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Vorwort

Dieser Schrifienreihe wurde mit Absicht die Bezeichnung ,,Gesellschaft und
Betrieb" gegeben. Die Wechselwirkungen zwischen der allgemeinen Ge-
sellschaftsentwickiung und dem Sozialgebilde Betrieb sind vielféltig und von
groBer Bedeutung fiir die zuklnflige Gestaltung unserer zwischenmensch-
lichen Beziehungen. Ich sehe in der Griindung des Institutes flr partner-
schaftliche Betriebsverfassung an der Johannes-Kepler-Hochschule in Linz,
und damit in der von diesem Institut initiierten Schriftenreihe, die seit langem
van mir erstrebie wissenschaftliche Unierstiitzung meiner bisherigen prak-
tischen Bemithungen um die Verwirklichung der Partnerschaftsidee in mei-
nen Betrieben.

Wenn als Gegenstand des ersten Bandes dieser Reihe eine objektive Darstel-
lung der Entwicklung des in unserer Firma praktizierten Modells gewahlt
wurde, 5o sehe ich darin einerseits eine Anerkennung flir alie meine Miiar-
beiter. Auf der anderen Seite scll diese Arbeit, insbesondere die wiederge-
gebenen Texte, andere Unternehmungen dazu in die Lage versetzen, zu pri-
fen, ob und inwieweit sie &hniiche Reformen in Angriff nehmen sollten.

Karl Leiti
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Partnerschaftsidee
und Betriebsverfassung

Yon o. Prof, Dr, Rudolf Strasser

Yorbemerkung

Eine der zentralen Fragen aller Wissenschaft von dem Betrieb und seiner Ver-
fassung ist die nach den Wechselwirkungen zwischen den Vorgangen in der
Gesamtigeselischaft und im Uniernehmen. Es gibt Meinungen, die von der
Voraussetzung ausgehen, daB alle Gesellschaftsreform am Betriebsgesche-
hen anzusetzen habe, daB die Verhaltnisse an der Arbeitsstétte und ihre Re-
form sozusagen das Medium fiir die Beseitigung aller geselischaftlichen Mig-
stande seien. Gleichsam nach der Formel ,,finde die richtige Betriebsverfas-
sung, so hast Du die ideale Geselischafisform gefunden®,

Andere wieder glauben, die Frage der Neuordnung des Verhaltnisses der Ar-
beitnehmer im Betrieb zu ihrem Arbeitgeber sei zwar eine wichtige sozialpoli-
tische Frage, von wesentlichen Auswirkungen solcher Reformen auf die ge-
samigesellschaftliche Situation kénne aber keine Rede sein.

Ich meine dazu folgendes: die soziale Integrierung der Arbeitnehmer, das
zentrale Problem der biirgeriichen Gesellschaft des 19. Jahrhunderts, ist in
den Industriestaaten so gut wie geldst. Heute geht es um etwas anderes. Nach
dem meines Erachtens richtigen Befund der Soziologie leben wir in einer Welt
des standigen und raschen Wandels aller sozialen Strukturen. Nichts scheint
mehr, so wie friher Bestand zu haben. Unter anderem driickt sich das auch
darin aus, daB es so gut wie nichis gibt, das nicht auf die eine oder die andere
Weise von der einen oder der anderen Gruppe der Gesellschaft in Frage ge-
stelit wird, Was einmal héchst erstrebenswertes Ziel der edelsten Geister war,
die Beseitigung aller fragwiirdig gewordenen Tabus, ist zur beklemmenden,
mit universetlem Anspruch auftretenden, seichten Modehaltung von nichtim-
mer edlen Geistern geworden. Daf der Mensch fetztlich, auf Dauer gesehan,
nur in stabilen Verhiltnissen existieren, und dies soll heien seine Persdénlich-
keit entialten, kann, drohtin Vergessenheit zu geraten. All dies muB den niich-
ternen, noch nicht vom Strudel der sich berschiagenden Refoermismen und
Tabustirzungen mitfortgerissene Betrachter der sozialen Szene dazu brin-
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gen, im Gegensatz zur Schauweise des 19. und beginnenden 20. Jahrhun-
derts in den dringend nétigen Reformen der Betriebs- und Unternehmensver-
fassung das Vehikel nicht nur und ausschlieBlich fir Gesellschaftsverande-
rung als vielmehr fir die Entfaltung der gleichzeitig nétigen stabilisierenden
Tendenzen zu sehen. DaB damit nichts Retardierendes, die Reichweite der
Reformen beschrénkendes gesagt sein soll, wird noch zu zeigen sein.

1. Zun&chst einige mir ndtig scheinende begriffliche Klarstellungen.

1.1. Wenn im folgenden von Betrieb cder Unternehmen die Rede ist, so ist da-
mit dasselbe gemeint. Diese im geltenden Arbeitsrecht mit unterschiedlicher
Bedeutung gebrauchten Begriffe — Unternehmen die kaufménnisch-wirt-
schaftliich gedachte, Betrieb die organisatorisch-produktionsmaBig aufge-
faBte Einheit - sollen in jedem Falle einmal als jene organisatorische Einheit
verstanden werden, die, in einer von der Rechtsordnung zur Verfligung ge-
steliten Rechtsform eingerichtet, eine in der Wirtschaft oder Verwaltung in kr-
scheinung tretende erfolgstrebende Funktion hat. Gleichzeitig ist darin die
Summe der Arbeitsstéatten im téchnischen Sinne des Wortes zu sehen, in de-
ren Rahmen der einzelne Arbeitnehmer, eingebettet in die Gesamtbeleg-
schaft, seine Arbeitsleistung zu erbringen hat. Daher sind Betriebs- und Un-
ternehmensverfassung in dieser Sicht als Synonyma aufzufassen. DaB diesim
geltenden Arbeitsrecht nicht so ist, stellt ibrigens dann eine der entscheiden-
den Schwichen unserer Rechtsordnung dar, wenn man an die Frage derrich-
tigen Unternehmensverfassung von der Pramisse aus herangeht, es handle
sich darum, die Belegschaft des Unternehmens an dessen Filhrung zu beteili-
gen. Nur wenn man, so wie das Arbeitsverfassungsgesetz und friher das Be-
hérdegesetz, davon ausgent, es gehe darum, dem Arbeitnehmer eine még-
lichst wirksame interessenvertretung am Arbeitsplatz zu sichern, dann ist die
unmittelbare Arbeitsstatte und nicht die Unternehmensspitze der richtige An-
satzpunkt. Unser Recht berlicksichtigt dies nur im Zusammenhang mit den
sogenannten wirtschaftlichen Mitwirkungsrechten, deren Ausbau zu echten
Mitentscheidungsrechten ja bekanntlich nicht allzu weit gedighen ist.

1.2.Wenn von Betriebs- oder Unternehmensverfassung die Rede ist, so istes
wichtig, an beide Bedeutungen dieses Begriffes zu denken. Einmal ist darun-
ter ein im Wege der Gesetzgebung oder vielleicht auch autonom zustandege-
kommenes Normensystem, also eine systematisch geordnete Summe von
Sollenssitzen zu verstehen; und zum zweiten kann darunter die in der Wirk-
lichkeit bestehende empirisch nachweisbare Ordnung eines konkreten Be-
triebes oder Unternehmens, die Seinsordnung, begriffen werden. Jede einsei-
tige Bevorzugung der einen oder der anderen Art von Verfassung muB bei der
wissenschaftlichen Befassung mit den Problemen des Betriebes notwendig
zu einer die Richtigkeit der Ergebnisse gefahrdenden argen Verengung des
Biickfeldes fiihren. Dafir sind viele Grinde maBgebend. Nur einer erscheint
mir hier zundchst erwihnenswert. Kein normatives Betriebsverfassungsmo-
del kann die Reglementierung so kasuistisch und ins Detail gehend vorneh-
men, daB nicht doch noch, seibst bei normgetreuer Verwirklichung und einer
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so gering wie moglich gehaltenen Abweichung zwischen Norm und Faktizitéat,
gin bedeutender Spielraum fiir die faktische Ausgestaltung verbliebe. lch hof-
fe zeigen zu kdnnen, daB gerade die normativen partnerschaftlichen Betriebs-
verfassungsmodelle, sollen sie Erfolg haben, in einem verhalinismaBig hahen
Grad auf soiche im Reiche der Faktizitiien angesiedelte Ausgestaliungen an-
gewiesen sind. Nicht zuletzt ist dieses metanormative Element sehr oft die Ur-
sache dafiir, daB im rein normativen Denken verfangene Kritiker partner-
schafilicher Systeme diese bzw. deren Erfolgschancen weder richtig noch
angemessen beurteilen.

1.3. Man mup weiters, ehe auf so beliebie Begriffspaare wie Kapital und Arbeit
oder Unternehmer und Belegschaft usw. eingegangen wird, sich dariber klar
werden, ob es sich in Wahrheit tatsBchlich so einfach verhalt. Ich glaube wir
haben mindestens fiinf verschiedene und das heiBt von verschiedenen inter-
essenkonstellationen ausgehende Gruppen zu unterscheiden, dis in einer so-
zial relevanten Beziehung zum Unternehmen stehen. Ohne daB die von mir
eingehaltene Reihenfolge eine Rangordnung darstelit, nenne ich die Unter-
nehmensleitung, den Eigentiimer, die Arbeitnehmer, die Geschéafispariner
und die Gesamigeselischaft, man kénnte auch sagen die allgemeine Offent-
lichkeit.

1.3.1. Unter Eigentiimer ist der bzw. sind die Gber die sachlichen Betriebsmit-
tel (Grund und Boden, Betriebsgebaude, Maschinen, Arbeitsgerite, Rohstof-
fe und Vorrate} nach den Regeln der aligemeinen Privatrechtsordnung recht-
lich Verflgungsberechtigten zu verstehen. Also der Eigentlimer im engen sa-
chenrechtlichen Sinn des Wortes oder andere auf sonstige Weise dinglich
oder obligationenrechtlich Berechtigten. Es kann sich dabei um physische
oder juristische Personen handeln. Diese Personen brauchen nicht und wer-
den auch sehr haufig nicht identisch sein mit der sogenannten Unterneh-
mensieitung. .

1.3.2. Damit ist jene Einzelperson oder Personengruppe gemeint, die die so-
genannte leitende und planende Funktion im Rahmen der Unternehmensté-
tigkeit ausiibt, kurz die auch wirklich unternehmerisch tatig ist. Mit einer rein
rechtlichen Betrachtung kommt man hier nicht weiter. Diese Personen kon-
nen sowohl EigentimersteHung i. . der oben gegebenen Umschreibung ha-
ben oder Arbeitnehmer sein, cder, was seltener der Fall sein diirfte, auf Grund
eines anderen zivilrechilichen Vertrages (Werkverirag, freier Dienstvertrag)
dem Eigentimer zur Fihrung des Unternehmens verpflichtet sein. Nur ne-
benbei sei kurz angemerkt, daf immer dann, wenn solche Personen Arbeit-
nehmerstatus haben, fiir den Sozialpolitiker schwierige Fragen auftauchen,
wie z. B.; inwieweit sallen solche Personen in die Zusténdigkeit des Betriebs-
rates fallen, Gewerkschafismitglieder werden kénnen, sozialer Beihilfen teil-
haftig werden usw. Betrachtet'man sie als Arbeitnehmer d. h. integriert man
sie z. B. in die Betriebsrate- und die Gewerkschaftsorganisation, so muBB es zu
handfesten Interessenkollisionen innerhalb dieser Verbiande kommen, die
sich als deren Schwéachung auswirken kénnen. SchlieBt man sie davon aus,
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S:nnﬂm Ncoa:czo zur Eigentimergruppe schafft Schwierig-
is ne Frage, daB die Interessenlage dieser beiden Personenkrei-
n_,_.mw_.m.:._nsﬁ...mam:ﬁ ist (Gewinnverwendung).

eiati Emn “m.ﬁ amm interessensméBige Position der Arbeithehmerschaft.
Um nicht m:amxm:imm zu wiederholen, sei nur soviel angemerkt: sicher ist,
dafl és éinen’ ‘Bereich gibt, in dem sich Eigentiimer- bzw. Unternehmenslei-
- tungs-: tind Belegschaftsinteressen weitgehend decken. Als sicher kann wohl
auch’ mmxmm ‘daB uns ein vielfaltiges Instrumentarium sozial- und unterneh-
ijmvorcmo:mﬂ MaBnahmen zur Verfligung steht, um diesen Interessenbe-
‘reich zu'vergréBern. Und sicher ist schiieBlich, daB jede Betriebs- bzw. Unter-
‘nehmensverfassungsreform, die an der Interessenkonstellation selbst nichts
-dndert, an der Oberflache und ohne Wirkung, somit rein kosmetisch bieiben
muB.

1.3.4. Was nun die Geschaftspartner des Uniernehmens und ihre Interessen
an diesem anlangt, so halte ich daflr, daB deren antagonistischer Charakter
es von setbst verbietet, ihre Trager in die Unternehmensverfassung zu inte-
grieren, Solange an dem System der Markiwirtschaft im Prinzip festgehalten
wird, wird dies woh! gelten. Im (ibrigen bieten die vom Handels- und Gesell-
schaftsrecht her zur Verfligung stehenden Modelle genligend Moglichkeiten
zu wechselweisen personelien Verschriankungen zwischen einem Unterneh-
men und seinen Geschéftsparinern (Bankenvertreter im Aufsichtsrat).

1.3.5. Ein gesellschaftspolitisch viel brisanieres Problem ist das der etwaigen
Beriicksichtigung allgemein-gffentlicher Interessen. Zunéchst gilt es hier,
eine Einschrankung zu machen. Relevant kann diese Frage nur im Bezug auf
Grofiunternehmungen werden. Nur an diesen, genauer an deren wirtschaftli-
chem aber auch sonstigen sozial relevantem Verhalten muB ein interesse des
Publikums als legitim erscheinen. Man braucht gar nicht die Umweltbeein-
trachtigung erwahnen, es geniigt darauf zu verweisen, welche gesamigesell-
schaftiichen Auswirkungen letztlich jede Unternehmensverkleinerung und
-vergrdBerung, jede Form der Kooperation mit ausldndischen Wirtschaftgi-
ganten, jede produktionstechnische Entscheidung usw. besitzt. Der Faile,
daB das Geschick ganzer Grofstadte oder Regionen auf Gedeih und Verderb
mit einem einzigen industrieunternehmen verbunden ist, gibt es in Europa
und in den USA viele.

Hierzulande wird dies deshalb nicht so empfunden, weil Betriebe dieser Gro-
Benordnung in der Regel verstaatiicht sind oder im Mehrheitseigentum einer
verstaatlichten Grofibank stehen. In diesen Filien ist die Frage der Représen-
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tanz der Offentlichkeit im Unternehmen in geradezu idealer Weise geldst. Ver-
treter des Gesamtstaates, der Region und der Stadt sind in solchen Fallen in
den Aufsichtsgremien vertreten. Bei privaten GroBunternehmungen, voraus-
gesetzt wir hatten soiche, wirde freilich das Problem des Einbaues von Re-
prasentanten der Offentlichkeit sofort relevant werden.

1.4, Erst nach dieser Analyse der Interessen rund um ein Unternehmen ist es
zulassig, auf die das Problem stark vereinfachende, jedoch als Parole duBerst
wirksame und konsequent an den Theorienstreit des 19. Jahrhunderts an-
kniipfende Formel Kapital und Arbeit einzugehen, gleichgiltig ob von deren
Gegensatz, von ihrem Zusammengehen, von ihrer schicksalshaften Verbun-
denheit im Betrieb und dgl. gesprochen wird.

1.4.1. Was mit Arbeit gemeint ist, ist schnell gesagt. Dies ist die am leichtesten
zu umschreibende Gruppe der Arbeitnehmer des Betriebs, verringertum jene
Personen, die zwar Arbeitnehmerstatus haben, aber der Unternehmensieitung
angehoren — daf die Grenzziehung im Einzelfall oft nicht leicht fillt, kann
nicht den Verzicht auf diese Unterscheidung bewirken —, und vermehrt um
jene Personen, die, ohne daB rechtlich gesehen ein gultiger Arbeitsvertrag
voriiegt, so wie die Arbeitnehmer im Betrieb beschaftigt werden.

1.4.2, Schwieriger istes da schon festzustellen, wer mitKapital gemeintist, die
Eigentimer oder die Unternehmensleiter. Nach reiflicher Prifung dieser ge-
rade fur die Entwicklung partnerschaftiicher Modelle wichtigen Frage komme
ich zu dem Ergebnis, daB beim Gebrauch des Begriffspaares Kapital und Ar-
beit in Zusammenhang mit der Konzipierung von Reformprogrammen in be-
zug auf die Unternehmensverfassung mit Kapital eigentiich beides gemeint
seinmuB. Ob man nun den Gegensatz von Kapital und Arbeit oder dessen Mil-
derung eoder dessen Uberwindung im Auge hat, immer geht es um die Gegen-
position zur Belegschaft, die beschrieben, in Richtung auf eine Anndherung
abgebaut oder gar durch Fusion mit den Arbeitnehmern zum Verschwinden
gebracht werden soll. Und diese Gegenposition verkdrpert sowohl der Eigen-
timer, d. i. der Kapitalistim alten Sinne des Wortes, wie auch der nichtkapital-
eignende Manager.

1.4.3. Richtig an der sprachlichen Zuspitzung der Problematik auf die Formel
Kapital und Arbeit hin ist, daB die {ibrigen am Unternehmen interessierten
Gruppen (Geschéftspartner und Offentlichkeit ) — sieht man von den oben
diesbeziigiich getroffenen Feststellungen ab—vernachlaBigt werden kénnen.
Eigentimer, Manager und Belegschaft sind in einer besonderen und Gberaus
intensiven Art, man kdnnte auch sagen schicksaishaft, an das Unternehmen
gebunden und an seinen Aktivitdten interessiert. Das MaB dieser Gebundern-
heitlaBtsich mit der keiner andergn sozialen Gruppe auch nur anndhernd ver-
gleichen. Dies rechtfertigt es nicht nur, sondern erfordert es geradezu, beider
Konzipierung von Entwiirfen zur Unternehmensverfassung primar nur von
Eigentimer- und Managerinteressen einerseits und den Belegschaftsinter-
essen andererseits auszugehen,
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2. Nach diesen unbedingt notwendigen begrifflichen Klarstellungen zu den
Grundvoraussetzungen jeder Diskussion Uber Reformen der Unternehmens-
verfassung.

2.1. Allen meinen Ausflinrungen liegen zwei Annahmen zugrunde, die sozusa-
gen unerdriert vorausgesetzt werden.

2.1.1. Einmal muf man davon ausgehen, daB es um die c:wmﬂzm::._m:m,..m:mm,
sung im Rahmen einer Gesellschafts- und Rechtsordnung geht, inder amw in-
dividuelle Privateigentum an sogenannten Produktionsmitteln in irgendeiner
Form rechtlich zuldssig ist und auch sozial toleriert wird. Uberflissig darauf
zu verweisen, daB bei Anderung dieser Grundannahme andere Koordinaten
und damit andere Problemlagen gegeben sind.

2.1.2. Zum zweiten ist vorauszusetzen, da8 bei jeder Produktion, im weiiesten
Sinne des Wortes von Hervorbringung von Arbeitsergebnissen verstanden,
die Grundfunktionen Planung und Leitung einerseits sowie Ausfiilhrung an-
dererseits zu unterscheiden sind, und daB ab einem gewissen Umfang sol-
chen Produzierens Personalunionen in bezug auf diese Funktionen nicht
mehr oder nur mehr sehr schwer denkbar sind. Auch hier ist es so, daB die in
vielen Fillen bekannte Schwierigkeit der Grenzziehung zwischen diesen bei-
den Funktionen nicht zum Verzicht auf diese Unterscheidung veranlassen
kann. Wahrend die Grundannahme des individuellen Privateigentums an Pro-
duktionsmitteln sozial manipulierbar ist, scheint es, daB es sich bei der er-
wihnten Funktionsunterscheidung um einen Sachzwang handelt, der viel-
leicht technologisch nicht aber unter den derzeit gegebenen technologi-
schen standards sozial beliebig verdnderbar oder gar authebbar ist.

2.2 VerhaltnismaBig zwanglos ergeben sich mit Riicksicht auf diese Voraus-
setzungen im wesentlichen zwei Grundtypen einer Unternehmensverfassung,
die monarchische und jene Form, die man am besten kooperative Unterneh-
mensverfassung nennt. Nur weil in der sozialen Wirklichkeit immer wieder
versucht und in der Literatur immer wieder diskutiert, erwéhne ich drittens
auch die sogenannten genossenschaftiichen Formen, obwohl diese, sofern
man sie beim Wort nimmt, u. U. der zweiten erwdhnten Grundannahme von
der Funktionsteilung widersprechen.

9.2 1. In der monarchisch aufgebauten Betriebsverfassung hat die Arbeitneh-
merschaft keine wie immer gearteten Befugnisse in bezug auf die Unterneh-
mensfiihrung. Dies ist die in Osterreich bis 1918 faktisch vorherrschende,
rechtlich allein maBgebende Unternehmensform. Nur nebenbei sei ange-
merkt, daB ein derartiges Unternehmensverfassungsmodell theoretisch
durchaus vereinbar ist mit einem verhaltnisméBig hohen sozialen Niveau der
Arbeitnehmerschaft.

2.2.2. Den sogenannten genossenschaftlichen Lésungen liegt die Behaup-
tung zugrunde, der Gegensatz von Kapital und Arbeit sei deshalb aufgeho-
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ben, weil die Beiegschaft gleichzeitig auch die Unternehmensleitung inne
hatte. Es handle sich um diz Fusien von Kapital und Arbeit, was im Sinne mei-
ner diesbeziglichen Klarstellungen Fusion von Eigentlimer-, Manager- und
Arbeitnehmerstellung heifien soll. Des weiteren steckt in dieser Behauptung
die Feststellung, dall die Augenfalligkeit des Nebeneinander von planender
bzw. leitender und ausflihrender Funktion durch Personalunion (die Beleg-
schaft macht das alles) verschwunden sei.

