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Mitbestimmung und
Unternehmungs-
fihrung

Die Kritik der Mitbestimmung
aus der Sicht der Unternehmungsfihrung

Die Begriindung der Mitbestimmung ist eine
sozialethische. Sie beruft sich einerseits auf die in
unserer westlichen kulturellen Tradition tief ver-
ankerten Anerkennung eines Selbstwertes des
Menschen, der gebietet, dass er auch an seinem
Arbeitsplatz Subjekt bleibt und nicht zu einem
Objekt gemacht wird, andererseits auf seine Stel-
lung in der Unternehmung, die jene eines Tragers
ihrer Leistungserbringung ist.

Auf dem Boden der die Unternehmung nicht auf
Grund sozialethischer, sondern wirtschaftlicher
Kriterien — ndmlich der kosten- und ertragsgiinsti-
sten Erstellung ihrer Leistungen fiir den Markt —
betrachtenden Betriebswirtschaftslehre werden
der Mitbestimmungsforderung grundsitzliche
Vorbehalte entgegengebracht. Diese gehen in
zwei Richtungen: einerseits sei sie auf Grund tief-
greifender Anderungen, die im Laufe dieses Jahr-
hunderts eingetreten seien, der Sache nach erfilit
und erweise sich daher als iiberfliissig; anderer-
seits bringe ihre Einfiihrung eine derartige Beein-
trachtigung der Leistungsfahigkeit der Unter-
nehmungsfiihrung, dass das Bestehen der Unter-
nehmung in Frage gestellt werde.

In den folgenden Darlegungen sollen diese bei-
den Einwande auf ihre Stichhaltigkeit gepriift und
sollen die sich aus den sich ergebenden Fest-
stellungen aufdrangenden Schlussfolgerungen
uber die Zweckmassigkeit der Mitbestimmung
gezogen werden.

Die Stellung des Mitarbeiters
in der Unternehmung der Gegenwart

Der erste Einwand wirft der Mitbestimmungs-
forderung vor, sie gehe von Annahmen dber die
Unternehmung aus, die nicht mehr zutreffen. In
ihr seien in den letzten fiinfzig Jahren zweierlei
Wandlungen erfolgt, welche die behauptete Ab-
héngigkeit der «Arbeity vom «Kapitaly als eine
wirklichkeitsferne Vorstellung erscheinen lasse.
Die Machtverhaltnisse in der Unternehmung und
die Art ihrer Fiihrung hatte sich in folgender Hin-
sicht gedndert:
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Chronologie
der Mitbestimmung

Herbst 1969
Der Kongress des SGB verlangt ein Mitbe-
stimmungsprogramm.

Januar 1971

Die drei Gewerkschaften SGB, CNG und
SVEA stellen weitgehende Ubereinstimmung
ihrer Mitbestimmungsziele fest. Der SGB-Ent-
wurf flr ein Mitbestimmungsprogramm wird
veroffentlicht.

Marz 1971
Gemeinsam lancieren SGB, CNG und SVEA
die Mitbestimmungsinitiative.

Mai/Juni1971
Innert kiirzester Zeit sind tiber 160 000 Unter-
schriften gesammelt (notwendig: 50 000).

25. August 1971
Ein historischer Tag: das Volksbegehren zur
Mitbestimmung wird in Bern eingereicht.

Sommer/Herbst 1972
Der Bundesrat erkennt die Aktualitat der Mit-
bestimmung und veranlasst:

1. Vernehmlassung (Verbande, Kantone, Par-
teien werden gebeten, Stellung zu nehmen).

2. Umfrage lber den gegenwirtigen Stand
der Mitbestimmung in der Schweiz.

Die Gewerkschaften erarbeiten detaillierte
Vorschldge fiir eine umfassende Mitbestim-
mung.

Anfangs 1973

Die Resultate der bundesratlichen Sondierung
ergeben: Mitbestimmung ungeniigend — Aus-
dehnung erwiinscht!

Sommer 1973

Der Bundesrat lehnt den Text der Initianten
ab, anerkennt aber die Notwendigkeit der Mit-
bestimmung und legt einen Gegenvorschlag
vor.

Frihjahr 1974

Der Nationalrat behandelt die Mitbestim-
mung. Erwartungsgemass findet die Initiative
keine Mehrheit. Was noch wichtiger ist: Der
inhaltleere Vorschlag Auer wird abgelehnt,
der bessere Gegenvorschlag des Bundesrates
angenommen.

