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den anwesenden Juristen wurde dieses letztgenannte Problem als das Hauptproblem
des Gesellschaftsrechts bezeichnet. Die Idee, eine Entschidigungspflicht fiir den
Mehrheitdsaktionir zu statuieren, die sich nach dem Borsenkursverfall richtet, der
nach einer die Aktien kleiner Aktionidre entwertenden Mehrheitsentscheidung erfolgt,
wurde mit dem Argument verworfen, dies konnte u.U.dazu fiihren, da8 sozial wiin-
schenswerte Ubernahmen unterblieben.

Probleme von Kollektiventscheidungen
und Theorie der Firma*

- Folgerungen fiir die Arbeitnehmermitbestimmung -

von Henry Hansmann

A. Einfiihrung

In diesem Aufsatz soll das Zusammenwirken zweier umfangreicher Themenkomplexe
untersucht werden. Bei dem ersten handelt es sich um den allgemeinen Trend zur
Verschmelzung des Arbeitsrechts und des Unternehmensrechts, wobei das zunehmende
Interesse an den Mechanismen direkter Arbeitnehmerpartizipation bei der Unterneh-
mensfiihrung von besonderer Bedeutung ist. Bei dem zweiten Komplex geht es um die
vielfach vernachlissigte, dennoch aber sehr wichtige Rolle, die Kollektiventschei-
dungsverfahren bei der Unternehmensleitung spielen.

B. Die Verschmelzung von Gesellschaftsrecht und Arbeitsrecht

In den Vereinigten Staaten wurden das Arbeitsrecht und das Gesellschaftsrecht lange
Zeit sowohl in der Praxis als auch in der Lehre strikt voneinander getrennt. Heute
stimmt man hingegen zunehmend darin iiberein, daf diese Trennung - ungeachtet
dessen, welche Griinde es in der Vergangenheit hierfiir gab, - nicht linger wiinschens-
wert ist.

Das dem National Labour Relations Act von 1935 zugrunde liegende arbeitsrechtliche
Modell, das einen strengen Gegensatz von Arbeiternehmern und Arbeitgebern und eine
in hohem MaBe konfliktbeladene Verhandlungssituation annimmt, verliert mehr und
mehr die Gefolgschaft unter den Gelehrten, ebenso wie es in der Arbeitswirklichkeit-
nahezu aufgegeben wird. Wihrend in den fiinfziger Jahren unter der Geltung des
National Labour Relations Act etwa 40 % aller Arbeitnehmer gewerkschaftlich organi-
siert waren, liegt die Zahl heute nur noch bei 15 % und sinkt weiter.! Viele Beobach-
ter sind der Auffassung, daB das resultierende Vakuum wenig wiinschenswert ist, und

* Aus dem Englischen tibersetzt von Hans-Bernd Schafer.

1 Paul Weiler, Governing the Workplace, S. 9-10, (1990).



288

daf} alternative Mechanismen zu entwickeln seien, um Effizienz und Gerechtigkeit in
den Beziehungen zwischen Arbeitnehmern und den sie beschiftigenden Unternehmen
zu gewihrleisten.” Die Mechanismen, die insoweit zur Zeit die grofite Beachtung
finden, gleichen sich insoweit, als sie alle eine stirkere Reprisentation der Arbeitneh-
mer in der Unternehmensleitung vorsehen. Aufgrund dessen ist in den néichsten Jahren
eine zunehmende Verschmelzung von Gesellschaftsrecht und Arbeitsrecht zu erwarten.
Diese Entwicklung zeichnet sich allerdings nicht nur in den Vereinigten Staaten ab. Sie
ist in den meisten anderen entwickelten Staaten sogar bereits weiter fortgeschritten als
in den USA.

Insbesondere Deutschland hat in dieser Hinsicht eine Vorreiterrolle iibernommen.
Nachdem die Anfiinge bereits durch die Gesetzgebung des 19. Jahrhunderts gemacht
worden waren, besitzt Deutschland heute ein umfassenderes System der Mitbestim-
mung als jede andere Industrienation. Folgerichtig hat man auf Deutschland zu
blicken, um etwas iiber unterschiedliche Systeme von Arbeitnehmermitbestimmung zu
lernen. Die in diesem Aufsatz behandelten Beispiele konzentrieren sich daher vor-
nehmlich auf die in Deutschland gesammelten Erfahrungen, denen die amerikanischen
Erfahrungen gegeniibergestellt werden.

Diese Abhandlung befafit sich damit, was die moderne Gkonomische Theorie der
Firma iiber das Recht und gesetzliche Institutionen zu sagen hat und welche Aussagen
dieser Theorie liber Arbeitnehmermitbestimmung entnommen werden konnen. Bei der
Anndherung an diesen Untersuchungsgegenstand soll besonderes Augenmerk auf einen
bestimmten Zweig der 6konomischen Theorie der Firma gelegt werden, der, wenn
auch bemerkenswerterweise bislang kaum zur Kenntnis genommen, von grofiem
allgemeinen Interesse und speziell bedeutsam fiir das Verstdndnis von Arbeitnehmer-
mitbestimmung zu sein verspricht. Die Rede ist von der Firma als einer politischen
Institution.

C. Der politische Charakter der Firma

In den letzten dreiffig Jahren ist eine umfangreiche und hochkomplizierte Literatur zu
den Okonomischen Aspekten des Gesellschaftsrechts entstanden. Die Entwicklung
dieser Literatur spiegelt weitestgehend die Entwicklung der Literatur iiber die Okono-
mie der internen Unternehmensorganisation wider. Zusammenfassend lassen sich drei
wichtige methodologische Entwicklungen der konomischen Literatur feststellen, die
zeitlich aufeinander folgten.

Zunichst konzentrierte sich die Literatur auf die Schwierigkeiten der Eigentiimer eines
Unternehmens, die Manager zu iiberwachen. Es begann mit der Entwicklung der
Managerial Theory of the Firm in den sechziger Jahren, wobei das Interesse insbeson-

2 Fiir eine besonders griindliche und gedankenreiche Analyse siche Weiler, oben Fufinote 1.
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dere der Frage galt, in welcher Weise die Manager die ihnen trotz Kontrolle seitens
der Anteilseigner verbleibenden Freirdume ausnutzen. Nachfolgend, in den siebziger
Jahren, wurde dieser Gegenstand in der Principal Agent Literatur weiter verfolgt, die
ihr Augenmerk auf die Frage richtete, warum die durch die Eigentiimer ausgeiibte
Kontrolle nur schwach ist und welche Mechanismen erdacht werden kdnnen, um
opportunistisches Verhalten der Manager einzuddmmen. Ein wichtiger Ertrag dieser
Literatur war die breit angelegte juristische Diskussion iiber den Markt fiir Unter-
nehmenskontrolle und seine Regulierung.

Mit Beginn in den siebziger Jahren entwickelte sich zweitens die Analyse von trans-
aktionsspezifischen Investitionen und ihrer Bedeutung fiir den Abschluff von Ver-
trigen; eine Entwicklung, die eng mit den Arbeiten von Oliver Williamson verkniipft
ist. Die juristische Relevanz dieser Entwicklung liegt in einem tieferen Verstindnis
von lingerfristigen Vertrigen und der Struktur von Eigentum.

Zum dritten gab es seit den spiten siebziger Jahren eine rapide Entwicklung in der
Theorie nichtkooperativer Spiele. Juristisch bedeutsam sind diese Arbeiten insbesonde-
re fiir die Erkldrung von arbeitsrechtlichen Vertrigen, Verkauf unter Einstandspreisen
und feindlichen Ubernahmen.

In der gesamten Literatur konzentriert man sich vornehmlich auf Situationen, bei
denen sich zwei Personen als Partner einer Transaktion gegeniiberstehen. Dies,
obwohl es vielfiltige Situationen gibt, in denen weit mehr als zwei Personen an einer
unternehmensinternen Entscheidung mitwirken. Letzteres ist insbesondere bei allen
Entscheidungsfindungen durch Kollektiventscheidungsverfahren, insbesondere durch
Abstimmungen, der Fall. Tatséchlich findet man in einem Unternehmen eine Vielzahl
von Abstimmungen. Abstimmungen finden Verwendung, wenn die Anteilseigener des
Unternehmens tiber die Geschiftsfiihrer entscheiden oder iiber fundamentale Anderun-
gen, wie eine Fusion oder die Auflosung der Gesellschaft befinden. Die Abstimmung
ist auBerdem fiir gewohnlich das Verfahren, mit dem innerhalb der unternehmens-
leitenden Gremien selbst Entscheidungen getroffen werden. Auf Seiten der Arbeitneh-
mer bedient man sich Abstimmungen, wenn Gewerkschaftsfunktiondre oder Betriebs-
ratsvertreter zu wihlen sind oder wenn {iber grundlegende Fragen, wie den Eintritt in
einen Streik, zu entscheiden ist.

