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Mitbestimmung, unternehmerische

Wolfgang Streeck

{s.a.: Aufsichtsrat; Corporate Governance (Un-
ternehmensverfassung); Corporate Governance,
internationaler Vergleich; Mitbestimmung in in-
ternationalen Unternehmen; Mitbestimmung, be-
triebliche; Partizipation.]

1. Unterschiedliche Ausformungen; I1. Geschichte;
I1I. Das Gesetz von 1976; 1V. Wirtschaftliche Aus-
wirkungen; V. Ausblick.

Zusammenfassung

Die Mitbestimmung auf Unternehmensebene ist eine
Besonderheit der deutschen Unternehmensverfas-
sung. Thr wichtigstes Element ist die parititische Ver-
tretung der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat groffer Ka-
pitalgescllschafren. Die Geschichte der Mitbestim-
mung reicht bis in die Weimarer Republik zuriick,
wo sie in Konzepte ,gesamewirtschaftlicher® Mitbe-
stimmung eingebettet war. Heute bildet die Mitbe-
stimmung eine gefestigte Grundlage der betrieblichen
Sozialpartnerschaft zwischen auf sozialen Ausgleich
bedachten Unternchmensleitungen und pragmati-
schen Betriebsrdten. Die empirische Forschung iiber
die wirtschaftlichen Auswirkungen der Mitbestim-
mung ermdglicht keine eindeutigen Aussagen. Die
gegenwirtigen Debartten iber die Mitbestimmung
beziehen sich auf ihre Folgen fiir den Standortwettbe-
werb und die Schaffung eines einheitlichen earopi-
ischen Unternehmensrechts.

1. Unierschiedliche Ausformungen

Die Mitbestimmung auf Unternehmensebene, die
von der betrieblichen Mitbestimmung (— Mitbestim-
mung, betriebliche) zu unterscheiden ist, gewihrt den
Vertretern der Belegschaften grofer deutscher Kapi-
talgesellschaften Beteiligungsrechte in den Unterneh-
mensorganen — Aufsichisrat und Vorstand. Sie ist in
ihrer heutigen Form nach dem Zweiten Weltkrieg
entstanden (Teuteberg 1961). Zwar gibt es auch in
einigen anderen europiischen Lindern eine Beteili-
gung von Arbeitnehmern in den Organen grofier Un-
ternehmen. Nirgendwo jedoch gehen die Beteili-
gungsrechte auch nur annihernd so weit wie in
Deutschland.

Die deutsche Unternehmensmitbestimmung gibt es
in drei verschiedenen rechtlichen Ausformungen. Im
Jahre 1951 wurde durch Bundesgesetz in den Unter-
nehmen der Kohle- und Stahlindustrie die sog. pariti-
tische Mitbestimmung eingefiihrt, bei der die Halfte
der Sitze im — Aufsichtsrat an Arbeitnehmerverireter
falle (, Montanmitbestimmung®; Miiller 1991). Ein
Jahr darauf wies das Betriebsverfassungsgesetz von
1952 in allen iibrigen Kapitalgesellschaften mit mehr
als 500 Beschéftigten den Belegschaften ein Drittel
der Sitze im Aufsichtsrat zu. Das Mitbestimmungsge-
setz von 1976 schliefSlich sah fiir alle Kapitalgesell-
schaften mit mehr als 2.000 Beschiftigten eine modi-
fizierte Version der paritdtischen Mitbestimmung der
Montanindustrie vor; fiir Unternechmen mit zwischen
500 und 2.000 Beschaftigren blieb die Drittelrege-
lung von 1952 erhalten. Dariiber hinaus wurden iiber
die Jahre verschiedene Geserze verabschiedet, die ver-
hindern sollten, dass Unternehmen der Montanin-
dustrie als Folge ihres Strukturwandels aus der pari-
titischen Montanmitbestimmung von 1951 heraus-
wuchsen.
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In der zweiten Hilfte der 1990er Jahre unterlagen
noch 45 Unternehmen mit etwa 400.000 Beschaftig-
ten der Mitbestimmung nach dem Montanmodell
(diese und die folgenden Zahlen nach Kommission
Mitbestimmung 1998, S. 43 ff.). Unter das Mitbe-
stimmungsgesetz von 1976 dagegen fielen 719 Unter-
nehmen mit etwa 5,2 Mio. Beschiftigten. 1983 wa-
ren es noch 481 Unternchmen gewesen; der Anstieg
wird berwiegend auf einen Umbau von frither inte-
grierten Grofunternehmen in Unternehmensgrup-
pen, mit ,Konzernen im Konzern* (— Konzernorga-
nisation);, sowie auf die Privatisierung fritherer
Staatsunternehmern (Post, Bahn u. dgl.) zuriickge-
fihrt. Entsprechend gestiegen ist die Zahl der Auf-
sichtsratsmandate der Arbeitnehmer, und zwar von
2.600 im Jahre 1984 auf 4.900 im Jahre 1996. Mitte
der 1990er Jahre waren insgesamt ein Viertel aller
Arbeitnehmer im privaten Sektor in Unternehmen be-
schftigt, die entweder der Montanmitbestimmung
oder der Mitbestimmung nach dem Modell von
1976 unterlagen. Zehn Jahre vorher hatte der Be-
schiftigungsanteil der mitbestimmten Grofunterneh-
men noch bei etwa 30 Prozent gelegen. Da die Unter-
nehmensmitbestimmung keine freiwillige, sondern
eine gesetzliche Einrichtung ist, erklirt sich der Riick-
gang allein durch den Strukturwandel der Wirtschaft
zugunsten kleiner und mittlerer Unternebhmen (Has-
sel/Kluge 1999).