Sommer 1974

In der Junisession hat der Standerat die Mit-
bestimmung beraten. Er schlagt eine Alterna-
tive vor, die praktisch nichts mehr mit Mit-
bestimmung zu tun hat.




1. Die Zwecke und Ziele der Unternehmung der
Gegenwart wiirden nicht mehr ausschliesslich
durch deren Eigentiimer bestimmt, sondern
unterstinden der Einflussnahme einer Vielzahl
weiterer Interessenkreise: der Mitarbeiter, des
Gemeinwesens, der Offentlichkeit. Die Unter-
nehmung sei zu einem Multi-Zweck-Gebilde
geworden.

2. lhre Fihrung gehe mehr und mehr von den
Eigentumern auf berufsmassige Unterneh-
mungsfihrung uber, die nicht Kapitaleigen-
tumer, sondern Angestellte seien.

3. lhre Entscheidungen wiirden nicht mehr von
der Leitungsspitze allein getroffen, sondern
seien das Ergebnis eines die ganze Unterneh-
mung durchziehenden Vorgangs, an dem jeder
Mitarbeiter im Masse seiner Beitragsmdglich-
keit und Beitragsfahigkeit teilnehme. Die Un-
ternehmung sei auf diese mitbestimmende
Teilnahme angewiesen und in ihr verwirkliche
sich mehr und mehr ein kooperativ-partizipa-
tiver Fihrungsstil.

Die Uberpriifung der Auswirkung dieser tatsich-
lich in der Unternehmung eingetretenen Ande-
rungen auf die Stellung des Mitarbeiters in ihr
ergibt folgendes:

1. Ohne Zweifel wird die Unternehmung der Ge-
genwart nicht mehr nur durch Gewinnziele,
sondern auch durch innere (auf die Mitarbeiter
bezogene) und aussere (die Bediirfnisse der
Gesellschaft beriicksichtigende) soziale Ziele
bestimmt. Dies hat sich in einer erheblichen
materiellen Besserstellung der Arbeitnehmer
niedergeschiagen.

2. Die Veranderung der Machttriager in der Unter-
nehmung hat nicht zu einer Aufhebung der ein-
seitigen Abhangigkeit des Arbeitnehmers, son-
dern lediglich zu ihrer Verschiebung gefiihrt:
er fuhrt weiterhin Tatigkeiten aus, die auf die
Erfillung von Zwecken und Zielen gerichtet
sind, die von der ihm (ibergeordneten Leitung
ohne seine Mitwirkung gesetzt wird. Fir ihn
ist nicht entscheidend, ob er von einem Eigen-
tumer oder einem im Anstellungsverhéltnis
stehenden Unternehmungsfiihrer bestimmt
wird, sondern dass dieses Herrschaftsverhéltnis
besteht. Angesichts der Arbeitsmarktlage tragt
der berufsmassige Unternehmungsfihrer der
Gegenwart den Interessen der Mitarbeiter in
héherem Masse Rechnung als dies friiher ge-
schah; da das Kriterium fir die Beurteilung
seiner Leistung aber der erzielte Ertrag bleibt,
erscheint es berechtigt zu sagen, die Unter-
nehmungsfiihrung werde durch die Kapital-
interessen bestimmt.

3. Die Teilnahme an den Entscheidungen ver-
dinnt sich, je weiter die hierarchischen Ver-
antwortungsstufen hinunter gestiegen wird,
mehr und mehr. Die partizipative Flihrung be-
wirkt nicht die von der Mitbestimmung ange-
strebte Teilnahme des Arbeitnehmers an der
Setzung der Zwecke und Grundziele der Un-
ternehmung, sondern lediglich an der Bestim-
mung des Weges, auf dem sie erreicht werden
konnen.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass die in
der Unternehmung eingetretenen Wandlungen
nicht zu einer Beseitigung des einseitigen Be-
stimmtseins des ausfiihrenden Mitarbeiters ge-
fuhrt haben, so dass die im Mitbestimmungs-
begehren enthaltene Forderung nach einer Legi-
timation der in jedem zweckbezogenen Gebilde
erforderlichen Unterstellung der ausfiihrenden
unter lenkende Vollziige durch eine Vertretung
der Interessen der Unterstellten bei der Setzung
der grundsatzlich anzustrebenden Ziele und der
Uberpriifung ihrer Erfiillung weiterhin zu Recht
besteht.