Kurzum: Unternehmen stellen als kollektive Institutionen jedenfalls auch politische
Institutionen dar. Demzufolge hat eine unternehmensinterne Entscheidung hiufig eine
bedeutsame politische Dimension. Dies bedeutet wiederum, daB unternehmensinterne
Entscheidungsprozesse Komplikationen beinhalten, die bei weitem die bei zweiseitigen
Verhandlungen anzutreffenden Formen strategischen Verhaltens {iberschreiten.

Die Literatur, die sich mit der Organisation des Unternehmens befafit, neigte bisher
dazu, diese politische Dimension der Firma zu vernachlissigen. Bemerkenswerterweise
existiert bislang kaum eine systematische Untersuchung, die sich mit den Charak-
teristika der verschiedenenen in Unternehmen anzutreffenden Kollektiventscheidungs-
verfahren befafit und hierbei die Kosten der Abstimmungsverfahren und ihre Effizienz
einbezieht.
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Eine Erklérung hierfiir mag darin zu sehen sein, daB, wenn nur die Abstimmungsver-
fahren unter den Anteilseignern betrachtet werden, die politische Dimension tatsichlich
hiufig auBer Betracht gelassen werden kann. Hinsichtlich der meisten unternehmens-
bezogenen Entscheidungen verfiigen die Anteilseigner {iber in hohem Mafe homogene
Interessen. Grundsitzlich ist allen daran gelegen, den Nettogegenwartswert kiinftiger
Ausschiittungen zu maximieren. Sicherlich konnen sich die Anteilseigner in mancher
Beziehung voneinander unterscheiden, so beispielsweise im Hinblick auf die Ver-
teilung der Einkiinfte, die je nach den steuerlichen Verhiltnissen des einzelnen unter-
schiedliche Auswirkungen hat. Wo solche Interessendivergenzen gravierend sind,
kinnen sie allerdings dadurch hiufig abgemildert oder vermieden werden, dab sich
verschiedene Anteilseigner einfach verschiedenen Unternehmen zuordnen oder gemif
ihren finanziellen Bediirfnissen in verschiedene Arten von Wertpapieren investieren.

Ernstere Interessenkonflikte konnen zwischen den Anteilseignern eines Unternehmens
bestehen, wenn einige von ihnen, aber nicht alle, in zusitzlichen Transaktionsbezie-
hungen zu der Firma stehen, beispielsweise als Lieferanten, bezahlte Angestellte,
Kunden oder Inhaber von Schuldsicherheiten. Ein groBer Teil des Unternehmensrechts
in den Vereinigten Staaten befafit sich mit der Losung solcher Konflikte. (Ansonsten
dient das Unternehmensrecht hauptsichlich der Einddmmung opportunistischen Verhal-
tens der Manager gegeniiber den Eigentiimern des Unternehmens, befafit sich also mit
dem grundlegenden Agency-Problem.) Fiir gewdhnlich treten bei solchen Konflikten
allerdings nur zwei sauber voneinander zu trennende Gruppen von Anteilseignern auf,
z.B. die kontrollierenden Anteilseigner und die Minderheitsgesellschafter, Anteils-
eigner, die zugleich bezahlte Angestellte des Unternehmens sind und solche, die es
nicht sind, Anteilseigner, die iber Insiderinformationen verfiigen und solche, denen
solche nicht zur Verfiigung stehen. Solche Konflikte beinhalten in Wahrheit iiberhaupt
kein Kollektiventscheidungsproblem, sondern stellen eine herkommliche zweiseitige
Verhandlungssituation dar. Uberdies stehen den Beteiligten oder einem ihr Verhalten
nachpriifenden Gericht in diesen Situationen hiufig relativ klare und objektive Krite-
rien zur Verfiigung, wie etwa eine auf den geplanten kiinftigen Einnahmen beruhende
Schitzung der Aktienwerte, um die Grenze des Akzeptablen abzustecken und ins-
besondere Opportunismus einzuddmmen. Alles in allem fiel es somit bis heute relativ
leicht, den politischen Charakter der Firma auBer acht zu lassen.

Es gibt allerdings gute Griinde anzunehmen, da$ die Probleme politischen Verhaltens
der Anteilseigner im amerikanischen Unternehmensrecht in Zukunft an Komplexitiit
gewinnen werden. Da feindliche Ubernahmen an Popularitit verloren haben, ist die
Bedeutung der aktiven Ausnutzung von Abstimmungen der Anteilseigner, gewisser-
maBen die Fiihrung eines Stellvertreterkrieges, zum Zwecke der Kontrolle der Unter-
nehmensmanager erneut gewachsen. Dies aber heiBt, daB die Interessen und Ansichten
einer groBen Gruppe von Anteilseignern - hierunter eine wachsende Anzahl institutio-
neller Anleger, die unterschiedliche Vorstellungen iiber eine angemessene Unterneh-
menstiihrung haben mogen und die maglicherweise eine eigene Vertretung in den
unternehmensleitenden Gremien wiinschen - unter Umstiinden aggregiert werden
miifiten, nur um eine einzige Entscheidung zu fillen. Die Probleme, die durch eine
aktive Beteiligung von Investoren an der Unternehmensfithrung aufgeworfen werden,
sollen hier aber nicht weiter behandelt werden. Vielmehr méchte ich mich hier den auf

291

Seiten der Arbeitnehmer auftretenden Kollektiventscheidungsproblemen widmen.

Den meisten Arbeiten, die sich bislang mit Fragen der Arbeitnehmerpartizipation
beschiftigt haben und hierbei insbesondere den theoretischen Arbeiten, lag mehr 'oder
weniger die Annahme zugrunde, daB die Arbeitnehmer eine homogene Gruppe bilden
und daB sie Interessen aufweisen, die von denen der Anteilseigner klar abgrenzbar
sind®. Fiir manche Zwecke mag dies eine verniinftige Vereinfachung sein. Grundsitz-
lich aber ist festzuhalten, daf Arbeitnehmer ganz offensichtlich hiufig stark diver-
gierende Interessen besitzen. Genauer gesagt, werden verschiedene Gruppen von
Arbeitnehmern innerhalb eines Unternehmens hiufig in unterschiedlicher Weise durch
eine Unternehmensentscheidung betroffen und weisen deshalb unterschiedliche Préife-
renzen beziiglich der zur Auswahl stehenden Alternativen auf. So werden beispielweise
im Falle der Entscheidung iiber einen Pensionsfonds oder bei anstehenden Entlassun-
gen iltere Arbeitnehmer hiichstwahrscheinlich andere Priferenzen besitzen zflg jlingere.
In gleicher Weise wird es viele wichtige Fragen der Unternehmensgohtlk geben,
beziiglich derer Arbeitnehmer je nach ihrem Geschlecht, ihrem Alter, ihrer Gesund-
heit, der Mobilitit ihrer Familien, dem Werk, in dem sie titig sind bzw. je nachdem,
ob sie Arbeiter oder Angestellte sind, unterschiedliche Interessen aufweisen. Dariiber
hinaus existieren, anders als auf Seiten der Anteilseigner, hdufig keine einfachen
objektiven Standards, mit deren Hilfe die Parteien selbst oder ein G‘ericht oder eine
sonstige dritte Partei im Falle von derart begriindeten Interessenkonflikten der Menge
der allseits akzeptablen Losungen feste Konturen geben kinnten.

Das Problem konfligierender Interessen wird erheblich verschirft, wenn Arbeitnehmer
und Anteilseigner zum Zwecke der Aufteilung der Macht gemeinsam in ein und
demselben Entscheidungsgremium vertreten sind, wie beispielsweise im Falle df:s
Corporate Board of Directors (Aufsichtsrat). Wie grundlegend auch immer die Arbel}—
nehmer in ihren Interessen voneinander abweichen, die Interessendivergenz, die
zwischen Arbeitnehmen und Investoren besteht, wird wohl stets gravierender sein.

Hieraus folgt, daB durch eine direktere Beteiligung der Arbeitnehmer an Entschei-
dungsprozessen innerhalb des Unternehmens die Charakteristika alternativer Kollek-
tiventscheidungsverfahren, betrachtet unter dem Aspekt der Praferenzaggregation und
der Konfliktlosung einerseits und der Transaktionskosten andererseits, an Bedeutung
fiir die Politik und insbesondere fiir das Recht gewinnen werden. Denn es ist das
Recht, das entscheidet, welche Verfahren der Entscheidungsfindung ein Unternehmen
praktizieren darf oder zu praktizieren hat und durch das Recht muﬁ‘die Ggseﬂschaﬁ
diejenigen Konflikte losen, die durch solche Verfahren nicht entscheidbar sind.

