Forderungen — Méglichkeiten — Grenzen

Die Mitbestimmung
im éffentlichen Dienst

In einer Situation des Mangels
und der knappen Mittel wird
noch haufiger als sonstdie Fra-
ge gestellt, wie weit die gesetz-
lichen Rechte der Interessen-
vertretungen reichen, was von
Rechts wegen durchgesetzt
werden kann und was nicht
zwingend geboten ist, Licken,
die das Mitbestimmungsrecht,
aber auch das Kiindigungs-
schutzrecht kennt, werden in
der Krise erst richtig fGhlbar. In
aller Regel setzt die Beteili-
gung der Arbeitnehmerseite
erst in einem Augenblick an,
wo es um die Umsetzung be-
reits getroffener Entscheidun-
gen geht. Der Personalrat hat
kein wirksames Vetorecht ge-
gen die Stillegung einer Strek-
ke; auch der Dienstplan ist
nicht als solcher in seiner
Gesamtheit mitbestimmungs-
pflichtig.

Moglichkeiten
vorhanden

Trotzdem ist nicht zu lberse-
hen, daB der Personalrat eine
Reihe von Moglichkeiten hat,
einer schleichenden Verdich-
tung der Arbeit entgegenzu-
wirken.

Ansatzpunkt hierfiir ist neben
der Vorschrift (iber die Aufstel-
lung von Sozialpldnen (Para-
graph 75 Abs. 3 Nr. 13
BPersVG) insbesondere die
Bestimmung des Paragraphen
75 Abs. 3 Nr. 16, wonach die
+Gestaltung der Arbeitspldtze”
der Mitbestimmung unterliegt.
Dazu zéhlt etwa jede Erweite-
rung des Tatigkeitsfeldes, aber
auch die Einflihrung neuer
Techniken, etwa von Bild-
schirmgeraten. ,Arbeitsplatz®
im Sinne dieser Vorschrift ist

26 Das SIGNAL « Heft 11984

Professor Dr. Wolfgang
Déubler, Universitdt Bre-
men, setzte sich in der 11.
Bundespersonalrdte- und
Betriebsratekonferenz, die
vom 31. Januar bis 2. Febru-
ar dieses Jahres in Veits-
héchheim am Main statt-
fand, mit der Mitbestimmung
auseinander. — Wir verof-
fentlichen hier wesentliche
Passagen seines Beitrags.

nicht nur die rdumliche Umge-
bung, innerhalb deren der ein-
zelne tatig wird, sondern auch
die Gesamtheit derihm zukom-
menden Aufgaben. Insoweit ist

dieser Tatbestand deutlich ab--

gegrenzt von der bloBen Mit-
wirkung nach § 76 Abs. 2 Nr. 5,
den sogenannten MaBnahmen
zur Hebung der Arbeitsleistung
und Erleichterung des Arbeits-
ablaufs: Letztere kénnen, mis-

sen aber nicht die Gestaltung
der Arbeitspldtze beeinflussen.
Beide Rechte verhalten sich
zueinander wie zwei sich teil-
weise Uberdeckende Kreise.
Eine nicht unbetrachtliche
Schutzfunktion besitzt auch
das Mitbestimmungsrecht des
Personalrats lber Beginn und
Ende der taglichen Arbeitszeit
und der Pausen. Soll durch
Fahrplanausdiinnung ein be-
stimmter Zeitraum zur Pause
oder gar zur arbeitsfreien Zeit
erklart werden, ist dies nicht
ohne die Zustimmung des Per-
sonalrats maglich.

‘GdED bestéatigt

@ Bislang haben alle Verwal-
@ tungsgerichte diesen von
® der GAED schonimmer ein-
® genommenen Standpunkt
® Dbestétigt.

Davon ganz abgeseshen wire
es auch aus individualarbeits-
rechtlichen Griinden in hdch-
stem MaBe zweifelhaft, ob der
Arbeitgeber einseitig die Ar-
beitszeit in zwei Blocke auftei-
len kénnte. Der Sache nach
geht es hier namlich nicht nur
um eine Verschlechterung der
Arbeitsbedingungen fiir die
Beschaftigten, die zweimal
Wegezeiten aufwenden mis-
sen, sondern auch um eine Ab-
walzung des unternehmeri-
schen Risikos auf die Beschéaf-
tigten. Die von der Rechtspre-
chung entwickelten Grundsét-
Ze iber die Tragung des Be-
triebsrisikos werden so um-
gangen: Wihrend ansonsten
der Arbeitgeber die Nachteile
zu tragen hat, wenn wegen
wirtschaftlicher oder betriebli-
cher Schwierigkeiten nicht ge-
arbeitet werden kann, erfolgt
hier eine Weitergabe an die Ar-
beitnehmer. Es ist gut, daB sich
die GAED hier eindeutig zur
Wehr gesetzt hat.