Die Auswirkungen der Mitbestimmung
auf die Unternehmungsfihrung

Der Mitbestimmung wird von der Mehrzahl der
Unternehmer wie auch von vielen Betriebswirt-
schaftern eine Erschwerung der Unternehmungs-
fuhrung und dadurch eine Herabsetzung der
Leistungsfahigkeit der Unternehmung zur Last
gelegt. Dies wird auf folgende von ihr ausgelosten
Wirkungen zuriickgefiihrt:

1. Eine Schwaéchung des Ertragsstrebens, weil
das Interesse der Arbeitnehmer nicht auf die
Rentabilitdit der Unternehmung ausgerichtet
ist, sondern auf eine hohe Entlohnung und auf
eine Vermehrung der Sozialleistungen. Der Er-
tragsgerichtetheit der Unternehmung kommt
aber keineswegs nur die Bedeutung einer
Quelle fiir Gewinnausschiittungen zu, sondern
die eines Regelungsmechanismus, der mit der
freiheitlichen Gesellschaftsordnung aufs engste
verkniipften Marktwirtschaft zu, der eine dem
Gesamtinteresse der Gesellschaft entspre-
chende Nutzung der knappen wirtschaftlichen
Giiter bewirkt.

2. Eine bis zu ihrer Verunmoglichung reichende
Erschwerung der Entscheidungsbildung, die
als Folge des Hineintragens eines Interessen-
konfliktes in die Unternehmungsfiihrung ein-
tritt.

3. Eine durch die Interessenbezogenheit der Ar-
beitnehmer bewirkte Fehlauslese der Fih-
rungskréfte, von deren Leistungsfahigkeit die
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langfristige Erhaltung der Unternehmung ab-
hangt.

4. Eine durch die Konfliktlage bewirkte Beein-
trachtigung des Betriebsklimas und der Ar-
beitszufriedenheit.

Die Wiirdigung dieser Vorbehalte kann sich auf
die allgemeinen Erkenntnisse der Motivations-
forschung und auf Befunde aus der deutschen
Montanindustrie, in der die bisher am weitesten
gehende Form der Mitbestimmung, namlich die
paritatische Vertretung der Arbeitnehmer im Auf-
sichtsrat, stiitzen. Es ergeben sich dabei folgende
Feststellungen:

1. Der Mitarbeiter hat ein /nteresse an der Erhal-
tung der Unternehmung, von der auch die
Sicherung seines Arbeitsplatzes abhingt. Die

erwahnten empirischen Befunde zeigen, dass
weniger die Ertragserzielung als die Ertrags-
verwendung durch die Mitbestimmung beein-
flusst worden ist, indem die Arbeitnehmerver-
treter ihre Zustimmung zu Dividendenaus-
schuttungen und Investitionen von in einem
angemessenen Verhaltnis zu diesen stehenden
Sozialleistungen abhédngig gemacht haben.
Unter dieser Voraussetzung haben sie sich den
wirtschaftlichen Zweckmassigkeiten gegen-
uber gedffnet gezeigt, sogar wenn diese zu
Personalentlassungen gefiihrt haben. Wo
solche erforderlich waren, haben sie allerdings
deren langfristige Planung gefordert, damit die
Wiedereingliederung der Betroffenen in den
Wirtschaftszusammenhang gesichert werde.
Zumindest langfristig hat sich eine iberein-
stimmende Ausrichtung der Interessen der Ar-