Dazu ist festzustellen:

DaB die Ubernahme der Eigentiimerstellung und die Besetzung der Manage-
mentpositionen durch Personen, die aus der Belegschaft kommen, denkbar
und realisierbar ist, versteht sich nach all dem bisher ausgefiihrien von selbst.
Insofern ist eine Fusion von Kapital und Arbeit sicher mdglich. Was aber ent-
schieden zu negieren ist, ist die Behauptung, auch der Gegensatz von Mana-
gementfunktion und Ausflihrungsfunktion kénne-in Unternehmungen ab ei-
ner bestimmten GréBenordnung durch Personalunion zum Verschwinden ge-
bracht werden. Betrachtet man die wenigen verwirklichten L.&sungen, die mit
dem Etikeit genossenschaftliche Betriebsfihrung oder Arbeiterselbstverwal-
tung versehen wurden, so ergibt sich, daB man in der Rege! eine Vereinigung
von Eigentimer-und Arbeitnehmerstelfung vornimmt, daB man—schon weni-
ger haufig —die Manager aus dem Kreis der Belegschaft nimmt und daB man
eventuell die Managerbestellung in Form einer Belegschaftswah! vornehmen
taBt. Des weiteren besetzt die Belegschaft verschiedene aufsichisflihrende
und kontrollierende Gremien. Wenn man sich darauf einigt, solche Unterneh-
mensverfassungen als genossenschaftiiche zu bezeichnen, so ist, immer vor-
ausgesetzt, man ist sich itber den Begriffsinhalt klar, dagegen so wie gegen
jede andere Nomenklatur nicht allzuviet einzuwenden. Wenn man jedoch
gleichzeitig damit behaupten will, in sclchen Unternehmungen habe die Be-
legschaftdie Leitung des Unternehmens ibernommen, so ist dem um der wis-
senschaftlichen Redlichkeit willen entgegenzutreten. Ab der Bestellung von
Arbeitnehmern zu Managern sind diese interessensméagig aus dem Kreis der
Belegschaft, genauer aus dem Bereich der ausfilhrenden Seite flir die Zeit-
dauer ihrer Funktion ausgeschieden. Wer anderes behauptet, harmonisiert,
was nicht harmonisierbar ist. Streiks gegen MaBnahmen bundesdeutscher
Arbeitsdirektoren, Arbeitskdmpfe der Belegschaften jugoslawischer Selbst-
verwaltungsbetriebe gegen die Betriebsdirektoren miBten an sich auch fir

den genligen, der fiir gegebene Interessenlagen ansonsten kein gutes Auge
hat.

All dies gehdrt in die Gruppe von Scheinfusionen von Management und Be-
legschaft. Nuram Rande sei bemerkt, daB es natiirlich theoretisch denkbar ist,
daB in einem konkreten Betrieb kein Management bestellt wird und die anste-
henden Entscheidungen von Fall zu Fall nach Urdiskussionen in Urentschei-
dungen getroffen werden. Da das Ergebnis nur das totale betriebliche Chaos
sein kann, sind solche Versuche keiner naheren Erérterung wert,
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2.2.3. Man kann ohne Ubertreibung sagen, daB in den westlichen Industrie-
staaten seit dem Ende des ersten Weltkrieges kooperative Unternehmensver-
fassungsmodelle im Vordergrund stehen.

Konstituierende Elemente dieser Konzeptionen sind bei aller Verschiedenheit
in Einzelheiten immer zwei Dinge. Auf der einen Seite bleibt es beim Neben-
einander von Managerfunktiondren und der Belegschaft als Trager der Aus-
fahrungsfunktion, auf der anderen Seite wird in Richtung auf eine Koopera-
tion das Verhéltnis zwischen diesen zwei Gruppen dadurch geordnet und der
zwischen ihnen mogliche Gegensatz dadurch gemildert, daB} den Arbeitneh-
mern eine Reihe von Befugnissen eingerdumt wird, die letztlich alle zusam-
mengenommen auf eine Teilhabe der Belegschaft an der Unternehmensfiih-
rung hinauslaufen. Begreift man unter dem Oberbegriff der kooperativen Un-
ternehmensverfassungsmodelie auch jene, bei denen es zu einer Teilhabe der
Arbeitnehmer am Eigentum an dem Unternehmen kommt, so fallen darunter
sowoh! die sogenannten Mitbestimmungsldsungen als auch die sogenannten
genossenschaftlichen Konzepte. Ob und inwieweit die Gruppe der Partner-
schaftsbetriebe auch dazuzurechnen ist, oder ob bei ihnen bereits ein so we-
sentlich zusitzliches modifizierendes Element gegeben ist, das man zur
Konstituierung einer neuen {iber die kooperativen Ldsungen hinausgehen-
den Gruppe von Unternehmensverfassungen gelangt, bedarf eingehender
Untersuchung.

3. Damit ist das Stichwort Partnerschaft gefallen.

3.1. Was ist darunter zu verstehen? Zunichst ist charakteristisch, da8 in der
Regel von einer Partnerschaftsidee, vom Partnerschaftsgedanken cder vom
Grundsatz der Partnerschaft gesprochen wird. Daraus ergibt sich schon, daB
es sich bei diesem Begriff weniger oder nur héchst selten um eine Deskrip-
tion, als vielmehr um die Vorstellung eines bestimmten Zustandes handelt. n-
sofern sind die Begriffe Partnerschaft oder partnerschaftlich in die Gruppe
der normativen Begriffe einzureihen. Es geht um ein Sollen. Satze, die aussa-
gen wollen, wie die Partnerschaftsidee im Rahmen einer bestimmten mensch-
lichen Beziehung funkiionieren soll, sind recht eigentlich Normen, und zwar
im vorrechtlichen Raum sdlche sozialethischer oder wirtschaftsethischer Art
und spiter, nach Abschiufl von Vertragen oder nach Eingreifen des Gesetzge-
bers, solche rechtlicher Art. Und damit kommt die bekannte wissenschafts-
theoretische Problematik ins Spiel. Ohne daB ich mich dariber in diesem
Rahmen verbreitern kann, muf ich jedenfalis darauf hinweisen, daf Gber die
Richtigkeit oder Unrichtigkeit, iber die ZweckmaBigkeit oder Unzweckma-
Bigkeit partnerschafttlicher Regelungen in einem Unternehmen so gut wie kei-
ne Aussagen wissenschaftlicher Art gemacht werden kénnen. Dessen unge-
achtet bleibt genligend Raum fir theoretische Untersuchungen aller Art, z. B.
iiber die sozialen, wirtschaftlichen und rechtlichen Voraussetzungen, die
wirtschaftlichen und sozialen Kensequenzen, und zwar die erwinschten und
unerwiinschten, Uber die bekannte Zweck-Mittel-Relation und dgl.
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Auch dies kann mit Fug festgestellt werden: Der Anwendungsbereich der
“umn.:mﬁmo:m:m_amm reicht soweit wie das Spektrum moglicher menschlicher
Beziehungen idberhaupt. Daher ist Partnerschaft vorstellbar — ich enthalte
mich bewuBteiner Aussage liber die Erwiinschtheit, in einigen Fillen versteht
sie sich freilich eigentlich von selbst — in Ehe und Familie, im Rahmen der
Nachbarschaft, unter Vereinsmitgliedern, unter Freunden, unter den Politi-
kern einer Fraktion, in der Kampfmannschaft eines Sportklubs, unter Arbeits-

kotlegen und natiirlich auch zwischen Eigentimern und Managern einerseits
und den Arbeitnehmern andererseits.

_um_m.o: wiére es, das bloBe Vorhandensein einer bestimmien menschlichen
Beziehung schon mit Partnerschaft gleichzusetzen. Partnerschaft heiBt im-
mer Gestaltung und Ausrichtung einer an sich vorhandenen durch Menschen
oder durch Ereignisse geschaffenen menschlichen Beziehung nach ganz be-

stimmten ihrem Wesen nach primar und vornehmlich sozialethischen Nor-
men.

Wie ich es sehe, geht es stets um die drei gleichen Grundnormen, sie bitden
sozusagen den normativen Kern eines jeden Partnerschafiskonzeptes bei je-
der .>_.M von zwischenmenschlicher Beziehung. Erstens: Die verschiedenen in
mmN“m:c:@ stehenden Menschen sind ungeachtet ihrer verschiedenen Funk-
dO:mq im Rahmen dieser Beziehung als gleichwertig und damit als gleichbe-
rechtigt zu behandein. Zweitens: Alle MaBnahmen, die die geltende Sitten-
und mmoimoa:c ng zur Verfigung stellt, sind zu ergreifen, um die zwischen
den in dieser Beziehung stehenden Menschen bestehenden Interessenge-
gensatze zu verringern und einen mdglichst groBen Bereich gemeinsamer In-
teressen aufzubauen; und drittens: Die im Bereich des wohl stets notwendig
verbleibenden Restes an Interessengegensétzen aufiretenden Spannungen

und Auseinandersetzungen sind auf friedliche und menschenwiirdige Weise
auszutragen.

3.2. Beziehe ich nun die Partnerschaftsidee auf die Unternehmensvertassung,
s0 kann es mir hierund heute nicht um deren detaillierte inhaltliche Ausleuch-
tung gehen. ch méchte mich vieimehr zunachst mit einer Reihe von negati-
ven Abgrenzungen begnlgen. Gleichzeitig wird damit sozusagen stichwort-
artig das Arbeitsprogramm des neugegriindeten Instituts offenkundig.

3.2.1. tm Bereich von Osterreich und der Bundesrepublik Deutschland ist vor
allem das Verhaltnis der partnerschaftlichen Modelie zu der vom Mitbestim-
mungsgedanken getragenen Betriebsverfassung von Bedeutung. Ohne ent-
sprechenden weiteren Untersuchungen vorzugreifen, kann sicher so viel ge-
mmm: werden, dafl nach all dem, was wir iber Partnerschaft in Unternehmen
wissen — und die Erfahrungsberichte aus den USA und aus Deutschland ha-
ben bereits eine betrachtliche Zahl erreicht — partnerschaftliche Betriebsver-
fassungsmodelle Gber Mitbestimmungskonzepte verhdlinisméagig weit hin-

_mcma_n:m:. solche zwar sehr oft einschlieBen aber primér auf anderes Wert
egen.
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3.2.2. Dagerade diese Feststellung leicht als Kritik oder gar Antagonismus der
Protagonisten der Partnerschaftsidee zur gesetzlichen Betriebsverfassung
mit ihren Mitbestimmungsrechten aufgefaBt werden kénnte, halte ich es flr
richtig weiters klarzustellen, daB, abgesehen von Einzeifallen, Partner-
schaftsprograrnme in der Regel niemals gewerkschafts- oder betriebsrats-
feindlich oder auch nur darauf gerichtet sind, zwischen den Arbeitnehmern
und ihrer angestammten Interessenvertretung eine Entfremdung oder gar
eine Trennung herbeizufithren. Derartige Schiagseiten konkreter Partner-
schaftsprogramme sind natiirlich im Einzelfall nicht zu verhindern. Konstitu-
ierendes Kriterium der Partnerschafisidee ist aber solches nicht.

3.2.3. Wie oft bei groBangelegien sozialethischen Programmen ist auch bei
der Partnerschaftsidee die Versuchung groB, sie in eine Art von Heilslehre zu
iberh&hen. Dieser dem Anliegen nur schadende gesellschaftspolitische Utn-
pismusistz. B. dann gegeben, wenn man meint, damit die dritte grofe sikula-
re Weltanschauung gefunden zu haben, die die beiden groBen einander ge-
genlberstehenden Thesen, den Kapitalismus und den Sozialismus im Sinne
einer Synthese aufhebt. Hier scheint mir Nichternheit und Bescheidenheit
geboten.

4. lch komme damit zum Schiuf: Wenn man herkdmmlich im Rahmen eines
partnerschaftlichen Verhilinisses im Unternehmen als zentrale Elemente be-
trachtet, das Vorhandensein ganz bestimmter geistiger Grundhaltungen bei
den Betroffenen auf allen Seiten, weiters die Schaffung organisatorischer
Verfestigungen dieser Grundhaltung auf allen Ebenen des Betriebes und
schiieBlich, was oft falschlich bei oberflachlicher Betrachtung als das allsin
wesentliche oder faBbare angesehen wird, die Teilhabe der Belegschait an
der Unternehmenstilhrung — an den sachlichen Unternehmensmitteln, der
Unternehmenssubstanz, und am Unternehmenserfolg, so bedarf meiner Mei-
nung nach ganz besonders das am schwersten faBbare an erster Stelle ge-
nannte Wesenselement einer naheren Durchleuchtung. Offensichtlich macht
hier die empirische Verifizierung besondere Schwierigkeiten. Es geht dabei
um Personliches, um persdnliches Verhalten, um persénliche Anschauun-
gen, um die Persdnlichkeitsentwicklung. Ich bin hier jedoch optimistisch.
Wahrscheinlich geben uns die modernen Sozialwissenschaften genigend
Methoden in die Hand, um auch dariiber Aussagen machen zu kénnen. Je-
denfalls, soviel ist sicher: die Bedeutung, die die Artund Weise der Gestaltung
der menschlichen Beziehungen am Arbeitsplatz im Unternehmen hat, recht-
fertigt es nicht nur, sie macht es geradezu zwingend nétig, der Unterneh-
mensverfassung und ihrer zeitgemaBen Gestaltung entsprechende Aufmerk-
samkeit von Seiten der Wissenschaft zu widmen.
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Chronik eines
Partnerschafts-
unternehmens

<ou. nmq.,m;ommmwmﬂmm:@mzm der Ziegelindustrie .mmm_.&sm OHG bis zum
Institut fiir partnerschafiliche Betriebsverfassung an der Jechannes-Kepler-
Hochschule Linz.

Rein firmenmaBig ging die Entwicklung der Unternehmung, mit deren Part-
nerschaftsmodell sich dieses Buch beschaftigt, folgendermaBen vor sich: Zur
Zeit der Grindung handelte es sich um die Firma J. u. L. Obermayr, Ziegelei in
Hinzenbach be! Eferding. Daraus wurde spéter die Ziegelindustrie Eferding,
Obermayr, Leitl & Co. Dieses Unternehmen schloB sich mit anderen Betrieben
zur Arbeitsgemeinschaft der Leiti-Werke zusammen, und aus dieser Arbeits-
gemeinschaft ging schlieBlich das heutige Unternehmen, die Bauhiitte Leitl-
Werke OHG hervor.

Die Ziegeleibetriebe in Eferding wurden im Jahre 1895 gegriindet Einer der
beiden Grinder war der GroBvater des jetzigen Firmenchefs. Es handelte sich
urspringfich um eine l&ndliche Ziegelei, die wahrend der ersten Jahrzehnte,
schwankend, einige Dutzend Mitarbeiter beschaftigte. Im Jahre 1928 brannte
der Betrieb vdllig ab. Dies war der AnlaB, eine Ziegelerzeugung nach moder-
neren Gesichtspunkten zu errichten. Einen besonders weitgreifenden Aus-
bau plante man unter dem Vater des jetzigen Firmenchefs, Kommerzialrat
Carl Leitl, im letzten Jahr des Zweiten ém_ﬁxzm@mm 2wecks Versorgung der
Stadt Linz mit Ziegeln. Der Bedarf war infolge der Industrialisierung dieses
Imc:_mmw und wegen des Bombenkrieges bedeutend angestiegen. Es war je-
doch nicht mehr mobglich, diese Pldne zu realisieren. .

Unter der Leitung des derzeitigen Firmenchefs, Dipi.-Ing. Karl Leitl, erfolgte
dann der Wiederaufbau nach dem Krieg und der Ausbau des Unternehmens
zu einer modernen Erzeugung fiir Ziegel und Spannton-Baufertigieile. Dieser
Wiederaufbau volizog sich in enger Zusammenarbeit zwischen Unterneh-
mensleitung und Belegschaft. Das Betriebsklima war zunéchst ausgezeich-
net. Nach den ersten Jahren des Wiederaufbaues ergab sich jedoch die Situa-
tion, daB diese (beraus gute Zusammenarbeit verlorenzugehen drohte, Be-
sonders zu Beginn der 50er Jahre verschlechterte sich das Betriebsklima in
entscheidender Weise.
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Die urspriinglich gute Zusammenarbeit in den ersten Aufbaujahren und das
Erlebnis der Solidaritat zwischen Menschen unterschiedlichen Standes und
verschiedener Herkunfi, das der Firmenchef wahrend des Krieges an der
Front hatte, verantafite ihn, diese Verschlechterung des Betriebsklimas nicht
einfach hinzunehmen. In zdher Kleinarbeit versuchte er wieder ein Vertrau-
ensverhaltnis herzustellen. Dabei wurde er von Johann Renk, einem seiner
Mitarbeiter, besonders unterstiitzt. in enger Zusammenarbeit mit ihm und mit
dem Betriebsrat, dessen Obmann Renk wurde, ergriff er die Initiative zum stu-
fenweisen Aufbau einer betrieblichen Partnerschaft. Auf diese Weise wurde
die Ziegelindustrie Eferding zum ersten Partnerschafisbetrieb in Osterreich,
dessen Beispiel stark beachtet wurde.

Fiir die Entwickiung der Partnerschaft im Rahmen der Bauhitte-Leitl-Werke
OGH sind folgende Entwicklungsstufen wichtig: 1953 wurde mit der Vorbe-
reitung der Einfiihrung einer Erfolgsbeteiligung begonnen. Sie kam erstmals
1955 zum Tragen. Im Jahre 1970 erfoigte der Ubergang zur Vermégensbeteili-
gung, was 1972 die Auflassung der Erfolgsbeteiligung sinnvoil erscheinen
lieB. 1972 wurde fir alte Mitarbeiter ein Bildungsurlaub eingefihrt und 1973
wurden samtliche Arbeiter in das Angestelltenverhélinis (ibernommen. Im sel-
ben Jahr erfolgte schlieBlich die Grindung des Institutes fir partnerschaftli-
che Betriebsverfassung an der Johannes-Kepler-Hochschule in Linz durch
den Firmenchef und einige seiner Mitarbeiter als Proponenten unter aus-
schlieBlichem Einsatz von Firmen- und privaten Eigenmitteln des Firmen-
chefs.

Seit 1958 wird dies begleitet von sich schrittweise vortastenden Versuchen,
Belegschaftsvertreter an der Geschéfisfihrung, an deren Sitzungen diese
schon immer teilgenommen hatten, nun auch mitbestimmen zu fassen. Im ge-
nanrten Jahr kam es erstmals von der Mitberatung zur Mitentscheidung. Den
AbschliuB dieser Versuche bildet die unmitielbar bevorstehende Einflhrung
einer gleichberechtigten Mitentscheidung der Belegschaft in der Geschafts-
leitung im Wege einer Vereinbarung zwischen der Firmenleitung und dem
Zentralbetriebsrat.
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Die Entwicklungsstufen

der Partnerschaftsverfassung
der Bauhutte Leitl-Werke

in Linz

Die Vorgeschichte

Am Beginn des Partnerschaftsuniernehmens Bauhiitie Leitl-Werke OHG
steht das gemeinsame Ansuchen zweier Gasthausbesitzer in Eferding und
Umgebung an die Bezirkshauptmannschaft Wels um Genehmigung der ge-
werblichen Betriebsanlage einer Ziegelbrennerei in Hinzenbach, einem Ortin
der Néhe von Eferding.

Die Mitteilung der Anberaumung der, dadurch gewerberechtlich notwendig
gewordenen kommissionellen Begehung an Ort und Steile fiir den 2. Juli 1895
10.30 Uhr durch den Bezirkshauptmann an den Gewerbeinspektor ist ur-
kundlich nach erhalten und wird im folgenden abgedruckt.
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Schon nach etwas {Iber acht Monaten wurde der neuerrichtete Betrieb vom
zustandigen Gewerbeinspektor revidiert. Das dariiber aufgenommene Proto-
koll ist ebenfalls noch vorhanden und wird im folgenden abgedruckt. Daraus
geht hervor, da8 die Verhaitnisse in dem jungen Unternehmen alles andere als
sozial fortschrittlich waren. Unter den 24 bis 27 Hilfsarbeitern gab es Kinder
unter 12 Jahren. Eine direkte Entlohnung der Arbeiter durch die Unternehmer
gab es nichi, es war vielmehr so, dafBl der Werkfahrer als Subunternehmer
{(Zwischenmeister) fungierte, der die hergesteliten Ziegeln an die Unterneh-
mer fir einen bestimmten vereinbarten Preis zu liefern hatte. Was er den Ar-
beitern dafir zahlte, beriihrte die Unternehmer nicht. Dieses System ist des-
hath mit Riicksicht auf die Zeitumsté&nde eine die Ausbeutung der Arbeitskraf-
te verstirkende Methode, weil der Werkfihrer dadurch stark daran interes-
siertwird, den Lohn der Arbeitskrafte zu driicken. Die Differenz zwischen dem
ihm von den Unternehmern zugestandenen Ziegelpreis (bei dieser Vereinba-
rung war der Werkflhrer der Unterlegene) und dem Lchn, den er den Arbeit-
nehmern zahite (bei dieser Vereinbarung war der Werkflhrer der stérkere),
stelite seinen Verdienst dar. Dazu kommt noch, daB die ganze Saison hin-
durch lediglich auf A-conto-Basis Zahlungen geleistet wurden. Die Abrech-
nung erfolgte erstim Spéatherbst. All dem entspricht die Giberlange Arbeitszeit,
die angesichis der Lohnsituation auch im Interesse der Arbeitnehmer lag.
Diese versuchten den Nachteil, den sie infolge des gedriickten Lohnes hatten,
durch {berlange Arbeitszeiten zu kompensieren. Das Protokoll vermerkt
14 bis 16, im Sommer sogar 17 Stunden.

Die Beanstandungen des Gewerbeinspektors sind dementsprechend. Er ver-
langt die Abschaffung der Kinderarbeit, soweit Kinder unter 14 Jahren davon
betroffen waren, weiters Ventilationséffnungen in den Schlafrdumen, einen
Holzfuiboden im ebenerdigen Schlafraum und die Einfassung der offen flie-
Benden Trinkquelie.

Alles in allem kann man aus diesem Dokument entnehmen, daB die Situation
in der Ziegelei etwa den damals in den Ziegeleien herrschenden Verhalinissen
entsprach. Vor allem geht dies aus dermn Inhalt und der Art des Vortrages der
Beanstandungen des Gewerbeinspekiors hervor. Keineswegs aber ist dieser
Urkunde zu entnehmen, daB die Ziegelbrennerei in Hinzenbach in irgendeiner
besonderen Weise unter den damals herrschenden sozialen Standards lag.

Vergleicht man mit der Situation von 1896 das heute im Unternehmen prakti-
zierte Partnerschaftssystem in allen seinen Aspekten, so wird deutlich, was
die zielbewuBte und tatkréftige Verfolgung einer im Prinzip richtigen Idee ver-
mag.