Die bei weitem wichtigste Variante der Unterneh-
mensmitbestimmung ist heute die Mitbestimmung
nach dem Gesetz von 1976. Mit der von den Gewerk-
schaften nach wie vor geforderten Ausweitung der
Montanmitbestimmung ~ deren Reichweite stindig
weiter zurfickgeht — auf alle anderen GroBunterneh-
men ist seit langem nicht mehr zu rechnen. Die zen-
tralen Merkmale des Mitbestimmungsmodells von
1976 sind:

Dem — Aufsichtsrat gehoren ebenso viele Vertre-
ter der Arbeitnehmer wie der Kapitaleigner an. Wih-
rend jedoch im Montanmodell beide Seiten sich anf
einen unparteiischen ,elften Mann*“ als Vorsitzenden
einigen missen, muss im 1976er Modell immer ein
Vertreter der Anteilseigner zum Vorsitzenden ge-
wahlt werden. Die Stimme des Vorsitzenden gibt bei
Stimmengleichheit den Ausschlag. Des Weiteren be-
stimmt das Gesetz, dass mindestens einer der Arbeit-
nehmervertreter ein ,,leitender Angesteliter” zu sein
hat.

Wihrend in der Montanmitbestimmung die aus
dem Betrieb stammenden Arbeitnehmervertreter von
einer Versammlung aller Betriebsrate des Unterneh-
mens bestimmt werden, sieht das Mitbestimmungs-
gesetz von 1976 eine Wahl durch die Belegschaft
bzw. von ihr gewihlte Wahlménner vor.

Bei der Montanmitbestimmung haben im Unter-
nehmen vertretene Gewerkschaften das Recht, auf
eine Minderheit der Sitze der Arbeitnehmervertreter
hauptamtliche Gewerkschaftsfunktionire zu entsen-
den. Das Gesetz sieht ein weiteres externes Mitglied

der , Arbeitnehmerbank“ vor, das nicht Reprasentant
einer Gewerkschaft sein darf. Das Gesetz von 1976
ermoglicht fiir einen kleinen Teil der den Arbeitneh-
mern zustehenden Aufsichtsratsmandate eine Kandi-
datur von Personen, die nicht der Belegschaft ange-
horen; allerdings kénnen sich grundsitzlich auch Be-
legschaftsangehorige sowie Kandidaten bewerben,
die keiner Gewerkschaft angehéren.

In Unternehmen, die der Montanmitbestimmung
unterliegen, darf eines der Vorstandsmitglieder, der
»Arbeitsdirektor, nur mit Zustimmung der Mehr-
heit der Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat be-
stellt werden. Der Arbeitsdirektor ist mit den iibrigen
Vorstandsmisghedern gleichberechtigt. In der Regel,
aber nicht notwendigerweise, ist er fiir simtliche Per-
sonalangelegenheiten zustindig. Nach dem Gesetz
von 1976 dagegen muss ein Unternehmen lediglich
das Personalwesen auf der Vorstandsebene ansiedeln.
Bei der Ernennung des mit diesem zu betrauenden
Vorstandsmitglieds soll es die Zustimmung der Ar-
beitnehmervertreter im Aufsichtsrat suchen. Findet
es diese nicht, so kann die Arbeitgeberseite das Vor-
standsmitglied mit der Zweitstimme des Vorsitzen-
den nach eigenem Ermessen ernennen.

