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dass ein besonderer Minderheitenschutz bei der Besetzung
des Wirtschaftsausschusses nicht gilt.

Auf3enwirkung von Beschliissen

Solange der Betriebsrat — sei es im Gremium, sei es in ei-
nem Ausschuss, dem Aufgaben zur selbststandigen Erledi-
gung Ubertragen wurden — Beschliisse fasst, die keine
AuBenwirkung entfalten, kann er diese jederzeit durch ei-
nen aufhebenden oder abdndernden Beschluss riickgangig
machen. AuBert sich der Betriebsrat jedoch einem Dritten
gegeniiber, kann dieser Beschluss nicht gedndert oder auf-
gehoben werden. Gleiches gilt, wenn der Betriebsrat Fri-
sten verstreichen lasst und so Rechtsfolgen setzt. In diesen
Fallen entfaltet der Beschluss Aufenwirkung und der Be-
triebsrat ist grundsatzlich an ihn gebunden. In der Praxis
unbedeutend ist die mogliche Anfechtung der Stimmab-
gabe des einzelnen Betriebsratsmitglieds wegen Irrtums,
Tauschung oder Drohung.* In Betriebsratsgremien, in de-
nen sich die Stimmenverhdltnisse bei der Ladung von Er-
satzmitgliedern verschieben, kommt der Auflenwirkung
von Beschliissen eine gesteigerte Bedeutung zu. Fasst der
Betriebsrat einen wirksamen Beschluss, kann der Betriebs-
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ratsvorsitzende, wenn in der ndchsten Betriebsratssitzung
die urspriinglichen Mehrheitsverhdltnisse wiederherge-
stellt sind, diesen Beschluss aus seiner Sicht nur noch
»korrigieren«, wenn der Beschluss dem Arbeitgeber gegen-
tiber noch nicht mitgeteilt worden ist bzw. noch keine sons-
tige AuBenwirkung erzeugt hat.

Fazit

Der Minderheitenschutz des BetrVG ist somit dahingehend
zu verstehen, dass die betriebsratliche Minderheit von der
Willensbildung und Entscheidungsfindung nicht ausge-
schlossen werden kann. Eine Mitgestaltungsmaglichkeit
gegen den Willen der Betriebsratsmehrheit ist jedoch nicht
moglich.

KLAus ULRICH ist Fachreferent fiir betriebliche und Unter-
nehmensmitbestimmung beim Bundesvorstand der IG
Bauen-Agrar-Umwelt.

14 DKKW-Wedde, §33 BetrVG Rdnr. 23; Fitting u.a., BetrVG, 2s5.Aufl., §33,
Rdnr. 51.
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Nach auf3en hin stark sein!

Hier lesen Sie

— wie ein Teamchoaching die Arbeit im Gremium effektiver macht

- zu welchen Anldssen sich ein Teamchoaching fiir den Betriebsrat empfiehlt

— ob auch Einzelpersonen, z.B. Betriebsratsvorsitzende, vom Coaching profitieren konnen

Nach aufen hin soll der Betriebsrat Muskeln zeigen, Uber-
zeugungsarbeit leisten, durchsetzungsstark sein — doch
was, wenn zu den wirtschaftlichen Verdnderungen im Un-
ternehmen, zum Klimawechsel in der Beziehung zur Ge-
schdftsleitung, auch noch ein altersbedingter Wechsel im
Betriebsrat stattfindet? Was wenn erfahrene Kompetenzen
nicht mehr zur Verfligung stehen, jiingere Gremiumsmit-
glieder aber noch nicht akzeptiert sind?

Es gibt keine Patentrezepte, doch es gibt professionelle
Unterstiitzung von auBen. Das nachfolgende Beispiel der
Kren AG* zeigt auf, dass Teamcoaching eine gute Moglich-
keit ist, um Ldsungen und Strategien zu entwickeln, die
von allen Betriebsratsmitgliedern akzeptiert werden. Die
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Unterstiitzung durch einen externen Coach erleichtert es,
auch schwierige und vermutlich konflikttrachtige Fragen
anzusprechen und zu klaren.