So wichtig die praktische Aus-
schopfung aller Mitbestim-
mungsrechte nach dem Perso-
nalvertretungsgesetz ist — nie-
mand kann und wird bestrei-



ten, daBdie , groBen” die weite-
re Entwicklung der Bahn be-
einflussenden  Entscheidun-
gen allenfalls mitberaten wer-
den kénnen, Mitbestimmung
der Personal- und Betriebsréte
ist in ihrer heutigen Form im-
mer nur ein Mittel der Interes-
senvertretung. Daneben steht
die Tarifautonomie, deren Um-
fang immer wieder in Zweifel
gezogen wird, daneben steht
der Streik, der ja nicht nur zur
Erreichung tariflicher Abma-
chungen, sondern auch zu an-
deren Zwecken denkbar ist.
Warum Mitbestimmung im &f-
fentlichen Dienst?

Wenn wir Mitbestimmung for-
dern, dann zu dem Ziel, dem
Menschen die Prioritat zuzu-
sprechen, ihn zum Herrn sei-
nes Schicksals zu machen.
Uber unser aller Schicksal soll
nicht durch Kapitaleigentimer
und anonyme Blirokratien ent-
schieden werden.

Die Betroffenen haben nicht

nur ein Recht darauf, rechtzei-
tig angehdrt zu werden, sie
missen das entscheidende
Wort haben. Mitbestimmung
bedeutet daher Ubertragung
demokratischer Entschei-
dungsformen auf den Arbeits-
und WirtschaftsprozeB. Gegen
den Willen der Arbeitnehmer
und ihrer Organisationen darf
nicht tber Arbeitsplatze ver-
fugt werden.

Mitentscheiden

Gilt dies alles auch im &ffentli-
chen Dienst? Ist hier nicht be-
reits dadurch fiir Demokratie
gesorgt, daB die Spitzen der
Verwaltung demokratisch legi-
timiert sind? Der Einwand ist
oft zu horen, wird aber durch
Wiederholung nicht richtiger.

Zum einen: Auch ein dffentli-
cher Betrieb ist einem Kosten-
druck ausgesetzt, ist gezwun-
gen, mit moglichst wenig Be-
schéftigten maoglichst viele

Aufgaben zu erflllen. Die Fi-
nanzkrise des Staates macht
diesen schon immer bestehen-
den Kostendruck noch um vie-
les brutaler. Auch ein mittelbar

in der

Diskussion

vom Parlament bestimmter
Minister kann daran nichts
andern.

Das einzige Mittel ist Gegen-
druck der Beschaftigten.

Zum zweiten: Die allermeisten
Entscheidungen werden nicht
von einem demokratisch legiti-
mierten Parlament und auch
nicht von dem durch dieses
Parlament gewéahlten Bundes-
kanzler getroffen. Ob eine
Strecke stillgelegt oder ein
Vorzugstarif abgeschafft wird,
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wird auf Vorschlag der zustan-
digen Beamten auf der Ebene
des Vorstands und des Ver-
kehrsministeriums  entschie-
den. Das demokratische Prin-
zip istdahervoll gewahrt, wenn
dem Parlament das Recht
bleibt, bestimmte ' Dinge an
sich zu ziehen und selbst zu
entscheiden, Eine solche
Grenze der Mitbestimmung ist
nicht nur hinnehmbar, sondern
sogar notwendig, um denInter-
essen des Volkes als Ganzem
Ausdruck zu verleihen.

Wie kann Mitbestimmung kon-
kret aussehen?