II. Geschichte

Das Mitbestimmungsgesetz von 1976, das bis heute
in seinen Grundziigen unverindert geblieben ist, ist
der Abschluss einer langen Entwicklung, die bis in
die Weimarer Republik zuriickreicht. In der Konzep-
tion ihrer damaligen Befiirworter, vor allem in der
Sozialdemokratie, war unternehmerische Mitbestim-
mung die unterste Ebene einer Hierarchie von Wirt-

* schaftsriten, die als Alternative oder als Vorstufe zur

Sozialisierung der Wirtschaft die Produktion krisen-
frei regulieren sollte (Naphtali 1966 [1928]). Nach
1945 erwies sich die parititische Mitbestimmung
dann als geeignete Kompromissformel im Konflikt
tiber die Rechte an den faktisch herrenlos geworde-
nen Unternehmen der deutschen Kohle- und Stahlin-
dustrie, deren Eigentiimer mit den Nazis kollaboriert
hatten. Ging es den Siegermichten um die dauerhafte
politische Neutralisierung der Schliisselindustrien an
der Ruhr, so konnte die neu gewihlte birgerliche
Bundesregierung die Gewerkschaften und Betriebs-
réte, die die Betriebe nach 1945 weitergefithrt und
gegen die Demontage verteidigt hatten, nicht ohne
weiteres aus der Leitung der Unternehmen vertrei-
ben. Fiir eine Ausweitung der Regelungen in der
Montanindustrie auf die tibrigen Branchen reichte
die Macht der Gewerkschaften freilich schon ein Jahr
danach nicht mehr aus (Késtler 1987; Neulob 1956;
Potthoff 1957; Teuteberg 1961).

In der Folgezeit betrachteten die Gewerkschaften
die Montanindustrie als Modell einer spiteren, bei
giinstigen  Mehrheitsverhilmissen parlamentarisch
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durchzusetzenden grundlegenden ,,Demokratisie-
rung der Wirtschaft. Dabei soliten insb. die externen
Gewerkschaftsvertreter im — Awfsichtsrat und die
Prisenz eines von den Gewerkschaften delegierten
Arbeitsdirekrors im Vorstand die wirtschaftliche
Macht oligopolistischer Groffunternehmen kontrol-
lieren und dafiir sorgen, dass diese nicht nur im be-
triebs-, sondern auch im volks- oder gemeinwirt-
schaftlichen Interesse verwendet wurde. Obwohl
aber die von der Regierung der GrofSen Koalition ein-
gesetzte  Mitbestimmungskommission unter dem
Wirtschaftsrechtler Biedenkopf an der Montanmit-
bestimmung nichts zu beanstanden fand (Tegtmerer
1973), konnte sie sich nicht dazu durchringen, ihre
Ausdehnung iiber die Montanindustrie hinaus zu
empfehlen (Mitbestimmungskommission 1970). Das
Mitbestimmungsgesetz von 1976 blieb dann, unter
dem Einfluss des kleineren Regierungspartners, der
liberalen FDP, faktisch unterhalb der Paritit und
starkte die Belegschaft auf Kosten der unternehmens-
externen Gewerkschaft. Dariiber hinaus ermoglichte
es den Anteilseignern im Grundsatz, jeden Einfluss
von Belegschaft, Betriebsrat und Gewerkschaft auf
die Besetzung des Unternehmensvorstands auszu-
schliefen. 1978 wies das Bundesverfassungsgericht
eine Verfassungsbeschwerde der Arbeitgeber ab, in
der die paritdtische Besctzung des Aufsichtsrats als
unzuldssiger Eingriff in Eigentumsrechte gewertet
wurde. Da das Gericht Paritat nicht fir gegeben an-
sah, verzichtete es auf eine Priifung ihrer Verfassungs-
mifigkeit.

