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Die Betriebsrite — unterste Einheit der Gewerkschaften?

25 Jahre Betriebsverfassungsgesetz / Wolfgang Diiubler zieht eine Bilanz und skizziert die kommenden Aufgaben

Wer iiber die Betriebsverfassung reden
will, muB zugleich den Zustand der Ge-
werkschaften zum Thema machen.

Diese These ist alles andere als selbst-
verstandlich. Wir sind es gewohnt, von
dualer Interessenvertretung zu reden, Ge-
werkschaften und Betriebsriite prinzipiell
getrennt zu sehen. Der gute oder schlech-
te Zustand des einen muB daher nicht not-
wendigerweise auch den anderen beein-
flussen. Diese Sicht kann sich nicht zu-
Jetzt auf die Rechtslage stiitzen: Betriebs-
rite werden von allen Belegschaftsmit-
gliedern gewiihit, von Organisierten wie
von Unorganisierten, wihrend die Ge-

et e Alajeal :

Genau wie in jedem beliebigen Verein
existieren auch in der Gewerkschaft Ak~
tive®, die diskutieren und Aktionen pla-
nen, sowie ,Mitliufer®, die mit Ach und
Krach ihre Beitrage bezahlen.

Zu den Aktiven kann man aus zwei ver-
schiedenen Griinden gehéren: Man will
die Arbeits- und Lebensbedmgungen ver-
bessern, kurz: die Gesellschaft verindern,
oder man will Karriere machen. Die erste
Gruppe wirbt fiir Ideen, was mobilisie-
rend auf Mitglieder und andere wirken
kann; die zweite hat primir das Wohler-
gehen der Organisation wie auch der eige-
nen Person im Blick und scheut schwer
k Ilierbare Risiken. Will die Organi-

t,
die ihr freiwillig beigetreten sind. Beide

kiinnen eng beit
— wenn sie es wiinschen; erzwingbar ist
esmicht.

Burchard Bische und Herbert Grim-
berg — zwei hauptamtliche Mitarbeiter
der Gewerkschaft Nahrung-Genuf-Gast-
stitten — haben vor nicht allzulanger
Zeit in einer Untersuchung deutlich ge-
macht, daB die Realitat mit diesem Bild
nicht iibereinstimmt. Faktisch habe — so
ihre These — der Betriebsrat die Funk-
tion einer Grundeinheit der Gewerk-
schaft. Seine Verhaltensmuster, seine
Stirken wie seine Schwiichen wirden das
Handeln der Gesamtorganisation pragen.

Diés heint hochst plausibel. Fur die

sation selbst ernsthaft die Gesellschaft
verandern, kann es zum Typus des ideali-
stischen Karrieristen kommen. War die
Laufbahn einigermaBen erfolgreich und
wird die Gewerksehaftspolitik wie in der
Gegenwart auf die Verteidigung des Be-
stehenden zuriickgeschraubt, wird meist
das idealistische Element aus dem Be-
wuBtsein eliminiert oder auf die Reden
zum 1. Mai verlagert.

In den letzten Jahren ist die Zahl der
Idealisten drastisch zuriickgegangen, die
der Karrieristen eher gestiegen. Die Er-
eignisse des Jahres 1989 haben selbst die-
jenigen entmutigt, die nie auch nur eine
Spur von Sympathie fiir den ,realen So-

iali “ gehabt haben. Weshalb dies

Beschiftigten ist der Betriebsrat die In-
teressenvertretung. Hat man Probleme
am Arbeitsplatz, fuhlt man sich von sei-
nem Chef schikaniert oder bei einer Befor-
derung ibergangen, wird man kaum auf
die Idee verfallen, das fiinf oder zehn Kilo-
meter entfernte Gewerkschaftshaus auf-

passierte, ist schwer zu erkldren; irgend-
wie scheinen DDR und Sowjetunion auch
bei ihren iberzeugten Gegnern die Vor-
stellung verbreitet zu haben, eine gesamt-
gesellschaftliche Alternative gehore in
den Bereich des Moglichen. Der Ruckgriff
auf den Philosophen und Okonomen aus

zusuchen, um dort mit dem
Sekretir zu sprechen. Vielmehr wendet.
man sich an den Betriebsrat, der die Ak-
teure kennt und am ehesten abschatzen
kann, ob sich im konkreten Fall etwas
machen 146t oder nicht.