Der Fall

Die Kren AG ist ein weltweit anerkannter Produzent im Be-
reich der Antriebstechnik mit drei Standorten in Deutsch-
land. Das Unternehmen blickt auf eine lange Tradition
zuriick und hat viel Erfahrung in der Entwicklung von Ge-

1 Der Name der Kren AG ist erfunden. Der Bericht orientiert sich allerdings an
einem Unternehmensbeispiel, in dem die Autorin den Betriebsrat beraten hat.
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trieben. Am grofiten Standort hat das Betriebsratsgremium
elf Mitglieder, davon sind zwei freigestellte Betriebsrate.
Einschneidende Veranderungen in der Unternehmenslei-
tung, Verschdrfung in der Beziehung untereinander und
das bevorstehende Ausscheiden des stellvertretenden Be-
triebsratsvorsitzenden sowie bevorstehende Verhandlun-
gen (ber die kiinftige Entwicklung eines Produktionsberei-
ches mit Auftragseinbruch veranlassten den Vorsitzenden
und seinen Stellvertreter, eine externe Begleitung in Form
eines TeamCoachings ins Auge zu fassen.

Die verdnderte Situation fiihrte zu einer starken Belastung
des Vorsitzenden. Er wollte unbedingt Einfluss auf die Un-
ternehmensentwicklung nehmen. Gleichzeitig fehlte ihm im
Innenverhdltnis die Bereitschaft der Gremiumsmitglieder,
sich zu engagieren. Sein Ziel war es, dass die Betriebsrats-
mitglieder mehr operative Aufgaben tibernehmen sollten,
damit er sich verstdrkt um strategische Themen kiimmern
konnte. Im Gremium wurde jedoch hinter vorgehaltener
Hand kritisiert, dass der Vorsitzende zu wenig Aufgaben
und Verantwortung abgibt, alles kontrollieren méchte und
man es ihm nicht recht machen koénne. Das Ausscheiden
des stellvertretenden Vorsitzenden fiihrte zudem zu Verun-
sicherung, weckte aber bei einigen Mitgliedern durchaus
das Interesse, selbst diese Funktionen ibernehmen zu wol-
len. Unklar war jedoch, wie ein offener Austausch Uber
diese Frage und eine faire Entscheidungsfindung im Gre-
mium gestaltet werden kénnte.

Klare deinen Standpunkt, dann kannst Du den Hebel
ansetzen!

Der Betriebsratsvorsitzende kannte die Vorziige des Coa-
ching aus dem Einzelcoaching, das er in der Vergangenheit
genutzt hatte, um das eigene Fiihrungsverhalten zu reflek-
tieren. So lag der Schritt nahe, dem Gremium ein Team-
coaching vorzuschlagen. Thm war klar, dass er nicht zu-
gleich Moderator, Impulsgeber und Beteiligter sein und
das Gremium bei der Diskussion und Entscheidungsfin-
dung begleiten konnte. Das Gremium begriiRte die Idee
des Teamcoaching, denn es sah darin die Chance zu einem
konstruktiven und in eigener Sache auch selbstkritischen
Austausch. Allen Betriebsratsmitgliedern war klar, dass sie
zuerst Internes kldren miissen, um gegeniiber der Ge-
schafts- und Unternehmensleitung Profil zeigen und Posi-
tion beziehen zu kdnnen.

Dabei geht es im Teamcoaching nicht so sehr darum, zu-
rickzuschauen und zu analysieren was war und warum.
Sondern der Fokus ist in die Zukunft gerichtet, um mit-
einander daran zu arbeiten, wie es sein soll, um gemeinsa-
me Wege und Handlungsmoglichkeiten zu entwickeln. Der

2 Vgl. hierzu beispielsweise Kotthoff, H.: Betriebsrdate und betriebliche Herrschaft.
Eine Typologie von Partizipationsmustern im Industriebetrieb. Frankfurt a.M./New
York, 1981, S. 249 ff. und Hélker, J.: Betriebsréte in Rollenkonflikten. Betriebspoliti-
sches Denken zwischen Co-Management und Gegenmacht. Miinchen und Mering,
2004, S. 17 ff.
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Coach bringt zwar seinen Erfahrungshintergrund zur Be-
triebsratsarbeit mit, seine Aufgabe besteht jedoch darin,
das Gremium dabei zu unterstiitzen, individuelle Losungen
zu entwickeln, die zur jeweiligen Situation im Unternehmen
und zu den Persdnlichkeiten im Gremium passen.

Im Teamchoaching fiir den Betriebsrat der Kren AG wurden
nun folgende Fragen bearbeitet.

—  Welches Selbstverstandnis haben wir als Betriebsrat?