Mitbestimmung hat
viele Ansatzpunkte

Mitbestimmung kann Gberall
dort ansetzen, wo Entschei-
dungen getroffen werden; Am
Arbeitsplatz, in der Dienststelle
und im Betrieb, auf Unterneh-
mensebene, auf Branchen-
und auf gesamtwirtschaftli-
cher Ebene sowie dort, wo Ent-
scheidungen mit Auswirkun-
gen flr mehrere Staaten ge-
troffen werden. Dies ist — so-
weit ich sehe — allgemein aner-
kannt. Sehr viel weniger ist
dies beziiglich der Frage der
Fall, wie weit Mitbestimmungs-
forderungen gehen sollen,
Nach meiner Einschétzung hat
die auf politischer wie auf be-
trieblicher Ebene ausgetrage-
ne Auseinandersetzung um die
Handlungsmaglichkeiten der
Arbeitnehmer und ihrer Orga-
nisationen sehr viel Ahnlich-
keit mit Tarifverhandlungen.
Die Erfahrung zeigt hier wie
dort, daB sich Forderungen nie
zu 100 Prozent durchsetzen
lassen. Das bedeutet, daB man
unausgesprochen von vorn-
herein KompromiBspielrdume
einplanen muB. Auf die Mitbe-
stimmung bezogen bedeutet
dies, daB es vielleicht nicht die
einzig sinnvolle Vorgehens-
weise ist, ein gerade noch pari-
tatisches Modell wie das der
Montanmitbestimmung vorzu-
schlagen: Ist man zum Nachge-
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ben gezwungen, kommt dann
eben keine schlechte Paritat,
sondern gar keine mehr her-
aus, wie wir dies am Beispiel
des Mitbestimmungsgesetzes
1976 sehr eindrucksvoll erle-
ben konnten.

Es geht daher nicht um fal-
schen  Radikalismus und
Traumténzerei, wenn man die
Phantasie ein wenig bemiiht
und Vorschldge macht, die
tber die herkémmlichen Mo-
delle der Vertretung im Auf-
sichtsrat und der Betriebsver-
fassung hinausgehen.
Beginnen wir mit der Ebene
des Arbeitsplatzes. Das gelten-
de Betriebsverfassungsrecht
enthélt in Form der §§ 81 ff.
BetrVG eine Reihe von Indivi-
dualrechten des einzelnen Ar-
beitnehmers, die sich unter an-
derem auch auf die Verhiltnis-
se am konkreten Arbeitsplatz
beziehen. Am wichtigsten ist
das Beschwerderecht, das
wahrend der Arbeitszeit ausge-
bt werden kann und das zu
einem Einigungsstellenverfah-
ren zwischen Betriebsrat und
Arbeitgeber fiihrt. Eine Uber-
tragung dieser Vorschriften in
den offentlichen Dienst wire
sicherlich niitzlich, freilioh
nicht von allzu groBer Tragwei-
te. Der einzelne Beschaftigte
istin dér Regel zu schwach, um
beispielsweise Informations-
rechte gegen einen wenig ko-
operationsbereiten  Arbeitge-
ber durchzusetzen. Das durch
eine Beschwerde initiierte Eini-
gungsstellenverfahren  fihrt
bestenfalls zu der Feststellung,
die Beschwerde sei berechtigt
gewesen; Sanktionen gegen
einen auf seiner gegenteiligen
Position beharrenden Arbeit-
geber sind nicht vorgesehen.

Blickpunkt Schweden

Wichtiger scheint es mir, un-
mittelbar am Direktionsrecht
des Arbeitgebers anzusetzen,
In Schweden besteht kraft Ge-
setzes die Regelung, dafB bei
Meinungsverschiedenheiten

Uber die Existenz und den Um-
fang tariflich garantierter
Rechte zunachst die Auffas-
sung der Gewerkschaft gilt; sie
hat eine sogenannte Ausle-
gungsprérogative. Dies klingt
relativ abstrakt und abgeho-
ben, ist jedoch von ganz grund-
satzlicher Bedeutung, weil es
die Gewichte zwischen Arbeit-
geber und Beschéftigten ver-
schiebt. Bei uns (und friher
auch in Schweden) gilt zu-
ndchst einmal das vom Arbeit-

_geber Angeordnete; der einzel-

ne Arbeitnehmer wird sich dem
zunachst fligen. Erst nachtrag-
lich kann sich dann die Ge-
werkschaft oder der Arbeitneh-
mer im Streitfalle vom Arbeits-
gericht bescheinigen lassen,
daf seine Auslegung tariflicher
(oder sonstiger) Rechte die
richtige war.

Das Recht des ersten Zugriffs,
das Recht vollendete Tatsa-
chen zu schaffen, bleibt aber
beim Arbeitgeber, Es auf die
Gewerkschaft oder den Perso-
nalrat zu verlagern, wirde be-
deuten, daB die Rollen von
vornherein anders verteilt wéi-
ren.