Auch dort, wo die Gewerkschaft eine ei-
gene Vertrauensleutestruktur gebildet
hat, geht man in der Regel gleich zum Be-
triebsrat. Dies ist keine verkappte Ge-
werkschaftsfeindlichkeit, sondern evident
rationales Verhalten: Der Betriebsrat ver-
fiigt iiber die Ressource Zeit. Nach § 37
Abs. 2 des Betriebsverfassungsgesetzes
kann das einzelne Betriebsratsmitglied
seine Aufgaben wihrend der Arbeitszeit
erfiillen. Vertrauensleute sind davon in
der iiberwaltigenden Mehrheit aller Falle
weit entfernt. Doch nicht nur das: Auch
der einzelne Arbeitnehmer und die ¢inzel-
ne Arbeitnehmerin riskieren keinen

Lohnabzug, wenn sich das Gesprich mit

dem Betriebsrat in die Linge zieht; § 39
Abs. 3 des Betriebsverfassungsgesetzes
sagt dies in aller Eindeutigkeit. Die Kom-
munikation Arbeitnehmer — Betriebsrat
ist so entscheidend primleg-‘zer‘tn,

Trier ist j iger
Weniger (oder kleinlaut gewordene)

lassen die an
Attraktivitit verlieren. Hat man als Mit-
lied das Gefiihl, besti Leuteseiennur

deshalb auf ihrer Position, weil sie gut be-
zahlt sind und ithr Name in der Presse er-
scheint, wird man wenig Engagement ent-
wickeln. Besonders kritisch werden die
Fiihrungsfiguren des DGB und der Ein-
zelgewerkschaften gesehen. Der ,Schmu-
sekurs” gegeniiber der Regierung, die Vor-
stellung einer Kooperation um jeden Preis
kommt bei den Mitgliedern als prinzipien-
loser Opportunismus an (,die wiirden ihre
eigene GroBmutter verkaufen®).

Die Erbitterung unter Betriebsriten
und Mitgliedern ist groB; sie richtet sich
nicht nur gegen die Bundesregierung,
sondern fast in gleichem Umfang auch
gegen die Repréisentanten der eigenen Or-
Fitoanbzel von. dor 16 A beaiavians

iesenhi von der y i
die "k'ége‘?\.ge Bisweilen gewinnt mhﬁ

NDES

Eindruck, daB das Denken der Mitglieder
-eben* nicht einmal bekannt ist; in der
direkten personlichen Konfrontation zu
sagen, was man wirklich denkt, ist insbe-
sondere in hierarchisch aufgebauten Or-
ganisationen nicht jedermanns Sache.
Manchmal michte man Dicter Schulte

Das ,Verir des Be-
triebsrats im betrieblichen Alltag hat er-
hebliche Konsequenzen. Sind die ,opinion
leaders® in diesem Gremium aktive Ge-
werkschafter, ist die Chance gut, daB sich
im Betrich ein hoher Organisationsgrad
herausbildet. Dies kann soweit gehen, da8
es einfach .dazugehort*, der Gewerkschaft
beizutreten, will man im Betrieb nicht als
AuBenseiter erscheinen. Auf der anderen
Seite fithrt ein distanziertes Verhaltnis
des Betriebsrats zur Gewerkschaft leicht
dazu, daB sich auch niemand fur die Mit-
gliedschaft interessiert.

Die realen Verhéltnisse werden sicht-
bar in der Zusammensetzung von Vertre-

ter und Tar
nen: Dort dominieren Betriebsriite; s;md

fehlen, sich ein wenig Harun el-Ra-
schid zum Vorbild zu nehmen und sich
unerkannt unters ,Gewerkschafts-Volk®
zumischen.

Der Zustand der Aktiven wirkt sich
auch auf die Mitlaufer aus. Sie sind beim
1, Mai nicht mehr dabei und haben keine
Zeit, wenn es um die Ubernahme selbst
einer noch so kleinen Aufgabe geht. Das
3 iy i “sinktauchi it ab.

Was bedeutet dies fiir Betriebsrite? Sie
kénnen weniger als in der Vergangenheit
damit rechnen, in ihrer Arbeit durch die
Gesamtorganisation unterstiitst zu wer-
den. Die unterste Ebene ist sehr viel stér-
ker auf sich selbst gestellt. Fiir sie bedeu-
tet dies, daB sie sich auf ihren rechtlichen
Rahmen, auf ihre ges‘etzh‘ch garantierten

sie sich einig, lauft der
Apparat ins Leere.