23




V Classe Ny €7
nd Ny

Ny )
v %\\Ns\\t\ st

>

LI wiihlich FATER

po b 1o Vi il — 1 itrer an Jl— izt _T._I_::. bbb 1

A

siinatich i wi iblieh

T

2y B ~\5.:\.ss_w&..\ﬁﬁt

G2 Ao i Pl
o Takns ..

P “F b S A

POy RPN

Kv ....ll\w\\\\w] e Oed .,

Besebiiftipongy Verduens m_._.u.,_:__:t_:F....:. Verdns

&N\_ - Besehirtiziuns A 1, w,__‘..:.—

Ualidlversicheruny

27 £ A Bl e
Sobplo =f porfis

20 AP

\ﬂ[\b\ NNM\I..O«?!I .
Y A= u\\/\ AR . T

- \M?F&..!ﬁbr\vx).c " Almen ke

——

.:‘_..: T nnaa\ﬁ A‘D\%PS\‘\NQ@( P..v\}\ J.T " %ﬂ.\\\ \ll..r.-l.fl..luls
rinTen o g Y

g




R .mm?cmm:m >E&=§mm= Ea Mm_.am:m. o O
) apa rﬁ...@%&a&&%i\.s\fz&ﬁ
m ettt e A A A ,.P :}M \T:\\& S s:u_W\L%L i\.mu A Klhw ks Sy ta,

S et 0 G 7 e

g ) A e s o B Yo i T

W PP S g g L G A Mca sy
S— ) — ; Hg Aeplbs o Lleihen o0 @L\,\\FP\V el h,u\f&m‘.h.
e I g Y =1 A -

,
Beleuchnn

Abverte

bbbbb

Arbeiter,

27
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Die Erfolgsbeteiligung

Einlettung

In einer zweijahrigen Anlaufzeit wurde die Einfihrung der Erfolgsbeteiligung
vorbereitet. Dabei nahm das Unternehmen die Dienste des Instituts fiir so-
Zialwirtschaftliche Betriebsberatung (Disseidorf} unter Leitung von Dipl.-Ing.
Dr. F. Kampschulte in Anspruch. Die ersten trfolgsanteile wurden an die Mit-
arbeiter fr das erste Halbjahr 1955 ausbezahli.

Der Berechnung der Erfolgsbeteiligung fag folgende Formel zugrunde:

Erldse (Umsatz einer Periode) plus/minus Bestandsdnderungen

ist gleich Produktionswert

minus Kosten (chne Kapital- und Arbeitskosten)

minus Lohne und Gehélter

minus Abschreibungen (5% des Produktionswertes)
minus Kapitalverzinsung (5% des Eigenkapitals)

minus Arbeitsrisikoguote (= soziale Aufwendungen)
minus Kapitalrisikoquote (2,5% des Produktionsweries)

ist gleich verteilbares Ergebnis

Von diesem verteilbaren Ergebnis erhielt der Faktor Kapital 75%, die Mitar-
beiterschaft 25%.

Diese Formel samt ausfiihrlichen Erlauterungen wurde den Mitarbeitern
durch ein gemeinsames Rundschreiben des Firmenchefs und des Betriebs-
ratsobmannes vom 1. 10. 1857 bekanntgegeben.

Regelung

Das erwéhnte Schreiben vom 1. 10. 1957, das die Rechtsgrundlage der Er-
folgsbeteiligung bildet, hat auszugsweise folgenden Wortlaut:

Kanftighin soll zundchst von allen Erldsen {(man kann auch Umsatz dazu sa-
gen) ausgegangen werden. Dieser Betrag wird vermehrt oder vermindert
durch die Bestanddifferenzen, je nach dem, ob das Lager sich vergriBert oder
verkieinert hat. Wir wollen ja nicht vom Verkauf ausgehen, sondern vom Pro-
duktionswert. Darauf haben die meisten Mitarbeiter ja viel mehr EinfiuB. Von
diesemn Produktionswert sollen nun alle Kosten, die entstanden sind, abge-
zogen werden, ohne daB irgendwelche Zahlungen an Mitarbeiter oder Geseli-
schafter, also fiir Arbeit bzw. Kapital, berlicksichtigt werden. Die Differenz
zwischen dem Produktionswert und den Kosten muB alsc noch weiter gekiirzt
werden und zwar zunéchst einmal um die Léhne und Gehélter, die die Mitar-
beiter im Laufe des Jahres erhalten haben. Dem Lohn und Gehait entspricht
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auf der Kapitalseite die Abschreibung und die Verzinsung. Dié Abschreibung
jedoch nicht in steuerlicher Hinsicht, da diése ja oft nicht den tatsichlichen
Gegebenheiten entspricht, sondern als Abschreibungssatz haben wir 5%
vom Produktionswert festgelegt. Denn je mehr produziert wird, umse mehr
werden die Anlagen abgeniitzt und umso héher ist die Abschreibung berech-
tigt. Da in der Ziegelindustrie zwanzig Jahre etwa die Zeit sind, in der im
Durchschnitt alle Anlagen erneuert sein maBten, (Gebaude oft wesentlich 1an-
ger, Maschinen oft wesentlich kilrzer) wurden 5% gewihlt. Abschreibungen
in dieser Hoéhe bedeuten aber fir das Unternehmen nicht die Méglichkeit zu
haben, sich zu erweitern, sondern lediglich, den Bestand zu erhalten und
nach voiliger Entwertung einer Anlage eine gleichwertige neue dafiir anzu-
schaffen, aber keine bessere und keine grofiere. Abschreibungen in dieser
Hohe sind also gewissermaBen das Existenzminimum, das der Betrieb
braucht, um nicht von der Substanz zu leben. Nachdem aber jeder Mitarbeiter
in Form von Lohn und Gehalt mehr bekommt, als dem Existenzminimum
entspricht und jeder Mitarbeiter mit seiner Bezahlung ja nicht nur den Stand
seines Cigentums gerade halten kann, sondern es erfreulicherweise moglich
ist, wie der Kauf von Fahrzeugen, Einrichtungen, Hausern usw. beweist, daB
eine Vermehrung des Eigentums moglich ist, ist es recht und billig, daB auch
das Kapital (iber die betriebserhaltenden Mindestabschreibungen hinaus,
gine Verzinsung bekommt, und zwar in Héhe von 5% des Eigenkapitals. Vom
Eigenkapital deshalb, weil ja fir das Fremdkapital {Bankkredite usw.) Zinsen
bezahlt werden milssen und diese Zinsen ohnedies schon in den Kosten
drinnen sind.

Mit der Abschreibung und der Verzinsung hat das Kapital erhalten, was die Ar-
beit in Form von Lohn und Gehalt vorwegbezogen hat. Fir die Arbeit entste-
hen aber nicht nur Kosten in Form von Lohn und Gehalt, sondern es gibt dar-
(berhinaus die scgenannten gesetzlichen und die freiwilligen sozialen Auf-
wendungen. Unter den gesetzlichen sozialen Aufwendungen sind zum Bei-
spiel Krankheits-, Urlaubs- und Feiertagsiéhne zu sehen, weiters die Sozial-
versicherungen, also Krankenkassen, Unfallversicherungen und dergleichen.
Zu den freiwilligen sozialen Leistungen gehéren alle jene Betrags, die der Be-
trieb den Mitarbeitern zuflieBen [88t, ohne daf eine gesetzliche Verpflichtung
bestehen wilirde. Es ist ja bekannt, daB dies2 bei uns nicht niedrig sind, ande-
rerseits haben wir nicht den Ehrgeiz, besonders viele freiwillige soziale Auf-
wendungen zu erbringen, die eine Art Geschenk sind, sondern lieber zu trach-
ten, daB die Erfofgsbeteiligung hoch ist, worauf in unserem partnerschaftli-
chen Betrieb ein Anspruch besteht. SchilieBlich miBten dann noch die Kinder-
beihilfe und die Wohnungsbeihiife erwahnt werden. Alle diese sozialen Auf-
wendungen stellen gewissermaBen einen Risikobetrag fir den Mitarbeiter
dar. Durch diese sozialen Mafnahmen soll das Risiko des einzeinen Men-
schen moglichst herabgesetzt werden. Es kann aber nicht nur der Mensch
krank werden, sondern auch das Geld, sodaB das Kapital ja auch ein Risiko
trégt und zwar héngt das Risiko auch wieder mit dem Produktionswert zusam-
men, denn je mehr produziert wird, umso gréBer ist die Moglichkeit, daB Ware
unbrauchbar ist, daB Kaufer nicht bezahlen, daft Schadenersaiz geleistet wer-
den muB usw., usw. Die Kapitalrisikoguote wurde daher in einer Héhe von
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2,5% des Produktionswertes fixiert. Es darf dabei auch nicht vergessen wer-
den, daB unsere Gesellschafter mit ihrem gesamten Vermdgen haften, das
heiBt, wenn unsere Firma in Konkurs geht, wiirden sie nicht nur das Werk ver-
lieren, sondern der gesamte sonstige und private Besitz wiirde zur Ahdek-
kung der Schuiden herangezogen werden. Nach weiterer Kirzung um Arbeit
und Kapitalrisikoquote bleibt also das | verteilbare Ergebnis”, das nunmehr
im Verhaitnis von Kapital und Arbeit aufzuteilen ist. Das Verhaltnis zwischen
dem Eigenkapital der Gesellschafter und der jahrlichen Lohn- und Gehalts-
summe liegt bei uns 3 : 1 oder 75% : 25%.

Eriduterung

Die individuelle Aufteilung des Erfolgsanteils der Belegschaft auf die einzel-
nen Mitarbeiter wurde urspriinglich nach verschiedenen Mitarbeitergruppen
differenziert. So bekamen die Angestellten und die Arbeiter in den Regie-
Emnxm“mzm: zundchst den doppeiten Anteil, weil sie gegenuber den Akkord-
arbeitern im normalen Lohn und Gebhalt etwas ‘benachteiligt sind. Ab dem
Jahr 1857 erhielten auch die gewéhlten Betriebsratsmitglieder den doppelten
Anteil an der Erfolgsbeteiligung mit der Begriindung, daB sie wahrend ihrer
Funktionszeit eine zusétzliche Verantwortung tbernehmen und entspre-
chend ihrer Aufgabe Besonderes zur Steigerung des Erfolges beitragen
missen. Ebenfails ab dem Jahre 1957 wurde bei der Aufteilung der Erfolgs-
anteile die Betriebszugehdérigkeit der einzelnen Mitarbeiter bericksichtigt.
Uqu N.cmo:_mm zum Erfolgsanteil betrug in Form einer sogenannten Treue-
primie

bei 5 Jahren Zugehdrigkeit 10%,

bei 10 Jahren Zugehdrigkeit 20%,

bet 15 Jahren Zugehérigkeit 30%,

bei 20 Jahren Zugehérigkeit 40%,

bei 25 Jahren Zugehérigkeit 50%.

Begriindet wurde dies damit, daB die langjahrigen Mitarbeiter durch ein bes-
seres Mitdenken einen gréBeren EinfluB auf den Erfolg ausliben kénnen.
AuBerdem sollte der Zuschlag die Achtung des Betriebes vor den langjéhrigen
und dlteren Mitarbeitern ausdriicken.

In den Folgejahren hat dann die Firma die Akkordierung im Ziegei- und
Spanntonwerk immer mehr aufgegeben, man ging verstérkt zum Zeitiohn
Uber. Damit entfiel auch die Notwendigkeit, zwischen den Leistungsléhnen
einerseits und den Regiearbeitern bzw. Angesteliten andererseits einen Un-
terschied zu machen. Dementsprechend erfolgte dann die Aufteilung des Er-
folgsanteils der Belegschaft auf die einzelnen Mitarbeiter nur noch nach der
individuellen Bruttolohnsumme. Die Treuepramie wurde in anderer, nicht
erfolgsabhingiger Form gegeben? Die Gutschrift der Erfolgsanteile wurde
vierteljéhrlich vorgenommen, die Auszahiung erfolgte einmal im Jahr und
zwar nach Bekarntgabe der Jahresrechnung am Vortag des 1. Mai.
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Grundsétzlich wurde den Mitarbeitern die Méglichkeit eingeraumt, ihre Er-
folgsanteile als Darlehen im Betrieb stehen zu lassen. Von diesem Angebot
machten die Mitarbeiter gerne Gebrauch, da flir die gutgeschriebenen Anteile
8% Zinsen verrechnet wurden. Dieser Zinssatz iag einerseits unter den bli-
chen Kreditkosten und betrug andererseits mehr als das Doppelte des Eck-
zinssatzes fiir Spareinlagen. Uber diese Guthaben konnten die Mitarbeiter im
Prinzip jederzeit verfiigen, lediglich bei grioferen Abhebungen wurde von
seiten der Firma erwartet, daf} die begehrte Rickzahlung vorher entspre-
chend angekiindigt wurde.

Die Erfolgsbeteiligung der Ziegelindustrie Eferding war von allem Anfang an
dadurch gekennzeichnet, daB sie sich nicht in materiellen MaBnahmen allein
erschépfen wollte. Die Geschéfisleitung und der Betriebsrat waren sich von
Anfang an bewuBt, dal die Erfolgsbeteiligung nur eine MaBnahme neben
anderen auf dem Wege zur betrieblichen Partnerschaft sein kdnnte.

Diese Uberzeugung kam bereits in der gemeinsamen Erarbeitung des Beteili-
gungsverfahrens zwischen Geschiftsleitung und Betriebsrat unter Inan-
spruchnahme des schon erwéhnten Beratungsinstituts zum Ausdruck. Ganz
besonders deutlich tritt dieses weitergreifende Bemihen jedoch in der infor-
mation der Mitarbeiter zu Tage.

So unterrichtet die Firma ihre Mitarbeiter auf mehreren Wegen lber die wirt-
schaftliche Entwickiung des Unternehmens. In Zusammenhang mit der Er-
folgsbeteiligung gab die Geschéftsleitung zusammen mit dem Betriebsrat
monatlich einen Geschaftsbericht und eine monatliche Erfolgsrechnung her-
aus. Beide Unterfagen bekam jeder Mitarbeiter ins Haus geschickt. In der mo-
natlichen Erfolgsrechnung erfuhr jeder Mitarbeiter alle jene Zahlen, die zur
Erreichnung der Erfolgsbeteiligung nach der oben genannten Formel erfor-
derlich waren. Der beigefiigte Monatsgeschéftsbericht erlduterie die Zahlen
und unterrichiete zugleich von den wichtigsten Ereignissen im Rahmen des
Unternehmens. Nach Abschluf der Jahresbilanz erhielt jeder Mitarbeiter auf
demselben Weg einen ausfihrlichen Bericht (iber die wirtschaftliche Eni-
wicklung des Unternehmens. Erfolge und MiBerfolge wurden dabei vollig of-
fen dargestellt. Die beigelegte Jahreserfolgsrechnung gab dem Mitarbeiter
aber alle Zahlen genaue Auskunft, die fir die Berechnung der Erfolgsanteile
gemaB der oben erwdhnten Formel notwendig waren. So erfuhr er den genau-
en Umsatz, den Produktionswert, die Verzinsung des Geselischafterkapitals
und auch die Betrage, die den Gesellschaftern fir Entnahmen zur Verfligung
standen.

Die schriftliche Information wurde durch die mindliche Unterrichtung der
Mitarbeiter ergénzt. Der Firmenchef war von Anfang an bestrebt, an jeder Be-
triebsversammlung seiner verschiedenen Werke persdnlich teilzunehmen.
AuBerdemn findet seit 1958 jdhrlich eine sogenannte Jahreshauptbetriebs-
versammlung aller Mitarbeiter der Bauhitte Linz statt. Der Geschaftsfihrer
gibt bei dieser Gelegenheit einen ausfiihriichen Geschéaftsbericht Gber das
abgelaufene Wirtschaftsjahr. AuBerdem tragt der Obmann des Zentralbe-
tricbsrates hier jeweils seinen Rechenschaftsbericht vor. lhre besondere
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Bedsutung haben diese Jahresbetriebsversammilungen durch die Teilnahme
hochgesteliter Persénlichkeiten des Staates, der Parteien, der Kirche, des
Gewerkschaftsbundes usw. bekommen.

Fur den betrieblichen Alltag spielt eine Verpflichtung, die die Geschéfislei-
tung aflen Flhrungskraften dbertragen hat, eine wichtige Rolle. Die Vorge-
m..mﬁﬁm: sind gehalten, ihre Anordnungen an die einzeinen Mitarbeiter Zu er-
ldutern und zu begriinden. Diese Verpflichtung der Fiihrungskrafte verdrangt
amm Charakter der , Befehlsausgabe' und befreit vom Verdacht willkiirlicher
:w_cvm.w._mmz* Anordnungen. Auch wenn im alltaglichen Ablauf des Betriebes
:_ozﬁ..hmam einzelne Anordnung vom Vorgesetzten tatsachiich erldutert und
a.mmE ndet wird, so trigt doch der Anspruch auf einen Kommentar, den jeder
m_q.Nm_am Mitarbeiter der Bauhiitte gegeniber den Fihrungsrkrafien besitzt
spi rbar zum Abbau des MiBtrauens zwischen den Vorgesetzten und den mcm..
fihrenden Mitarbeitern bei.

N.E‘ <m2.<_1.azo:c:m einer zweiseitig kooperativen Betriebsverfassung hat die
Firma Einrichtungen geschaffen, die Uber das 8sterreichische Betriebsver-
fassungsrecht hinaus gehen.

_:._.mn_mﬂ_ Werk wurde ein PartnerschaftsausschuB eingesetzt, der sich aus Be-
triebsratsmitgliedern, Vorarbeitern und Angestellten zusammensetzt. Diese
Ausschiisse treten fallweise zyr Behandlung aller aufgetretenen Probleme
des _.mfmm:.@m: Firmenteils zusammen. Mindestens einmal im Vierteljahr ha-
ben diese Partnerschafisausschisse zu tragen.
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Die Vermégensbeteiligung

Einfeitung

Im Jahre 1870 wurde eine Vermbgensbeteiligung eingefiihrt. Im wesentlichen
beruht diese auf einer Unterbeteiligung der einzelnen Mitarbeiter am Geseli-
schaftsanteil des Hauptgeselischafters der Firma, Bauhiitte-Leitl-Werke
OHG, und weiters darauf, daB diese Untergeselischafter zu einer Mitarbeiter-
gesellschaft in der Rechtsform einer Geselischaft nach biirgerlichem Recht
zusammengeschlossen sind.

Die entsprechenden Partnerschaftsurkunden bestehen aus einer Praambel,
dem Texi des Partnerschafts-Vermogensbeteiligungsvertrages und des
Partnerschafts-Mitarbeitergeselischafisverirages.

Regelung

Die Praambel der Partnerschaftsurkunden, die die Vermégensbeteiligung be-
treffen, hat folgenden Wortlaut:

In einer Zeit der Suche nach einer neuen Gesellschaftsordnung, fiir die eine
neue Betriebsverfassung von wesentlicher Bedeutung sein wird, wollen
Dipl.-Ing. Kar! Leit!l und seine Mitarbeiter den Versuch machen, mit kleinen
und risikobeschrénkten Schritten einen Beitrag fiir eine moderne Betriebs-
verfassung zu leisten, der im Rahmen der bestehenden, aus der Tradition
gewachsenen Rechislage praktikabel ist.

Das Ziel muB sein, die Betriebsverfassung in eine Richtung zu steuern, da die
Tendenz unserer Zeit nach immer gréBerer Sicherheit mit der unabdingbaren
Forderung nach Freiheit des Einzelmenschen aufeinander abgestimmt wird.
Es mussen dazu Ldsungen gesucht werden, die den Leistungswilten nicht
herabsetzen, sondern férdern. Aus abhingig arbeitenden Belegschaftmit-
gliedern sclien mitarbeitende Miteigentiimer werden, die Vermégensanteile
an den Produktionsmitteln besitzen.

Die Idee der Partnerschaft im Betrieb ist in der Firma Bauhiitte Leit-Werke
seit dem Jahre 1953 mit Erfoig verwirklicht. Es besteht ein Vertrauensverhalt-
nisdurch innerbetriebliche Information und ein Mitbestimmungsrecht, so das
nunmehr die Zeit reif erscheint, allen Mitarbeitern, die daran interessiert sind,
den Weg zum mitverantwortlichen Wirtschaftsbiirger nicht mehr wie bisher in
der Form einer Erfolgsbeteiligung, sondern durch eine echte Beteiligung am
Vermbgen zu bahnen. Es wiirde dem Leistungsgedanken widersprechen,
wenn diese Anteile geschenkt wiirden. Die richtige Einstellung zum Eigentum
findet man nur, wenn man es aus eigener Leistung schafft und zugleich er-
kennt, dafl es nicht nur Vorteile beinhaltet, sondern mit Risiko und Verantwor-
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tung untrennbar verbunden ist. Dennoch wurdé der Erwerb dadurch -gefor-
dert, dafl Herr Leit! den Mitarbeitern die Anteile beglinstigt abitritt und die Ein-
zahtung der Entgelte langiristig moglich ist, obwohl die Beteiligung soforibe-
ginnt.

Die VertragsschlieBenden hoffen, daB sich in den nachsten Jahren die .Imos-
tigkeit des aufgezeigten Weges beweisen und damit auch anderen Betrieben
ein Beispiel gegeben wird. Von diesem Geist getragen, werden die Partner-
schafts-Vertrage geschlossen.

Der Partnerschafts-Yermdgensheteiligungsverirag hat folgenden Wortlaut:

Partnerschafts-Yermdgensbeteiligungsverirag

tber die Unterbeteiligung am Gesellschaftsanteil des Dipl.-Ing. Karl rm.E. In-
dustrieller, Linz, SchloB Puchenau, in Hinkunft kurz Leitl @m:m:qr in der
Rechtsform einer stillen Gesellschaft, an der Firma Bauhiitte Leitl-Werke
OHG, in Hinkunft kurz BLW genannt,

abgeschlossen zwischen
Leitl, ais Hauptbeteiligten einerseits, und

im folgenden kurz Partner genannt, als Unterbeteiligten andererseits, wie
folgt:

Vorbemerkung:

{1) Leitl ist an der unter der Firma Bauhitie Leitl-Werke OHG beim x_..m_.m.om'
richt Wels zu HR A 43 eingetragenen offenen Handelsgesellschaft als einziger
geschéftsfiihrender Geselischafter beteiligt.

(2) Gegenstand des Unternehmens der BLW ist derzeit die fabriksmaBige Er-
zeugung und der Verkauf von Ziegeln, Tonwaren und Baukonstruktionsele-
menten.