Dienststelle, Betrieb

Wenden wir uns dem Bereich
«Dienststelle” und ,Betrieb"
zu. Die Schwierigkeit scheint
mir hier in erster Linie darin zu
liegen, den Begriff Rationali-
sierungsmaBnahme eindeutig
zu fassen. Viele Arbeitgeber
entwickeln ein hohes MaB an
Einfallsreichtum, immer wie-
der kleinere Veréinderungen
der Arbeitsbedingungen vor-
zunehmen, die in ihrer Sum-
mierung nach einiger Zeit zu
sehr viel intensiverer Arbeits-
belastung und auch zum Weg-
fall von Arbeitsplatzen fiihren.
Umgangssprachlich wird diese
Vorgehensweise als ,Salami-
taktik” bezeichnet. Nach mei-
ner Einschétzung gébe es hier
zwei maogliche Gegenmittel.
Man kann zum einen jede,
auch die klsinste Veranderung



Bei der 11. Bundes-Perso-
nalréte- und Betriebsra-
te-Konferenz der GdED vom
31. Januar bis 2. Februar die-
ses Jahres in Wurzburg-
Veitshéchheim standen Wah-
len flir zwei wichtige Gremien
auf der Tagesordnung: Flr
den Bundes-Personalrate-
Ausschuf} und den Bundes-
Betriebsrate-Ausschul.

Personalratearbeit

Die Konferenz-Delegierten
wahlten folgende Vertreter
der Bezirke in den Bundes-
Personalrate-AusschuBl: Be-
zirk Essen: Walter Balken-
hoff, Walter Nowak; Bezirk
Frankfurt: Heinz Knopp.
Franz Schuhmacher; Bezirk
Hamburg: Glnter Sendler,
Egon Viets; Bezirk Hannover:
Glnther Rennekamp, Willi
Balke; BZA Minden: Klaus
Moller; Bezirk Karlsruhe: Hel-
mut Schuster, Hans Zuber;
Bezirk Koln: Hans Schltper,
Erich Korting; Bezirk Min-
chen: Josef Lindenmeir,
Heinrich KreB; BZA Miin-
chen: Fridolin Gruber; Bezirk
Nirnberg; Erwin Prey, Georg
Klein; Bezirk Saarbriicken:
Matthias Dostert, Wilhelm
Linnemann-Emden; Bezirk
Stuttgart: Helmut Rimbach,
Erich Hagel.

Nach den Richtlinien flr die
gewerkschaftliche Personal-
ratearbeit gehdren dem Bun-
des-Personalrate-Ausschuf
ferner folgende Mitglieder
an: Die freigestellten Mitglie-
der des HPR beim DB-Vor-

stand, der Hauptvertrauens-
mann der Schwerbehinder-
ten beim DB-Vorstand, die
freigestellten Mitglieder der
HJY, die HPR-Vorsitzenden
von BVA, BBKK und KVB so-
wie je zwei Vertreter der Be-
zirkspersonalrite der Ge-
schaftsbereiche Bahnbus
(GBB).

Betriebsratearbeit

Die Delegierten haben fol-
gende Kollegen in den Bun-
des-Betriebsrate-AusschuB
gewdhlt; Heinz Ruwisch,
Westfélische Landeseisen-
bahn, Bezirk Essen; Edgar
Lilier, Transfracht, Bezirk
Frankfurt; Peter Brembach,
Sparda-Banken, Bezirk
Frankfurt; Jirgen Déring,
OHE-Liineburg-Sid, Bezirk
Hamburg; und Bernhard
Sauke, OHE-Celle-Nord, Be-
zirk Hannover.

Mit beratender Stimme wird
Kollege Otto Harand, Wen-
delsteinbahn Brannenburg,
Bezirk Minchen, an den Sit-
zungen teilnehmen.