3 Vgl. z.B. die gesammelten Aufsitze in Nutzinger, H. und Backhaus, J., Codetermination: A
Discussion of Different Approaches (1989). In seinem eigenen Beitrag zu diesem Band erkenflt
Backhaus ausdriicklich diese Begrenzung an, indem er erklirt, daB seine Analyse "auf der in
mancherlei Beziehung kontrafaktischen Annahme, daf die Vertreter der Arbeitnehmerseite und
der Kapitalseite jeweils homogene Gruppen bilden”, basiert. Jirgen Backhaus, Work.crs’
Participation Stimulated by the Economic Failure of Traditional Organisation: An Analysis of
some Recent Institutional Developments, aa0O., S. 229, 250.
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Um eine subtilere Sicht der Eigenschaften von Kollektiventscheidungsverfahren in eine
erweiterte Theorie der Firma zu integrieren, bietet sich ein Blick auf die politische
Theorie an. In der Tat wendet sich die zeitgendssische politische Theorie den Charak-
teristika verschiedener Kollektiventscheidungsverfahren seit geraumer Zeit mit
groferem Interesse zu. Vier Jahrzehnte nach Arrows bahnbrechender Arbeit ist eine
beachtliche Literatur entstanden, die sich mit den Mingeln verschiedener
Kollektiventscheidungsverfahren befaBt. Seit etwa 15 Jahren behandelt die Literatur
zudem eingehender Institutionen und Normen, die sich als Reaktion auf solche Unvoll-
kommenheiten in verschiedenen Ausprigungen herausgebildet haben. Was die
praktische Anwendung anbelangt, so konzentrierte sich die Literatur allerdings bislang
auf staatsleitende Institutionen und hier besonders auf die Charakteristika der
amerikanischen Bundesgesetzgebung. Wihrend es durchaus niitzliche Parallelen
zwischen solchen Institutionen und den verschiededenen Typen von Kollektivent-
scheidungsverfahren, die in privaten Firmen anzutreffen sind, gibt, existieren aber
auch viele Besonderheiten der zuletzt genannten. Daher besteht, was die Einbeziehung
von Kollektiventscheidungsproblemenin eine erweiterte Theorie der Firma anbelangt,
weiterhin grofer Arbeitsbedarf.

Die Betrachtung kollektiver Mechanismen im Kontext des Unternehmens ist von
besonderem Vorteil. Zum einen, weil es soviele private Unternehmen in einer Volks-
wirtschaft gibt und zum anderen, weil wegen des unter den Unternehmen herrschenden
Wettbewerbs die in ihnen bestehenden Strukturen Gegenstand von marktlichen Aus-
leseprozessen sind. Die "unsichtbare Hand" wird dazu neigen, solche Unternehmen,
die ineffiziente Kollektiventscheidungsmechanismen nutzen, zu bestrafen und solche,
die effiziente verwenden, zu belohnen. Folgiich kann man etwas iiber die relative
Effizienz der verschiedenene Mechanismen allein dadurch erfahren, daB man be-
obachtet, weiche Institutionen langfristig iiberleben und welche nicht. Natiirlich ist bei
einem solchen "Uberlebenstest” eine gewisse Vorsicht geboten. Ergebnisse von
Marktprozessen konnen in starkem MaBe von Regulation beeinflufit sein und der
Markt selber arbeitet manchmal langsam und kaprizios bei der Auslese institutioneller
Arrangements.

Um die Bedeutung des Kollektiventscheidungsproblems zu betonen, um einige fiir die
Forschung besonders lohnende Gegenstinde aufzuzeigen und um einige mogliche
SchluBfolgerungen anzudeuten, werde ich einen kurzen Uberblick iiber die heutzutage
gebriuchlichen Formen von Arbeitnehmerbeteiligung bei der Entscheidungsfindung
des Unternehmens geben, wobei jeweils die Eigenschaften dieser Verfahren, ver-
standen als Kollektiventscheidungsmechanismen, herausgestellt werden sollen. Im
einzelnen sollen nachfolgend das vollstindige Eigentum der Arbeitnehmer am Unter-
nehmen, das partielle Arbeitnehmereigentum, die Repriisentation in den unternehmens-
leitenden Gremien, Gewerkschaften und Betriebsriite untersucht werden. Bei diesem
Uberblick werde ich nur geringen methodischen Rigorismus walten lassen. Da mein
prinzipielles Anliegen hier nur das Aufzeigen, nicht aber die Losung von Problemen
ist, werde ich mir ein eher kasuistisches und spekulatives Theoretisieren und einen
gewissen Empirismus erlauben. SchiieBlich werde ich mich, wie bereits erwihnt, fiir
meine Beispiele hauptsichlich auf die Vereinigten Staaten und auf Deutschland be-
schrinken.
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D. Das vollstiindige Arbeitnehmereigentum am Unternehmen

Ich beginne mit der Untersuchung des vollstindig arbeitnehmereigenen Unternehmens,
da sich meine eigenen Arbeiten bisher auf diesen Gegenstand konzentriert haben und
weil ich glaube, daB hierdurch die Grenzen des Untersuchungsthemas besonders klar
abgegrenzt werden®.

In entwickelten Marktwirtschaften und insbesondere in den Vereinigten Staaten gibt es
eine iiberraschend hohe Zahl arbeitnehmereigener Unternehmen. Die meisten dieser
Unternehmen sind im Dienstleistungssektor titig, wobei sie besonders hiufig im
Bereich der Rechtsberatung und -vertretung, des Rechnungswesens und des Investment
Banking anzutreffen sind. Daneben gibt es aber auch einige prominente Beispiele im
industriellen Sektor. Interessanterweise treten arbeitnehmereigene Betriebe, anders als
die meisten anderen Formen von Arbeitnehmermitbestimmung, in Deutschland auf-
fallend weniger auf als in den Vereinigten Staaten.

Arbeitnehmereigene Firmen weisen einige, moglicherweise bedeutsame, Effizienzvor-
teile gegeniiber den den Kapitalgebern gehdrenden Firmen auf, in denen Arbeitnehmer
ausschlieBlich auf vertraglicher Basis beschiftigt sind. Arbeitnehmereigentum am
Unternehmen kann erstens die Produktivititsanreize verbessern, da jeder Arbeitnehmer
einen personlichen Anteil an den Ertrigen der eigenen Arbeit erhilt und, was viel-
leicht von groBerer Bedeutung ist, da jeder Arbeitnehmer einen Anreiz erhilt, die
Arbeit der anderen zu liberwachen. Zum zweiten wird der Anreiz des Unternehmens
vermindert, solche Arbeitnehmer auszubeuten, die aufgrund von firmenspezifischen
personlichen und beruflichen Investitionen auf Dauer an das Unternehmen gebunden
sind. Drittens werden Anreize fiir strategisches Verhalten bei den Lohnverhandiungen
beseitigt. Viertens ermdglicht ein solches System eine leichtere und zuverldssigere
Ubermittlung der Arbeitnehmerpriferenzen an das Management. Fiinftens wird das
Unternehmen geneigt sein, gemih den Priferenzen eines durchschnittlichen Arbeitneh-
mers zu handeln, statt, wie es in einer Firma, die einfach Arbeitskrifte auf dem Markt
anwirbt, der Fall ist, die Priiferenzen des marginalen Arbeitnehmers zugrunde zu
legen. Sechstens besteht die Aussicht auf geringere Agency-Kosten, da die Arbeitneh-
mer wahrscheinlich leichter als Anteilseigner das Management zu tiberwachen ver-
mégen. Siebtens und letztens verschafft das Eigentum am Unternehmen den Arbeitneh-
mern eine groBere persdnliche Befriedigung, die aus einer Teilnahme an der Fiihrung
des Unternehmens bzw. aus der Ausiibung eines gréBeren MaBes an persdnlicher
Kontrolle resultiert.