(3) Rechtsgrundlage der Hauptbeteiligung von Leitl, an der eine Unterbeteili-
gung begriindet werden soll, bildet der Gesellschaftsvertrag der BLW, dessen
Inhait der Partner zur Kenntnis genommen hat.

A. Beteiligung: o N
{1) Der Partner verpflichtet sich, als Entgelt fiir die Beteiligungs _...........
zu leisten. . ,,
(2) Die Einzahlung dieses Entgeltes erfolgt auf Grund einer gesonderten Ver-
einbarung. S
(3)Diese Einlage gehtin das Vermdgen von Leitl (iber. Dem Partner ist die Ein-
lage auf einem gesonderten Beteiligungskonto gutzubringen. Ausstehende
Einlagen sind auf einem gesonderten Konto zu buchen.

B. Gewinn- und Verlustbeteiligung:

(1) Auf Grund dieser Unterbeteiligung des Partners stehtihm ein mméﬂ_...- und
Verlustanteil am Gewinn und Verlust von Leitl an der BLW im Verhéltnis von
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S ............ zurBeteiligung von Leitl an der BLW zum Zeitpunkt des Ver-
tragsabschlusses zu.

(2) Unter Gewinn- und Verlustanteil des Leitl an der BLW wird dessen Anteil
am Gewinn und Verlust laut Handelsbilanz, ohne Zurechnung von steuerli-
chen Vorwegbezligen, insbesondere von Geschaftsfiihrervergiitungen, ver-
standen.

(3) Der Partner nimmt ab Vertragsbeginn gemas Punkt G. {also auch schon
vor volisténdiger Einzahiung des Entgeltes) im vollen Umfang des Absatzes 1
am Gewinn und Verlust von Leitl an der BLW teil.

{4) Bis zur vollen Einzahlung der bedungenen Einlage sind die Gewinn- und
Verlustanteile auf dem Konto filr ausstehende Einlagen des Partners zu bu-
chen: wenn die Einfage voll eingezahit ist, auf einem gesonderten Verrech-
nungskonto.

(5) Die Gewinn- und Verlustanteile des Partners sind insbesondere auch hin-
sichtlich des Entnahmerechtes genauso zu behandeln, wie die Gewinn- und
Verlustanteile von Leitl bei der BLW.

(6) Der jeweilige Saldo des Verrechnungskontos ist dem Partner im gleichen
Prozenisatz zu verzinsen wie das Privatkonto von Leit! bei der BLW, d. i. der-
zeit 8% p. a. .

C. Haftung:
Wenn der Partner das volle Entgelt gemaB Punkt A. 1 geleistet hat, trifft ihn
dariiber hinaus keine weitere Bareinzahlungsverpflichtung oder Haftung.

D. Mitarbeitergesellschaft:

(1) Der AbschluB dieses Vertrages erfolgt unter der Bedingung, daB der Part-
ner der Mitarbeitergeselischaft der BLW in der Rechtsform einer Gesellschaft
birgerlichen Rechts angehdrt.

(2) Der Partner beauftragt hiermit den jeweiligen Vorstand dieser Mitarbeiter-
geselischaft der BLW unwiderruflich, als Treuhiinder alle Rechte, die sich aus
seiner Beteiligung ergeben, fiir ihn wahrzunehmen.

{3) Der Partner selbst ist nur zur unmittelbaren Beendigung des Verirages, zu
Verflgungen dber sein Verrechnungskonto und zur Ausiibung der Einsicht in
die Geschéftsbicher der BLW zur Uberpriifung des Rechnungsabschiusses
gemaB Punkt F. Abs. 3 berechtigt,

(4) Der Vorstand der Mitarbeitergesellschaft ist kollektiv berechtigt, alle son-
stigen rechtsgeschaftiichen Erklarungen auf Grund dieses Vertrages im Na-
men des Partners gegeniiber Leitl abzugeben, und jedes einzelne Vorstands-
mitglied ist berechtigt, Erkldrungen von Leitl entgegenzunehmen.

(5) Die Beendigung der Unterbeteiligung kommt stets auch der Beendigung
der Zugehorigkeit des Partners zur Mitarbeitergesellschaft gleich und umge-
kehrt.

{(6) Jede Erklarung, die zur Beendigung eines dieser Vertragsverhaltnisse
fihrt, gilt daher automatisch auch far das andere Vertragsverhiktnis.

(7) Die Endigungserklirung des Partners ist fiir beide Vertragsverhiitnisse
gegentber Leitl bzw. seinen Rechtsnachfolgern mit eingeschriebenem Brief
Zu erklaren.
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E. Geschéftsfihrung: .. .. . . . o L .
(1) Leitl verpflichtet sich, dafiir zu sorgen, dafl zumindest ein Mitglied des je-
weiligen Vorstandes der Mitarbeitergesellschaft als Verireter des 1m2:wﬂm zu
allen Gesellschafterversammiungen der BLW unter Einhaltung der gleichen
Grundsétze wie ein Gesellschafter faut Gesellschaftsvertrag der BLW eingela-
den wird und dort Gelegenheit hat, vor jeder BeschluBfassung der Geseli-
schafter der BLW gehdrt zu werden.

(2) Leitl verpflichtet sich weilers, zu veranlassen, daB bef allen Rechts- und
Geschaftshandlungen der BLW, die (iber den gewdhnlichen Geschéftsbetrieb
hinausgehen und denen keine BeschiuBfassung in der Gesellschafterver-
sammiung vorausgegangen ist, der Vorstand so rechtzeitig verstandigt wird,
daB er vor der betreffenden Rechts- oder Geschéftshandlung seine Stel-
lungnahme hiezu abgeben kann, scweit nicht Gefahr im Verzug besteht.
Soweit die Interessen der BLW dies erlauben, hat Leit! diese Stellungnahme
zu beriicksichtigen,

(3) Dies gilt sinngemaB auch fur alle Anderungen des Gesellschaftsvertrages
der BLW.

F. Informations- und Kontrollrecht: ) .
{1) Leitl verpflichtet sich, den Vorstand der Mitarbeitergesellschaft iiber Q_.m
geschéftliche Entwicklung der BLW laufend zu informieren, ihm alle Zwi-
schenbilanzen und Geschéfisberichte, die den Gesellschafiern der BLW zu-
gestelit werden, gleichfalls zugéanglich zu machen und jahrlich im nachhinein
bis zum 30. 9. des Folgejahres den RechnungsabschluB der BLW mit einem
Geschéftsbericht vorzulegen und Uber Wunsch alle im Zusammenhang damit
gesteliten Fragen vollstandig und wahrheitsgemaB zu beantworten, soweit
hiedurch nicht (iberwiegende Interessen der BLW oder éffentliche Interessen
(§ 112 AG.) verletzt wiirden.

(2) Leitl verpflichtet sich, daflir zu sorgen, da} ein behérdlich Ncmmmmwmmam_.
Wirtschaftstreuhénder diesen jahriichen RechnungsabschiuBl der BLW hin-
sichtlich der Gewinnermittiung priift und mit einem entsprechenden Priifver-
merk versieht. . .

(3) Leitl verpflichtet sich, dafir zu sorgen, daB dem Partner U:._;w: drei M ona-
ten nach Bekanntgabe des Rechnungsabschiusses eine unmittelbare Ein-
sichtin die Geschéaftsbiicher der BLW zur Uberpriifung dieses Rechnungsab-
schiusses eingerdumt wird.

(4) Der Partner verpflichtet sich {ber alle ihm in diesem Zusammenhang .oam_.
geméB Punkt E. zukommenden Mitteilungen und Wahrnehmungen Dritten
gegenuber zur Verschwiegenheit. g

G. Dauer: .
(1) Das Vertragsverhdltnis beginnt am 1. Janner 19. .. und wird auf unbe-
stimmte Zeit abgeschlossen. .

(2) Es kann von jedem Vertragsteil jdhrlich jeweils durch einen bis am 30. m
zur Post gegebenen eingeschriebenen Brief zum darauffolgenden 31. 12. ei-
nes jeden Jahres aufgekiindigt werden.
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H. Vertragsbeendigung: o . o

(1) Unabhingig von den Kindigungsbestimmungen des Punktes G. gilt das
Vertragsverhiltnis mit dem Zeitpunkt als beendet, mit dem das Dienstverhatlt-
nis des Partners bei der BLW endet.

(2) Diese Vertragsbeendigung tritt nicht ein, wenn das Dienstverhilinis des
Partners bei der BLW nach mindestens 10 ununterbrochenen Dienstjahren
wegen Erreichung der Altersgrenze oder der invaliditat nach den jeweiligen
Bestimmungen des ASVG. endet.

l. Ableben eines Vertragsteiles:

(1) Fiir den Fall des Ablebens von Leit] wird der Unterbeteiligungsvertrag nicht
aufgeldst und es gehen die Rechte und Pflichten von Leitl auf seine Erben
oder Verméchtnisnehmer anteilig iiber, soweit diese an der BLW beteiligt
sind.

(2) Beim Abieben des Partners gilt dieser Unterbeteiligungsvertrag zum letz-
ten Bilanzstichtag vor dem Ableben als beendet und ist das Auseinanderset-
zungsquthaben gemé&B Punkt J. an die Erben oder Vermiachtnisnehmer des
Partners auszuzahlen.

J. Auszahlung:

(1) Bei Beendigung des Vertragsverhiltnisses hat der Partner Anspruch auf
Auszahlung des Aktivsaldos aus Beteiligungskonio, dem Konto fiir ausste-
hende Einlagen und dem Verrechnungskonto. Gewinne und Veriuste werden
dabei gemas dem letzten Bilanzstichtag berlicksichtigt. Ergeben diese Kon-
ten zusammen einen Negativsaldo, so ist dieser vom ausscheidenden Partner
nicht zu ersetzen.

{2) Bei Beendigung des Bete igungsverhilinisses

a) infolge des Todes des Partners,

b) gleichzeitig mit der Erreichung der Altersgrenze oder infolge Invaliditat des
Partners nach den jeweiligen Bestimmungen des ASVG.,

c) wahrend der Pensionszeit des Partners aus diesen Griinden, oder

d) infolge Kiindigung des zwischen der BLW und dem Partner hestehenden
Dienstverhalitnisses durch die Dienstgeberin

verpflichtet sich Leitl, an den Partner (tber das Guthaben gemaB Absatz 1 hin-
aus einen weiteren Betrag aus dem Titel der Wertsicherung der tatsichlichen
Einfage (Saldo aus Beteiligungskonto und Konto fiir ausstehende Einlagen)
zu bezahlen, der wie folgt zu berechnen ist:

Die tatsdchliche Einlage des Partners erhdht oder erniedrigt sich im selben
Prozentsatz wie der nach dem Bewertungsgesetz vom zustandigen Finanz-
amt jeweils festgestellte Einheitswert des gesamten Betriebsvermogens der
BLW; gerechnetvom letzten festgestellten Einheitswert bei VeriragsabschluB
bis zu dessen ietzter Feststellung vor Beendigung des Vertragsverhéitnisses.
{3} Endet das Dienstverhilinis zwi chen der BLW und dem Partner durch Kiin-
digung des Dienstnehmers oder einvernehmlich, so kann Leitl auf Grund ei-
nes entsprechenden Antrages des Vorstandes der Mitarbeitergesellschaft
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ebenfalls ganz oder teilweise einen weiteren Betrag aus dem Titel dieser Wert-
sicherung gemaéB Abs. 2 zugestehen.

{4) Das Endguthaben laut Absatz 2 bzw, 3 ist an den Partner binnen Monats-
frist nach Feststeliung auszubezahien.

(5) Wenn in einem Kalenderjahr aus welchen Grinden immer mehr als 10%
der Partnerschafts-Vermogensbeteiligungsvertrige, die am 1. 1. dieses Jah-
res aufrecht bestanden, enden, ist Leill berechtigt, die Anspriiche auf Aus-
zahlung des Endguthabens laut Absatz 2 bzw. 3 weiterer Partnerschafts-
Vermdgensbeteiligungsvertrdge auf das jeweils folgende Jahr aufzuschie-
ben.

der einzelnen Partner fillig werden, vom Vorstand der Mitarbeitergeseilschaft
unter AusschiuB des Rechtsweges fiir alie Vertragsteile bindend festgestelit.
{6) Das Endguthaben laut Absatz 2 bzw. 3des Partners ist mit 2% p. a. Uber der
jeweiligen Bankrate (Nationalbank-Diskontsatz) zu verzinsen.

Diese Zinsen sind zum 31. 12. eines jeden Jahres zu berechnen und bis zum
31. 1. des Folgejahres an den Partner auszubezahlen.

(7) Der Partner ist nur nach vorheriger schriftticher Zustimmung von Leitt be-
rechtigt, Guthaben aus diesem Vertragsverhiltnis an Dritte abzutreten oder
Dritten zu verpfanden. -

K. Schiedsgericht:

(1) Die Vertragsteile verzichten darauf, zur Lésung allfalliger Meinungsver-
schiedenheiten eine gerichtliche Entscheidung herbeizufiihren.

Sollte im Verhandlungswege eine Klarung strittiger Fragen nicht erreicht wer-
den, so entscheidet iber alle Streitigkeiten endgiiltig ein Schiedsgericht, fiir
das jede Partei einen Schiedsrichter besteilt.

Die beiden bestellten Schiedsrichter haben ihrerseits einen Obmann zu wah-
len.

{2) Der Schiedskldger hat dem Schiedsbeklagten gleichzeitig mit der Zustel-
lung der Schiedsklage den einen Schiedsrichter namhaft zu machen und ihn
aufzufordern, binnen 30 Tagen nach Zusteliung der Schiedsklage den zwei-
ten Schiedsrichter namhaft zu machen, widrigenfalls dieser vom jeweiligen
Rektor der Hochschule fiir Sozial- und Wirtschaftswissenschaften Linz nam-
haft gemacht wird.

(3) Die beiden Schiedsrichter haben sich binnen 14 Tagen auf einen dritten
Schiedsrichter und Obmann des Schiedsgerichtes zu einigen.

Einigen sie sich nicht, so!l dieser Obmann vom jeweiligen Rektor der Hoch-
schule fir Sozial- und Wirtschaftswissenschaften Linz bestelit werden..

{4) Sitz des Schiedsgerichtes ist Linz.

(5} Im dbrigen gelten fiir das Schiedsgericht die Vorschriften der §§ 577 ¥f.
ZPO.

L. SchluBbestimmungen:

(1) Abanderungen und Ergénzungen des Vertrages bediirfen der Schriftform.
(2) Alle auf Grund dieses Vertrages entstehenden Kosten bezahlt Leitl; die
staatlichen Rechtsgebiithren der Partner.
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Der _umnsm_‘mo:mmm-g:m_.cm:mﬁmwmmmonmnm,.,m:qmm hat folgenden Wortlaut:

m.mzzm_.mo:mnm-z_xm&mm”m_.ummm__mnsm:mcm_.:mm

iber die Errichiung einer Geselischaft birgerlichen Rechts, abgeschlossen
zwischen denjenigen Mitarbeitern der Firma Bauhiitte Leitl-Werke OHG, in
Hinkunft kurz BLW genannt, mit denen Herr Dipi.-ing. Kar! Leit!, in Hinkunft
kurz Leitl genannt, einen vmﬁzmqmo:m:m&mﬁ:@mmmmcmﬁmm_6::©m<mn_‘m@ ab-
geschlossen hat. Diese Mitarbeiter sind in einem Verzeichnis namentiich ge-
nannt, das diesem Vertrag als wesentlicher Bestand angeheftet wird.

i. Name, Sitz:

1) Die VertragsschiieBenden errichten hiemit eine Geselischaft biirgerfichen
Rechts im Sinne der §§ 1175 ff. ABGB unter dem Namen ..-Mitarbeitergesell-
schaft der Bauh(tte Leitl-Werke*, im folgenden kurz Gesellschaft genannt.
2) Sitz der Gesellschaft ist Linz.

Il. Gegenstand ;

Gegenstand des Unternehmens ist die Verwaltung der Beteiligung der Ver-
tragsschlieBenden am Gesellschaftsanteil von Leit! an der BLW und die treu-
hédnderische unwiderrufiich libertragene ausschlieBliche Ausii bung aller
Rechte und Pflichten der VertragsschlieBenden als Beteil igte aus ihren Unter-
beteiligungsvertragen mit Leitl, mit Ausnahme des Rechtes, die Beteiligung
als solche und damit gleichzeitig die Zugehérigkeit zu dieser Gesellschaft Zu
beenden, {iber sein Verrechnungskonto zu verfiigen und Einsicht in die Ge-
schaftsblicher der BLW zur Uberpriifung des Rechnungsabschlusses zu neh-
men.

Hl. Kapitalbeteiligung:

1) Die Gesellschafter sind mit je S 300.— an dieser Gesellschaft biirgeriichen
Rechts beteiligt. .

2) Die tatséchliche Einbringung dieses Kapitals erfoigt erst nach Bedarf auf
Grund der Anforderungen des Vorstandes der Gesellschaft, die anteilsmaBig
vorzunehmen sind. .

V. Dauer:

1) Die Gesellschaftbeginnt am 1. 1. 1970 und wird auf unbestimmte Zeit abge-
schlossen. ’

2) Eine Aufkiindigung zur Aufldsung der Geselischaft wird ausgeschlossen.
3) umgm_..mmmm__.mnzmzm« kann zu seinem eigenen Ausscheiden jahrlich jewsils
durch einen bis am 30.9. zur Post gegebenen Brief zum darauffolgenden
31. .Am. eines jeden Jahres kiindigen.

4)Eine xca.&mc:@ des Gesellschafters gilt als gleichzeitige Kiindigung seines
c.:ﬂm_‘_umﬁm__umc:umézqmmmm mit Leitl, jedoch selbstverstiindlich nicht als Kiin-
digung des Dienstverhaitnisses béi der BLW.

DieKiindigung ist durch eingeschriebenen Brief gegeniber Leitl bzw. seinen
Rechtsnachfoigern zu erkiiren.
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5} Unabhdngig von der Kiindigung fiihrt jede Beendigung des cq..;mamﬁm:_-
gungsvertrages eines Gesellschafters mit Leitl automatisch zu seinem Aus-
scheiden aus diesem Gesellschaftsverhltnis.

V. Geschéaftsfihrung und Vertretung: S
1) Zur Geschéfisfiihrung und Vertretung der Gesellschaft wird ein dreigliedri-
ger Vorstand bestelit. .

Diesem gehdrt automatisch der jeweilige Zentralbetriebsratsobmann a.m.:
BLW an. Die beiden anderen Vorstandsmitglieder und je ein Ersatzmann (fur
den Fall des Ausscheidens eines der Vorstandsmitglieder) werden jeweils auf
die Dauer von drei Jahren von der Gesellschafterversammlung gewéhlt.

2} Eine Wiederwah! ist zulassig. .
Kommt bei der Neuwahl keine giitige Mehrheit zustande, werden die Ge-
schéfte von den bisherigen Vorstandsmitgliedern bis zu einer giiltigen Neu-
wahl provisorisch weitergefiihrt.

3) Als Vorstandsmitglied kénnen nur Gesellschafter gewéhlit éwam:.

4) Die Vorstandsmitglieder sind nicht berechtigt, die Austibung ihrer Rechte
und Pflichten auch nur teilweise an dritte Personen zu idbertragen.

5} Die Vorstandsmitglieder sind nur gemeinsam zur Geschéaftsfihrung und
Vertretung der Gesellschaft berechtigt und verpflichtet.

Sie kdnnen einander aber besondere Volimachten erteilen.

8) im Innenverhéiinis entscheiden die Vorstandsmitglieder bei Meinungsver-
schiedenheit mit einfacher Mehrheit.

V1. Gesellschafterversammiung:

1} Die Gesellschafter nehmen ihre Rechte in der Gesellschafterversammlung
wahr,; sie kénnen als Bevollmachtigte nur andere Gesellschafter bestellen.
2) Jeder Gesellschafter hat eine Stimme. .

3) Die Geselischafterversammlung findet nach Bedarf, jedoch wenigstens
einmal jahrlich statt, und zwar in Linz oder Eferding. Sie ist vom Vorstand un-
verziiglich einzuberufen, wenn dies von einem Vorstandsmitglied oder .t.do
der Geselischafter begehrt wird. Die Einberufung erfolgt mit einfachem Brief
unter Einhaltung einer Einberufungsfrist von mindestens acht Tagen unter
gleichzeitiger Mitteilung der Tagesordnung. .
4) Die Gesellschafterversammilung ist beschluBféahig, wenn wenigstens die
Haifte der Stimmen vertreten ist. .

5) Wenn im Gesetz oder diesem Vertrag nichts anderes festgelegt ist, m:ﬁ_oﬁ
die BeschluBfassung mit einfacher Stimmenmehrheii der abgegebenen Stim-
men. .

6} Folgende Beschliisse k&nnen nur mit Dreivierteimehrheit der abgegebenen
Stimmen gefaBt werden:

a) Wahi des Vorstandes,

b) AusschlieBung von Gesellschaftern,

c) Ernéhungen der Kapitalbeteiligung an der Mitarbeitergesellschaft,

d} Abanderungen dieses Gesellschaftsvertrages.

7) Die Auflésung der Gesellschaft bedarf der Zustimmung aller Gesellschaf-
ter.
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Vil Informations- und Kontrollrecht: SRR IEEEE

1) Jeder Gesellschafter kann jederzeit vom Vorstand iiber die Angelegenhei-
ten der Gesellschaft Auskunft verlangen, alle Geschéftsaufzeichnungen und
Geschiftsbiicher der Gesellschaft iberprifen und sich Abschriften hievon
anfertigen oder auf seine Kosten anfertigen lassen.

2) Die Gesellschafter kénnen diese Rechie nur selbst ausiben.

Vil Ausscheiden:

1) BeiKiindigung sowie AusschlieBung eines Gesellschafters wird die Gesell-
schaft nicht aufgeldst, sondern nach Ausscheiden des betroffenen Gesell-
schafters von den {brigen Gesellschaftern fortgesetzt.

2) Die AusschiieBung eines Gesellschafters kann nur aus wichtigem Grund
und nach Anhdren von Leiti bzw. seinen Rechtsnachfolgern von der Gesell-
schafterversammiung beschlossen werden. Sie hat automatisch die Beendi-
gung der Unterbeteiligung des ausgeschlossenen Gesellschafters an der Be-
teiligung von Leitl an der BLW zur Folge.