I Das Gesetz von 1976

Das Ubergewicht der Kapitalseite in der Mitbestim-
mungsregelung von 1976 hat die Bedeutung der Mit-
bestimmung auf Unternchmensebene im Vergleich
zur betrieblichen Mitbestimmung, und die des Auf-
sichtsrats als Mitbhestimmungsorgan im Vergleich
zum Betriebsrat, gegeniiber dem Montanmodell ver-
ringert (Streeck 1992). Zugleich hat die Schwichung
der institutionellen Position der Gewerkschaft im
Mitbestimmungssystem das Gewicht der internen Ar-
beitnehmervertreter erhdht. Obwohl betriebliche
und Unternehmensmitbestimmung auf ginzlich an-
deren rechtlichen Grundlagen beruhen — die eine im
Arbeits-, die andere im Unternehmensrecht —, wurde
als Folge der Gesetzgebung von 1976 die Mitbestim-
mung i Aufsichtsrat faktisch zu einem zusdtzlichen
Instrument der Mitbestimmung auf Betriebsebene.
Fast alle internen Belegschaftsvertreter sind fithrende
Mirtglieder des Betriebsrats {und als solche ohne Aus-
nahme Mitglieder einer fiir das Unternehmen zustin-
digen Gewerkschaft), und der Betriebsratsvorsitzen-
de ist in der Regel auch Mitglied des Prasidiums des
Aufsichtsrats. Die externen Vertreter der Arbeitneh-
mer sind fast immer hauptamtliche Gewerkschafter,

die in den meisten Fallen als fachliche Berater des Be-
triebsrats fungieren, der jeden Versuch einer Koordi-
nierung in einem gewerkschaftlichen oder anderen
externen Interesse entschieden und erfolgreich zu-
riickweist. Insgesamt unterlag die unternehmerische
Mitbestimmung seit den 1970er Jahren demselben
allgemeinen” Trend zur Verbetrieblichung in einer
Wettbewerbswirtschaft wie die Lohafindung unter
dem Flichentarifvertrag {Kommission Mitbestim-
mung 1998).

Spétestens in den 1990er Jahren war die Mitbe-
stimmung auf Unternehmensebene zu einer gefestig-
ten Grundlage der Sozialpartnerschaft zwischen auf
Ausgleich bedachten Unternehmensleitungen und
pragmatischen Betriebsrdten geworden. Dies blieb
auch unter dem Einfluss anspruchsvoller gewordener
Kapitalmirkte und Investoren grundsdtzlich unver-
andert (— Kapitalmarkt und Management). Die So-
zialverfassung des mitbestimmten deutschen Grofi-
unternechmens besteht heute aus einem komplexen
Macht- und Kooperationsgefiige zwischen Vorstand,
Anteilseignern, Belegschaft, Betriebsrat und Gewerk-
schaft (- Macht in Organisationen). Wichtige Ent-
scheidungen im Aufsichtsrat werden durch Vorge-
sprache zwischen Vorstand und Betriebsrat vorberei-
tet und in den weitaus meisten Fillen einstimmig ge-
troffen. Auch die Bestellung von Vorstandsmitglie-
dern erfolgt meist im Konsens, vor allem bei den ,,Ar-
beitsdirektoren®, die von der Anteilseignerseite nur
ungern gegen den Willen der Arbeitnehmerbank ein-
gesetzt werden. In zahlreichen Unternehmen finden
sich dariiber hinaus zusitzliche, freiwillig iiber das
Gesetz hinausgehende Mitbestimmungsregelungen,
vor allem in den privatisierten Unternehmen des In-
frastrukturbereichs. In ihrer vielfach umdefinierten
Form ist die Mitbestimmung als deutsche Besonder-
heit der Unternehmensverfassung heute durch Ge-
werkschaftsmacht und Unternehmenskultur (— Or-
ganisationskultur) fest etabliert (Kommission Mitbe-
stimmung 1998).