4 Henry Hansmann, When Does Worker Ownership Work?, ESOPs, Law, Firms,
Codetermination and Economic Democracy”, 99 Yale Law Journal, 8. 1749-1816, (1990);
Henry Hansmann, The Viability of Worker Ownership: An Economic Perspective on the
Political Structure of the Firm, in: M. Aoki, B. Gustafsson, O. Williamson (Hrsg.), The Firm
as a Nexus of Treaties, (1990); Henry Hansmann, Ownership of the Firm, 4 Journal of Law,
Economics and Organisation, S. 267-304, (1988).
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Andererseits weist das arbeitnehmereigene Unternehmen einige offensichtliche Nach-
teile auf. Einer davon besteht in der geringeren Liquidierbarkeit des Kapitals seitens
der Arbeitnehmer und seitens des Unternehmens. Ein anderer ist die schiechte Alloka-
tion des Risikos. Ein dritter und der hier am stirksten interessierende Nachteil besteht
in der potentiellen Erhohung der Kosten der Entscheidungsfindung innerhalb des
Unternehmens. Zu diesen Kosten zihlen sowohl die Transaktionskosten des eigentli-
chen Entscheidungsprozesses (beispielsweise die Kosten der Teilnahme an Versamm-
lungen und des Informationserwerbs), als auch die Kosten, die durch grundlegend
ineffiziente Entscheidungen erzeugt werden.

Untersucht man die verschiedenen Typen von Firmen und Industrien, in denen arbeit-
nehmereigene Unternehmen auftauchen bzw. nicht auftauchen, so lassen sich einige
bedeutsame Folgerungen beziiglich der relative Hohe der verschiedenen Kosten und
Vorteile von Arbeitnehmereigentum und insbesondere beziiglich der Kollektivent-
scheidungskosten ziehen. Vor allem kann man zwei grundsitzliche Beobachtungen
machen. Arbeitnehmereigene Unternehmen tauchen erstens nur dann auf, wenn die
beteiligten Arbeitnehmer extrem homogene Interessen aufweisen. Wie groB auch
immer die potentiellen Vorteile des Arbeitnehmereigentums in einer vorgegebenen
Situation sein mégen, man findet es selten dort, wo die Arbeitnehmer, die das Eigen-
tum gemeinsam innehaben wiirden, unterschiedliche Interessen in der Firma verfolgen.
Wenn allerdings grundlegende Homogenitit der Interessen der beteiligten Arbeitneh-
mer besteht, so findet man zweitens arbeitnehmereigene Unternehmen erstaunlich
hiufig. Die anderen, mit dem Arbeitnehmereigentum verbundenen Kosten - insbeson-
dere die geringere Risikodiversifikation und die Schwierigkeiten, Kapital anzusam-
meln, - scheinen dann keine ernsthafte Rolle zu spielen.

Ich werde nicht versuchen, den Beweis fiir diese Schlufifolgerungen hier anzutreten.
Statt dessen soll ein Beispiel helfen, die Zusammenhénge zu erldutern. Man denke an
den kiirzlich unternommenen Versuch der Piloten, United Airlines zu {ibernehmen.
Die 7.000 Piloten, die bei diesem Ubernahmeversuch beteiligt waren, verkdrpern
genau den Typus des Arbeitnehmers, bei dem sich arbeitnehmereigene Unternehmen
weithin als erfolgreich erwiesen haben, bilden sie doch eine Klasse von Arbeitneh-
mern, die alle hichst dhnliche Jobs verrichten und der gleichen Schicht innerhalb eines
Unternehmens angehoren, wobei sie so gut wie keine gegenseitige Kontrolle ausiiben.
Kurz gesagt, gibt es unter den beteiligten Arbeitnehmern nur in sehr geringem Mafie
vertikale oder horizontale Arbeitsteilung. Und in der Tat: Transportunternchmen,
deren Eigentiimer die Fahrer sind, sind weltweit keine Seltenheit. Arbeitnehmer, wie
die Piloten der United Airlines, haben aufgrund des von ihnen verrichteten Tatigkeiten
sehr dhnliche Interessen innerhalb der Firma, und zwar in dem Sinne, daff sie alle
mehr oder weniger gleich von einer Entscheidung, die das Unternehmen fillt, betrof-
fen werden, Infolgedessen ist das Zustandekommen von kollektiven Entscheidungen
innerhalb einer solchen Gruppe von Arbeitnehmern vollig unproblematisch. Dies ist
offensichtlich ein wichtiger Grund, weshalb solche Firmen iiberlebensfihig sind.

Tatsichlich war der Versuch der United- Airlines-Piloten nicht weit von einer erfolg-
reichen Ubernahme entfernt. Zumindest in der ersten Gebotsrunde waren sie in der
Lage - und dies offenbar ohne nennenswerte Schwierigkeiten - , das erforderliche
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Kapital fiir die Finanzierung des Erwerbs aufzubringen. Es war vielmehr die starke
Opposition von Seiten anderer Beschiftigter, insbesonderer der Mechaniker der
Fluggesellschaft und deren Gewerkschaft, die offensichtlich fiir das Fehlschlagen des
Ubernahmeangebots verantwortlich war. In dem Bemiihen, den Konflikt zu losen,
boten die Piloten schlieBlich an, die Mechaniker und das Flugbegleitpersonal an der
Ubernahme zu beteiligen und das Eigentum an der Firma mit ihnen zu teilen. Auch
dieses Angebot schlug schlieBlich fehl. Es war allerdings auch von vornherein zum
Scheitern verurteilt. Wihrend die Piloten alleine das Unternehmen wahrscheinlich
erfolgreich hitten leiten kOnnen, scheint es nach den bisher mit arbeitnehmereigenen
Unternehmen gemachten Erfahrungen sehr unwahrscheinlich, daB sich eine Teilung
der Unternehmensfithrung unter diesen drei Gruppen von Arbeitnehmern als lebens-
fahig erwiesen hitte.

ZusammengefaBt erscheinen arbeitnehmereigene Unternehmen dann, und nur dann,
{iberlebensfihig, wenn die am Eigentum beteiligten Arbeitnehmer in hohem Mafe
homogene Interessen aufweisen.

Wie wir allerdings aus der Public-Choice-Theorie wissen, ist eine starke Interessenho-
mogenitét allein unzureichend, um die Mingel von Kollektiventscheidungsverfahren
zu heilen. Wenn beispielsweise die Zahl der Entscheidungsalternativen hinreichend
grofy ist, gewihrleistet die Mehrheitsregel selbst dann kein stabiles Gleichgewicht,
wenn die Priferenzen nur in geringem Mafie heterogen sind. Wenn, um ein profanes
Beispiel zu wihlen, die Mehrheit der Piloten in einer den Piloten gehdrenden
Fluggesellschaft braune Augen hat, mbgen diese fiir eine Bezahlung stimmen, bei der
brauniugige Piloten um 50 % hohere Lohne erhalten als blaudugige. Wenn aber nun
die Piloten mit einer Korpergrofie von mehr als 1,80 m die Mehrheit besitzen, migen
sie im Gegenzug dafiir stimmen, daB Piloten mit einer Korperldnge von mehr als 1,80
m um 60 % hoher bezahlt als kleinere Piloten. Dies liefe sich fortsetzen. Wenn also,
wie es der Augenschein nahelegt, grundlegende (natiirlich niemals vollstindige)
Homogenitdt der Interessen  hinreichend ist, die Kosten kollektiver
Entscheidungsprozesse erheblich zu senken, so muf dafiir ein spezieller Grund
vorhanden sein.

Eine naheliegende Moglichkeit ist, daff bei Interessenhomogenitit die Menge der
moglichen Resultate, die bei einem Kollektiventscheidungsverfahren zur Auswahl
stehen, entscheidend begrenzt ist. Dort wo eine wesentliche und von allen
wahrgenommene Homogenitit der Interessen besteht, also beispielsweise dort, wo alle
Arbeitnehmer nahezu identische Positionen in einem Unternehmen haben, werden die
sozial anerkannten Regeln der Fairness und die von den kontrollierenden Gerichten
statuierten Regeln der Treue wahrscheinlich dafiir sorgen, dafl nur eine relativ
begrenzte Menge méglicher Entscheidungen {ibrig bleibt, daB also der Umfang und die
Dimension der moglichen Abstimmungsergebnisse entscheidend begrenzt wird. So
wird weder nach herkémmlichen Moralvorsteilungen noch vor einem Gericht ein
Entlohnungssystem Bestand haben, bei dem brauniugige Piloten héher bezahlt werden
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als blaudugige®.

In dieser Hinsicht ist es aufschluBreich, daB viele arbeitnehmereigene Unternehmen
ihren Mitarbeitern ein freies Kiindigungsrecht zu angemessenen Bedingungen ein-
rdumen - etwas, was im Eigentum von Investoren stehende Firmen nur selten tun. In
den vielen Unternehmen des Dienstleistungsbereichs, die als Partnerschaften bestehen,
hat beispielsweise jeder Partner das Recht, die Firma zu verlassen und dabei nicht nur
sein Humankapital abzuziehen, sondern dariiber hinaus eine Abfindung fiir seinen
Anteil am Wert des Unternehmens zu verlangen. Indem jedem Arbeitnehmereigentii-
mer eine Position eingerdumt wird, jenseits derer Erpressung oder Ausbeutung un-
miglich ist, wird der Umfang der Entscheidungsmoglichkeiten fiir das Unternehmen
als Ganzes weiter eingeschriinkt.