3) Die Beendigung des Unterbeteiligungsverirages eines Gesellschafters mit
Leitl fihrt in jedem Fali zum gleichzeitigen Ausscheiden des Gesellschafters
aus dieser Gesellschaft, insbesondere also auch im Falle des Todes des Ge-
sellschafters. ’

IX. Aufnahme:

Derjenige, der einen Unterbeteiligungsvertrag mit Leitl hinsichtlich seiner Be-
teiligung an der BLW abschlieBt, wird damit automatisch in die Gesellschaft
aufgenommen.

X. Auseinandersetzung:

Im Auseinandersetzungsfall erhilt der ausscheidende Gesellschafter sein
buchmiBiges Kapitalkonte, wie es sich aus der zum letzten Bilanzstichtag vor
seinem Ausscheiden festgestellten Jahresbilanz ergibt, binnen einem Monat
nach Ausscheiden ausbezahit,

X1. Schiedsgericht:

1) Die Vertragsteile verzichten darauf, zur Ldsung allfdiliger Meinungsver-
schiedenheiten eine gerichtliche Entscheidung herbeizufithren. Sollte im
Verhandlungswege eine Klarung strittiger Fragen nicht erreicht werden, so
entscheidet Uiber alle Streitigkeiten endgultig ein Schiedsgericht, fir das jede
Partei einen Schiedsrichter bestellt.

2) Der Schiedskliager hat dem Schiedsbeklagten gleichzeitig mit der Zustel-
lung der Schiedsklage den einen Schiedsrichter namhaft zu machen und ihn
aufzufordern, binnen 30 Tagen nach Zustellung der Schiedsklage den zwei-
ten Schiedsrichter namhaft zu machen, widrigenfalls dieser vom Prisidenten
der Arbeiterkammer in Linz namhaft gemacht wird.

3) Die beiden Schiedsrichter haben binnen 30 Tagen einen Obmann zu be-
stellen. Einigen sie sich nicht, entscheidet auch dariiber der Prasident der
Arbeiterkammer in Linz.

4) Sitz des Schiedsgerichtes ist kinz.

5) im ubrigen gelten fir das Schiedsgericht die Varschriften der §§ 577 fi.
ZPO.
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Xl SchiuBbestimmungen: - -

1) Abénderungen und Ergénzungen des <mnwwnmm..c...m.am:mm.m der m.a._”:._.wzowa... ”.
2) Alle auf Grund dieses Vertrages entstehenden Gebiihren bezahit die Gesell-

schaft. } : R
3) Soweit der Vertrag keine Regelung enthilt, gelten die gesetzlichen Bestim-
mungen (§§ 1175 ff. ABGB).

Eriduterung
{Parinerschafts-Vermégensbeteiligungsvertrag)

Rechtsgrundlage der Vermdgensbeteiligung sind einmal der mit jedem m_m-
zelnen, hiezu bereiten Mitarbeiter abgeschiossene *um_.ﬁsmﬂmnrmnm&mwﬂo,
gensbeteiligungsvertrag, und zweitens der zwischen den vermégensbeteilig-
ten Mitarbeitern abgeschlossene Partnerschafts-Mitarbeiter-Geseflschafts-
vertrag.

Die Rechtsform der Firma Bauhiitte Leitl-Werke ist eine OHG. An dieser be-
sitzt Herr Karl Leitl einen Gesellschaftsanteil im AusmaB von 92,5%. Herr Leitl
ist obendrein der einzige geschéfisfihrende Gesellschafter der Firma. Die
Vermdagensbeteiligung der Mitarbeiter wurde als Unterbeteiligung an aammﬂ
Gesellschaftsanteil gestaltet. Jeder Mitarbeiter ist selbstverstandlich véllig
frei in seinem EntschluB, eine solche Unierbeteiligung einzugehen oder nicht.
Ist er dazu bereit, so schlieft Herr Leitl mit ihm den im vorstehenden abge-
druckten Partnerschafts-Vermégensbeteiligungsvertrag ab.

Die Einrdumung der Unterbetelligung erfolgt entgeltlich. Dabei uméma: _.w-
doch Herr Leitl seinen Mitarbeitern einen erméBigten Preis. AuBerdem ist die
Leistung des Entgelts fiir die Beteiligung in Teilzahlungen méglich.

Das Beteiligungsergebnis ist ein Jahresgewinn-/Verlustanteil des Mitarbei-
tersan dem Gewinn-/Verlustanteil des Herrn Leitl an der OHG. MaBgebend fur
die Berechnung des Anteils von Herrn Leitl ist die Handelsbilanz. Die .b,cm”m..w-
tung des Entgelts fiir die Unterbeteiligung in Teilzahlungen ﬁ_:amﬂ nicht die
sofort mit VertragsabschiuB einsetzende Beteiligung des Mitarbeiters.

Die Haftung des Partners-ist im Rahmen der Unterbeteiligung mit der Hohe
des Entgeltes und auf das eingezahite Entgelt begrenzt.

Die Unterbeteiligung und die Zugehdrigkeit zur Mitarbeitergesellschaft sind
rechtlich derart miteinander verklarmmert, daf ein rechtlicher Bestand des
einen Vertrages ohne den Bestand des anderen nicht méglich ist. Ummm.@m:
auch negativ: wenn ein Rechtsverhélinis endet, endet damit automatisch
auch das andere.

Der Hauptzweck der Mitarbeitergesellschaft besteht darin sicherzustelien,
daf die Partner mit einer einheitlichen Willensbildung auftreten und auf diese
Weise ihre Interessen gegeniber dem Hauptbeteitigten einheitlich durch _.T.:m
vertretungsbefugten Organe, d. i. hauptsichlich der Vorstand, vertreten x.o?
nen. Auf der anderen Seite ist es flir den Hauptbeteiligten ein ebenfalls nicht
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Czu m:ﬁm«m.o:.wﬁm.:amq..<onm=_ daB er es nicht mit einer Vielzahl von einzelnen
- Untergesellschaftern zu tun hat, die unter Umstanden in ihrer Willensbildung

voneinander stark differieren, soridern miteinem, im Rahmen der Mitarbeiter-

- gesellschaft demokratisch gebildeten Einheitswillen. Dem dient die Bestim-
7. -mung im Mitarbeitervertrag, daB die Partner, mit Ausnahme einiger individu-

eller Rechte, die Ausiibung aller ihrer Befugnisse aus der Unterbeteiligung an
den Vorstand der Mitarbeitergesellschaft abtreten und sie ihm zur treuhén-
derischen Auslibung Gberiragen. Drei Rechte aus der Vermdgensbeteiligung
bleiben jedoch trotz der Mitarbeitergesellschaft individuell ausiibbar: die
Rechte, den Vertrag zu beendigen, Uber das individuelle Verrechnu ngskonto
zu verfigen und in die Geschaftsbiicher zwecks Uberpriifung des Rech-
nungsabschlusses Einsicht zu nehmen.

Die vermOgensbeteiligten Partner sind auf mehrfache Weise in die Geschifts-
flihrung eingeschaltet. Einmal dadurch, daB ein Vorstandsmitglied insofern
an der Geschéftsflihrung teifnimmt, als es jeder Gesellschafterversammiung
beizuziehen ist, und dort vor ieglicher BeschluBfassung zu horen ist. Dar-
tiberhinaus ist der geschafisfiihrende Gesellschafter verpflichtet, den Vor-
stand Ober MaBnahmen der auRerordentlichen Geschaftsfiihrung zeitgerecht
zu informieren und eine eingelangte Stellungnahime, soweit dies die interes-
sen des Unternehmens erfauben, zu beriicksichtigen. Dies wird durch ver-
schiedene Informations- und Kontrolirechie erganzt. Die wesentliche Mitwir-
kung an der Leitung des Betriebes durch die Mitarbeiter erfolgt aber nicht
Uber die Vermoégensbeteiligung, sondern tber die Mitbestimmungsregelun-
gen.

Die Verkniipfung des Beteiligungsverhaltnisses mit dem Arbeitsverhéltinis ist
kaine vollkommene. Wenn das Arbeitsverhaltnis des Partners ununterbro-
chen zehn Jahre gedauert hat und wegen Erreichung der Altersgrenze oder
wegen Invaliditiat endet, bleibt das Beteiligungsverhilinis aufrecht.

Wesentlich flir die Kontinuitit der Vermégensbeteiligung ist die Bestimmung,
dafi der Tod des Hauptbeteiligten die Unterbeteiligung nicht beendet. Die Ver-
mdgensbeteiligung geht als Last anteilsmégBig auf die Erben des Hauptbetei-
ligten (ber.

Ergibt die SchiuBrechnung im Falle der Endigung des Beteiligungsverhilinis-
ses einen nicht durch Abhebungen, sondern durch das Geschéftsergebnis
verursachten negativen Saldo, so braucht dieser vom Partner nicht ersetzt
werden. .

in gewissen Beendigungsfillen ist dariiber hinaus eine Abgeltung zwecks
Wertsicherung in bezug auf die tatsichiiche Einiage an den ausscheidenden
Unterbeteiligten zu leisten. Der dafiir maBgebende Richtsatz orientiert sich an
einem Richtwert, den die Geschaftsleitung jahrlich einvernehmiich festlegt.

Das enge Vertrauensverhiltnis, das jeder Partnerschaft zugrunde liegt,
rechifertigt es, die Zession und Vérpfandung von Guthaben aus der Vermé-
gensbeteiligung durch den Partner, an die Zustimmung des Hauptbeteiligten
Zu binden.
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Der AusschluB der Mégiichkeit, die Gerichte anzurufen, und die Ubertragung
der Zusténdigkeit zur Entscheidung von Streitigkeiten an ein Schiedsgericht,
entspricht ebenfalls den Grundgedanken der Partnerschaft.

{Partnerschafts-Mitarbeltergesellschafisvertrag)

Die an dem Gesellschaftsanteil des geschéftsfiihrenden Gesellschafters un-
terbeteiligten Mitarbeiter sind — dies ist, wie bereits dargetan, eine unabding-
bare Voraussetzung fiir die Beteiligung — durch einen Partnerschafts-Mitar-
beitergesellschaftsvertrag zu einer Mitarbeitergesellschaft in der Rechtsform
einer birgeriich-rechtlichen Gesellschaft zusammengeschlossen. Zweck
dieses Zusammenschlusses ist die Verwaltung der Beteiligung und die Még-
lichkeit eines kollektiven Auftretens der Unterbeteiligten gegeniiber ihrem
Partner, dem Hauptbeteiligten. Dem entspricht die unwiderrufliche Ubertra-
gung der ausschlieBlichen Ausiibung aller Rechte und Pflichten aus der Un-
terbeteiligung. Ausgenommen davon sind jene taxativ im Beteiligungsvertrag
aufgezéhlten Rechte, die individuell ausgeiibt werden kénrnen (Beendigung,
Verfugung (ber das Verrechnungskonto und Einsicht in die Biicher). Dem
entspricht gleichfalls die Unkindbarkeit der Mitgtiedschaft zur Mitarbeiterge-
selischaft bzw, die Erstreckung der Rechtswirkung einer alifdlligen Kiindi-
gung auf das Beteiligungsverhaitnis. Die vom Zweck her erforderliche nahtlo-
se Verkniipfung von Beteiligungsverhilinis und Mitgliedschaftsverhiltnis zur
Mitarbeitergesellschaft kommt auch darin zum Ausdruck, daB der AbschluB
eines Beteiligungsvertrages automatisch die Mitgliedschaft zur Mitarbeiter-
gesellschaft begrindet. Da die Mitarbeitergeselischaft eine Institution im
Rahmen des gesamten Partnerschaftssystems ist, versteht es sich von selbst,
dab fir den Fall von Streitigkeiten im Rahmen dieser Gesellschaft ebenfalls
ein Schiedsgericht, unter AusschiuB der Gerichte, vorgesehen ist.
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Die Mitbestimmung

Einleitung

Versuche, die partnerschaftliche Erfoigsbeteiligung durch eine iiber die ge-
setzliche Betriebsverfassung hinausgehende Mitbestimmung zu ergénzen,
wurden schon in den 50er Jahren im Rahmen der Ziegelindustrie Eferding
und spéter dann im Rahmen der Arbeitsgemeinschaft Bauhiitte Leitl-Werke
gemacht. Ab 1968 entschied sich die Unternehmensieitung im Einvernehmen
mit dem Zentralbetriebsrat fir die versuchsweise Etablierung einer gleichbe-
rechtigten Mitbestimmung auf der Ebene der Geschéfisleitung. Hand in Hand
damit wurde mit der Ausarbeitung eines entsprechenden Mitbestimmungs-
statuts begonnen. Dabei wurden die in der Zwischenzeit gemachten prakti-
schen Erfahrungen verwertet. Das Mitbestimmungsstatut vem Juii 1974 ist
nunmehr in Kraft,

Partnerschafts-Mitbestimmungsstatut (Fassung Juli 1974)

Geistige Grundlage dieses Mitbestimmungsstatutes ist der Partnerschaftsge-
danke, Er beruht auf der Uberzeugung, daB im Rahmen eines Wirtschaftsun-
ternehmens die Produktionsfaktoren Arbeit und Kapital gleichwertig sind und
daher auch bei der Flihrung des Unternehmens auf allen Ebenen gleichbe-
rechtigt sein missen.

Daes verfehlt wére, den Sinn einer Partnerschaft ausschlieBlich in einer mate-
riellen Beteiligung der Mitarbeiter am gemeinsam erarbeiteten Ergebnis zu
sehen, beinhaitet betriebliche Partnerschaft notwendigerweise Mitbestim-
mung. Die Menschen in den Betrieben sind miindig und verantwortungsbe-
reit; daher sind liberkommene Fiihrungsmethoden und die durch sie beding-
ten Strukturen durch neue Formen einer demokratischen Betriebsverfassung
zu ersetzen. Damit soll der Menschenwiirde Rechnung getragen werden und
jedem einzelnen Gelegenheit zur freien Entfaltung seiner Perstnlichkeit ge-
geben werden. o

Eine optimale Entfaltungsméglichkeit fir den einzelnen bietet Mitbestim-
mung jedoch nur dann, wenn sie auf jeder Ebene der betrieblichen Organisa-
tion verwirklicht ist. Fernziel ist daher, das Leitbild des Menschen als Mittel-
punkt alen wirtschaftlichen Geschehens stufenweise zu verwirklichen.

Obwehl wir der Ansicht sind, daB es keine vollkemmene menschliche Einrich-
tung geben kann und jede vom Menschen geschaffene Ordnung nur eine Zeit-
lang als optimale und gerechte Ldsung gilt, glauben wir, daB das Mitbestim-
mungsstatut den oben genannten Grundprinzipien entspricht und damit die
Basis fir eine gerechte, unserer Zeit entsprechende fortschrittliche Ordnung
bilden wird. ’

Die Mitbestimmung praktizieren wir in unserer Unternehmung seit Mai 1968.
Damals wurde erstmalig beschlossen, daB in unserer Geschaftsleitung der
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auch der Zentralbetriebsratsobmann angehérte abgestimmt wird und jede
Stimme gieichberechtigt ist. Die Geschéaftsleitung wurde vom beratenden
zum bestimmenden Crgan aufgewertet. Seither wirde diese Mitbestimmung
ausgebaut, das Partnerschaftskomitee geschaffen und nach jahrelangen
praktischen Erfahrungen und vielen Entwirfen nunmehr dieses Statut be-

schlossen:

Die Firma Bauhiitte Leitl-Werke OHG ({in Zukunft kurz Bauhatte genannt) und
deren Geselischatter, alie vertreten durch Herrn Karl Leitl einerseits und der
Zentralbetriebsrat der Firma Bauhiitte Leiti-Werke OHG als Vertreter aller Mit-
arbeiter andererseits vereinbaren hiemit das nachstehende Mitbestimmungs-

statut.

§ 1 Zweck

Zweck dieser Vereinbarung ist die gleichberechtigte Mitentscheidung der
Mitarbeiter bei der Geschaftsfihrung der Bauhiltte auf jeder Ebene der be-
trieblichen Grganisation.

§ 2 Geschiftsleitung
Die Geschéftsieitung der Bauhiitte hat sich wie folgt zusammenzusetzen:

a) Der Geschiftsleitung gehéren 5 ordentliche Geschéfisleitungsmitglieder
an.

b) Ordentliche Mitglieder der Geschéftsleitung sind stets der ,,Delegierte des
Kapitals" und der ,Delegierte der Arbeit".

Der Delegierte des Kapitals, der selbst Geselischafter sein soll, ist von der Ge-
samtheit der Gesellschafter der Bauhiitte zu w3hlen und abzuberufen, wobei
fiir das Stimmrecht des einzeinen Geselischafters seine Kapitalbeteiligung an
der Geselischaft mafigeblich ist.

Der Delegierte der Arbeit ist vom Zentralbetriebsrat zu wahlen und abzuberu-
fen; er soll dem Zentralbetriebsrat angehoren und muB Mitarbeiter der Bau-
hiitte sein.

Scheidet der Delegierte der Arbeit aus wetchen Griinden immer aus der Bau-
hitte aus, erlischt damit automatisch seine Zugehbrigkeit zur Geschéfislei-
tung. In diesem Fall werden die Kompetenzen des Delegierien der Arbeit bis
zur Neuwaht vomn Zentralbetriebsratsobmann wahrgenommen, wenn aber der
Zentralbetriebsratsobmann Delegierter der Arbeit war und ausgeschieden ist,
von demjenigen seiner Stellvertreter, der am lingsten der Bauhitte als
Dienstnehmer angehdrt.

¢} Die beiden Delegierten bestimmen einvernehmlich die drei weiteren or-
dentlichen Geschaftsleitungsmitglieder, wobei im Einzelfall festzulegen ist,
ob diese auf bestimmte Zeit oder unbestimmte Zeit berufen werden. Die drei
weiteren ordentlichen Geschiéftsleitungsmitglieder sollen Fachleute jeweils
im sozialen, kaufmannischen und technischen Bereich sein.
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Sie sind in dieser ihrer Funktion ungeachtet ihres Dienstverhalinisses mit der
Bauhitte dem Delegierten des Kapitals und dem Delegierten der Arbeit glei-
chermaBen verantwortlich. Eine Abberufung eines ordentlichen Geschiftslei-
tungsmitgliedes ist nur mit Zustimmung beider Delegierter zulgssig.

d) Der Delegierte desKapitals und der Delegierte der Arbeit bestelien aus dem
Kreis der ordentlichen Geschéftsleitungsmitglieder den Vorsitzenden der Ge-
schéftsieitung, der den Titel Generaldirekior fiihrt.

Die (brigen ordentlichen Geschéftsleitungsmitglieder fiihren den Titel Direk-
tor und erhalten, soweit es sich nicht um persénlich haftende Gesellschafter
der BauhUtte handelt, Prokura.

§ 3 AuBerordentliche Geschaftsleitungsmitglieder

Diese Geschaftsleitung wird ergénzt durch maximal fiinf auBerordentliche
Mitglieder, wobei davon wieder je ein Mitglied von Kapital und Arbeit entspre-
chend § 2, lit b) bestellt oder abberufen wird. Fiir die Bestellung oder Abberu-.
fung der drei weiteren auBerordentlichen Geschaftsleitungsmitglieder wird
§2, litc) analog angewendet. Diese drei auBerordentlichen Geschéftsiei-
tungsmitglieder sollen Fachleute auf Sachgebisten sein, die die Fachberei-
che der ordentlichen Geschéftsleitungsmitglieder ergianzen.

Die auBerordentlichen Geschiftsleitungsmitglieder werden zu Prokuristen
der Gesellschaft bestellt, soweit sie nicht persénlich haftende Gesellschafter
der Bauhditte sind.

Die auBerordentlichen Geschéftsieitungsmitglieder vertreten die ordentli-
chen Mitglieder, wenn diese zeitweilig in der Ausiibung ihrer Funktion behin-
dert sind, entsprechend dem QOrganisationsstatut.

§ 4 BeschluBfassungen der Geschifisleitung

a) Die Geschéftsleitung trifft sémtliche im Rahmen der Geschéaftsfiihrung er-
forderlichen Entscheidungen in Beschiufform.

Die Geschaftsleitung hat regelmaBige Geschaftsleitungssitzungen abzuhal-
ten, an denen auch die auBerordentlichen Geschéfisleitungsmitglieder teil-
nehmen solilen.

Jedes ordentliche Geschéftsleitungsmitgiied ist berechtigt, die Abhaltung ei-
ner Geschéftsleitungssiizung zu verlangen, worauf der Vorsitzende diese bin-
nen 14 Tagen einzuberufen hat.

b) In einem von den beiden Delegierten festgelegten Organisationsstatut wird
geregelt, welche Entscheidungen durch BeschiuBfassung der Geschiftslei-
tung als Kollektivorgan getroffen werden miissen, wihrend alle ibrigen von
den einzelnen Geschéftsleitungsmitgliedern entsprechend ihren Agenden
selbst getroffen werden,

;mamm Geschéfisleitungsmitglied kann bei einer Entscheidung, die ihm oder
einem anderen Geschiftsleitungs$mitglied aufgrund des Organisationsstatu-
tes zur selbstdndigen Erledigung iiberiassen wird, die BeschiuBfassung der
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Geschifisleitung verlanger. Die Geschaftsleitunig kann einen solchen Antrag
jedoch als unbegriindet zuriickweisen.

¢) Jedes ordentliche Geschéftsleitungsmitglied und das gemas § 3 in Vertre-
tung eines ordentlichen Geschéafisleitungsmitgliedes handelnde auBeror-
dentliche Geschéaftsleitungsmitglied haben eine Stimme. Die BeschluBfas-
sungen der Geschaftsleitung erfolgen mit einfacher Mehrheit der abgegebe-
nen Stimmen. Bei Stimmengleichheit entscheidet die Stimme des Vorsitzen-
den. Stimmenthaltung gilt nicht als Stimmabgabe.

d) Ordentliche und auBerordentliche Geschéafisleitungsmitglieder sind be-
rechtigt, Antrage zur Behandlung in den Geschaftsleitungssitzungen zu stel-
len. Derartige Antragstellungen naben schriftlich zu erfolgen. Bei Gefahr im
Verzug kann ausnahmsweise auch ein mandlicher Antrag gestellt werden.

Ordentliche und auBerordentliche Geschéftsleitungsmitglieder kénnen in
dringenden Fallen wahrend der Geschaftsleitungssitzungen selbst Antrége
auf Ergéanzung stellen, die dann behandelt werden, wenn Einstimmigkeit iber
die Dringlichkeit erzielt wird.

e) Der Generaldirektor fiihrt den Vorsitz in den Geschéfisieitungssitzungen
und stellt die Tagesordnung fest.