Wenn man die unterste Ebene auf den
Priifstand stellen will, muB man die ganze
Organisation im Blick haben.

Eines vorweg: Was die Gewerkschaften
heute sind und was sie morgen sein wer-
den, 1Bt sich nicht aus dem Programm
erschlieBen. Dem einzelnen Mitglied ist es

Zur mufl. Dies gilt
denfalls im Alltag der I tre-
tung — in Sondersituationen wie bei
Kampf um die Lohnfortzahlung und bei
der Verteidigung der Arbeitsplatze im
Bergbau und in der Stahlindustrie gilt an-
deres. Auch dort hat freilich das Gravita-
tionszentrum des Widerstands nicht bei
den Hauptverstéinden gelegen.

Gegeniiber dem vorher bestehenden
Rech d hat das Betriebsverfas-

B

kaum bekannt; auch eine Umfrage unter
Hauptamtlichen hatte vermutlich er-
schreckende Resultate. Dies schliefit nicht
aus, dafl man sich bei kontroversen Fra-
gen auf programmatische Formulierun-
gen beruft, weil man sich einen taktischen
Vorteil davon verspricht. Wirklich hand-

lungsleitende Dimension hat das
grammjedochni ddeshalbliifitesauch
keine Ib Riick aul

sungsgesetz 1972 eine Menge Verbesse-
rungen gebracht. Wichtig war etwa der
erweiterte Kiindigungsschutz von Be-
tricbsratsmitgliedern und von Kandida-
ten, was damals die Zahl der Betriebsrite
um rund ein Drittel in die Hohe trieb. Be-
deutsam war auch die Erweiterung der

Tithesti — etwa die Erzwingbar-

den inneren Zustand der Organisation zu.
L der Ge-

keit des Sozialplans oder das Recht, iber
hnische KontrollmaBnal

Uber die aktuelle i

mitzu-
iden, was dem Betriebsrat ein ge-

werkschaften ist viel geschrieben worden.
Man verweist etwa auf den Riickgang der
(gut organisierten) Gruppe der Arbeiter
und die Zunahme der (schlecht organisier-
ten) Gruppe der Angestellten. Wer ar-
beitslos wird, verliaft in der Regel die Ge-
werkschaft, obwohl der Beitrag nur noch
eine symbolische Hohe hat. Einzelne tre-
ten aus, weil sie das Gefithl haben, doch
nichts zum Besseren wenden zu kénnen.
Ich will diese Ursachen noch um eine weite-
re, sozialpsychologische erginzen, die na-
tiirlich mit den anderen eng verbunden ist.

wichtiges Wort bei der Einfiihrung von In-
formationstechnologien verschaffte. Auch
die erweiterten Moglichkeiten der Schu-
lung und Fortbildung gehoren zu den gro-
Ben Pluspunkten des Gesetzes.

Die Arbeitsgerichte haben die Vor-
schriften im wesentlichen in fairer Weise
nachvollzngen. Da und dort bleiben aller-
dings Fragezeichen. Wihrend etwa das
Mitbestimmungsrecht in bezug auf tech-
nische Einrichtungen weit ausgelegt wur-
de, ist genau das Gegenteil bei der Mitbe-

Immer hiiufiger entscheiden Betrichsriitg mit dariiber, wie Tarifvertrige
in der Praxis umgesetzt werden. Auf welche schwierige
Gratwanderung sich die gewihite Arbeimehmervertretung begibt,
zeigen die jiingsten Auseinandersetzungen tiber die Altersteilzeit. In
diesem Jahr wurde das Betriebsverfassungsgesetz, die gesetzliche
Grundlage fiir die Betriebsriite, 25 Jahre alt. Wolfang Déubler,
Arbeitsrechtler in Bremen, zieht in einem Vortrag, den er auf einer
Veranstaltung von Arbeit & Leben und IG Metall in Bielefeld gehalten
hat, eine Zwischenbilanz, die wir dokumentieren.