Gleicherweise machen sich arbeitnehmereigene Unternehmen, als mehr oder minder
konstitutionelles Moment, allgemein allokative Regeln zu eigen, die den Effekt haben,
das AusmaB potentieller Konflikte im KollektiventscheidungsprozeB zu reduzieren -
dies reduziert die GroBe des Entscheidungsraumes weiterhin - und die kaum aus
anderen Gesichtspunkten heraus erkldrt werden konnen. Solche Regeln umfassen z.B.
Jobrotation ebenso wie Entwiirfe, die Einkommen nach dem Gleichheitsprinzip oder
mittels anderer eindeutiger und objektiver Formeln zu verteilen.

Gewdhnlich benutzen im Eigentum von Arbeitnehmern stehende Unternehmen auch
unterschiedliche Instrumente, die offensichtlich dem spezifischen Zweck dienen, die
Intensitit und Instabilitit des Parteigingertums zu mindern, Eines hiervon ist, daB
Geschiiftsfiihrer langfristig beschiiftigt werden und nicht absetzbar sind - abgesehen
von solchen Griinden, wie sie im beriihmten Fall der Arbeiterkooperative von
Mondragon in Spanien zu Tage traten. Ein anderes Instrument ist es, Aufienstehenden
das Recht zur Intervention zu geben, sofern der interne EntscheidungsprozeB zu
ineffizienten Ergebnissen fithrt. So kann z.B. die Bank von Mondragon einschreiten
und das Management {ibernehmen, sofern die gewihlten Geschiftsfiihrer nicht mehr
Herr der Lage sind. Die wichtige Rolle kommunistischer und sozialistischer Parteien

5 Selbstverstindlich bestimmt. sich Homogenitit in mafBgeblicher Hinsicht nach den sozialen
Anschauungen. Folgerichtig braucht das, was unter bestimmten Rahmenbedingungen als
homogen gilt, nicht auch unter anderen Bedingungen so zu sein. Vor nicht allzu langer Zeit war
es in den Vereinigten Staaten sowohl vor der Moral als auch vor dem Gesetz akzeptabel, daBl
weiBhiutige Piloten hdher bezahlt werden als farbige. Heterogenitit dieser Art mag dazu
geeignet sein, Arbeitnehmereigentum selbst dort zu vereiteln, wo alle beteiligten Arbeitnehmer
im wesentlichen die gleiche Arbeit innerhalb des Unternchmens verrichten. Es gibt beispiels-
weise Grund zu der Annahme, daB ein bedeutender Grund dafiir, daff im Tabakanbau arbeitneh-
mereigene Vermarktungskooperativen weit weniger hiufig als im sonstigen Getreideanbau zu
finden sind, darin zu sehen ist, daB die Rassenunterschiede unter den Tabakfarmern erheblich
grofer sind als unter anderen Farmern. Zu den wichtigsten Aufgaben bei dem Versuch, unser
Verstindnis von Regelungsstrukturen zu verbessern, zihlt es, besser zu begreifen, in welcher
Weise Ausprigungen und Grade von Homogenitit von Bedeutung fiir die Wirksamkeit alternati-
ver Regelungsmechanismen sind. Ich teile hier lediglich die generelle Beobachtung mit, daf ein
bestimmtes, grundlegendes Maf an Homogenitit der Interessen fir die Uberlebensfahigkeit
arbeitnehmergeleiteter Unternehmen bedeutsam zu sein scheint,
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in den italienischen Arbeitnehmerkooperativen mag als zusitzliches Beispiel her-
angezogen werden,

Ein weiteres hdufiges Vorgehen ist es, die Leitung derart zu strukturieren, dab ein
substantieller Teil der Firmengeschiftsfilhrer Outsider sein miissen. Auf diese Weise
kann keine Politik verfolgt werden, ohne daB die Qutsider zustimmen oder chne daff
nédherungsweise Einstimmigkeit der Insider vorliegt. Die Weirton Steel Company in
West Virginia, die von ihren Arbeitnehmern in den frilhen achtziger Jahren aufgekauft
wurde, bietet hierfiir ebenso ein Beispiel wie die Leitungsstruktur im Falle der von
den Piloten vorgesehenen Ubernahme von United Airlines. Eine extrem ausgestaltete
Form solcher Instrumente kann man in den Unternehmen finden, in denen nicht nur
die gesamte Geschiftsfilhrung mit Outsidern besetzt ist, sondern diese alleinbestim-
mend sind und lediglich die Aufgabe haben, das Unternehmen als Treuhinder im
Auftrag der Arbeitnehmer zu fithren statt von ihnen gewihlt zu sein. Dies ist die
Situation z.B. in den meisten groBen Firmen, den sog. "Arbeitnehmerkooperativen”,
in Grofbritannien.

In der Tat kann die These vertreten werden, daf Arbeitnehmereigentum im
allgemeinen lediglich dazu dient, eine Ausbeutung der Firmenarbeiter als Gesamtheit
zu verhindern, und nicht darauf abzielt, ein Mittel bereitzustellen, eine wirklich
effektive Partizipation und Reprisentation der Arbeitnehmer zu garantieren. In dem
Grad, in dem Arbeitnehmereigentum fatsdchlich zu Verbesserungen im Hinblick auf
die Partizipation der Arbeitnehmer am Entscheidungsproze8 der Firma fiihrt, sind
diese Vorteile prinzipiell nicht direkt durch die Wahl der Firmenleitung seitens der
Arbeitnehmer bewirkt worden, sondern eher indirekt dadurch, daB Arbeitnehmer-
eigentum forderlich ist, andere Formen der Konsultationen von Arbeitnehmern zu
erleichtern, wie beispielsweise Betriebsrite oder Arbeitsqualititsausschiisse. Es wire
einfacher, gesicherte Ergebnisse zu deduzieren, sofern bessere Studien beziiglich der
Art und Weise vorligen, wie der Entscheidungsproze$ in arbeitnehmereigenen Unter-
nehmen tatsichlich ablduft. Bis dato ist bemerkenswert wenig systematische, und sogar
heuristische, Information auf diesem Gebiet verfiighar. Obwohl beispielsweise zehntau-
sende grofler Teilhaberschaften im Dienstleistungsbereich der USA existieren, wissen
wir immer noch sehr wenig dariiber, wie die Macht in solchen Unternehmen tatsich-
lich ausgeiibt wird. Sogar der Fall Mondragon war bis jetzt nicht Gegenstand einer
sorgfiltigen Analyse des Kollektiventscheidungsverfahrens.

E. Partielles Arbeitnehmereigentum an Unternehmen

In den Vereinigten Staaten existieren viele Unternehmen, in denen Arbeitnehmer einen
grofBeren Anteil an Eigentiimerrechten erhalten haben. Das grundsitzliche Vehikel
hierfiir war der Employee-Stock-Ownership-Plan, kurz ESOP. Im Grunde genommen
ist dies ein Rentenfonds, bei dem ausschlieflich in das Aktienkapital der beschiftigen-
den Unternehmen investiert wird, Rund 10.000 Unternehmen ausgestattet mit solchen
Fonds existieren zur Zeit in den USA, einschlieBlich der 500 bis 1,000 Unternehmen,
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bei-denen der Fonds die Mehrheit des Aktienkapitals des Unternehmens hilt.

Eine der im Hinblick auf den Untersuchungsgegenstand auffalligsten Eigenschaften
solcher Fonds ist, daff sie sehr wenig zur Partizipation der Arbeitnehmer an der Ge-
schiftsfiihrung beigetragen haben. So ist es schwierig, eine einzige Firma auszuma-
chen, in der die Mehrheit der Firmendirektoren von den Arbeitnehmern gewihlt
wird.Es scheint sogar nur eine geringe Anzahl solcher Firmen zu geben, in denen
iiberhaupt von den Arbeitnehmern gestellte Firmendirektoren titig sind. Unterschiedli-
che Faktoren mdogen fiir dieses Ergebnis verantwortlich sein. Einer ist, daB} in man-
chen Firmen die Treuhinder des Rentenfonds oft ein Vertretungsstimmrecht fiir die
Arbeitnehmer haben, und die Treuhdnder in der Regel vom Management des Unter-
nehmens bestimmt werden. Ein anderer Faktor ist, daB eine kumulative Wahl der
Firmendirektoren ungew0hnlich bei amerikanischen Unternehmen ist, wodurch un-
organisierte Aktiondre oder Minderheitsaktionire oft unterreprisentiert sind.