Ist der Generaldirektor verhindert, ibernimmt der Delegierte des Kapitals, bei
dessen Verhinderung der Delegierte der Arbeit den Vorsitz. Sind alle diese
verhindert, wird zu Beginn jeder Sitzung von den Stimmberechtigten mit ein-
facher Mehrheit ein Vorsitzender gewiéhlt.

f) Die Geschaftsleitung kann keine Beschlisse in eigener Sache sowie Be-
schlliisse, wodurch ein Geschéftsleitungsmitglied von einer Verpflichtung be-
freit oder diesem ein Vorteil zugewendet werden soll oder die ein Rechtsge-
schaft mit einem Geschéfisleitungsmitglied oder die Einleitung oder Erledi-
gung eines Rechtsstreites gegen ein Geschaftsleitungsmitglied betreffen,
fassen. in solchen Angelegenheiten enischeiden der Delegierte des Kapitals
und der Delegierte der Arbeit einvernehmiich.

g) Die Geschéftsleitung kann Beschlisse Uber Angelegenheiten, die nach
dem Gesellschaftsvertrag der Bauhiitte in der jeweils geltenden Fassung den
Gesellschaftern vorbehalten sind oder deren Zustimmung bediirfen, fassen,
doch werden derartige Beschlisse erst mit der Genehmigung durch die Ge-
sellschaft wirksam.

Das betrifft derzeit folgende Entscheidungen:
1) Beschliisse, in welcher Hohe die Gewinne zur Ausschiitiung kommen
2) Beschliisse liber Geschafte, die dem Zweck des Unternehmens fremd sind

3) Durchfiihrung von GroBinvestitionen, die voraussichtlich die Gewinne
mehrerer Jahre in Anspruch nehmen oder die Aufnahme eines Darlehens not-
wendig machen, das die Hohe der Halfte des Gesellschaftskapitals Gber-
schreitet.
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mloﬁ” diese Genehmigung nicht binnen vier Wochen, kénnen sowoh! der
Delegierte des Kapitals, als auch der Delegierte der Arbeit die Schiedsstelle
gemal § 7, lit d) dieses Statutes anrufen.

§ 5 Unmitteibare Antragstellung der Mitarbeiter bei der Geschafisleitung

_s.m:ammﬁm:m 10% aller Dienstnehmer von der Bauhitte oder mindestens 3 Be-
triebsrate sind zur schriftlichen, unmittelbaren Antragstellung bei der Ge-
schaftsleitung berechtigt.

Die Geschaftsleitung ist verpflichtet, bei ihrer nichsten Sitzung den gestellten
Antrag in Behandlung zu ziehen.

§ 6 Partnerschaftskomitee
Das beider Bauhiitte bestehende Partnerschaftskomitee hat sich wie folgt zu-
sammenzusetzen:

a} Alle Gesellschafter der Bauhiitte mit einer Kapitalbeteiligung von zumin-
dest 5%

b) dem Vorstand der Mitarbeitergeselischaft

¢) den ordentlichen und den auBerordentlichen Geschaftsleitungsmitglie-
dern

d) den Mitgliedern des Zentralbetriebsrates

e) allen Prokuristen, Betriebs- und Abteilungsleitern, Meistern und gleichran-
gigen Mitarbeitern der Bauhiitte.

Den Vorsitz im Partnerschafiskomitee fiihren abwechselnd der Delegiertedes
Kapitals und der Delegierte der Arbeit.

Es hat folgende Aufgaben:

Alle im Organisationsstatut der Geschéftsleitung als Kollektivorgan vorbehal-
tenen wichtigen Rechts- und Geschaftshandlungen bed{rfen vor BeschluB-
fassung in der Geschéfisleitung der Vorberatung durch das Partnerschafts-
komitee. Das Partnerschafiskomitee ist zu diesem Zweck von der Geschifts-
leitung rechtzeitig (ber derartige MaBnahmen zu informieren. Die Geschifts-
feitung hatdem Partnerschaftskomitee die hiezu gewilnschten Auskiinfte, so-
weit sie fir die Beratungen des Partnerschaftskomitees notwendig sind, zu
erteilen.

Das Partnerschaftskomitee ist berechtigt, schriftliche Antrage zur Behand-
lung in den Geschéftsleitungssitzungen zu stellen.

Wird ein derartiger Antrag gestellt, so ist er in der nichsten Geschaftslei-
tungssitzung in Behandlung zu ziehen.

Das Partnerschaftskomitee hat durch MehrheitsbeschiuB die Bestellung des
Vorsitzenden der Geschafisleitung binnen 4 Wochen zu bestitigen. Erfolgt
innerhalb dieser Frist kein BeschiuB des Partnerschaftskomitees, gilt die
Wah! des Vorsitzenden der Geschéfisleitung als genehmigt.

Das Partnerschaftskomitee regelt seine interne Organisation durch BeschluB
selbst.
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§ 7 Schiedsstelle S R

Die Vertragsteile vereinbaren fiir den Fall der Nichteirigung in folgenden An-
geiegenheiten die Zustdndigkeit des jeweiligen Aufsichtsrates der Firma Bau-
hiitte Linz-Donau Leitl-Gesellschaft mbH als Schiedsstelle. Dieser Aufsichts-
rat ist parititisch zusammengesetzt, das heit es werden je 5 Mitgiieder von
den Gesellschafiern und dem Zentralbetriebsrat, der elfte Mann vom Arbeit-
und Kapitalvertreter gemeinsam nominiert.

Die Enischeidung der Schiedsstelle ersetzt die fehlende Zustimmung des
Partners in folgenden Belangen:

a) Nichteinigung der Delegierten Ober die Bestellung oder >camﬂ.cﬁzm gines
ordentlichen oder eines auierordentlichen Geschéfisleitungsmitgliedes.

b) Nichteinigung der Delegierten {ber die Bestellung des Vorsitzenden der
Geschéaftsleitung.

¢) Nichteinigung der Delegierten bei Beschliissen im Sinne des § 4 |it. g) die-
ses Statutes.

d) Verweigerung der Bestatigung der Wahi des Vorsitzenden der Geschéfts-
leitung durch das Partnerschaftskomitee. Jeder der beiden Delegierten ist be-
rechtigt, in den oben genannten Fillen die Schiedsstelle anzurufen und von
ihr eine Entscheidung zu veriangen. Die Schiedsstelle entscheidet nach An-
hérung der beiden Delegierten mit einfacher Mehrheit alier Stimmen. Sie hat
ihre Entscheidungen nach billigem Ermessen unter Bedachinahme auf den
Bestand und das Gedeihen des Unternehmens zu treffen.

§ 8 Kindigung

Das Mitbestimmungsstaiut kann von jedem <m3m@m8=. Zum wo 6. oder
31.12. eines jeden Jahres unter Einhaltung einer 6monatigen Kindigungs-

fristaufgekiindigt werden. Zur Kiindigung berechtigt ist jeweils der Delegierte
des Kapitais und der Delegierte der Arbeit.

§ 9 Rechtsverbindliche Erkidrungen der Veriragsteiie
“Alle rechtsverbindlichen Erklarungen und alle sonstigen Mitteilungen auf-

o " grund dieses Mitbestimmungsstatutes werden vom Delegierten des Kapitals

namens aller Gesellschafter und vom Delegierten der Arbeit namens des Zen-
tralbetriebsrates und im weiteren Sinn namens der Dienstnehmerschaft abge-
geben beziehungsweise in Empfang genommen. Die internen BeschluBfas-
sungen der Geselischafter und des Zentralbetriebsrates werden dadurch
nicht berthrt.

§ 10 Allgemeines

Abanderungen oder Ergidnzungen dieses Mitbestimmungsstatutes bedurfen
zu ihrer Rechtswirksamkeit der Schriftform.

Die Bestimmungen dieses Mitbestimmungsstatutes sind nach dem im § 1 be-
schriebenen Zweck auszulegen.
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Erlduterungen

Die Einfithrung einer gleichberechtigten Mitentscheidung auf der Ebene der
Geschafisleitung wirft in jedem Fall eine Reihe von schwierigen Problemen
auf. Sie werden von Unternehmen zu Unternehmen je nach Rechtsform variie-
ren. Da in aller Regel ab einer gewissen UnternehmensgrBe koliegiale Ge-
schaftsfihrung geboten ist, stelitsich zuallererst die Frage der Kompetenzab-
grenzung. In welchen Fallen soll das einzeine Geschifisleitungsmitglied al-
lein, in welchen die Geschéftsleitung kollegial nach dem Mehrheitsprinzip
und in welchen Fallen sollen die Vertreter von Kapital und Arbeit zustandig
sein. fm vorliegenden Fall wird die Frage der Kompetenzabgrenzung zwi-
schen dem einzelnen Geschéftsleitungsmitglied und der gesamten Ge-
schaftsleitung nicht im Mitbestimmungsstatut sondern in einem Crganisa-
tionsstatut geregelt. Dort geh&rt dies auch hin. Grundlage fir diese, noch im
einzelnen auszuarbeitende Regelung sind die langjahrigen praktischen Er-
fahrungen in diesen Belangen. Dagegen sind jene Zustindigkeiten, die dem
MehrheitsbeschiuB der Geschéftsieitung entzogen und einer (bereinstim-
menden Willensbildung der Betriebspartner vorbehaiten sind, im Mitbestim-
mungsstatut ausdriicklich geregelt. Es sind dies die Bestimmungen der §§ 2
litcundd 3und4litf

Eine der schwierigsten Fragen einer gleichberechtigten Mitentscheidung bei
der Wirtschaftsfihrung eines Unternehmens ist die, was rechtens sein soll,
wenn sich die beiden gleichberechtigten Betrisbspartner nicht einigen. Daes
im Interesse des stetigen Fortganges der Arbeiten auf keiner Seite ein absolu-
tes Vetorecht geben soll, muB fiir solche Falle eine Schiedsinstanz vorgese-
hen werden. Begreiflicherweise fehlen hier praktische Erfahrungen. Das Mo-
dell, das der § 7 im Auge hat, kann daher nur als Versuch gewertet werden.

Eine weitere nicht einfach zu I18sende Probilematik ergibt sich aus der Unter-
nehmensform der Bauhltte Leitl-Werke. Da es sich um eine OHG handelt,
muBten im Rahmen einer Mitbestimmungsregelung die Rechte der Gesell-
schafter nach dem Geselischafitsvertrag beachtet werden. Dem versucht der
§ 4 Rechnung zu tragen.

Die Mitbestimmung soll nach lbereinstimmender Absicht von Unterneh-
mensleitung und Belegschaft nicht auf die Geschaftsleitungsebene be-
schrankt bleiben. In weiterer Folge ist daran gedacht, auch auf der anderen
Ebenen des Unternehmens bis hin zum Arbeftsplatz Formen der Mitbestim-
mung einzufiihren. Das vorliegende Mitbestimmungsstatut enthalt dafiir in-
sofern einen ersten Ansatz, alsesin § 5 ein unmittelbares Initiativrecht der Ba-
legschaft gegenliber der Geschéfisleitung vorsieht.

Eine zusétzliche Verkiammerung der Mitbestimmung bei der Geschaftsfiih-
rung mit der Belegschaft stellt das Partnerschaftskomitee dar, dem wichtige
Kompetenzen eingerdumt sind.

Von groBer Bedeutung ist schlieBiich, daB der Delegierte der Arbeit, der die
gleichberechtigte Mitentscheidung im Rahmen der Geschéftsleitung ais Ver-
treter der Belegschaft auszuiiben hat, nicht durch Urwah|, sondern durch Be-
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schiuBfassung im Zentralbetriebsrat zu bestellen ist. Da dem Zentralbetriebs-
rat auch das Abberufungsrecht zusteht, ist er diesem unmittelbar verantwort-
lich. Darin kommt die Absicht der Unternehmensieitung aber auch der Beleg-
schaftsvertreter zum Ausdruck die partnerschaftliche Mitbestimmung der
Baubiitte Leitl-Werke auf den Boden der gesetzlichen Betriebsverfassung,
und nicht etwa neben dieser zu entwickeln.
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Der Bildungsurlaub -

Einleitung

Voraussetzung fir eine ersprieBliche Partnerschaft in einem Unternehmen
ist, auBer der Bereitschaft dazu auf Unternehmerseite, eine entsprechende
Einstellung auf Seite der Mitarbeiter. Diese Einstellung kann nicht emotionell,
sondern nur rational iiber den Verstand zustandekommen. Sie setzt Einblicke
und Einsichten in wirtschafttiche und soziale Zusammenhinge voraus. Dar-
aus wieder folgt, daB in jedem Partnerschaftsunternehmen Ausbildung, Wei-
terbildung und Bildung Oberhaupt groB geschrieben werden miiBten. Dem
hat die Bauh(tte Leitl-Werke durch die Einfiihrung eines Rechtsanspruches
auf Bildungsurlaub {1972) Rechnung getragen.

Regelung
Das Statut betreffend den Bildungsuriaub hat folgenden Wortlaut:

§ 1 (Anspruch)

Jeder Mitarbeiter hat in jedem Kalenderjahr Anspruch auf Freistellung von der
Arbeit unter Fortzahlung des regelmasigen Entgelts im HochstausmaBe von
zwei Wochen zum Zwecke der Teilnahme an Schulungs- oder Bildungsveran-
staltungen (Bildungsuriaub).

§ 2 {Anspruchsvoraussetzung)
Der Anspruch im Sinne des § 1 ist nur gegeben, wenn

(1) die Veranstaltung, fiir die der Bildungsuriaub beantragt wird, dem voraus-
sichtlichen Inhalt nach der technischen, kaufménnischen oder sozialwirt-
schaftiichen Weiterbildung des Mitarbeiters dient und

{2) mit Ricksicht auf die Beschaffenhelt der Veranstalter und der mit der
Durchiihrung beauftragten Personen oder Institutionen aller Voraussicht
nach Gewéhr dafiir bietet, daB die Weiterbildung des Mitarbeiters auf den
Pkt. {1) genannten Gebieten tatsachlich geférdert wird.

§ 3 (AusmaR)

Dasin § 1 genannte AusmaB des Bildungsuriaubes kann auf einmal oder auch
in Teilen in Anspruch genommen werden.

§ 4 (Verfahren zur Inanspruchnahme)

(1) Die Inanspruchnahme des Bildungsurlaubes oder eines Teiles desseiben
bedarf der Antragstetlung vier Wochen vor dem Zeitpunkt der gewiinschten
Freistellung. In Ausnahmefallen und vorausgesetzt, daf das Betriebsgesche-
hen dadurch nicht beeintrachtigt wird, kann diese Frist von der Geschéfislei-
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tung beziehungsweise vom zustdndigen Ommow.._.m.&.m_m:c:mwi:ﬂ:m&.mmwcﬁ
werden. Dem Antrag ist das Programm der Veranstaltung beizulegen.

(2) Der Antrag ist entweder von einem Vorgesetzten des Mitarbeiters oder von
ihm selbst bei der zusténdigen Direktion einzubringen. Soweit Geschéftslei-
tungsmitglieder den Bildungsurlaub in Anspruch nehmen wollen, milssen sie
ihren Antrag an den Vorsitzenden der Geschéftsleitung stelien.

{3) Uber Bildungsurlaube von Mitgliedern der Geschaftsleitung sowie uber
Bildungsurlaube von sonstigen Mitarbeitern, die zusammenhéngend langer
als eine Woche dauern soilen, entscheidet die Geschaftsleitung. In allen an-
deren Fillen ist das zustandige Geschéftsleitungsmitglied zur Entscheidung
berufen und die (ibrige Geschiftsleitung nur vom gewéhrten Urlaub zu infor-
mieren.

{4) Bei der Entscheidung Uber die Gewahrung des Bildungsurlaubes hat das
zustandige Organ lediglich das Vorliegen der statutenmaBigen Vorausset-
zungen im Sinne der §§ 1, 2 und 4 zu priifen.

(5) Wird eine Veranstaltung, fiir die Bildungsurilaub beantragt wird, zu ginem
spéteren Zeitpunkt wiederholt,-so kann die zur Entscheidung befugte Stelle
diesen wihlen, wenn wichtige betriebliche Interessen es erfordern.

§ 5 (Kostentragung)

Das zur Entscheidung Giber die Gewahrung des Bildungsurlaubes zustéindige
Organ hat im Falle einer positiven Erledigung des Antrages auch eine Ent-
scheidung Gber die Kostentragung zu treffen. Dabei gelten folgende Grund-
satze, auf deren Einhaltung der Mitarbeiter Anspruch hat:

(1) Wenn die Teilnahme des Mitarbeiters an der Schulung im (berwiegenden
persdnlichen Interesse des Mitarbeiters liegt, leistet das Unternehmen keinen
Kostenersatz.

{(2) Wenn die Teilnahme des Mitarbeiters an der Schulung sowohl im Interesse
des Unternehmens als auch in dem des Mitarbeiters liegt, leistet das Unter-
nehmen einen pauschalierten Kostenbeitrag, (iber dessen Héhe das zur Ent-
schetdung liber die Gewahrung des Bildungsuriaubes zusténdige Organ ent-
scheidet.

{3) Wenn die Teilnahme des Mitarbeiters an der Schulung im {iberwiegenden

interesse des Unternehmens liegt, ersetzt das Unternehmen dem Mitarbeiter
alle mit der Schulung zusammenhéngenden Kosten.

(4} Wenn die Teilnahme des Mitarbeiters an der Schulung im ausschlieBlichen
interesse des Unternehmens liegt, gilt die zu (3} angefiihrite Regelung. AuBer-
dem ist dem Mitarbeiter die fiir die Schulung aufgewendete Freizeit durch
Zeitausgleich abzugelten.

§ 6 (Nachweise)

{1) Der Mitarbeiter hat bei Antritt des Dienstes nach Absolvierung des Bil-
dungsuriaubes dem Unternehmen gegeniiber durch entsprechende Nach-
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weise darzutun, daB er die Veranstaltung, fir die ihm Bildungsurlaub gewahrt
wurde, auch tatsdchlich besucht hat sowie nach Ablauf eines Monats einen
Kurzbericht vorzulegen.

(2) Das Personalbiiro hat Uber die von den einzetnen Mitarbeitern in Anspruch
genommenen Bildungsuriaube regelmaBig schriftliche Aufzeichnungen zu
fGhren.

Eriduterung

Die Mitarbeiter haben auf den Bildungsuriaub bei Zutreffen der in der diesbe-
zugtichen Regelung vorgesehenen Veoraussetzung einen Rechisanspruch, Er
umftaBt Freistellung ven der Arbeit, die Forizahlung des Entgeltes und, wie
noch ausgefiihrt wird, unter Umstanden die Tragung von entstehenden Ko~
sten. Unter Bildung wird die technische, kaufmannische und sozialwirtschaft-
tiche Aus- und Weiterbildung verstanden. Wer die Bildungsveranstaltung
durchfihrt, ist im Prinzip unmaBgebend. Voraussetzung ist nur, daB eine ge-
wisse Gewadhr daflr besteht, da der angestrebte Bildungszweck auch iat-
sachlich erreicht wird. Das AusmaB des Bildungsurtaubes betragt pro Kalen-
derjahr zwei Wochen. Die Inanspruchnahme ist in Teilen oder auf sinmal zur
Ganze moglich.

Die Kosten des Bildungsurlaubes werden unter Umstanden ganz oder teilwei-
se von dem Unternehmen getragen. Wenn die Teilnahme des Mitarbeiters an
der Veranstaltung im ausschliieflichen Interesse des Unternehmens liegt,
wird die daflir aufgewendete Freizeit auBerdem noch durch Zeitausgleich ab-
gegolien.
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Das Institut
fur partnerschaftliche
Betriebsverfassung

Einleitung

Die beiden am Aufbau der Partnerschaft im Rahmen der Bauhiitte Leitl-Werke
hauptbeteiligten Manner, der Firmenchef, Karl Leitl, und der Zentralbetriebs-
ratsobmann, Johann Renk, hatten schon verhiltnisméBig frith das Gefiihl,
daf} es notwendig sei, ihren empirisch vorangetriebenen Bemiihungen, eine
wissenschaftlich-theoretische Basis zu geben. Wo sie konnten, nitzten sie
die Gelegenheit,—damais hauptsdchlich im Ausland stattfindende ~ Kongres-
se, Seminare und dhnliche Veranstaltungen zu besuchen und Kontakie mitin-
stitutionen aufzunehmen, die &hnliche Besirebungen verfolgten. Dabei waren
sie besonders auf die Anknipfung von Verbindungen zur Wissenschaft
bedacht.

Der im Jahre 1973 unmittelbar bevorstehende 50. Geburtstag des Firmen-
chefs fihrte zu der Uberlegung, daB die in diesem Zusammenhang beabsich-
tigte groBzilgige persdnliche Spende des Jubilars fir die wissenschaftliche
Forschung von Haus aus am besten einer, besonders dafiir eingerichteten In-
stitution, zuzuwenden wiére. Frucht dieser Uberlegung war die Griindung ei-
nes Vereins ,,Institut fiir partnerschaftliche Betriebsverfassung', der unver-
ziiglich ein Ersuchen um Genehmigung der Errichtung eines der Hochschule
Linz angeschlossenen Instituts an den damatigen Rektor Professor Dr. Hans
Bach richtete. Dieser fiihrte alsbald einen zustimmenden Beschluf des Se-
nats dieser Hochschule herbei. Zum wissenschaftlichen Leiter wurde Univer-
sitétsprofessor Dr. Rudolf Strasser, Vorstand des Institutes fiir Arbeitsrecht und
Sozialrecht und der Lehrkanzel fiir Privatrecht, Arbeitsrecht und Sozialrecht
an der Linzer Hochschule, bestellt. Noch im Sommer 1973 nahm das Institut
seine Tatigkeit auf. Am 11. Oktober 1973 fand im Rahmen einer Veranstaltung
an der Hochschule Linz die feierliche Erdffnung statt.
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Regelung

Die Statuten des Vereines , Institut fur partnerschaftliche Betriebsverfas-
sung" haben folgenden Wortlaut:

§ 1. (Name, Sitz und Tatigkeitsbereich des Vereines)

Der Verein fiihrt den Namen | Institut fir partnerschaftliche Betriebsverfas-
sung” {im folgenden Institut genannt). Er hat seinen Sitz in Linz. Sein Tatig-
keitsbereich erstreckt sich auf das ganze Bundesgebiet.

§ 2. (Zweck des Instituts)

(1) Zweck des Institutes ist es, Zie Probleme der Gestaltung der Betriebs- und
Unternehmensverfassung unter besonderer Berilcksichtigung des Gedan-
kens einer Forderung der Kooperation von Kapitaleigner und Arbeitnehmer-
schaft wissenschaftlich zu bearbeiten und darzustelien.