Die Ausschisse werden im
Rahmen der gefaBten Be-
schliisse die gewerkschaftli-
che Personalrdte- bzw. Be-
triebsratearbeit der nachsten
vier Jahre gestalten, Wir be-
glickwunschen alle gewéhl-
ten Kollegen und wiinschen
ihnenvielErfolg.  E R./vok

der Arbeitsbedingungen der
Mitbestimmung unterwerfen
und so der Notwendigkeit ent-
gehen, im Einzelfall Rationali-
sierungsabsichten beweisen
zu miissen. Zum zweiten kann
man Abschied nehmen von der
iberkommenen Auffassung,
daB  Mitbestimmungsrechte
notwendigerweise in einem
langen Katalog von genau um-
schriebenen Einzelbefugnis-

sen bestehen missen. Méglich
ist vielmehr auch eine General-
klausel, eine Pauschalerméch-
tigung, die den Personalrat
oder Betriebsrat in die Lage
versetzt, bei allen MaBnahmen
des Arbeitgebers mitbestim-
men zu kénnen, es sei denn,
das Gesetz sehe ausdriicklich
eine Ausnahme vor. Auch dies
klingt nur radikal, ist aber
schon ein Stick Wirklichkeit

(Bremisches Personalvertre-
tungsgesetz).

Was die Ebene des Unterneh-
mens betrifft, so schlagt der
DGB eine paritatische Beset-
zung der Aufsichtsgremien
vor. Dies verdient sicherlich
Unterstiitzung. Auch ist man
sich im wesentlichen einig,
daB man das Montanmodell
nicht schematisch auf &ffent-
liche Unternehmen Ubertragen
kann, da die Figur des neutra-
len elften Mannes, der haufig
ein offentlicher Funktionstra-
ger ist, hier nicht pafit.

Paritétische Besetzung
der Aufsichtsgremien

In Betracht kommt eine vollpa-
ritdtische Zusammensetzung
des Aufsichtsgremiums, wobei
wie beim ersten Regierungs-
entwurf zur Mitbestimmung
1976 zwei Losungen denkbar
sind. Die eine kann darin beste-
hen, bei Stimmengleichheit
gar keine Entscheidung anzu-
nehmen mit der Folge, daB
dann der Vorstand als Exeku-
tivorgan véllig frei ist. Die zwei-
te Moglichkeit besteht darin,
einen Stichentscheid vorzuse-
hen, der regelméBig (etwa alle
halbe Jahre) zwischen der Ar-
beitgeber- und der Arbeitneh-
merbank wechselt:

Das Risiko, in unmittelbarer
Zukunft selbst Uberstimmt
zu werden, wurde vermut-
lich jede Seite veranlassen,
von dem ihr gerade zuste-
henden Entscheidungs-
recht keinen Gebrauch zu
machen, sondern den Kom-
promif3 zu suchen,

Neben dem Aufsichtsorgan
muB auch das Exekutivorgan
mitbestimmt werden. Wenn
man Ernst machen will mitdem
Anspruch der Mitbestimmunag,
Arbeitnehmerinteressen effek-
tiv auch gegen wirtschaftli-
chen Druck durchsetzen zu
wollen, reicht es nicht aus, das
Verhalten anderer zu kontrol-
lieren und vielleicht punktuell
auch zu korrigieren. Notwen-
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dig ist dann vielmehr auch, in
den Entscheidungszentren
selbst prasent zu sein, auch
dort die Entwicklung gleichbe-
rechtigt mitsteuern zu kénnen.
Das Potential an gewerkschaft-
lich orientierten Juristen, Be-
triebswirten und Okonomen ist
heute groBl genug, um solche
Aufgaben in absehbarer Zeit
tubernehmen zu kdnnen.

Die tberbetriebliche Ebene ist
— bezogen auf die Deutsche
Bundesbahn — von geringem
Interesse, Auch hier muB es
allerdings darum gehen, nicht
allein politische Instanzen zu
beraten, sondern in einzel-
nen Entscheidungsbereichen
gleichberechtigt mitzubestim-
men, wie dies etwa heute
schon im Bereich der Sozial-
versicherung der Fall ist.

Faktor: Belegschaft

Eine andere und bessere Be-
setzung der vorhandenen Insti-
tutionen bringt keine wirkliche
Mitbestimmung. Mitglieder
von Aufsichts- und Verwal-
tungsraten kdnnen nur dann
wirklich Politik machen, wenn
sie wissen, daB sie die Beleg-
schaften hinter sich haben.
Notwendig ist, daB dereinzelne
konkret spiirt, daB Mitbestim-
mung mehr ist als der Aus-
tausch von Funktionstragern,
daB Mitbestimmung ihm in sei-
ner konkreten Existenz mehr
Sicherheit und bessere Ar-
beitsbedingungen bringt, Mit-
bestimmung muB Erfolgserleb-
nisse bringen — nicht nur fur
die Gewadhlten, sondern gera-
de auch fir die Wahler.