Die Beurteilung der unternehmerischen Mitbestim-
mung hat in der deutschen Nachkriegsgeschichte
ebenso gewechselt wie die mit der Mitbestimmung
verfolgten Ziele. Letztere reichten von der politischen
Neutralisierung der Montanindustrie zur Uberwin-
dung autoritirer deutscher Management-Traditionen
und der Einfithrung eines ,neuen®, offeneren ,Be-
triebsstils“ (Neuloh 1960); von der Vorbereitung
von Unternehmen und Belegschaften auf eine anti-
oder post-kapitalistische ,Neuordnung der Wirt-
schaft und der Koordinierung der GroRunternehmen
durch die Gewerkschaften im gesamtwirtschaftlichen
Interesse zur Festigung der politischen durch indus-
trielle Demokratie; und von der Einfithrung von So-
zialplénen in schrumpfenden Industriesektoren zur
sozialfriedlichen Bewiltigung wirtschaftlichen Struk-
turwandels. In den 1970er und 1980er Jahren wurde
auch von den Arbeitgebern der durch die gemeinsa-
me Umserzung ausgehandelter Entscheidungen er-
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reichbare Zeitgewinn hervorgehoben; spiter lag die
Betonung eher auf dem durch Beteiligung einer star-
ken Belegschaftsvertretung entstehenden Zeitverlust
bei der Entscheidungsfindung sowie auf einer mégli-
chen Tendenz mitbestimmter Unternehmen zu struk-
turkonservativen Markt- und Produktstrategien
(Kommission Mitbestimmung 1998, S. 98 f£.). In der
politischen Rhetorik des Jahrzehnts nach der Wieder-
vereinigung wandelte sich das ,Modell Deutsch-
land“ der 1970er und 1980er Jahre hiufig zum
Standortnachteil im weleweiten Wettbewerb und bei
der notwendigen Europiisierung von Unternehmens-
strukturen.

IV. Wirtschaftliche Auswirkungen

Die tatsachlichen wirtschaftlichen Auswirkungen der
Unternchmensmitbestimmung sind nur schwer zu
messen. Die Literatur unterscheidet im Wesentlichen
zwischen Vertrauen schaffenden positiven und Struk-
tur konservierenden negativen Wirkungen der Unter-
nehmensmitbestimmung und sieht positive wirt-
schaftliche Folgen als von dufleren Erfolgsbedingun-
gen abhingig, die vorsichtige Unternehmensstrate-
gien und die Kultivierung kooperativer Beziehungen
mit einer hoch qualifizierten Stammbelegschaft pri-
mileren {Kommission Mitbestimmung 1998, S. 98-
101). In diesem Sinne konfrontieren Junkes und
Sadowski (Junkes/Sadowski 1999) Partizipations-
theorien, denen zufolge die Licken des offenen Ar-
beitsvertrages vertrauensbildend und produktivitits-
steigernd durch Entscheidungsbeteiligung der Arbeit-
nehmer geschlossen werden konnen, mit Theorien
der Eigentumsrechte, fir die jede gesetzlich vorge-
schriebene Mitbestimmung nahezu definitionsgemifl
Fehlallokationen zur Folge haben muss. Die vorlie-
genden empirischen Untersuchungen ergeben nach
Junkes und Sadowski ein uneinheitliches Bild und
sind meist mit methodischen Problemen behaftet; ge-
fundene positive oder negative Zusammenhinge sind
in der Regel nur schwach ausgeprégt.

Ein moglicher Weg zur Ermittlung der wirtschaft-
lichen Auswirkungen der Mitbestimmung besteht
darin, zwischen mitbestimmten Unternehmen nach
der Stirke des Einflusses der Arbeitnehmervertreter
im Aufsichtsrat zu unterscheiden. Witte (Witte
1980a; Witte 1980b) kommt das Verdienst zu, hier-
fiar als Erster objektive Indikatoren — wie die Haufig-
keit der Gespriche zwischen Geschifsleitung und
Arbeitnehmervertretern im Aufsichtsrat - verwendet
zu haben. Witte konnte zeigen, auch mit Hilfe der
subjektiven Einschétzungen der beteiligten Parteien,
dass das sicherste Anzeichen fiir einen starken Ein-
fluss der Arbeitnehmer das Vorhandensein freiwillig
vereinbarter fibergesetzlicher Mitbestimmungsrege-
lungen ist. Wittes positionsbezogene Einflussmafle
wurden von Gerum, Steinmann und Fees (Gerum/
Steinmann/Fees 1988) durch Indikatoren der Reich-

weite der Kompetenzen des Aufsichtsrats in Gestalt
des Ausmafles der Zustimmungsbediirftigkeit von
Geschiften des Vorstands erginzt. Dem liegt die Pri-
misse zugrunde, dass auch eine starke Position im
Aufsichtsrat den Vertretern der Arbeitnehmer nur in
dem MafSe Einfluss verschaffen kann, wie der Auf-
sichtsrat selber Einfluss auf die Unternebmenspolitik
zu nehmen vermag,.