{2) Die Tatigkeit des Institutes ist nicht auf Gewinn gerichiet.

§ 3. (Mittel zur Erreichung des Institutszweckes)
Als ideelle Mittel zur Erreichung des Institutszweckes dienen insbesondere

a) die Durchfithrung von Forschungsarbeiten,

b} die Vergabe von Forschungsauftriagen,

¢} die Ubernahme von Forschungsauftragen,

d) die Anregung und Férderung wissenschaftlicher Arbeiten,

e) die Erstattung von Gutachten und Denkschriften,

f) die Verdffentlichung wissenschaftlicher Arbeiten,

g) die Durchfiihrung von wissenschattlichen Veranstaltungen,

h) die Teilnahme an Veranstaltungen des In- und Auslandes und

i} die Herstellung wissenschaftlicher Kontakt mit in- und ausldndischen insti-
tutionen.

Bei allen diesen Aktivitaten soll nach Méglichkeit in Zusammenarbeit mit der
Hachschuie fiir Sozial- und Wirtschaftswissenschaften in Linz vorgegangen
werden.

§ 4. (Aufbringung der Mittel)

Die finanziellen Mittel, die zur Erreichung des Institutszweckes erforderlich
sind, werden aufgebracht durch

a} Mitgliedsbeitréige,

b) Stiftungen, Subventionen, Spenden und sonstige Zuwendungen und

¢) Ertrégnisse des Institutsvermégens.

§ 5. (Mitgliedschaft)

(1) Mitglieder des Institutes sing
a) die ordentlichen Mitglieder,
b} die Ehrenmitglieder,
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{2) Ordentliche Mitglieder kénnen an Fragen der partnerschafilichen Be-
Emcm,..mamm.mc:@ interessierte natiirliche und juristische Perscnen sein.

(3) Zu m:&:?nm.:mamB kénnen ordentliche Mitglieder ernannt werden, die
sich besondere Verdienste um den institutszweck erworben haben.

(4) Uber die Aufnahme von ordentiichen Mitgliedern und die Ernennung von
Ehrenmitglieder entscheidet der institutsvorstand.

(5) Eine juristische Person (ibtihre Mitgliedschaft durch die Entsendung eines
sténdigen Delegierten aus.

(6) Vor der Konstituierung des Instituts erfolgt die Aufnahme der Mitglieder
durch die Proponenten.

§ 6. (Rechte und Pflichten der Institutsmitglieder)

(1) Die Mitgiieder sind verpflichtet, die Tatigkeit des Instituts nach besten
Kréften zu unterstitzen, die festgelegten Mitgliedsbeitrage pinktiich zu be-
zahien und die Statuten sowie die Beschliisse der Institutsorgane zu beach-
ten.

(2) Die Mitglieder sind berechtigt, die wissenschaftlichen Einrichtungen des
Institutes zu benitzen und an den wissenschaftlichen Veranstaltungen des
Instituts teilzunehmen.

(3) Die ordentlichen Mitglieder sind in der Vollversammiung stimmberechtigt.

§ 7. (Beendigung der Mitgliedschaft)
(1) Die Mitgliedschaft endet:

a) durch Tod,

b) bei juristischen Personen durch Verlust der Rechtspersonlichkeit,
¢) durch Austritt,

d) durch AusschiuB.

{2) Austritt und AusschluB beenden im Zeitpunkt des Zuganges der diesbe-
ziglichen Mitteilung an den Adressaten mit sofortiger Wirkung das Mitglied-
schaftsverhaltnis.

§ 8. (Mitgliedsbeitrage, Geschéftsjahr)

(1) Die Héhe des Mitgliedsbeitrages wird durch die Voliversammlung festge-
fegt.

{2) Als Geschéftsjahr gilt das Kalenderjahr.

§ 9. (Institutsorgane)
Organe des Instituts sind:

a) die <o:<m8m35_::@.

b) der Vorstand,
¢} der Prasident, .
d) der wissenschaftiiche Leiter.
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§ 10. (Voliversammlung}

(1) Die Vollversammlung besteht aus den o&mi:n:m: gma_“mam_ﬁ Nur a_mmm
sind stimmberechtigt.

(2) die Vollversammlung ist mindestens einmal im Jahr durchzufiihren.

(3) Einberufung und Vorsitzfiihrung obliegen dem Prasidenten, bei dessen
Verhinderung einem von ihm bestimmten Vorstandsmitglied.

(4) Die BeschluBfahigkeit der Vollversammlung ist bei ordnungsgeméaBer Ein-
berufung ohne Ricksicht auf die Anzah! der anwesenden stimmberechtigten
Mitglieder gegeben.

(8) Fiir Beschliisse und Wahien geniigt die einfache Mehrheit der abgegebe-
nen Stimmen.

(6) Der Vollversammlung obliegt die BeschiuB3fassung iber:

a) Anderungen des Statuts,

b) die freiwillige Aufidsung des Vereines,

¢) die Wahl des Vorstandes,

d) die Festsetzung der Hohe des Mitgliedsbeitrages,

e) die Genehmigung des Jahresberichtes und des Rechnungsabschiusses,
f) die Bestellung der beiden Rechnungspriifer.

§ 11. (Der Vorstand)
(1) Der Vorstand besteht aus drei Mitgliedern.
(2) Der Vorstand wahlt aus seiner Mitte den Prasidenten.

(3) Die Funktionsperiode des Vorstandes und des Présidenten betragt E.n*
Jahre. Wiederwahl der Vorstandsmitgiieder und des Présidenten ist zuiéssig.

{(4) Einberufung und Vorsitzfilhrung obliegen dem Préasidenten.

{5) Der wissenschaftliche Leiter nimmt an den Vorstandsitzungen mit bera-
tender Stimme teil.

{6) Fur Beschllisse und Wahlen genfigt die einfache Stimmenmehrheit

(7) Dem Vorstand obliegt die Flihrung der Geschéfte des instituts im Grund-
satzlichen, soweit sie nicht der Vollversammliung zugewiesen ist, insbesonde-
re aber die BeschluBfassung ber

a} die Aufnahme von ordentlichen Mitgliedern,

b) die Ernennung von Ehrenmitgliedern,

c) die Bestellung des wissenschaftlichen Leiters,

d) den Jahresveranschlag, den RechnungsabschluB und den Jahreshericht.

§ 12. (Prasident)

Der Prasident vertritt das Institut nach auBen. Er bereitet die Beschliisse des
Vorstandes und der Vollversammlung vor und fiihrt sie durch. Im Rahmen des
beschlossenen Voranschlages obliegt ihm die laufende Geschéftsfiihrung,
soweit sie nicht dem Vorstand zugewiesen ist.
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§13. ( mmoszcjmmnncﬁwc

Die <oz<m_.mm33_c3m Ummﬁm_z Zwei o_dma__orm K.E:mqmq als Imos:::mmn«:-
fer fiir die Funktionsperiode des Vorstandes. Ihnen obliegt die Uberpriifung
des Rechnungsabschlusses. Dariiber haben sie an die Vollversammlung zu
berichten.

§ 14. (Wissenschaftliche Leitung)

(1) Der Vorstand bestellt einen durch entsprechende Veréffentlichu ngenaus-
gewigsenen &sterreichischen Hochschullehrer der Hochschule fiir Sozial-
und Wirtschaftswissenschaften in Linz, der ordentliches Institutsmitglied ist,
zum wissensgchaftlichen Leiter. Die Bestellung erfolgt auf unbestimmte Zeit
und kann durch VorstandsbeschiuB an jedem HaibjahresschiuBl zum nich-
sten HalbjahresschiuB widerrufen werden.

(2) Dem wissenschaftlichen Leiter obliegt es, im Rahmen der ihm im Jahres-
voranschiag oder durch VorstandsbeschluB cder Entscheidung des Prisi-
denten zugewiesenen Mitteln die Institutszwecke im Sinne des § 3 zu verwirk-
lichen.

(3) Dem wissenschaftlichen Leiter obliegt ferner die wissenschaftliche Re-
prasentanz des Instituts und die auf die wissenschaftliche Arbeit beziigliche
laufende Geschaftsfuhrung. In der Flihrung der wissenschaftlichen Agenden
ist er unabhéngig. Das fir den wissenschaftlichen Bereich aufgenommene
FPersonal untersteht ihm unmittelbar.

§ 15. (Zeichnungsbefugnis)

Schriftstiicke besonderer Art werden grundsiatzlich vom Prasidenten und
vom wissenschaftlichen Leiter gezeichnet. Bei Schriftstiicken der laufenden
Geschaftsflihrung genigt in nichtwissenschaftlichen Angelegenheiten die
Unterschrift des Prasidenten, in wissenschaftlichen Angelegenheiten die des
wissenschaftiichen Leiters.

§ 16. (Schiedsgericht)

(1) Streitigkeiten aus dem Mitgliedschaftsverhiltnis, seien es solche zwischen
Mitgliedern oder Mitgliedern und dem Institut werden durch ein Schiedsge-
richt entschieden, in das jeder der Streitteile einen Schiedsrichter entsendet.
Diese beiden Schiedsrichter waihien eine dritte Person zum Vorsitzenden des
Schiedsgerichtes. Falls sie sich nicht einigen kénnen, entscheidet unter den
Vorgeschlagenen das Los.

(2) Das Schiedsgericht falit seine Entscheidung bei Anwesenheit aller seiner
Mitglieder mit einfacher Stimmenmehrheit.

(3) Die Entscheidungen des Schiedsgerichies sind endgiiltig und unanfecht-
bar.
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§ 17. (Aufiésung des Instituts)

Im Falle der Auflésung des Instituts, sei es durch freiwillige Aufiosung oder
durch Auflésung durch die Vereingsbehérde ist das vorhandene Institutsver-

mdgen Einrichtungen, zu iibereignen, die gleichen oder dhnlichen Zwecken
dienen.
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Zur Entwicklung

des Partnerschaftssystems
der Bauhdutte

Leitl-Werke OHG

Einleitung

Im Rahmen und aus AnlaB der feierlichen Eréffnung des Instituts fur partner-
schaftliche Betriebsverfassung an der Johannes-Kepler-Hochschule in Linz
kam es von seiten der beiden Schépfer des Bauhitte Leitl-Modells, dem Fir-
menchef, Karl Leitl, und dem Zentralbetriebsratsobmann, Johann Renk, zu
Ausfiihrungen, die iiber den Anlaf} hinaus deshalb Bedsutung haben, weil sie
jeweits aus der Sicht des kapitaleignenden und geschiftsfihrenden Haupige-
sellschafters und des mafBgebenden Reprasentanten der Belegschaft, des
Zentralbetriebsrates, tiefe Einsichten in das Ringen um die Partnerschaft im
Betrieb an Hand eines konkreted Falles, im besonderen in das Werden dieser
Partnerschaft im Rahmen der Bauhitte Leitl-Werke geben.
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Ansprache von Karl Leitl
(auszugsweise Wiedergabe)

Eure Magnifizenzen, verehrte Festgéste!

Wenn man danach fragt, warum man ein solches Institut griindet, dann muB
man eigentlich fragen, warum befaBt man sich Gberhaupt mit Parinerschafi.
Die technische Revelution ist noch nicht ganz abgeschiossen. Sie brachie
bisher groBartige Méglichkeiten und Leistungen, aber auch viel MiBbrauch.
Sie brachte die Wirtschaft in eine Position, in der diese oft zum Selbstzweck
wurde. Geldverdienen darf jedoch nicht die einzige Richtschnur der betriebli-
chen Arbeit sein. Das restliche Jahrhundert und sicher auch ein Zeitraum bis
hinein in das dritte Jahrtausend wird von dem Versuch gepriagt werden, den
gednderten Strukturen in unserer Gesellschaft Rechnung zu tragen. Die Um-
wialzung, in der wir uns befinden, ist gréBer als jede bisherige Umwidlzung in
der Menschheitsgeschichte. Wenn die Unternehmer nicht auf breiter Basis
erkennen, dafB es an ihnen liegt, dem klassenkédmpferischen Arbeitnehmer
den Aufstieg zum mitverantwortlichen Wirtschaftsbirger zu erméglichen,
dann haben sie die Zeit verschlafen und werden eines Tages als Untertasser
hinweggefegt. Ich habe daher dieses Institut nicht aus Geltungsbedirinis
gegriindet, es steht vielmehr das ehrliche Bemihen dahinter, einer notwen-
digen Entwicklung Rechnung zu tragen.

Die Geschichte der Partnerschaft in unserem Beirieb ist zugleich die Vorge-
schichte fir die Griindung dieses instituts. Ich kam vom Krieg zurilck und
habe nicht verstanden, daB im Betrieb unbedingt Gegensitze bestehen, da
Arbeitgeber und Arbeitnehmer sich in einer Kampfsituation befinden miissen.
Als nach dem Krieg der Aufbau des Werkes abgeschlossen war, habe ich 1948
damit begonnen, den Versuch zu machen, meine Mitarbeiter zum kooperati-
ven Denken zu bringen und sie davon zu (berzeugen. ich hatte dabei dje
schlechtesten Voraussetzungen — Ziegelarbeiter waren bekanntlich keine Elj-
te. Der Ausbildung nach ein Techniker, war ich viilig ungeschult in betriebs-
wirtschaftlichen, psychologischen und dhnlichen Fragen. lch fand mich kon-
frontiert mit einer Gruppe demagogischer Kommunisten, die eine schweigen-
de Mehrheit beherrschien. Wir hatten keine Vorbilder, keine Literatur und
auch noch kein genau umrissenes Ziel. Wir woliten es einfach besser machen.
Ich habe dann bald den ersten richtigen Partner, in der Person unseres heuti-
gen Zentralbetriebsratsobmannes, Renk, gefunden, der es verstanden hat,
den Geist der Partnerschaftin jene Sprache zu Ubersetzen, die auch einfache
Menschen verstehen. 1953 hat Herr Renk auf einer Namensliste die Mehrheit
im Betriebsrat errungen, und im Jahre 1955 wurde dann die Erfolgsbeteili-
gung eingefiihrt. Kurz darauf wurde ich durch den Sozialhirtenbrief und in
weiterer Folge durch die pépstlichen Enzykliken, die das gleiche Thema be-
handelten, in meinen Bestrebungen beachttich gestérkt.

Seit den Betriebsratswahlen 1953 hatten wir jedoch keine Unierstiitzung
mehr durch den Gewerkschaftshund, da ein klassenkdmpferischer Sekretar
unser Bemihen einfach nicht verstand. Es kam dann aber zu einem Frie-
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densschluB und ich freue mich, sagen zu kénnen, daf dieser bis heute gehal-
ten hat. In der Folge stelften sich dann die ersten Erfelge durch die Partner-
schafi ein.

Jahr fir Jahr wurde nun an unseren Errungenschaften gearbeitet, gefeilt, die
Zusammenarbeit im Betrieb verbessert. Vieles muBten wir wieder aufgeben,
es hat auch Irrwege gegeben. Vor allem aber konnte ich den Aufstieg der Fir-
ma konstatieren. Wenn sich das Unternehmen in sc kurzer Zeit, in Jahren mit
teilweise sehr schiechter Konjunktur und in einer Branche, die stindig
schrumpfte (seit dieser Zeit haben ca. zwei Drittel meiner Branchenkollegen
stilgelegt), von einer i&ndlichen Ziegelei zu einem international anerkannten
Betrieb entwickelt hat, dann kann das nicht die Leistung eines einzelnen Un-
ternehmers, oder eines guten Filhrungsteams sein, dann kann das nur die Lei-
stung vieler Mitarbeiter sein, die alle das gleiche Ziel haben.

Im Jahre 1968 haben wir dann die Mitbestimmung eingefihrt. Wir haben fiinf
Jahre lang an dem diesbezliglichen Statut gefeilt und kbnnen es nunmehr in
seiner derzeitigen Fassung verdffentlichen. 1970 konnten wir dann zur Ver-
mogensbeteiligung itbergehen. Im Jahre 1972 wurde der Bildungsurlaub ein-
gefihrt und 1973 wurden alle ‘Arbeiter ins Angestelitenverhilinis ibernom-
men.

Wir sind daran gewdhnt, daB wir von rechts auBen als apportunistische Provo-
kateure im Abwehrkampf der Unternehmer angesprochen, und von links au-
Ben ais spatkapitalistische Manipulierer der echten Arbeiterinteressen be-
zeichnet werden. Es gibt nur eine Handvoll von Betrieben in Osterreich, die
sich um Partnerschaft echt bemiihen.

Das ist auch der HauptanlaR zur Griindung dieses Instituts. 25 Jahre Praxis
sollen nunmshr einen wissenschaftlichen Uberbau bekommen. Die Systema-
tik der wissenschaftlichen Arbeit soll auch Zweifelnde davon liberzeugen, daB
Partnerschaft kein Experiment ist, wie immer wieder gesagt wird. Wir werden
Varianten entwickeln miissen, denn wir bilden uns durchaus nichtein, mitun-
serem , Modell” ein aligemein glltiges Rezept gefunden zu haben. Es wird
notwendig sein, fiir andere BetriebsgriaBen und Arten neue Formen zu finden,
die aber, und das ist das Entscheidende, vom gleichen Geist getragen sind.

Eine meiner Formulierungen lautet ,,Partnerschaft ist veriraglich geregelte
Néchstentiebe". Ich weiB nicht, ob diese Formulierung wissenschatlich ist,
aber die Zusammenarbeit im Betrieb muB, und das geht aus dieser Formel
hervor, rechtlichen Regelungen unterworfen sein. Kiinftige Betriebsverfas-
sungen sollten daher partnerschaftliches Gedankengut verwerten. Partner-
schaft ohine Rechisnormen ist letztlich nichis anderes als unverbindliche Be-
mithung und human relations. Fihrungsstil, Gruppendynamik — mégen sie
noch so ehrlich gemeint sein —sind jedoch letztlich wertlos, wenn sie nicht in
einer Betriebsverfassung auch rechtlich verankert sind.

In diesem Institut sollten die GesetzmaBigkeiten betrieblicher Zusammenar-
beiterforschtwerden. Neben diesem Ziel haben wir eine ganze Reihe weiterer
Flane. Vortrige und Seminare sollen veranstaltet werden, andere Betriebe
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sollen, wenn sie dies wiingchen; beraten werdén, und Arbeitén von Studen-
ten, wie Dissertationen, Diplomarbeiten, sollen geférdert werden, wenn sie in
irgendeiner Weise mit Partnerschaft zu tun haben. Dariiber hinaus wollen wir
eine Schrifienrethe herausgeben, in der partnerschaftliche Probleme unter
verschiedenen wissenschaftlichen Aspekien behandelt werden.

Meine Damen und Herren, die Hochschulen gelten als die Statten des Fort-
schrittes, der Weisheit und der Unbestechlichkeit. Der Wissenschaftler, ge-
paart mit dem Schwunge und der Begeisterung der studierenden Jugend,
macht sie zu den Keimzellen, zu den StroBtrupps der Erneuerung, chne die
iedes Leben sinnlos wiére. Die fortschrittliche Bevdlkerung unseres Landes
erwartet deshalb auch von der Linzer Hohen Schule, und meine Mitarbeiter
mit mir speziell von diesem Institut, daB es einer neuen partnerschafilichen
Betriebsverfassung den Weg bahnt.
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Ausfuhrungen von Johann Renk

Die Griindung des Institutes flir partnerschaftiiche Betriebsverfassung erfolg-
te zu einem Zeitpunki, zu dem wir bereits auf eine verhaltnismafig fange Zeit
praktischer Erfahrung mit der betrieblichen Partnerschaft zurickblicken kon-
nen.

Ausgangspunkt meines Berichtes sind die besonderen Umsténde zu Beginn
der flnfziger Jahre. Zu dieser Zeit war die heutige Bauhltte Leitl-Werke ge-
messen an der allgemeinen GroBe der Betriebe ein verhaltnismanig kleiner
Betrieb mit zirka 70 Mitarbeitern, die zum GroBteil einfache Ziegeleiarbeiter
waren. Der Beiriebsratsobmann, ein Kommunist, und zwar nicht nur nach der
Parteizugehorigkeit, war im innersten seines Wesens ein (berzeugter Kdmp-
fer fir einen Staatskapitalismus und eine kollektivistische Gesellschaftsform.
Erwar ein ausgesprochener Feind jedes Privateigentums und auch jeder Pri-
vatinitiative. Privateigentum und Privatinitiative wurden von ihm als Verbre-
chen an der Allgemeinheit gewertet. Seine Einstellung als Funktionar richtete
er daher nach diesen Prinzipien aus und handelte auch danach. Die dadurch
bedingten stindigen Spannungen zwischen Betriebsrat und Unternehmens-
fihrung hatten zusehends negative Auswirkungen. Besondere Aktivitéten
wurden durch diese Atmosphére fast verhindert und die Leistungsfdhigkeit
des Betriebes sank betrachtlich. Es wurde ein sténdiger Kampf um Einkom-
menserhéhungen der Dienstnehmer gefiihrt. Der Betrieb sollte systematisch
Uber die Grenzen seiner Leistungsfahigkeit geflihrt werden. (,,Es werden sich
sicher" — so der damalige Betriebsratsobmann — ,,noch andere finden, die in
der Lage sind, diesen Betrieb zu fiihren.” Gemeint war die Verstaatlichung.)

Diese Entwickiung war nicht im Sinne der damaligen Mitarbeiter und sie ent-
schlossen sich daher, einen Betriebsrat zu wahlen, der im Interesse der Mitar-
beiter und des Betriebes ein partnerschaftliches Verhaltnis zwischen Be-
triebsrat und Unternehmensfithrung beziehungsweise zwischen Arbeit und
Kapital herbeifihren sollte. Nach den Vorstellungen des neugewéhiten Be-
triebsrates und des GroBteils der Mitarbeiter sollte die perséntiche Initiative
geférdert und das Leistungsprinzip wieder zur Geltung gebracht werden.

Durch gemeinsame Beratungen wurden die Mitarbeiter mit dem Betriebsge-
schehen vertraut gemacht. Der Geschaftsfihrung wurden Anregungen von
seiten der Mitarbeiter gegeben. Die Informationen fir die Mitarbeiter umfafl-
ten alle Belange des Betriebes einschlieBlich der Bilanz, was fiir die damalige
Zeit sicher nicht alltaglich war. Dieses Mitwissen fihrte dazu, daB vorhandene
Spannungen abgebaut wurden. Aus diesen beiderseitigen Bem{thungen, so-
wohl fir die Mitarbeiter als auch fiir den Betrieb das bestmégliche Verhéltnis
zu schaffen, bildete sich eine lose Form von Partnerschaft zwischen Arbeit
und Kapital. Die erste Phase der Entwicklung war damit erreicht: eine Lei-
stungsgemeinschaft unter Anerkennung der gesellschaftiichen Gieichbe-
rechtigung.

