn diirfte in Zukunft an Be-
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deutung gewinnen. Aber die umfassenden gewerkschaftlichen Mit-
bestimmungsforderungen lassen sich micht auf die Formel «Mitbe-
stimmung durch Mitbesitz» reduzieren. Der Arbeitnehmer soll als
Belegschaftsangehoriger und Mitarbeiter mitbestimmen konnen,
nicht weil er unter Umsténden finanziell an der Unternchmung, in
der er arbeitet, beteiligt ist.

Mitbestimmung soll nicht nur eine Chance fiir wenige, sondern
eine Moglichkeit aktiver Mitwirkung fiir viele sein. Die unteren
Ebenen der Mitbestimmung (direkte Mitbestimmung am Arbeits-
platz, Mitbestimmung iiber Betriebskommissionen und spezielle
Ausschiisse) diirfen nicht vernachlissigt werden. Die «klei-
nen» Probleme und Konflikte, die sich aus den betrieblichen Span-
nungsverhiltnissen ergeben, werden von den betroffenen Arbeitneh-
mern vielfach als nicht weniger wichtig empfunden als die «gros-
sen» Fragen der Betriebs- und Unternehmungspolitik.

Durch die betriebliche Mitbestimmung soll die Situation des
arbeitenden Menschen von Grund auf geindert und verbessert wer-
den. Mitbestimmung setzt von allen Beteiligten die Bereitschaft zur
Mit- und Zusammenarbeit voraus. Mitbestimmung ist nicht nur eine
Forderung an die Arbeitgeber und die politischen Instanzen. Mitbe-
stimmung ist auch Forderung und Herausforderung an die Adresse
der Arbeitnehmer und ihrer Organisationen. Die Arbeitnehmer
miissen mithestimmen wollen.

Als entscheidenden Schritt zur Realisierung der Mitbestimmung
haben die Gewerkschaften im Friihling 1971 eine Mitbhestimmungs-
initiative lanciert. Das fiir die Arbeitnehmer so wichtige Mitbestim-
mungsrecht soll in der Bundesverfassung verankert und der Bund
ermichtigt werden, Vorschriften aufzustellen iiber die Mitbestim-
mung der Arbeitnehmer und ihrer Organisationen in Betrieb, Un-
ternehmung und Verwaltung. Fiir die Gewerkschaften ist es selbst-
verstindlich, dass die Ausfiihrungsgesetzgebung gesamtarbeitsver-
traglichen Ldsungen breiten Raum zu gewihren hat. Der im
Arbeitsprogramm des Schweizerischen Gewerkschaftsbundes festge-
legte Grundsatz «Gesetz und Vertrag» gilt auch fiir die Mitbestim-
mung.

Die Gewerkschaften schlagen den Weg der betrieblichen Mitbe-
stimmung im vollen Bewusstsein der damit verbundenen Konse-
quenzen ein. Wird das Ziel der Mitbestimmung erreicht, so werden
dadurch nicht nur die betrieblichen und gesellschaftlichen Verhilt-
nisse neu gestaltet — dndern werden sich auch die Gewerkschaften.

August 1971
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