Bezeichnenderweise kam das grundsitzliche Interesse an ESOP’s nicht von Seiten der
Arbeitnehmer, sondern eher von Seiten der Investoren, Manager, Investmentfonds und
Banken. Und dies sind tatséchlich diejenigen Gruppen, deren Interesse die Konzeption
der ESOP’s und die umfangreichen Steuervergiinstigungen, die hierbei zugesprochen
wurden, weitestgehend dienen. Somit ist es nicht erstaunlich, daff die ESOP’s im
allgemeinen nur wenig Beteiligung der Arbeitnehmer an der Unternehmensleitung nach
sich ziehen. Nichtsdestotrotz, in Anbetracht der Tatsache, daf das Instrument entwik-
kelt und bezuschuBt wurde, ist es erstaunlich, daB es so selten genutzt wurde, um eine
weitergehende Partizipation der Arbeitnehmer zu gewihrleisten.

Moglicherweise ist dies in der Tat Zeichen eines stillschweigenden Eingestidndnisses
aller Beteiligten, daf partielles Arbeitnehmereigentum eine schwache Basis darstellt,
um hierauf eine Arbeitnehmerpartizipation zu griinden. Arbeitnehmer, wenn sie ihre
Stimmrechte wahrnehmen, verfolgen Interessen, die offenkundig mit solchen von
denjenigen Anteilseignern, die nicht Arbeitnehmer sind, konfligieren. Zudem muf} ein
ESOP sich per Gesetz sich auf alle Arbeitnehmer erstrecken, so daff ein substantieller
Teil des gesamten vom ESOP gehaltenen Kapitals sich in der Hand von Biiroangestell-
ten und Leitungspersonal befindet. Jede Wahl in die Unternehmensleitung - wie sie
z.B. aus einer kumulierten Wahl resultieren konnte - wiirde von daher die Frage
aufwerfen, welche Arbeitnehmer reprisentiert werden. Wiirden z.B. in einer Firma
mit einer Gewerkschaftsorganisation die von den Angestellten gewihlten Unterneh-
mensdirektoren letztlich die organisierten oder die nicht organisierten Arbeitnehmer re-
prisentieren? Ohne weiter verfeinerte Mittel, um die Unternehmensdirektoren von den
Arbeitnehmern je nach Klassen von Arbeitnehmern wihlen zu lassen, wird nicht
deutlich, wie reprisentativ die von Arbeitnehmern gestellten Geschiftsfithrer fiir die
Arbeitnehmerschaft als Ganzes sind. Hiermit soll nicht gesagt sein, dah diese Themen
nicht ausgearbeitet werden konnten. Sie sind es bis jetzt aber nicht. Unterdessen
scheinen alle Beteiligten schlicht entschieden zu haben, da weitere Anstrengungen,
die ESOP’s als Mittel zu verwenden, um eine Vertretung der Arbeitnehmer in der
Unternehmensleitung zu gewihrleisten, sich nicht lohnen. Vielleicht ist hierin eine
weitere Bestitigung zu erblicken, daff selbst wenn, wie unsere vorangehende
Diskussion eines umfassenden Arbeitnehmereigentums nahelegt, die von den
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Arbeitnehmern gewihlten Firmendirektoren Reprisentanten der Arbeitnehmer wdren,
weiterhin schwerwiegende Probleme mit Hinblick auf die Entscheidungsfindung in der
Gruppe verblieben.

F. Arbeitnehmervertretung in Unternehmensorganen

Die deutsche Version einer Mitbestimmung - womit ich die umfangreiche Vertretung
im Unternehmensaufsichtsrat meine, zu der deutsche Arbeitnehmer unter der Kohle-
und Stahlgesetzgebung von 1951 und unter der mehr allgemeinen Gesetzgebung von
1952 und 1976 berechtigt wurden - weist ungefihr die gegenteiligen Charakteristika
im Vergleich zu den ESOPs auf.® Sie beinhaltet eine nachhaltige Partizipation der
Arbeitnehmer an der Geschiftsfiihrung, erfordert aber keine Investition in das
Firmenkapital und bietet keine direkte Beteiligung am Nettogewinn der Firma. Die
resultierende gesetzliche Struktur ist ungewdhnlich, aber keinesfalls beispielslos, auch
sofern man sie mit amerikanischen Gesetzen und Institutionen vergleicht. Ins amerika-
nische Recht iibertragen, kombiniert ein mitbestimmies Unternehmen Elemente eines
Geschiiftsunternehmens, einer Genossenschaft, eines nicht-gewinn-orientierten
Unternehmens und einer Teilhaberschaft. Sofern man eine kurze Beschreibung der
resultierenden Struktur in Termini des traditionelien amerikanischen Gesetzes zu geben
hitte, wiirde man wahrscheinlich sagen, daB sie, zumindest formal, eine
Unternehmung  hervorbringt, die ungefihr den Charakter einer hybriden
Produzentenkooperative besitzt, wobei die Anbieter von beidem, Arbeit und Kapital,
sich die Eigentumsrechte teilen.

Wenn die gesamte Arbeitnehmerschaft homogen wire und wenn die Arbeitnehmer
vollstindige Paritét in den Unternehmensorganen inne hitten, dann lige ungefihr die
Struktur einer Zwei-Personen-Teilhaberschaft vor, in der die zwei Parteien
fortwihrend beziiglich aller relevanten Angelegenheiten, die den Firmenbetrieb
betreffen, miteinander verhandeln miifiten. Sie hitte also ungefihr den Charakter einer
normalen kollektiven Verhandlung, abgesehen davon, daB sie den Vorteil hitte, daB
Informationen in vollem Umfang geteilt wiirden und daB die Verhandlungsergebnisse
leichter im Zeitablauf angepafit werden konnten.” Ungefihr solch eine Struktur liegt
in der deutschen Kohle- und Stahlindustrie vor. Die Arbeitnehmervertreter haben dort
im wesentlichen eine Paritit im Aufsichtsrat zugesprochen bekommen. Sie vertreten
substantiell homogene Interessen. Dies ist einerseits auf den stark fabrikbetonten
Charakter der Arbeit zurtickzufiihren und andererseits, was sehr viel bedeutsamer ist,
auf die wichtige Rolle, die den Gewerkschaften im Rahmen der Arbeitnehmerver-

6 Fiir eine Analyse betreffend das Funktionieren der Mitbestimmung in der Praxis, s. Alfred
Timm, The False Promise of Codetermination, (1980); Wolfgang Streeck, Industrial Relations
in West Germany, (1984); James Furlong, Labor in the Boardroom, (1977).

7 Dies ist in etwa die (stilisierte) Beschreibung, die in Jiirgen Backhaus, s. FuBnote 2, angeboten
wird.
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tretung im Aufsichtsrat zugesprochen wird. Die in hohem Grade zentralisierte Struktur
der Gewerkschaftsfiihrung in Deutschland fithrt wahrscheinlich dazu, dab eine gemein-
same Politik der Arbeitnehmervertreter im Gegensatz zu den Arbeitgebervertretern in
den Aufsichtsriten dieser Firmen hervorgebracht werden kann. Oder, um das Thema
von der anderen Seite aus zu betrachten, ohne die starke Rolle der Gewerkschaften
kinnte volistindige Paritit der Arbeitnehmervertreter entweder zu nachhaltigen
Instabilititen fithren, sofern verschiedene Gruppen der Arbeitnehmervertreter mit den
Arbeitgebervertretern zu unterschiedlichen Zeitpunkten koalieren, oder sie konnte
sonst dazu fithren, daf die Arbeitnehmervertreter in die Handlungsunfihigkeit her-
absinken wiirden und die meisten Entscheidungen effektiv den Arbeitgebervertretern
allein {iberliefen.