- Welche Kompetenzanforderungen stellen wir uns selbst und
welches Engagement erwarten wir gegenseitig von uns?

—  Wie stellen wir uns als Team neu auf — nach dem Ausschei-
den des stellvertretenden Vorsitzenden und zur Betriebs-
ratswahl 20107

— Welche Position haben wir zur Situation im Produktbereich X?

— Was wollen wir dazu unternehmen, wie gehen wir dabei vor?

Biindle die Vielfalt in einem gemeinsamen
Selbstverstandnis!

Das Betriebsratsgremium der Kren AG besteht aus elf Kolle-
ginnen und Kollegen, die aus unterschiedlichen Bereichen
des Unternehmens, unterschiedlichen Berufsgruppen und
unterschiedlichen Altersklassen kommen. In Summe waren
sie zum Zeitpunkt des Teamcoaching immer noch {iber-
rascht von der gednderten Haltung und den neuen Um-
gangsformen der Unternehmensleitung und hatten als
Gruppe bislang noch keinen Weg gefunden, sich als ernst-
zunehmender Gesprdchspartner zu positionieren. Die inter-
nen Diskussionen zu dieser Frage, wie man als Betriebsrat
Profil gewinnen kdnne und ernst genommen wiirde, waren
in der Regel hitzig, verliefen aber ohne konkretes Ergebnis.
Umso hilfreicher war es fiir das Gremium, im Teamcoaching
bewusst, strukturiert und unter Anleitung {ber die jeweils
eigene Haltung und das gemeinsame Selbstverstdandnis als
Interessenvertretung zu diskutieren. Dabei wurde im Team-
coaching einerseits auf bekannte Betriebsratstypologien?
und andererseits auf Elemente der organisationalen Auf-
stellungsarbeit zuriickgegriffen. Die Mitglieder waren auf-
gefordert, sich in einem Koordinatenkreuz bei der Rolle zu
positionieren, die der Betriebsrat ihrer Meinung nach spie-
len sollte. Diese aktive und bildhafte Positionierung fiihrte
zu einigen Aha-Effekten: der Einzelne musste seinen Stand-
punkt deutlich machen, es wurde sichtbar, wer sich von
seiner Haltung her in der Nachbarschaft befindet und die
Betriebsrdte kamen in einen Austausch, wen sie auf einer
anderen Position vermutet hatten, was fiir die eine und ge-
gen die andere Position spricht. Schliellich war sich das
Gremium einig, wie hilfreich es ist, dass verschiedene Hal-
tungen im Gremium reprdsentiert sind und wie wichtig es
ist, nach auBen hin geschlossen, mit einem gemeinsamen
Selbstverstandnis aufzutreten. So ging es nicht um richtig
oder falsch, schlechter oder besser, sondern es wurde sehr
strategisch erarbeitet, welche Rolle der Betriebsrat in der
kommenden Zeit mit Blick auf die bestehenden Herausfor-
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derungen spielen mochte. Dieses Ergebnis wurde von allen
getragen und ergab eine klare Orientierung fiir das gemein-
same Handeln.

Abbildung 1: Positionierung zum Selbstverstdndnis als BR

Entwickle die notigen Kompetenzen fiir eine wirksame
Interessensvertretung!

Da sich das Betriebsratsgremium aus gewdhlten Mitglie-
dern zusammensetzt, die sich in Bezug auf ihr Wissen und
ihre Vorerfahrungen in der Regel voneinander unterschei-
den, gilt es genau diese Vielfalt zu nutzen und den Einzel-
nen da einzusetzen, wo er seine Starken am besten ent-
falten kann. Fiir eine kooperative Zusammenarbeit, die in
eine Richtung zielt, ist es aber besonders wichtig, zu kla-
ren, welche Kompetenzanforderungen im Gremium anein-
ander gestellt werden. Also ging es im ndchsten Schritt um
die Klarung, welche Fahigkeiten und welche Verhaltenswei-
sen von einem Betriebsratsmitglied aus Sicht des Gremi-
ums erwartet werden. Und es wurde definiert, welches
Know-how und welche Kompetenzen dariiber hinaus ge-
fragt sind, um zusatzliche Funktionen als Ausschussspre-
cher oder gar den stellvertretenden Betriebsratsvorsitz
ausfiillen zu konnen. In der Diskussion um die Kompeten-
zanforderungen wurde im Teamcoaching bewusst darauf
geachtet, bereits zwischen verschiedenen Kompetenzfel-
dern zu differenzieren. Dementsprechend wurden Wissens-
gebiete, Anforderungen und Verhaltensweisen formuliert,
die entweder auf die fachliche, die methodische, die so-
ziale oder die personliche Kompetenz abstellen.