: Manfred Vollmer
e L

stimmung in Fragen des Ar
der Fall. Oder ein weiteres Beispiel: Auf
der einen Seite wurde die Verpflichtung

Das Defizit liegt darin,
daB die Gewerkschaft im Regelfall nicht
pegen tarifwidrige Betrichsvercinbarun-

das damalige Beschaftigungsforderungs-

endete, sind endgiiltig vorbei. Die in gro-
Beren Ki i

gesetz die zu
pilichtigen Betriebséinderungen in einem
Punkt korrigiert. 1988 wurde aus der
Jugend- eine Jugend- und Auszubil-
dendenvertretung, weil immer mehr Azu-
bis iiber 18 Jahre alt waren und so ohne
spezifische Vertretung blieben. 1989 trat

s Sprecherausschutzgesetz in Kraft; die
befiirchtete Konkurrenzsituation zwi-
schen Betriehsraten und Sprecheraus-
schiissen trat nicht ein.

iebenen Euro-
paischen Betriebsrate werden dazu bei-
tragen, die immer noch bestehenden psy-
chologischen Hindernisse fiir eine grenz-
iiberschreitende Zusammenarbeit zu be-
seitigen.
Neue Arbeitsformen
Betriebsriite werden es in Zukunft im-
mer mehr mit qualifizierten Beschiftigten
zu tun haben, die hohe Anforderungen an
retung stellen. Dies be-

Auch der d Min-

derheitenschutz® zugunsten von Klainst-

isati blieb ohne p: i ir-
k_ung; ihre Présenz in den Betriebsrite:

die I

deutet: Die Autoritit als Interessenver-
treter hingt immer stiirker von der eige-
nen Sachkunde ab, weniger davon, daB
eine | i und glaubwiirdige

ging sogar leicht zuriick. G: ist
die Anderung des §113 durch das Be-
schiftigungsforderungsgesetz 1996: Steht
eine Betrichsinderung wie z.B. die Stille-
gung eines wesentlichen Betriebsteils an,
mul tber einen Interessenausgleich nur
noch zwei Monate lang verhandelt wer-
den, eine Frist, die sich auf knapp drei
Monate verlingert, wenn die Einigungs-
stelle angerufen wird.

Verglichen mit anderen Rechtsmate-
rien, ist die Betriehsverfassung in 25 Jah-
ren sehr stabil geblieben. Auch von Ar-
beitgeb ite ist sie nie gr lich in
Frage gestellt worden. Gegentiber ande-
ren Formen der Interessenvertretung hat
sie einen entscheidenden Vorteil. Die Mit-
bestimmungsrechte zwingen den Be-
tricbsrat, bei neu auftauchenden Proble-
men Stellung zu bezichen, sich zu einer

i Position durchzuri . Dies
gilt etwa fur die Einfilhrung von Informa-
tionstechnologien, mit denen man sich

% auseinandersetzen muf, will man von den

eigenen Befugnissen einen einigermaBen
verniinftigen Gebrauch machen.

Auf der anderen Seite konnen Anforde-
rungen auch aus der Belegschaft kom-
men, die man nicht einfach mit Still-
schweigen tibergehen kann. So ist etwa
die Gleitzeit nicht durch Tarifvertrag,
sondern durch betriebliche Einigungen

Position vertreten wird. Soweit Gruppen-
arbeit stattfindet, geraten cinzelne Mitbe-
stimmungsrechte in Gefahr. Kann etwa
die Arbeitsgruppe selbst iiber Beginn und
Ende der tdglichen Arbeitszeit entschei-
den, solange eine Mindestprisenz gesi-
chert. bleibt, hat der Betriebsrat insoweit
den Arbeitgeber als Gegenspieler verlo-
ren. Er ist auf die — freilich nicht zu un-
terschatzend, Rolle i bei
Konflikten innerhalb der Gruppe zu ver-
mitteln und diese Aufgabe nicht etwa al-
% ilachar s

laine ot &
Dies sind nur Beispiele. Betriebsrats-
mitglieder werden immer mehr Fihigkei-
ten entwickeln miissen, die denen von
p Inwieweit dies
auch bei den Vergiitungen zu beriicksich-
tigen ist, wird in der Zukunft zu entschei-
den sein.
Verdnderungen
in der Einheit , Betrieb®
Betriebe im traditionellen Sinn werden
immer kleiner. Zunichst werden Bereiche
soutgesourced”, die gewissermallen Er-
i funktion haben; der Reini
dienst und die Kantine sind die wichtig-
sten Beispiele. Doch dies ist nur ein Be-
ginn; mit der Begrenzung auf: Kernge-
schift und der Reduzierung der Produk-
tionstiefe werden immer mehr einzelne