In solchen Industriezweigen, die von dem Mitbestimmungsgesetz von 1976 erfafBt sind
(namentlich alle Firmen auferhalb der Kohle- und Stahlindustrie, in denen mehr als
2.000 Arbeitnehmer beschiiftigt sind), scheint es wahrscheinlich, daf die Arbeitneh-
merschaft weniger homogen ist als im Kohle- und Stahlbereich. Aber noch wichtiger
ist, daB den Gewerkschaften dort keine mit der Montanmitbestimmung vergleichbar
wichtige Rolle im Prozef der Wah!l der Arbeitnehmervertreter zum Aufsichtsrat zu-
gestanden wurde. Als Folge hiervon reprisentieren die Arbeitnehmervertreter im
Aufsichtsrat Wihlerschaften mit divergierenden Interessen. Das Mandatsvertretungs-
system fiir die Arbeitnehmer unterstiitzt dies, weil es erfordert, da8 innerhalb der
Arbeitnehmervertreter mindestens ein Vertreter jeder der folgenden Arbeitnehmer-
gruppe sich befindet: Arbeiter, Angestellte und leitende Angestellte. Hieraus folgt die
potentielle Gefahr, daB Interessenverfolgung im Aufsichtsrat, sowohl innerhalb der
Gruppe der Arbeitnehmer als auch der Arbeitnehmerschaft gegeniiber den Arbeitge-
bern, Instabilititen und Ineffizienzen nach sich zieht.

Eine Reihe von Instrumenten scheint jedoch so gut konstruiert zu sein, daf dieses
Ergebnis verhindert wird. Das erste und wichtigste Instrument ist natiirlich das Fehlen
einer vollen Paritit der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat. Sofern eine Pattsituation zwi-
schen Arbeitnehmern und Arbeitgebervertretern herrscht, wird den Arbeitgebern
effektiv ein Stichentscheid zugestanden. Zweitens herrscht in Deutschiand eine
zweigliedrige Struktur in den unternehmensleitenden Gremien vor, wobei das héhere
Gremium, der "Aufsichts"-rat, in dem die Arbeitnehmervertreter sitzen, von allen
auBer den grundlegenden Firmenpolitikentscheidungen isoliert ist. Drittens werden
separate Vertreter fiir leitende Angestellte innerhalb der Arbeitnehmervertreterschaft
bereit gestellt, mit der Folge, daB hiufig einer oder mehrere Arbeitnehmervertreter
mit den Arbeitgebervertretern koalieren. Viertens und letztens, werden die Angelegen-
heiten, die von der groBten direkten Relevanz fiir die Arbeitnehmer sind, nicht auf der
Ebene des Aufsichtsrats entschieden, Stattdessen werden sie entweder auf einer
hoheren Ebene, der Branchenebene, mittels kollektiver Verhandlung zwischen den
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden entschieden, oder sie werden auf einer
unteren Ebene entschieden, nimlich bei Verhandlungen zwischen der Geschifisfithrung
und den Betriebsriten. Als Folge hiervon wird der Aufsichtsrat nicht genutzt, um
derartige Entscheidungen zu fillen, bei denen einerseits Arbeitnehmer und Anteils-
eigner, andererseits Arbeitnehmer untereinander, die am stéirksten konfligierenden
Interessen haben.
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Tatsdchlich scheint die Mitbestimmung den Entscheidungsprozef auf der Leitungs-
ebene der Firma nicht allzu nachhaltig beeinflufit zu haben. Die Leitungsebene wird
auch weiterhin in Unternehmen auferhalb der Kohle- und Stahlindustrie von den
Interessen der Anteilseigner dominiert. Stattdessen spielen die Arbeitnehmervertreter
im Aufsichtsrat eine im wesentlichen informelle Rolle dahingehend, daB sie eine
glaubwiirdige Informationsquelle {iber die Firma fiir die Arbeitnehmer (und umge-
kehrt) darstellen, womit sie diejenigen Arbeitnehmer unterstiitzen, die in den Gewerk-
schaften und Betriebsriten engagiert sind, d.h. dort, wo sich der eigentliche Arbeit-
nehmereinfluB abspielt. Das wiederum legt nahe, daB kein groBer Unterschied zwi-
schen solchen Firmen besteht, die von dem Mitbestimmungsgesetz von 1976 erfafit
sind, und den kleinen Firmen, die noch vom Gesetz von 1952 erfait sind, wobei das
letztgenannte Gesetz lediglich ein Drittel der Aufsichtsratsmitglieder als Arbeitnehmer-
vertreter festlegt. Und es legt weiterhin nahe, daB diese beiden Systeme sich in der
Praxis kaum von Regimen unterscheiden, die in den skandinavischen und sonstigen
Lindern vorherrschen und unter denen Arbeitnehmer nur das Recht haben, ein bis drei
Mitglieder zum Aufsichtsrat zu wihlen.

G. Gewerkschaften

Gewerkschaften sehen sich potentiell denselben Mingel des Wahlprozesses ausgesetzt,
von denen auch arbeitnehmereigene Firmen oder mitbestimmte Unternehmen betroffen
sein konnen. Von daher konnten wir also erwarten, innerhalb der Gewerkschafien
verschiedene Institutionen zu entdecken, die dem Zweck dienen, solchen Entwick-
lungen entgegenzuwirken. In der amerikanischen Gewerkschaftsbewegung sind offen-
sichtlich einige Institutionen dieser Art vorhanden.

1. Zunidchst einmal sind Gewerkschaften darauf beschrinkt, lediglich diejenigen
Arbeitnehmer zu vertreten, die keine leitenden Funktionen innehaben - dies bedeutet,
daB sie in den meisten Grundindustrien im wesentlichen darauf beschrinkt sind,
Lohnarbeiter zu vertreten, wihrend sie in Dienstleistungsunternehmen im wesentlichen
Angestellte reprdsentieren. Hierdurch wird ein hoher Grad an Homogenitit innerhalb
der von den Gewerkschaften vertretenen Arbeitnehmerinteressen geschaffen,

2. Zweitens bestimmt das Gesetz, daB Unternchmen mit den Gewerkschaften nur iiber
einen begrenzten Themenbereich verhandeln diirfen. Dieser umfafit grundsitzlich
Lohne und Arbeitsbedingungen. Das bedeutet, dah viele Themen, die die Arbeitneh-
merschaft spalten kdnnten, wie z.B. eine BetriebsschlieBung, voraussichtlich nicht von
kollektiven Verhandlungen betroffen sind und somit die interne Politik der Gewerk-
schaften nicht belasten werden.

3. Auflerdem sind amerikanische Gewerkschaften traditionell relativ oligarchisch und
undemokratisch aufgebaut. Obwohl dies von Kommentatoren generell beklagt wurde,
mag es zumindest dem funktionellen Zweck dienen, einige Fallgruben des demokrati-
schen Prozesses zu vermeiden.
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4. Wie bereits erwihnt, reprisentieren Gewerkschaften in Amerika nur einen kleinen
und abnehmenden Teil der Arbeitnehmerschaft. Einer der Griinde fiir diese Abnahme
mag die zunehmende Heterogenitit der Arbeitnehmerschaft sein. Als der typische
Arbeitnehmer ein relativ ungeschulter, méinnlicher Weifier war, der ungelernte oder
angelernte Titigkeiten verrichtete, mag es sehr viel einfacher fiir eine einzeine Ge-
werkschaft gewesen sein, Arbeitnehmerinteressen zu vertreten. Mit besserer Schulung
der Arbeitnehmer und gréBerer Heterogenitit wird interne Gewerkschaftspolitik wahr-
scheinlich stirker partizipativ ausgerichtet und komplexer sein. Ironischerweise mag
dieser starke Anstieg an Partizipation Gewerkschaften weniger lebensfihig machen,
dies aus den Griinden, die hier schon diskutiert wurden.

Der im Vergelich zu den US-Gewerkschaften nachhaltig grofere Anteil des Arbeits-
marktes, der von den Gewerkschaften in Deutschland reprisentiert wird, ist wahr-
scheinlich zum Teil eine Konsequenz der Tatsache, daff deutsche Gewerkschaften sich
sowohl in ihrer Rolle als auch in ihrer Struktur von den amerikanischen unterscheiden.

1. Erstens ist wahrscheinlich der relativ hohe Prozentsatz der deutschen Arbeitneh-
merschaft, der in den Grundindustrien verbleibt, wichtig, sofern tatsidchlich Arbeitneh-
mer in solchen Industrien dazu tendieren, homogenere Interessen aufzuweisen.

2. Zweitens spielen deutsche Gewerkschaften eine geringere Rolle darin, die genauen
Bedingungen festzulegen, die Arbeitnehmer in individuellen Firmen angeboten wer-
den, als dies amerikanische Gewerkschaften tun. Viele Details verbleiben in Deutsch-
land, um auf der Ebene der Firma oder des Werks von den Betriebsriten ausgehandelt
zu werden. Gewerkschaften kdnnen dadurch Arbeitnehmer einfach dort reprisentieren,
wo ihre Interessen die grofiten Gemeinsamkeiten aufweisen.