Ein echtes Problem

Es ist in der Tat nicht zu libersehen, dass der
immer ausgepragter werdende Strukturwand-
lungsprozess der Wirtschaft fiir den Arbeit-
nehmer starke Auswirkungen hat. Auch von
gewerkschaftlicher Seite wird zwar nicht be-
stritten, dass im Laufe der letzten Jahre und
Jahrzehnte fiir die Arbeitnehmerschaft in un-
serem Lande erhebliche materielle Besser-
stellungen erzielt werden konnten. Der anhal-
tende Konzentrationsprozess, die unablissi-
gen Neuerungen und Umwaélzungen auf dem
Gebiete der Technik, die weitgehende Me-
chanisierung und Automatisierung in den Be-
trieben und die damit verbundene Kompli-
ziertheit der modernen Arbeitsprozesse stellen
jedoch an die Anpassungsfihigkeit und die
psychische Widerstandskraft des arbeitenden
Menschen stdndig wachsende Anforderun-
gen. Darliber hinaus mag der Arbeitnehmer
vielfach unter dem Eindruck stehen, dass er
als anonyme Nummer dem wirtschaftlichen
Getriebe machtlos ausgeliefert sei. Es fehit
ihm der Einblick in die technischen und wirt-
schaftlichen Zusammenhinge und in die
Zweckbestimmung seiner Arbeit. Die Tendenz
zur Anonymitéit und der trotz anerkennens-
werter Anstrengungen der Arbeitgeber oft
vorhandene Mangel an Transparenz in den
Betrieben bewirken, dass der Arbeitnehmer
zum Teil das Gefiihl hat, geistig isoliert zu
sein. Die Monotonie gewisser moderner Pro-

duktionsablaufe trdagt schliesslich auch noch
dazu bei, dass ein Teil der Arbeitnehmer in der
ihnen zugewiesenen Arbeit nicht mehr eine
Aufgabe sehen, die ihnen erlaubt, ihre Person-
lichkeit am Arbeitsplatz und im Betrieb zur
vollen Entfaltung zu bringen. Es muss daher
versucht werden, dieser Entwicklung, welche
sich mittel- und langfristig noch verscharfen
dirfte, durch geeignete Vorkehren und Mass-
nahmen entgegenzutreten. Es ist dies keine
leichte Aufgabe. Zur Erreichung dieses Zieles
wird es in erster Linie gemeinsamer Anstren-
gungen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern
bedirfen. Von diesen Pramissen ausgehend,
erblicken wir in einer richtig verstandenen,
d. h. auf die Bediirfnisse einer gut funktionie-
renden Wirtschaft Riicksicht nehmenden Mit-
bestimmung der Arbeitnehmer, ein wichtiges
— wenn auch nicht das einzige — Mittel, um
diese der modernen Gesellschaft innewoh-
nenden Schwierigkeiten zu Gberwinden. In
dieser sozialethischen Motivation, welche die
Personlichkeit des einzelnen arbeitenden
Menschen zu schiitzen und aufzuwerten
trachtet, und nicht in ordnungspolitischen
Uberlegungen liegt die tiefere Rechtfertigung
der Forderung nach Mitbestimmung der Ar-
beitnehmer.

(Aus der Botschaft des Bundesrates zur ge-
werkschaftlichen Mitbestimmungsinitiative)
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beitnehmer und Arbeitgeber auf die Erhaltung
der Wirtschaftlichkeit der Unternehmung ge-
zeigt.

. In der Montanindustrie der BRD ist es in der
Entscheidungsbildung nicht zu Pattstellungen
gekommen. Vielmehr wurden die Entschlisse
fast durchgehend einstimmig gefasst. Es zeigt
sich allerdings, dass diesen Verhandiungen
vorausgingen, in denen die Entscheidungen
ausgehandelt wurden. Zweifelsohne hatten
diese eine Verlangsamung der Willensbildung
zur Folge, der aber als Vorteil eine Vermeidung
von Konflikten zwischen den Sozialpartnern
gegenuberstand.

. Auch die Auswahl der Fihrungskrafte wurde
nicht beeintrachtigt. Die mit der Personalfunk-
tion betrauten Arbeitsdirektoren haben ihrer
Aufgabenerfiillung genau wie die andern Vor-
standsmitglieder unternehmerische Gesichts-
punkte zugrunde gelegt und diese auch dort
aufrecht erhalten, wo dies zu Meinungsver-
schiedenheiten mit dem Betriebsrat fiihrte. Es
ist aber zu berlicksichtigen, dass die Verwirk-
lichung eines Mitbestimmungsmodells in
einem Teil der Wirtschaft keine Riickschlisse
auf die bei seiner Einfiihrung in die ganze Wirt-
schaft eintretenden Wirkungen erlaubt. Im
zweiten Fall tritt an die Stelle eines offenen ein
geschlossener Arbeitsmarkt, auf dem die Flih-
rungskrafte in eine Abhangigkeit von den sie
Auswahlenden gelangen. Es ist nicht zu leug-
nen, dass diese zur Folge haben kann, dass das
Vorriucken in Fihrungsstellen statt aus einem
Leistungswettbewerb aus einem politischen
Wettbewerb hervorgehen kann.