Im Anschluss an die genannten Untersuchungen
hat in jiingster Zeit Zugehor (Zugehor 2003) ein In-
strument zur Messung der Stirke der Mitbestim-
mung auf Unternehmensebene entwickelt, das so-
wohl positionale als auch Kompetenzfaktoren be-
riicksichtigt. Zugehor gelingt es, mit Hilfe seines In-
dikators 61 der 100 grofiten deutschen Industrieun-
ternehmen gegen Ende der 1990er Jahre nach dem
Ausmaf des Mitbestimmungseinflusses in eine Rang-
liste einzuordnen (Zugehér 2003, S. 225). Dabel er-
gibt sich, dass eine starke Unternehmensmitbestim-
mung den Strukturwandel der deutschen Grofunter-
nehmen in den 1990er Jahren in Richtung auf eine
Entdiversifizierung und Konzentration auf das Kern-
geschaft nicht behindert und moglicherweise sogar
unterstittzt hat (Zugehor 2003, insb. S. 137). Wie
dariiber hinaus Hépner (Hoprer 2003, S. 163) fir
zwanzig der vierzig groften deutschen Aktiengesell-
schaften nachweist, besteht zwischen der Stirke der
Unternchmensmitbestimmung nach Zugeh6r und
der von Hopner gemessenen ,,Shareholder Value®-
Orientierung eines Unternehmens (— Sharebolder-
und Stakeholder-Ansatz) weder ein negativer noch
ein positiver Zusammenhang.

V. Ausblick

Als deurtsche Ausformung der — Corporate Gover-
nance (Unternehmensverfassung) passt die wirt-
schaftliche Mitbestimmung, zusammen mit dexr Mit-
bestimmung auf Betriebsebene, zu einer Unterneh-
menspolitik, die auf hoch qualifizierte Dauerbeleg-
schaften mit hoher Identifikation mit dem Unterneh-
men setzt. Sie entspricht ferner kulturell verfestigten
Erwartungen deutscher Arbeitnehmer, von ihrem
Arbeitgeber umfassend informiert und gehért zu wer-
den. Ihre ihr frither zugedachte Rolle als Instrument
zur  gesellschaftlichen Kontrolle wirtschaftlicher
Macht hat die Mitbestimmung heute an den ver-
schirfien internationalen Wettbewerb verloren. Im
Gegenteil zeichnet sich eine Entwicklung ab, bei der
die Institutionen der wirtschaftlichen Mitbestim-
mung zur Basis einer unternehmensbezogenen Inte-
ressenkoalition zwischen dem Management, wenn
nicht gar mit den Anteilseignern, und einer Kernbe-
legschaft werden, die nicht nur absolut, sondern auch
relativ — im Verhiltnis zu weniger dauerhaft beschaf-
tigten Arbeitnehmergruppen am oberen und unteren
Rand des Qualifikationsspektrums - im Riickgang
begriffen ist.
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Fiir die Zukunft der Mitbestimmung wird von Be-
deutung sein, wie sie sich in die zunchmende Interna-
tionalisierung der Unternehmenslandschaft einfiigt.
Das nach langen Jahren verabschiedete europiische
Gesellschaftsrecht hat auf eine Harmonisierung der
nationalen Rechtsordnungen verzichtet und halt an
einem Pluralismus der Unternehmensverfassungen
auch auf europiischer Ebene fest. Auf Dringen der
Bundesregierung und gegen den Widerstand der deut-
schen Wirtschaft hat es europiisch verfasste Unter-
nehmen mit deutschen Urspriingen weitgehend an
die deutschen Standards der Unternchmensmitbe-
stimmung gebunden und deutschen Unternehmen
die Méglichkeit genommen, auf dem Weg iiber eine
Europiiisierung ihrer Rechtsform aus der Mitbestim-
mung auszuwandern. Allerdings hat es die Institutio-
nen, in denen die Mitbestimmung auf Unternehmens-
ebene erfolgen soll, in stirkerem Mafe als das deut-
sche Recht frei aushandelbaren Entscheidungen der
Beteiligten im jeweiligen Unternehmen anheim ge-
stellt. Damit folgt es der Praxis in einer Reihe euro-
paischer Unternehmen mit deutscher Beteiligung, in
denen auf Dringen der deutschen Gewerkschaften
und Betriebstite mafgeschneiderte, dem deutschen
Mitbestimmungsrecht dquivalente, zugleich aber fiir
die nichtdeutschen Arbeitnehmervertreter akzeptable
Vertretungsformen auf Unternehmensebene einge-
richtet wurden (Europipe, Airbus).
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Mitbestimmung in internationalen Unter-
nehmen