Abbildung 2: Kompetenzbereiche fiir wirksame BR-Arbeit
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Das Ergebnis zeigte, dass die meisten Erwartungen nicht
auf das fachliche oder methodische Wissen gerichtet sind,
sondern, dass es einen sehr hohen Anspruch in Bezug auf
die soziale Kompetenz und die Personlichkeit eines Be-
triebsratsmitgliedes gibt.> Die persénliche Integritdt war
aus Sicht des Gremiums das wichtigste Kriterium, das ein
Betriebsratsmitglied mitbringen und leben muss. Das so
entwickelte Kompetenzraster diente nun als Orientierung
fiir die personliche Einschdtzung der Kompetenzen und es
bildet im Betriebsrat der Kren AG auch das Portfolio fiir ge-
genseitiges Feedback und die Ableitung von individuellen
und gemeinsamen WeiterbildungsmaRnahmen. Dariiber
hinaus diente es in der Frage, um die Nachfolge fiir den
stellvertretenden Vorsitzenden, die bislang noch nicht kon-
kret und offen diskutiert wurde, als Gesprdachsgrundlage,
Kriterienkatalog und Messlatte fiir den Austausch und die
Kandidatenauswahl.

Mach Dir ein Bild von deiner Mannschaft!

Das Wissen um das Ausscheiden des stellvertretenden Vor-
sitzenden hatte im Betriebsratsgremium den Blick etwas
verstellt, so dass die Frage, wer bei der ndchsten Betriebs-
ratswahl wieder antreten wiirde zu Beginn des Teamcoa-
chings noch gar nicht besprochen war. Das Gremium be-
fand sich bis dahin in einem Zustand, in dem die jiingeren
Betriebsratsmitglieder sich noch nicht vollwertig eingebun-
den fiihlten, die alteren ihre gewohnten Routinen lebten
und sich alle Miteinander am starken Vorsitzenden und sei-
nem Stellvertreter ausrichteten.

Theoretisch war allen klar, dass mit der ndachsten Betriebs-
ratswahl Verdanderungen im Gremium bevorstanden, doch
es gab keinen kollektiven und einheitlichen Wissensstand
dariiber, wer erneut kandidieren wiirde, ob jemand nicht
mehr zur Wahl antritt und wer aus Altergriinden ausschei-
den oder nicht mehr antreten wiirde. Diese »Wissensliicke«
wurde dann zum Problem, als sich im Gremium die Appelle
des Vorsitzenden an die jiingeren Mitglieder haduften, sie
mogen sich doch stadrker als bisher einbringen und in die
Zukunft denken und diese Appelle auf scheinbar taube
Ohren stieBen. Denn die jiingeren Mitglieder fiihlten sich
immer wieder ausgebremst, sobald sie Initiative tibernah-
men und eigene Vorschldge einbrachten. Sie fiihlten sich
gedrangt und ernteten gleichzeitig haufig Kritik vom Vor-
sitzenden, der ihnen immer weniger Geduld entgegen-
brachte. So zogen sich die jiingeren Betriebsratsmitglieder
mit dem Gefiihl zuriick, dass ihre Beitrdge nicht geschatzt
wiirden. Was bei dem einen zu der Uberlegung fiihrte,
moglicherweise nicht mehr zur Betriebsratswahl anzutreten
und bei anderen, abzuwarten, bis der Generationenwech-

3 Dieses Ergebnis spiegelt die wissenschaftliche Analyse von Frerichs und
Schneider, die der »Beziehungsarbeit« und »Beteiligungskompetenz« einen
mittlerweile hohen Stellenwert fiir wirksame Betriebsratsarbeit zuweisen. Vgl.
Frerichs, J./Schneider, H: Qualifikation Betriebsrdte. In: Die Mitbestimmung,
1998 Heft 6, S. 36-38.
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sel im Gremium erfolgt ist. Diese Konstellation war fiir viele
im Gremium unbefriedigend und nur wenig produktiv.