etabliert worden. Die eigene
schafft Argu i un

dl

Ar gang und recht-
lich lbstéindigt oder die Produkte auf

zwang; der bequeme Ausweg, die grofle
gewerkschaftliche Organisation habe zu
einer bestimmten Frage noch keine Mei-
nung, bleibt verschlossen. Insoweit sind
Betriebsrdte zu innovativem Verhalten
gezwungen — was wiederum auf den

dem Markt erworben. Fremde Firmen
kommen aufs Betriebsgeldnde und instal-
lieren sich dort auf Dauer. Im Extremfall
reduziert sich das Arbeitgeberunterneh-
men darauf, nur noch die Arbeitsprozesse
anderer zu koordinieren. Diese ,anderen*
it 1

lichen

haftlichen Ap-

1
gewer
i

kinnen Klei oder
Arbeitneh sein, denen besti Té-

P
parat zuriickwirkt, der sich als
Berater den Herausforderungen gleich-
falls stellen muB.

Aus meiner Sicht gibt es drei Entwick-
lungen, mit denen Betriebsréte konfron-
iert si i weise beein-

Globalisierung

Die Offnung der Markte erstreckt sich
immer mehr auch auf den Arbeitsmarkt.
Die billigen Lohnkosten in Mittel- und
Osteuropa machen es moglich, Teile des
Produktionsprozesses dorthin zu verla-
gern oder preiswerte Teilprodukte von
dort zu beziehen. Mit Hilfe moderner In-
formationstechnologien lassen sich be-
stimmte Arbeiten in rsee erledigen; in
diesem Zusammenhang wird gerne die
Lufthansa zitiert, die Auftrige zur Soft-
iware-ﬂntwinklung in Indien erledigen
aBt.

Als einzelner Betriebsrat ist man sol-
chen Entwicklungen in der Regel hilflos
ausgeliefert. Wie will man sich denn ver-
halten, wenn der Arbeitgeb ketindigt,

Ar
tigkeiten zur Erledigung in cigener Ver-
antwortung und mit vollem unternehme-
rischem Risiko iiberlassen werden. Der
bisherige Betrieb wird fragmentiert.

Das bisher geltende Betriebsverfas-
sungsrecht kann auf derartige Entwick-
lungen nicht angemessen reagieren. Nicht
nur, daB dem Betriebsrat die Moglichkeit
fehlt, eine solche Parzellierung der Pro-
duktion zu verhindern. Vielmehr hilt
man noch immer am iiberkommenen Be-
triebsbegriff fest, der sich durch eine ein-
heitliche Leitung definiert und der auch
durch Tarifvertrag nicht veriindert wer-
den kann. Ein gemeinsamer Betriebsrat,
der fiir alle auf einem bestimmten Geldn-
de tatigen Arbeitnehmer spricht, ist nur
iiber eine Hintertiire méglich: Man wahlt
ihn unter MiBachtung des Gesetzes und
1aft dann die Frist zur Anfechtung der

er werde die halbe Produktion nach
Tl arhion it d hlieBand

un
das Angebot macht, doch hier zu bleiben,
wenn die Belegschaft pro Woche nicht 35,
sondern (fiirs selbe Geld) 38 Stunden ar-
beite? Soll man den Tarifbruch zuriick-
weisen und damit die Arbeitspliitze aufs
Spiel setzen? Ist die Drohung wirklich
ernst gemeint (was man mit allen Mitteln
iiberpriifen sollte), mag man dies alles
LErpressung” titulieren, aber nur Mirty-
rer werden sich fur Widerstand bis zum
bitteren Ende entscheiden.
Handlungsstrategien sind hier nur auf
gesamtwirtschaftlicher Ebene moglich.
Die Diskussion um die Sozialklausel in
internationalen Handelsvertragen und
Uber zu iiberschreitend,
Tarifpolitik machen deutlich, daB auch
der Weltmarkt keine Naturgewalt ist, die
den Betroffenen nur die UnterwerfunglaBt.
Soweit keine Standortprobleme anste-
hen, sind die Voraussetzungen fiir clinc

Ein solcher Winkelzug
verspricht allerdings nur dann Erfolg,
wenn sich alle Beteiligten einig sind —
eine Situation, mit der man keineswegs
immer rechnen kann.