Reinhart Schmidt

{s.a.: Aufsichtsrat; Corporate Governance (Unter-
nehmensverfassung); Corporate Governance, in-
ternationaler Vergleich; Internationale Unterneh-
mesn, Organisation der; Management und Recht;
Mitbestimmung, betriebliche; Mitbestimmung,
unternehmerische.}

1. Das Problem; I1. Mitbestimmungsregelungen in
ausgewdhlten Landern; II1. Europdische Betriebs-
rate; IV. Mitbestimmung in der Europdischen
Aktiengesellschaft; V. Konsequenzen fiir die Mit-
bestimmung aus internationaler Sicht.

Zusammenfassung

Fiir internationale Unternehmen fithre die Mitbestim-
mung angesichts der sehr heterogenen Regulierung in
verschiedenen Lindern zu einem besonderen Koordi-
nationsproblem. Dies wird zundchst anhand der Mit-
bestimmungssysteme ausgewahlter Lander verdeut-
licht. Weiter werden die Unternehmensaktivititen
durch den Europdischen Betriebsrat und die Mitbe-
stimmung in der Europdischen Aktiengesellschaft be-
einflusst. Besonders aus internationaler Sicht ist
schliefSlich Kritik an dem deutschen System der Mit-
bestimmung zu tiben und eine Modernisierung zu for-
dern.

1. Das Problem

Internationale Unternebmen sind dadurch charakte-
risiert, dass sie thre wirtschaftlichen Aktivititen in
mehreren Landern entfalten und deshalb besonderen




889 Mitbestimmung in internationalen Unternehmen 890

Koordinationsproblemen ausgesetzt sind (— Interna-
tionale Unternehmen, Organisation der). Sie sind in
der Regel als Konzerne organisiert (— Konzernorga-
nisation). Die Zentrale koordiniert dabel auch die
Titigkeit von Joint Ventures, Minderheitsbeteiligun-
gen, strategischen Allianzen (— Allianz, strategische)
und anderen Kooperationsobjekten {— Unterneb-
menskooperation).

Unter Mitbestimmung wird die institutionalisierte
Teilhabe der Arbeitnehmer an Entscheidungen in Be-
trieben und Unternehmen verstanden. Es wird zwi-
schen Mitbestimmung auf Betriebsebene (— Mitbe-
stimmung, betriebliche) und Mitbestimmung auf Un-
ternehmensebene {—» Mithestimmung, unternehmeri-
sche), unter dem Gesichtspunkt der Einflussnahme
zwischen Mitwirkungsrechten und Mitbestimmungs-
rechten unterschieden. Als Mitwirkungsrechte gelten
Informationsrechte, Anhorungsrechte und Bera-
tungsrechte, zu den Mitbestimmungsrechten zdhlen
dagegen Zustimmungsrechte und Vetorechte sowie
Mitentscheidungsrechte und Initiativrechte.

Das Management von internationalen Unterneh-
menistaufgrund der internationalen Mobilitdt des Ka-
pitals gezwungen, die Interessen des Kapitalmarkts zu
berticksichtigen {— Kapitalmarkt und Management).
Die Erfilllung der Aktiondrsanspriiche versucht das
Management dadurch zu erreichen, dass es nach einer
langfristigen Erhohung des Shareholder Value strebe
(— Wertorientierte Unternehmensfiibrung).

Neben den Aktioniren stellen noch andere Grup-
pen Anspriiche an das Unternehmen, v.a. die Arbeit-
nehmer und die Kunden als Stakeholder (— Sharebol-
der- und Stakeholder-Ansatz). Wenn die Arbeitneh-
mer als Stakeholder mit eigenen Interessen im Rah-
men der Unternehmensverfassung mitwirken oder
mitbestimmen, dann werden Entscheidungen anders
als im Fall z.B. reiner Aktiondrsorientierung ausfal-
len. Stellt die Mitbestimmung schon in einem national
tétigen Unternehmen - je nach Regulierung - ein Pro-
blem fiir die Unternehmensfithrung dar, so verviel-
fachen sich die Koordinations- und Strategieprobleme
im internationalen Unternehmen durch ein Nebenei-
nander verschiedenster Mitbestimmungssysteme.