Mit einer einfachen Ubung aus der Aufstellungsarbeit*
konnte auch hier der Knoten geldst werden. Alle anwesen-
den Betriebsratsmitglieder wurden gebeten, sich im Kreis
aufzustellen und sich einander zuzuwenden, sich umzu-
sehen, wer alles da ist und im Geiste ein Foto zu machen
von der Gruppe, die in dieser Konstellation nur noch weni-
ge Monate zusammenarbeiten und ansonsten so nie wie-
der ein Gremium bilden wiirde. In einem n&chsten Schritt
wurden diejenigen, die bei der ndchsten Betriebsratswahl
aus Altergriinden nicht mehr dabei sein wiirden, gebeten,
sich aus dem Kreis zu entfernen und jeweils zwei Schritte
zuriickzugehen. Plotzlich ging ein Raunen durch die
Gruppe, die Augen der im Kreis verbliebenen Teammitglie-
der weiteten sich und sie wirkten leicht erschrocken. Sie
sollten sich erneut umschauen und aufnehmen, wer noch
da ist.

"~
4

Abbildung 3: Teamzusammensetzung — mit Blick in die Zukunft

4

-

Allein durch das korperliche Nachvollziehen der bevor-
stehenden personellen Verdnderungen® wurde allen Betei-
ligten klar, dass die Alten den Jungen nicht mehr im Weg
stehen wiirden und dass es nicht zielfiihrend ist, nur zu ap-
pellieren oder zu warten. In kurzer Zeit wuchs die Erkennt-
nis, dass jedes einzelne Mitglied im Gremium als wichtiger
Gestalter gefragt ist und wie wichtig es ist, kompetente
Mitstreiter zu gewinnen, um eine wirksame Betriebsrats-
arbeit leisten zu kdnnen.

Teile die Aufgaben und gestalte gemeinsam!

Auf Basis dieser Erkenntnis fiel es dem Gremium leicht, ei-
nen konkreten Arbeitsplan fiir das weitere Vorgehen im
Produktionsbereich X zu erstellen. In einem ersten Schritt

4 Einen umfassenden und fundierten Uberblick zur Aufstellungsarbeit auch im
Team- und Organisationskontext gibt zum Beispiel Daimler, R.: Basics der sy-
stemischen Strukturaufstellungen. Eine Anleitung fiir Einsteiger und Fortge-
schrittene. Miinchen 2008.

5 Dieses »Kapieren mit dem Kdrper« wird u.a. sehr eindrucksvoll beschrieben
von Dietz, T: Kapieren mit dem Korper. Systemische Aufstellungen im Einzel-
coaching. In: managerSeminare 2003, Heft 69, S. 62-69.

6 Gemeint ist die mehrstiindige, teilweise auch mehrtétige Begleitung eines Kli-
enten durch seinen Coach. Dabei agiert der Coach moglichst unauffallig. Ziel
des Shadowing ist es, den Klienten in seinem verhaltensrelevanten Umfeld zu
erleben und ihm anschlieBend Feedback geben zu kdnnen.

7 In Anlehnung an Alf-Jahnig/Hanke/PreuB-Scheuerle: Teamcoaching. Bonn
2008, S. 22.
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erfolgte eine gemeinsame Einschatzung, was zu tun ist.
Diese Punkte wurden im Anschluss in eine zeitliche
Reihenfolge gebracht und in der Folge verantwortliche
Betriebsratsmitglieder oder Betriebsratsteams benannt,
die sich um die Umsetzung der Aktivitaten kiimmern soll-
ten. Das wichtigste aber war, dass sich das Gremium tber
das Ziel verstdndigt hatte, auf das es in diesem Produk-
tionsbereich hinarbeiten mochte. Hier war hilfreich, dass
diese Diskussion im Rahmen des Teamcoaching stattfinden
konnte, moderiert und die gemeinsame Zielklarung forciert
wurde.

Mit Teamcoaching die Basis fiir den Erfolg legen!

Typische Anldsse fiir ein Teamcoaching

— Neukonstituierung eines Gremiums

— Gemeinsame Positionsbestimmung

— Strategische Schwerpunktsetzung

- Reflektion der Zusammenarbeit im Team & Teamentwicklung
— Kléren von Teamkonflikten

— Motivationsprobleme der Teammitglieder

— Nachfolgemanagement im Gremium

— Integration neuer Mitglieder ins Team

— Zusammenlegung von Gremien, z.B. nach einer Fusion

—  Weiterentwicklung der Arbeitsstrukturen &-formen

Mit dem Teamcoaching wurden die Weichen im Betriebsrat
der Kren AG neu gestellt. Das Gremium entwickelt sich nun
gemeinsam weiter und gibt sich analog des Kompetenzpro-
fils gegenseitig Feedback. Die Betriebsratsmitglieder haben
erkannt, dass sie sich immer wieder neu zusammenraufen
und sich auf eine gemeinsame Sicht und Vorgehensweise
verstdandigen miissen, um gemeinsam in eine Richtung zu
gehen und Durchsetzungsstarke zu beweisen.