3. Drittens sind in Deutschland sowohl Gewerkschaften als auch der kollektive Ver-
handlungprozeB in hohem Grade zentralisiert. Deutsche Gewerkschaften haben, im
Gegensatz zu amerikanischen, auf der Basisebene lediglich eine bescheidene direkte
Reprisentationsfunktion inne, die oftmals, wenn Gberhaupt, von den Betriebsriten
iibernommen wird. Dieses Organisationsmuster verstirkt wahrscheinlich den oligar-
chischen Charakter der Gewerkschaften und schirmt sie somit weiter von den poten-
tiellen Spannungen der Arbeitnehmerpolitik ab.

4. Viertens findet man in Deutschland keine Unternehmen mit Gewerkschaftszwang.
Folglich konnen Arbeitnehmer, die nachhaltig nicht mit der Gewerkschaftsposition
tibereinstimmen, einer anderen Gewerkschaft beitreten oder jegliche Mitgliedschaft
aufgeben. Im Gegensatz hierzu miissen Gewerkschaften in den Vereinigten Staaten
bestrebt sein, alle Arbeitnehmer einer Firma, die in ihren Zustidndigkeitsbereich fallen,
zu reprisentieren.
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H. Betriebsriite

Nach dem 1972 in Kraft getretenen Gesetzeswerk miissen alle deutschen Firmen mit
mindestens fiinf Arbeitnehmern einen oder mehrere Betriebsrite haben. Die Betriebs-
rite werden von den Arbeitnehmern der Firma gewahlt und vertreten deren Interessen.
Diese Gesetzgebung baut auf einer Serie frither Arbeitnehmerausschiisse betreffenden
Erlasse auf, die weit bis ins 19. Jahrhundert hinein zuriickreichen. Die Betriebsrite
sind diejenigen deutschen Institutionen, die den griften Gegensatz zu solchen in den
Vereinigten Staaten aufweisen. Wie bei den deutschen Gewerkschaften ist der um-
fassende Charakter solcher Betriebsrite beeindruckend: 80 % der Arbeitnehmer
werden von ihnen reprisentiert.

Jedoch wie bei den anderen hier untersuchten Formen einer Arbeitnehmerpartizipation
weisen die Betriebsrite eine Reihe von Aspekten auf, die gut konstruiert zu sein
scheinen, um Probleme des Wahlprozesses zu entschirfen.® Zum einen bestimmt das
Gesetz, daB die Betriebsratsvertreter nach getrennten Wahlbezirken gewihlt werden.
Es besteht ein separater Betriebsrat fiir jedes Werk. Wihrend zwar die Moglichkeit
besteht, hoher geordnete Betriebsrite in Firmen mit vielen Werken zu griinden,
wurden solche Rite jedoch kaum gebildet.” Angestellte und Lohnarbeiter miissen ihre
Vertreter getrennt wihlen, wobei die Anzahl beider Vertretergruppen durch ein Statut
festgesetzt wird. Ebenfalls sollen ménnliche und weibliche Arbeitnehmer proportional
reprisentiert werden. Zusammengenommen umschreiben diese Erfordernisse im
wesentlichen den Politikrahmen der Vertreterwahl. Dadurch, daB ein separater Be-
triebsrat fiir jede Arbeitsstitte besteht, beseitigt das Gesetz eine wichtige Quelle der
Interessenvielfalt innerhalb der Mitglieder jedes Betriebsrates.

AuBerdem bestehen verschiedene Techniken, mittels derer die Betriebsratsmitglieder
von dem unmittelbaren EinfluB der Arbeitnehmer, die sie repridsentieren sollen, isoliert
werden. Betriebsratsmitglieder werden auf drei Jahre gewihlt und konnen nicht ohne
Grund abgesetzt werden. Die Gewerkschaften spielen eine wesentliche Rolle bei der
Nominierung der Vertreter und haben oft einen entscheidenden Einfluf auf deren
Politik. Auf der anderen Seite kdnnen Betriebsratsmitglieder nicht aktiv an Gewerk-
schaftsaktivititen teilnehmen wie z.B. der Mobilisierung der Arbeitnehmer fiir eine
Aktion gegen den Arbeitgeber.

Wahrscheinlich kommt es aus diesen Griinden zu einer relativ seltenen Abstimmug

8 Einen Uberblick iiber die rechtliche Grundstruktur der Betriebsrite in Deutschiand bietet Walter
Kovenbach, Employee Councils in European Companies, S.109-144, (1978).Fiir eine detailierte
Fallstudie, wie die Betriebsrite tatsichlich arbeiten, erstellt {iber einen groBien Kreis von Firmen
unterschiedlicher Grofie und unterschiedlicher Industriezweige, s. Karen Williams, Industrial
Relations and the German Model, (1988).

9 P.Hanau, Federal Republik of Germany, in : Kolvenbach, Hrsg., Handbook of European Co-
Determination, (1968).
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zwischen Betriebsratsvertretern und Arbeitnehmern. Insofern kann von keiner wirkli-
chen Vertretung der Arbeitnehmer durch die Betriebsrite gesprochen werden. So
wurde vorgebracht, daf die deutschen Betriebsrite Gefahr liefen, vollstindig abhingig
von den Arbeitgebern zu werden, bestiinde nicht die Rolle der Gewerkschaften darin,
die Betriebsratsvertreter vorzuschlagen,'

Doch selbst die Gewerkschaften ihrerseits haben, im Vergleich zu ihrem amerikani-
schen Gegenstiick, relativ wenig direkten Kontakt zu den Arbeitnehmern an der Basis.
Stattdessen flieBt, wie wir bereits festgestellt haben, die Entscheidungsgewalt der
Gewerkschaften weitestgehend von der Spitze nach unten. Wendet man sich der
tatsichlichen Partizipation der Betriebsrite am unternehmensinternen Entscheidungs-
prozeB und deren Organisation zu, so stellt man fest, daB wenig Anstrengungen
vollbracht wurden, um die Abstimmung und andere verwandte Kollektiventschei-
dungsverfahren nutzbar zu machen. Im Gegensatz zum Aufsichtsrat, in dem beide,
Arbeitnehmer und Aktiondre, Vertreter haben, von denen erwartet wird, daB sie als
Gruppe bei Entscheidungsfindungen abstimmen, hat der Betriebsrat nur Arbeitnehmer-
vertreter. So wird von dem Betriebsrat erwartet, daB er als geschlossene Einheit mit
dem Management verhandelt. Dem Betriebsrat sind per Gesetz unterschiedliche
Themenkomplexe zugeteilt, hinsichtlich derer seine Zustimmung zu der Firmenent-
scheidung gesichert sein muB. Sofern Betriebsrat und Management keine Ubereinkunft
beziiglich des vorgegebenen Themenkomplexes finden konnen, wird das Problem von
einem Schiedsgericht geldst.

I. Schlufifolgerungen

Jedes Rechtssystem, das Arbeitnehmer-Anteilseigner-Beziehungen regelt, mub ver-
suchen, Priferenzen in der Weise zu aggregieren, daB Transaktionskosten eingespart
werden. Es muB gleichzeitig Entscheidungen hervorbringen, die sowohl gerecht als
auch effizient sind. Das deutsche System des Unternehmens- und Arbeitsrechtes, das
ich zum Untersuchungsgegenstand gewihlt habe, mag oder mag auch nicht ein gutes
Modell reprisentieren, um von anderen Staaten, wie den USA, iibernommen zu wer-
den. Jedoch ist es fast mit Sicherheit richtig, daB jede erfolgreiche Losungsmoglichkeit
wie das deutsche System ein komplexes Set an Institutionen umfassen muB, die in
hohem Gerade ausdifferenziert und aufeinander abgestimmt sind. Checks und Balances
miissen derart konstruiert sein, da nicht nur eine Arbeitnehmerpartizipation aktiviert
wird, sondern auch dem Spiel der Politik wirksame Grenzen innerhalb der Unter-
nehmung gesetzt werden.

Wir fangen erst an, eine Theorie zu entwickeln, die notwendig ist, um die Eigenschaf-

10 Clyde Summers, An American Perspektive on the German Model of Worker Participation, 8
Comparative Labor Law Journal $.333-355, auf S. 351, 353, (1987).
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ten alternativer Wahlmechanismen zu untersuchen. Eine weitere Verfeinerung dieser
theoretischen Grundlagen und ihre Integration in eine Theorie des Unternehmens sind
wichtige Punkte der Tagesordnung von Rechts- und Sozialwissenschaftlern, da das
verfiighbare Material nahelegt, daB die Eigenschaften des Kollektiventscheidungsver-
fahrens wichtige praktische Grenzen fiir geeignete Formen der Unternehmensorgani-
sation ziehen.