Geheimhaltu ngs-
pflicht?

Auch istes an der Zeit, sich ein-
mal dariiber Gedanken zu ma-
chen, ob die umfassende Ge-
heimhaltungspflicht des § 10
BPersVG wirklich noch sach-
lich gerechtfertigt ist.

Neben der verbesserten Kom-
munikation mit den Interessen-
vertretern muB die Mitbestim-
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mung weiter mit inhaltlichen
Forderungen verknipft wer-
den. Mitbestimmung ist kein
Selbstzweck, sondern bezo-
gen auf konkrete Bedlrfnisse
und Interessen.

® Die Tatigkeit in bestimmten
@® Gremien mufB von vornher-
@ ein programmatischen Zie-
® len zugeordnet werden.
Wie die Geschichte zeigt, wur-
de der Gewerkschaftsbewe-
gung noch nie etwas ge-
schenkt; Bitten und Appelle
beeindrucken nicht, wenn es
um wirtschaftliche und politi-
sche Macht geht. Notwendig
ist sozialer Druck, der nur von

der Organisation und ihren
Mitgliedern kommen kann.
Was kann insoweit getan
werden?

Die Mitbestimmungsforderung
muB so formuliert werden, daB
es nicht allein um eine Ande-
rung der Zusammensetzung
bestimmter Gremien oder um
die Erweiterung von Kompe-
tenzen geht, sondern daB der
einzelne erkennen kann, wie
seine konkreten Interessen
durch mehr Mitbestimmung
besser noch gefordert werden
kann.

Abbau von Angst

Das zweite wichtige Ziel
liegt im Abbau der Angst
und der Haltung des Sich-
Duckens, die sich in vielen
Bereichen breitgemacht
hat.

Man hat Angst, aufzufallen,
weil dies den Arbeitsplatz oder
zumindest die Aufstiegschan-
cen gefahrden konnte. Auch
wer selbst nicht in dieser Weise
betroffen ist, wird haufig durch
die allgemeine Atmosphére an-
gesteckt,

Die Folgen sind jedem klar:
Das Druckpotential der Ge-
werkschaft nimmt ab, man
greift immer haufiger nach
dem Strohhalm des Rechts-
wegs.

Das Paradoxe an dieser Situa-
tion liegt darin, daB gerade die

(B X X N J

Angst und die dadurch ge-
schaffene Passivitat die Situa-
tion noch schlimmer machen
und daB umgekehrt die Situa-
tion sehr viel besser ware, wiir-
de man sich Uber bewufBt-
seinsmaBige Barrieren hin-
wegsatzen und auch in der Kri-
se gemeinsames solidarisches
Handeln praktizieren.

Es ist insbesondere Aufgabe
der Bildungsarbeit, immer wie-
der auf diese Zusammenhénge
hinzuweisen, aufklarend in der
Richtung zu wirken, daB trotz
allem nicht die Resignation do-
miniert.

Starkung der
Organisation

Eine dritte Voraussetzung flir
einen erfolgreichen Kampf um
die Mitbestimmung ist die Star-
kung der gewerkschaftlichen
Organisation. Wer begriffen
hat, daB sich eine Organisation
im Handeln aller ihrer Mitglie-
der und damit auch in seinem
Handeln realisiert, wird nicht
+die Gewerkschaften" als in ih-
rem Selbstverstéandnis  er-
schuttert ansehen.

Als vierter und letzter Punkt
noch ein Hinweis auf denkbare
Druckmittel. Wer Mitbestim-
mung durchsetzen will,
braucht nicht nur ein gutes
Konzept, eine aufgeklarte Mit-
gliedschaft und eine starke Or-
ganisation, sondern auch kon-
krete Druckmittel. Dabei sollte
man sich daran erinnern, daB
der Streik zwar das wichtigste,
aber keineswegs das einzige
in Betracht kommende Druck-
mittel ist. Gerade in wirtschaft-
lich und sozialpsychologisch
schwierigen Situationen kann
es sehr wichtig sein, Mittel ein-
zusetzen, die unter der Schwel-
le des Streiks bleiben.

Lange Personalversammliun-
gen, massenhafte Inanspruch-
nahme der Sprechstunde des
Personalrats und Betriebsrats
sowie Korrekte Befolgung von
Arbeitsschutzvorschriften mo-
gen hier als Beispiel dienan.