Es war von Anfang an geplant, daB nach einer Beseitigung von prinzipiellen
Gegensitzen und einer Verbesserung der menschlichen Beziehungen als
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zweite Phase das Mitverdienen eintreten soll. Es ist < so glaube ich = ganz na-
tirlich,.daB das Wirken einer Leistungsgemeinschaft ein besseres Ergebnis
im Betrieb bringt. Wenn dieses bessere Ergebnis durch den Einsatz der Mitar-
beiter erzielt wird, dann ist es ebenso selbstverstindlich, daB diese am Erfolg
in einer vertretbaren Form beteiligt werden. Es ging nun darum, eine geeigne-
te Form fUr eine derartige Beteiligung zu finden. Es sollte eine echte Beteili-
gung am Erfolg sein, ohne daB diese Bestandteil des eigentlichen Einkom-
mens aus unselbstandiger Tatigkeit wird. Den Mitarbeitern sollte ins BewuBt-
sein gebracht werden, daB diese Erfolgsbeteiligung das Ergebnis ihres Ein-
satzes darstellt. Gleichzeitig war damit der Gedanke einer breiteren Streuung
des gemeinsam erwirtschafteten Ertrages verbunden. Nicht zuletzt sollite die-
ses zusatzliche Einkommen der Grundstein fir eine Vermégensbildung in Ar-
beitnehmerhand sein.

Es kam dann eine Erfolgsbeteiligungsrechnung zustande, die abhangig war
vom jeweiligen Jahresergebnis, die jedoch den Vermégenszuwachs, die so-
genannte stillen Reserven, nicht beriicksichtigte. Steuerlich wurde diese Be-
teiligung als Sonderzahlung gewertet und auch abgerechnet. Um den Spar-
sinn und — wie bereits erwahnt — die Verm&gensbiidung anzuregen, wurde
grundséatziich die Hilfte dieses Einkommens gesperrt.

Die Hohe der Erfoigbeteiligung betrug ¢ bis 18% des Jahreseinkommens der
betreffenden Mitarbeiter. Daraus ist zu ersehen, daB sich die Mitarbeiter an
den betrieblichen Verhéltnissen orientieren konnten: in guten Jahren erhiel-
ten die Mitarbeiter mehr als das Doppelte eines Monatsverdienstes, in
schlechten Jahren gab es dagegen nichts. Die Meinung, daB die Mitarbeiter
dafiir kein Verstédndnis haben, daB in einem Betrieb in manchen Jahren kein
Gewinn anfallt, hat sicher keine allgemeine Giltigkeit. Bei richtiger Informa-
tion und Aufklarung ist das Versténdnis dafiir sehr wohl vorhanden.

Die Bemihungen um einerseits eine partnerschaftliche Betriebsfilthrung und
andererseits eine angemessene Beteiligung am Erfolg des Betriebes haben
meiner Meinung nach dazu gefilhrt, daB sich ein bestimmter ReifeprozeB in-
nerhalb unserer Mitarbeiter volizog. lch habe schon erwiahnt, daB unsere Mit-
arbeiter am Anfang der fiinfziger Jahre zum Uberwiegenden Teil einfache Zie-
geleiarbeiter waren. Wenn unsere Bestrebungen, die Mitarbeiter mehr und
mehr in das Betriebsgeschehen einzubeziehen, Erfolg haben sollten, dann
muBte auch das geistige Niveau dieser Leute gehoben werden. Wir begannen
daher mit einer intensiven Ausbildung unserer Hilfsarbeiter zu Facharbeitern.
Der rasante Fortschritt auf dem technischen Gebiet brachte es mit sich, daB
diese Facharbeiter entsprechend ihrem Kénnen auch an verantwartungsvol-
len Stellen eingesetzt werden konnten. Diese Mitarbeiter waren in gesteiger-
tem MaBe bereit, Mitverantwortung zu iibernehmen. Heute, nach 20 Jahren,
konnen wir sagen, daB ein neues Niveau erreicht worden ist und daB es neben
der gesellschattlichen Gleichberechtigung zwischen Arbeit und Kapital auch
eine sehr wesentliche Weiterentwicklung des Qualifikationsniveaus unserer
Belegschaft gegeben hat.

Aufbauend auf diese Reife konnte man im Jahre 1970 einen Schritt weiterge-
hen und die Vermdgensbeteiligung einfihren. Fir diese Aktion gab es von
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AuBenstehenden oft herbe Kritik. Man sprach von Verantwortungslosigkeit
der Beteiligten, unter anderem auch meiner Person, da das Risike fiir die Mit-
arbeiter zu groB sei. Auf Grund der Information (iber die Verhaltnisse unserer
Firma, die dem Betriebsrat stdndig zukommt, wuBten wir jedoch, daB das Risi-
ko nicht so groB war, wie es nach auBenhin schien. Jedenfalls wire das Risiko
giner sonstigen fremden Beteiligung fir unsere Mitarbeiter groBer gewesen.
Wir kbnnen nun mit Stolz darauf hinweisen, da8 alles zugunsten unserer Mit-
arbeiter ausgefallen ist, daB die Entwicklung giinstiger war, als wir zu hoffen
gewagt hatten. Die Mitarbeiter wissen nun, daB es ein gutes Geschaft war. Wir
wissen auch, daB die vorgesehenen finanziellen Einfagen erbracht worden
sind und daB sich das Privateigentum unserer Mitarbeiter wesentlich erhéht
hat. Nach der zweiten Beteiligungsaktion ist nun der Gberwiegende Teil unse-
rer Belegschaft am Betrieb beteiligt.

Der EntwickiungsprozeB unserer Partnerschaft ist sicherlich nicht abge-
schlossen und die Einfiihrung eines Bildungsurlaubes im Jahr 1972 zeigt, da8
man bestrebt ist, auf diesem Weg weiterzugehen. Dem bisherigen Stand der
Entwicklung wurde dadurch Rechnung getragen, daB laufend Mitarbeiter
vom Arbeiter- in das Angestelltenverhidltnis (bernommen wurden. Im Jahr
1973 waren wir dann an unserem Ziel angelangt, daB es in unserer Lei-
stungsgemeinschaft nur mehr Angestellte mit alien damit verbundenen ge-
setzlichen Rechten gibt.

Der Versuch, den Betriebsrat in die Geschiftsfiihrung einzuschalten, reichtin
die Zeit der flinfziger Jahre zurlck. Damals wurde damit begonnen, die Be-
trisbsréte fir das Betriebsgeschehen mehr zu interessieren, als das allgemein
iblich ist: Im Zusammenhang mit der Erfolgsbeteiligung wurde versucht, die
Bilanz zu erkléren beziehungsweise die Vorhaben bei investitionen sowie
senstige Entscheidungen, die sonst nur einer Geschéftsleitung vorbehalten
sind, zusammen mit dem Betriebsrat zu fallen.

Das erstemal, da der Betriebsrat echt in Fihrungsprobleme eingeschaltet
wurde, war die Griindung einer Dachorganisation von mehreren Werken, ge-
nannt, Bauhitte. Mitder Griindung dieser Dachorganisation wollte man um
Linz herum und mit der Aussirahlung nach Niederéisterreich eine Baustoffin-
dustrie schaffen, die auf Grund ihres AusmaBes schlagkriftig, leistungsfihig
und gegen konjunkturefle Schwankungen unempfindlich sein solite. Der Be-
triebsrat, im speziellen ich als Zentralbetriebsratsobmann, hatte im Rahmen
dieses Vorhabens die Aufgabe, die Mitarbeiter aller Betriebe zu koordinieren
und sie geistig auf dieses Vorhaben einzustelten. Diese Idee war unserer An-
sicht nach richtig und wurde von uns daher enisprechend unterstiitzt. Wir
wissen heute, daB der EinfluB des Betriebsrates bei der Schaffung dieser
Dacharganisation nicht unerheblich war. Heute kann diese Gemeinschaft auf
dem Gebiet des Personalwesens als zusammengeschlossen bezeichnet wer-
den. Diese Entwicklung, die zweifellos flr alle unsere Mitarbeiter von nicht zu
unterschatzendem Vorteil gewesen wiére, wurde von einem Teil der Gesell-
schafter nicht restlos zur Kenntnis genommen. Es gab dabei zwei verschiede-
ne Strémungen: Die eine, mit Herrn Leitl, vertrat die Ansicht, da8 die einzige
Méglichkeit flir uns die ist, expansiv zu wirken, das heift, durch Investitionen
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unsere Betriebe am modernsten Stand zu halten sowie deén Markt standig zu
erweltern und gleichzeitig gesellschaftspolitisch zu wirken, indem unsere
Mitarbeiter in das Betriebsgeschehen einbezogen werden. Die zweite Stri-
mung —es war die Mehrzah! der Gesellschafter —war der Meinung, daf ein In-
vestitionsstopp notwendig wiére, da das Risiko zu groB sei. Diese Richtung
wollte keine Marktanteilerweiterung, sondern eher gin Stagnieren der Pro-
duktion. Mit den geselischaftspolitischen Bemiihungen des Merrn Leitt war
sie ebenfalls nicht einverstanden. Auf Grund des Einflusses des Betriebsrates
auf die Geschafisfihrung war es nun fast selbstverstandlich, daB sich der Be-
triebsrat in dieser Auseinandersetzung im interesse der Mitarbeiter einge-
schaltet hat. Ein investitionsstopp sowie keine Marktanteilerweiterung hat-
ten zwangsléufig eine Stagnation mit sich gebracht, die mit Sicherheit einen
Teil unserer Arbeitsplétze gekostet hatte. Zu diesem Zeitpunkt gab es aber
schon eine groBe Anzahl Mitarbeiter bei uns, die sich hier eine Existenz aufge-
baut hatte, die dadurch echt gefahrdet war. Aus rein sachlicher Uberlegung
hielten wir daher die Bem{ihungen des Herrn Leitl filr die einzig richtigen. So
trug der Betriebsrat seinen Teil zu einer Entwicklung bei, die zum Ausschei-
den eines Teils der Gesellschafter fiihrte; der Weg war nun frei fir Investitio-
nen und Marktanteilerweiterung, aber auch flr unsere gesellschaftpoliti-
schen Ziele.

Es sei dabei noch auf die Tatsache hingewiesen, daB der Betriebsrat in der
Folge auch in personelien Entscheidungen bis zur héchsten Ebene seinen
EinfiuB geltend machte. Um diese Ziele, die wir uns gesteckt hatten, rasch ver-
wirklichen zu kénnen, war es notwendig, daB sich die Geschiftsleitung aus ri-
sikofreudigen und dynamischen Mitgliedern zusammensetzt, Wir haben in
dieser Richtung mitbestimmt und so einen wesentlichen Beitrag fiir die der-
zeitige Zusammensetzung der Geschéftsleitung geleistet. Die Entwicklung
hat uns recht gegeben.

Nach meinen bisherigen Ausfihrungen konnte der Eindruck entstanden sein,
daB die duBeren Umstande uns in unseren Bemilhungen um eine partner-
schaftliche Betriebsverfassung immer entgegengekommen sind. Dies war
nicht der Fall und ich mochte daher auch lOber eine Zeit berichten, in der es
nicht vorwartsging, sondern wo es Riickschlage zu verzeichnen gab. ich mei-
he das Jahr 1967, das eine allgemeine Konjunkturflaute mit sich brachte, die
sich besonders in der Bauwirtschaft auswirkte. Auch wir blieben dabei nicht
verschont und so wurde es notwendig, auf Grund der Verringerung der Pro-
duktion in unserem Hauptwerk die Belegschaft zu verringern. Viele Kritiker,
die uns flr den Fall, daB es nicht mehr bergauf sondern bergab ginge, das
Ende unserer Partnerschaft vorausgesagt haben, warteten nun auf das Ein-
treten ihrer Prophezeiung. Es war tatsdchlich eine Feuertaufe, der wirunsun-
terziehen muBten, aber wir haben sie bestanden. Unsere Vorgangsweise war
dabei so, dal sich der zustdndige Betrigbsleiter mit den Betriebsriten zusam-
mengesetzt hat und diese zusammen die Entscheidung trafen, wer uns auf
Grund der wirtschaftlichen Situation verlassen muBte. Die Entscheidung war
natirfich furchtbar schwer, die Folgen konnten aber deshalb in Grenzen ge-
hatlten werden, weil auf Grund des Einflusses unserer Betriebsrite die sozia-
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len Gesichtspunkte bei dieser Entscheidung im Vordergrund standen. Kon-
kret wurde so vorgegangen, daB Mitarbeiter mit einern:Nebeneinkommen,
zum Beispiel einer Landwirtschaft, mit der Notwendigkeit einer solchen Ent-
scheidung vertraut gemachtwurden. In den meisten Fallen waren diese Mitar-
beiter auch einsichtig und kamen zu einem groBen Teil nach Uberwindung
der schlechten wirtschaftlichen Situation wieder zu uns zuriick. ich wollte mit
diesem Beispiel sagen, daB es natlirlich auch mit der Partnerschafi nicht nur
aufwirts gehen kann und daB wir gegen Riickschiige nicht vol! abgesichert
sind. ich glaube aber, daB diese Riickschidge mit einer funktionierenden be-
trieblichen Partnerschaft besser bewiltigt werden kénnen.

Eine Sache méchte ich noch erwdhnen und zwar unser Verhiltnis zur Ge-
werkschaft. Es ist ja bekannt, daB aus verschiedensfen Ursachen unser Ver-
hélinis zur zustdndigen Gewerkschaft in den flinfziger Jahren nicht unpro-
blematisch war. Dieses Verh&linis normalisierie sich jedoch am Beginn der
sechziger Jahre und ich freue mich als Gewerkschafitsfunktiondr heute fest-
stellen zu kdnnen, daB unsere Mitarbeiter voll in die Gewerkschafi integriert
sind und wir mit den zustdndigen Gewerkschaftsvertretern das beste Einver-
nehmen haben. Viele Gewerkschafisfunktionare haben mir in persontlichen
Gesprachen versichert, daB sie-unseren Bestrebungen sehr positiv gegen-
Uberstinden, und ich hoffe, daB unsere liberbetrieblichen Interessenvertreter
das eine oder andere Merkmal unserer innerbetrieblichen Bestrebungen
auch auf héherer Ebene vertreten werden.

Mit den bisherigen Ausfiihrungen sollte darauf hingewiesen werden, daB es
mdoglich ist, die Atmosphdre in einem Betrieb wesentlich zu verindern, und
die Mitarbeiter eines Betriebes in der Lage sind, echt am Betriebsgeschehen
mitzuwirken. Die Meinung, daB man bei bestimmten partnerschaftlichen Ver-
haltnissen den Status, Dienstnehmer® vernachlassigen konnte, trifft in unse-
rem Fall nicht zu. Wir wissen und sind davon (iberzeugt, daB der Einfiufl und
die Méglichkeit, am Betriebsgeschehen mitzuwirken, gerade unsere Position
als Arbeitnehmer wesentlich gestérkt hat.

Rickwirkend kéinnen wir also mit dieser Entwickiung zufrieden sein. Wir wis-
sen auch, daB sie im Sinne der allgemeinen Entwicklung des Arbeitsrechts
und des Sozialrechts ist. Unsere betriebsinternen Bemiihungen liegen abso-
lut im Rahmen einer modernen Arbeitsverfassung. Voraussetzung fiir eine
solche Entwicklung ist aber nicht zuletzt die Initiative und der Wille des Unter-
nehmers. Dies war bei uns gegeben. Die Belegschaft hat diese Herausfor-
derung angenommen und so den Grundstein flir diese nun Uber 20 Jahre
dauernde partnerschaftliche Zusammenarbeit gelegt.

Nun aber zu den Aufgaben, die in Zukunft zu bewiltigen sein werden. Es ist
nicht zu erwarten, daB in absehbarer Zeit ahnlich bedeutungsvolle Entschei-
dungen getroffen werden missen, wie das im letzten Jahrzehnt der Fall war.
Unsere Aufgabe wird daher sein, die MaBnahme, die in erster Linie auf gesell-
schaftspolitischer Ebene getroffen wurden, zu fundieren, vom Anfangssta-
dium hinauszufihren und sie flir alle Mitarbeiter so gelaufig zu machen, daB
diese Einrichtungen fiir alle eine Selbstverstandlichkeit werden. Der Betriebs-
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rat wird sich bemiihen missen, Q_m om_mr@m m_:mﬁm__::m ::mmqm_. g;m&m:m..
den owmmum_‘_:mmm: anzupassen. Auf die Umcm« wlrde es unsnichts nutzen,
wenn wir Einrichtungen wie <m«30@m:wcmﬁm_ gung: ‘und g_ﬁdmmﬁ_aacsm ha-
ben, chne daB sich unsere Mitarbeiter mit dieser Sitiation auf das engste ver-
bunden fihlen. Dieser ProzeB wird zweifellos noch viel Zeit in Anspruch neh-
men. Wenn es gelingt, dann hat der Betriebsrat im Sinne unserer Belegschaft
seine Pfiicht getan.

Das neu gegriindete Institut fir partnerschaftliche Betriebsverfassung steht
nun am Anfang seiner Tatigkeit und wird es hoffentlich nicht so schwer ha-
ben, wie wir zu Beginn unserer BemiOhungen um eine partnerschaftliche Ba-
sisim Betrieb. In den fiinfziger Jahren zeigten sich in stérkerem Mafie Tenden-
zen von ideclogischen Gegensitzen zwischen Vertretern der Arbeit und des
Kapitals. Bei dieser allgemeinen Lage war es nicht ganz einfach, betriebsin-
tern den Weg, den wir uns vorgezeichnet haben, zu beschreiten. Nun wird in
kurzer Zeit ein Arbeitsverfassungsgeseiz beschiossen, das dem Arbeitnehmer

‘mehr Mitspracherecht in den Betrieben sichern soll. Dazu ist zu sagen, daB

sich die allgemeine Entwicklung insofern von unseren betriebsinternen Be-
mithungen unterscheidet, als unsere partnerschaftlichen Bem{ihungen —wie
schon erwéhnt — organisch geachsen sind, um dann in eine Betriebsverfas-
sung gekleidet zu werden, wogegen die allgemeine Entwickiung jetzt erst die
gesetzliche Basis schafit, wonach sich die Betroffenen zu richten haben. Die-
se Entwicklung haben wir in den letzten 20 Jahren schon vorweggenommen
und ich méchte sagen, daB die Basis fir das neue Arbeitsverfassungsgesetz
bei uns dadurch besser ist als in den meisten anderen Betrieben. Diese gute
Vereinbarkeit zwischen Arbeitsverfassungsgesetz einerseits und unserer
Partnerschaft andererseits zeigt, daB zwischen den Vorstellungen der Ge-
werkschaft und den Vorstellungen unserer Mitarbeiter keine wesentlichen
Differenzen sind, sondern, daB beide Ansatzpunkte notwendig sind, wenn
man einen gesellschaftspolitischen Fortschritt erzielen will. Daher glauben
wir, daB es fir alle Beteiligten von Vorteil ist, wenn der Versuch unternommen
wird, die partnerschaftliche Zusammenarbeit zur Grundlage klnftiger Be-
triebsverfassungen zu machen.
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Karl Leitl wurde am 28. Jidnner 1924 in Eferding (Ober&sterreich) geboren, be-
suchte dort die Volksschule und anschiieBend die Realschule in Linz. Nach
drei Jahren Kriegseinsatz kehrte er schwerverwundet heim. 1945 trat er als
Geschéftsfiihrer in die Firma ein und begann mit dem Wiederaufbau des Wer-
kes. Gleichzeitig setzte er in dieser Zeit sein Architekturstudium an der Tech-
nischen Hochschule fortund graduierte 1951 zum Diplom-Ingenieur. in seiner
Geschéftspolitik brach er mit der Tradition seiner Branche: Er setzte auf Wei-
terverarbeitung der Ziegel zu Baufertigteilen, Spezialisierung sowie neue
Herstellungs- und Absatzmethoden; damit hatte er so groBen Erfolg, daB er
dem Werk internationale Anerkennung verschaffte. Aufgrund seiner wirt-
schafilichen, technischen und sozialen Leistungen wurden inm die Tite| Kom-
merzialrat und Professor verliehen. Die persénlichen Motive fiir Aktivitdten
auf dem Gebiet der betrieblichen Partnerschaft waren das Streben nach gré-
Berer sozialer Gerechtigkeit, die im Zusammenhang mit einem groBeren Er-
folg in einer Leistungsgemeinschaft anzustreben ist. Leitl ist verheiratet und
hat sieben Kinder. Seine Hobbies: Wirken auf kulturellem Gebiet, Sammeln
antiker Keramik und Filmen.
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Johann Renk wurde am 7. November 1918 in Ragendorfim Burgenland gebo-
ren. Nach dem Besuch der Volks- und Hauptschule wurde er zum Militdr ein-
gezogen; aus dem Krieg kehrte er nach drei Jahren verwundet zuriick. Infolge
der Nachkriegswirren kam Herr Renk auch nach Oberdsterreich, wo er sich
dann niederlie und am 21. Janner 1951 als Ofenarbeiter zur Ziegelindustrie
kam. 1953 wurde Renk zum Betriebsratsobmann gewéhit und in allen dar-
auffolgenden Wahlen bis zum heutigen Tage in dieser Funktion bestatigt. Mit
dem Wachstum der Firma (ibernahm Herr Renk ais freigesteliter Betriebsrat
immer mehr Personalagenden und ist seit 1959 neben seiner Funktion als Be-
triebsrat auch Personaichef der Firma. Daneben war Herr Renk als Funktionar
der zustandigen Gewerkschaft in verschiedenen Gremien dieser Organisa-
tion tétig. Die persénlichen Motive fiir die betriebliche Partnerschaft, mit de-
ren Stationen der Name Renk aufs engste verkn(ipft ist, waren, auf einem an-
deren Weg als Giber den Klassenkampf die Lebens- und Gesellschaftssituation
seiner Kollegen wesentlich zu verdndern. Renk ist verheiratet und hat drei
Kinder, seine Hobbies sind vielfaltig: Theater- und Konzertbesuch, Reisen in
fremde Lander, Fischen, FuBball und Karten spielen.
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