. Durch die Mitbestimmung wird keine unmittel-
bare Veranderung der Arbeitsrolle des Mit-
arbeiters bewirkt. Eine monotone Arbeit bleibt
monoton. Es ist aber die Artung der Arbeit, das
in ihr enthaltene oder fehlende Gestaltungs-
feld, von dem die Arbeitszufriedenheit in aus-
schlaggebendem Masse abhangt. In dieser
Hinsicht vermag die Mitbestimmung nicht die
von vielen ihrer Vertreter angestrebte person-
liche Entfaltung zu bewirken. Zu ihr gelangen
die am Entscheidungsvorgang teilnehmenden
Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat und
nicht die von ihnen Vertretenen. Die Leistung
der Mitbestimmung besteht nicht in einer Be-
reicherung der Arbeitsrolle, sondern in der
Wahrnehmung der Arbeitnehmerinteressen bei
den Grundentscheidungen in der Unterneh-
mung, also in einer Schutzfunktion. Hingegen
zeigen die Befunde, dass das weniger vom
Arbeitsinhalt als vom Arbeitskontext, in den ein
erh6htes Sicherheitsgefiihl eingeht, abhéangige

Betriebsklima in den Mitbestimmungsbetrieben
eine spurbare Verbesserung erfahren hat.

Schlussfolgerungen: Die aus der Sicht der
Unternehmungsfihrung an die Mitbestimmung
zu stellenden Anforderungen

Die vorangehenden Uberlegungen fiihren zu fol-
genden Schlussfolgerungen:

1. Die Entscheidungsbildung in der Unterneh-
mung muss auch im Falle von Konflikten, die
zwar in der Montanindustrie nicht eintraten,
aber denkbar sind, gesichert bleiben. Die im
Montanmodell gewahlte Losung des «neutra-
len Mannes», der von aussen beigezogen wird,
hat sich als unzweckmassig erwiesen, was
daraus hervorgeht, dass von ihm getroffene
Stichentscheide durchgehend vermieden wur-
den. Als Alternative bietet sich kaum eine an-
dere Lésung als ein Uberwiegen des einen In-
teressenkreises. Da das Ertragsstreben bei den
Eigentumervertretern in unmittelbarerer Weise
wirkt, als bei den Arbeitnehmervertretern,
miisste die Verstarkung auf ihrer Seite erfolgen.
Die Gefahr eines unzweckmassigen Uber-
stimmtwerdens der Arbeitnehmervertreter
konnte durch die Schaffung von Vetorechten
fir diese bei allen Geschaften, deren Schwer-
punkt in sozialen Zielen liegt, gebannt werden.

2. Die Wahrung der Arbeitnehmerinteressen sollte
auf der Stufe der Unternehmungspolitik be-
schrankt bleiben und nicht in die sie ausfiih-
rende laufende Unternehmungsfiihrung her-
eingetragen werden. Arbeitnehmervertreter
sollten daher nur in einen auf dieser obersten
Fihrungsstufe wirkenden Verwaltungsrat und
nicht in das mit der laufenden Flihrung be-
traute Organ (in der BRD der Vorstand, in der
Schweiz die Direktion) Einsitz nehmen. Das
schweizerische Aktienrecht miisste eine ent-
sprechende Anderung erfahren.

3. Die Sicherung des Ertragsstrebens setzt voraus,
dass dieses in den Interessenkreis der mit der
Wahrung der Arbeitnehmerinteressen Betrau-
ten eingegangen ist. Dies ist wohl bei den in
der Unternehmung tatigen Arbeitnehmern,
nicht aber bei von der Gewerkschaft bezeich-
neten Vertretern der Fall. Die Wah/ der Arbeit-
nehmer-Verwaltungsrate sollte daher von der
Belegschaft der Unternehmung vorgenommen
werden, wobei allerdings auch sachkundige
Gewerkschaftsfunktionare wahlbarsein soliten.

4. Da die Mitbestimmung nichts zur Steigerung
der Arbeitszufriedenheit beitragt, bleibt deren
Verwirklichung im Aufgabenkreis der Unter-
nehmungsfihrung.
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Aus Raumgrinden musste an dieser Stelle auf
eine eingehendere Begrindung der vertretenen
Auffassung und auf Quellenangaben verzichtet
werden. Flr solche sei auf den demnachst in der
«Gewerkschaftlichen Rundschau» erscheinenden
Artikel des Verfassers lber «Die Auswirkungen
der Mitbestimmung auf die Unternehmung» ver-
wiesen.