Eine der wichtigsten Zukunftsaufgaben
ist es deshalb, den Betriebsbegriff zu off-
nen, also mehr Freiheit bei der Bestim-
mung der ,Grundeinheit® einzurdumen.
Der Gewerkschaft als einem Mitglieder-
verband wire dies sechon heute miglich;
niemand konnte sie davon abhalten, in
verschiedenen kooperierenden Unterneh-
men ein einheitliches System an Vertrau-
ensleuten zu etablieren. Dafi dies nicht
geschieht, ist ein neuer Beweis dafiir, dafl
es normalerweise auf unterster Ebene
eben keinen funktionsfihigen Dualismus
gibt. Will man gemeinsames Handeln
auch in Zukunft moglich machen, muf
man die Betriebsverfassung beweglicher
ausgestalten.

Die- Betriebsverfassung hat sich in 25
Jahren d bewah i

irt — nimmt man

des L sehr ernst .
vor Betriebsiinderungen mit dem Be-
triebsrat zu verhandeln; auf der anderen
Seite wurde der Sozialplan tberkense-
quent auf Folgenbewiltigung®  be-
sehriinkt — was u.a. zur Folge haf, daf
man zwar hohe Abfindungszahlungen,
nicht aber langere Kiindigungsfristen
iiber die Einigungsstelle erzwingen kann.
Besteht fiir Schulungen ein konkreter be-
trieblicher AnlaB, mub der Arbeitgeher
die Kosten tragen, doch wird hier sehr

gen kann. Entwi gich im
Betrieb ein Wildwuchs, verselbstiindigt
gich gewissermaBen die unterste Ebene,
ist dagegen kein Kraut gewachsen. Die
Tatsache, dall die Sanktion ,Gewerk-
schaftsausschluB® nur ein mildes Lacheln
auslosen wirde, zeigt, daB die Gewerk-
gehaft im Betrieb eben normalerweise
nicht auf eigenen Fiflen steht; chne den
Kooperationswillen des Betriebsrats wird
gie kaum etwas zustande bringen.

Nach 1972 hat der Gesetzgeber die Be-
triebsverfas: im w chen unl

streng mit Mark und Pfennig h
Die Gemei der gewerkschaftli
Bildungsstatten diirfen upch nicht zu
einem Kkleinen Teil auf die Arbeitgeber
iibergewalzt werden.

rihrt gelassen. 1974 hat er den § 78a ein-

, der verhindert, daB Jugendver-
treter nach Ende ihrer Aushildung nicht
abernommen werden. 1985 wurde durch

grenziibersch

nicht schlecht. Das Arbeitsgericht Min-
Te 2

pielregeln im Rahmen der bestehenden

chen hat die d h

als Mafistab die vom Gesetz etablierten
Ry s

Wir Nur: Die nachsten

eines amerikanischen Ci
verpflichtet, ihrem G b
vorsitzenden den Flug nach Wien zu be-
zahlen, weil er sich dort mit dem Vorsit-
zenden des Gsterreichischen Zentralbe-
triebsrats iiber ein beide Lander erfassen-

25 Jahre wird es in der vorliegenden Form
nicht iiberdauern. Reformvorstellungen
sind hier nur angedeutet worden; sie las-
sen sich immer weniger allein auf betrieb-
licher Ebene realisieren. Von daher ist die

des Konzept der Ki unterhal-

aber auch das politi-

ten wollte. Das LAG Niedersachsen hat
Betriebsratsmitgliedern das Recht einge-
riumt, nach Brissel zu reisen, um dort an
einem Anhorungsverfahren {iber Fusions-
plane des Arbeitgeberunternehmens teil-
zunehmen — die Zeiten, daB der Aktions-
radius an den deutschen Landesgrenzen

sche System gefordert. Kooperation im
Arbeitsproze — vermittelt durch Be-
triebsrite — war bislang ein Vorzug des
Standorts Deutschland. Ob man ihn kurz-
fristiger Wettbewerbsvorteile wegen aufs
Spiel setzen will, sollte sehr gut uberlegt
werden.