II. Mitbestimmungsregelungen
in ausgewdhlten Landern

»Nirgendwo ist die Palette des Rechts in Europa bun-
ter als im Bereich der Arbeitnehmermitwirkung an
unternehmerischen Entscheidungen® (Weiss 2003,
S.177). Die recht verschiedenen nationalen Regulie-
rungen und Praktiken sind schwierig vergleichend zu
beschreiben oder zu klassifizieren, insb. wegen der
Unterschiedlichkeit von vielen zu beachtenden De-
tails, des oft schwer zu erfassenden Nebeneinanders
von Mitwirkungsmoglichkeiten und der lander- oder
unternehmensspezifisch unterschiedlichen Handha-
bungspraxis. Man konnte die Untersuchungssys-

tematik von Hamel (Hamel 1993) verwenden, der
u.a. folgende Aspekte unterscheidet: 1. formale
Aspekte {Geltungsbereich, Definitionen, Varianten
von Mitbestimmungsorganen), 2. inhaltliche Aspekte
(mitbestimmungsrelevante Entscheidungstatbestin-
de, Zielinhalte der Mitbestimmung), 3. prozedurale
Aspekte (mitbestimmte Entscheidungsprozesse, Insti-
tutionalisierung der Mitbestimmungsorgane, struk-
turelle Prozedurvorgaben), 4. relationale Aspekte
(Beziehungen zwischen Gruppen und Gremien).

Im Folgenden werden nur solche Regelungen er-
wihnt, die besonders typisch sind und sich von Rege-
lungen in anderen Landern stirker unterscheiden. Bei
einer Mitbestimmung auf Unternehmensebene hin-
gen Ausgestaltung und Wirkung zunichst von dem
rechtlichen Rahmen der Unternchmensverfassung
ab. Dabei existiert in Deutschland, Osterreich und
den Niederlanden das dualistische System von Vor-
stand und Aufsichtsrat, in Frankreich besteht ein Sys-
tem-Wahlrecht. Sonst findet man weit iberwiegend
das monistische System eines einheitlichen Verwal-
tungsrats (— Board of Directors). Fiir die Einfluss-
nahme durch Mitbestimmung ist im Fall eines dualis-
tischen Systems von Bedeutung, dass in Osterreich
und den Niederlanden ein Katalog zustimmungs-
pflichtiger Geschiifte fir den Aufsichtsrat definiert
wird. Das 2002 in Deutschland in Kraft getretene
TransPuG verpflichtet nunmehr auch deutsche Un-
ternehmen, einen solchen Katalog aufzustellen.

Das durch Korporatismus geprigte Osterreich
folgt in der Mitbestimmung dhnlich wie Deutschland
einem konsensusorientierten Leitbild, was seinen
Ausdruck zunichst darin findet, dass der Aufsichtsrat
in Osterreich seine Uberwachungsaufgabe zum Woh!
des Unternehmens ,unter Beachtung der Interessen
der Aktiondre, der Arbeitnehmer und 6ffentlicher In-
teressen® wahrzunehmen hat (§ 70 dsterreichisches
AktG). Es existiert eine drittelparititische Beteiligung
von Arbeitnehmervertretern im Aufsichtsrat unab-
hdngig von der Unternchmensgrofe; etwaige Aus-
schiisse sind ebenfalls drittelparitdtisch zu besetzen.
Fiir bestimmte Personalentscheidungen ist neben der
Aufsichtsratsmehrheit auch die Simmenmehrheit der
Aktiondrsvertreter erforderlich. Eine besondere Rolle
spielt die zentrale Arbeiterkammer mit einer Pflicht-
mitgliedschaft fast aller Arbeitnehmer, sie betreibt
zusammen mit dem Osterreichischen Gewerkschafts-
bund ein Institut fiir Aufsichtsrat-Mitbestimmung
(IfAM), das die Qualifizierung von Aufsichtsriten
unterstiitzt.

In Schweden wurde die Mitbestimmung der Arbeit-
nehmer im Verwaltungsrat eingefithre, wobei die Ge-
werkschaften das Recht erhielten, zwei betriebliche
Arbeitnehmervertreter mit vollem Stimmrecht in das
Gremium zu entsenden. Seit 1988 hat die Arbeitneh-
mergruppe in Unternehmen mit mehr als 1000 Be-
schéftigten ein Entsenderecht fir drei Verwaltungs-
ratsmitglieder. Die Grofie des Verwaltungsrats ist al-
lerdings nicht gesetzlich festgelegt. Die Mitbestim-