Charles Lattmann

Im Raderwerk der
Firestone

In diesem Bericht mochten wir versuchen, die ge-
schichtliche Entwicklung «vom Herr-im-Hause-
Standpunkt bis zur Mitbestimmungy in zeitlichen
Abschnitten wiederzugeben und aufzuzeigen.

Ende 1957 versuchten einige aktive Kollegen un-
seren Betrieb gewerkschaftlich zu organisieren.

Die Gegenaktion der Firma liess nicht lange auf
sich warten. Anfangs 1958 erhielten 20 Kollegen
die Kiindigung und weitere Kiindigungen wurden
in Aussicht gestellt. Am darauf folgenden Sonn-
tagnachmittag beschloss eine Versammlung, dass
aus Protest gegen diese Entlassungen die Arbeit
am Montagmorgen nicht aufgenommen werden
solle.

Am 20. Januar 1958 standen in der Firma Fire-
stone alle Rader still. Die Streikversammlung
stellte an die Geschaftsleitung folgende drei un-
abdingbare Forderungen:

1. Riickzug der vorgenommenen Entlassungen.

2. Anerkennung der Gewerkschaft als Interessen-
vertreter der Arbeitnehmer der Firestone.

3. Bereitschaft der Firmaleitung mit der Gewerk-
schaft einen Kollektivarbeitsvertrag abzu-
schliessen.

Im Mai 1958 wurde der erste Kollektivarbeitsver-
trag unserer Firma abgeschlossen. Der Vertrag
brachte der Arbeiterschaft:

— stark verbesserten Kiindigungsschutz,

— Verkirzung der Arbeitszeit,

— verbesserte Ferienregelung,

— 1. Mai als bezahlten freien Tag,

— Einbau der Teuerung im Stundenlohn usw.

Anféinge

Im Herbst 1958 wurde nach Absprache zwischen
Gewerkschaft und Geschaftsleitung eine parita-
tisch zusammengesetzte Kommission (gleich
viele Mitglieder von Arbeitnehmer- wie von Ar-
beitgeberseite) ins Leben gerufen.

Diese Kommission befasste sich mit Problemen
und Maoglichkeiten der Einfliihrung einer Arbeits-
platz-, Leistungs- und Verhaltensbewertung.
Noch zwei Jahre intensiver Arbeit (Beratungen,
Merkmalbeschreibungen und Gewichtungen,
Aufnahme und Einstufung der Arbeitsplatze usw.)
vergingen, bis die erste Bewertung definitiv ein-
gefihrt werden konnte. Gegentuber schlechten
Erfahrungen in andern Betrieben und in offent-
lichen Verwaltungen gab bei uns die Arbeits-
platz-, Leistungs- und Verhaltensbewertung zu
keiner grossen Diskussion Anlass und hat sich in
all diesen Jahren bewahrt.

Mit dieser paritdtischen Zusammenarbeit wurde
der Grundstein fir weitere Mitbestimmungs-
gebiete gelegt.

Bei den Problemen, die den Mitarbeiter direkt
oder indirekt betreffen, wie z. B. Versetzungen,
Arbeitszeiten, Akkord, Disziplinarwesen usw.,
entwickelte sich die Mitbestimmung Schritt fir
Schritt.

In jenem Zeitpunkt wurden z. B. Versetzungen
nur nach betrieblichen Erfordernissen oder als
Disziplinarmassnahme gegen den Einzelnen vor-
genommen. Nach der personlichen Eignung oder
sogar Einverstandnis des einzelnen Mitarbeiters
wurde nicht gefragt. Von sogenannten Zwangs-
versetzungen bis zur Mitbestimmung war ein lan-
ger steiniger Weg. Heute werden alle Versetzun-
gen nach Artikel 3 des Versetzungsreglementes
im gegenseitigen Einverstandnis gehandhabt.

Die einen und andern

Die Hemdsarmeligen der Welt
die Brillentréger

die Hilflosen

die Unterdriickten

die Uberheblichen

die Zeitlosen

die Ordenstrager

die Hermelinspelze der Welt.

Urs Breitenstein
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