Coaching ist moglich als

— Einzelcoaching

— Teamcoaching

— Gruppencoaching
— Shadowing®

Es lohnt sich, sich die Zeit fiir ein Teamcoaching zu neh-
men. So kénnen nicht nur Arbeitsweisen und -strukturen
reflektiert werden, sondern auch die Zusammenarbeit und
das Miteinander im Team. Teamcoaching unterstiitzt das
Gremium, um Klarheit, Starke und Zusammenhalt zu ge-
winnen. Die Stdrke und Klarheit nach innen ist eine wich-
tige Basis fiir die politische Arbeit und den Erfolg als be-
triebliche Interessenvertretung.

Definition:

Teamcoaching = die Begleitung eines Teams in einem Entwick-
lungs- und/oder Verdanderungsprozess.

Teamcoaches begleiten Teams durch strukturiertes methodi-
sches Vorgehen, das Zusammenhange sichtbar macht und 6-
sungsorientierte Handlungsoptionen eréffnet.”
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Fazit

Wer nach aufien hin stark sein mochte, nutzt das Teamcoa-
ching ganz bewusst. Coaching ware dann falsch verstan-
den, wenn davon ausgegangen wird, dass nur derjenige
einen Coach beauftragt, der selbst nicht mehr weiter weif.
Ein Coaching in Anspruch zu nehmen, ist kein Zeichen von
Schwiéche. Vielmehr wissen diejenigen, die Coaching be-
wusst einsetzen, dass durch die externe Unterstiitzung

— Themen bewusster und schlie3lich auch effizienter be-
arbeitet werden konnen

— ein Perspektivenwechsel ermoglicht wird

— neue Ideen generiert werden

— wohlwollendes und konstruktives Feedback fiir die
personliche Entwicklung und die Entwicklung als Team
moglich wird

— individuelle und nachhaltige Losungen erarbeitet wer-
den

— die Professionalisierung, Handlungsfahigkeit und Wirk-
samkeit gestarkt wird

In der Regel fiihren die Coaches Vorgesprache mit allen
relevanten Personen und Fraktionen und klaren ihren Auf-
trag genau. Die Vertraulichkeit bleibt dabei stets gewahrt.

| Wenn intern nichts mehr geht

Bei der Suche nach einem kompetenten und erfahrenen
Coach helfen sicherlich Empfehlungen. Qualitatskriterien
sind aber auch eine abgeschlossene Ausbildung als Coach,
die regelméaBige Teilnahme an Supervisionen und Weiter-
bildungen und die Mitgliedschaft in einem Berufsverband.®
So bietet beispielsweise der dvct® eine Coach Datenbank
an, die die Suche erleichtert. Fiir die Arbeit mit Betriebs-
raten empfiehlt sich dariiber hinaus eine bestimmte Feld-
kompetenz, d.h. Kenntnisse tber die Struktur, Geschichte
und Organisation der Arbeit von Betriebsraten.*® Und nicht
zuletzt muss fiir ein erfolgreiches Teamcoaching die Che-
mie zwischen Gremium und Coach stimmen.

MARION HOUBEN ist Expertin fiir Fiihrung, Teamentwick-
lung und Arbeitsorganisation im Betriebs- und Personal-
rat. Sie ist zertifizierter systemischer Business Coach
(dvct) und Wirtschaftsmediatorin (FH) und arbeitet als
Coach, Mediatorin und Moderatorin auch zwischen Ge-

schaftsleitungen und Betriebsraten.

8  Zur Qualitdt im Coaching siehe beispielsweise Fischer-Epe, M: Coaching. Mit-
einander Ziele erreichen. Reinbek 2006, S. 235 ff.

9 Deutscher Verband fiir Coaching und Training e.V. — www.dvct.de

10 Hexel, D: Ist Supervision in Gewerkschaften und fiir Betriebsrate notig? In:
Supervision 1/2008, S. 5, Weinheim.

Wenn intern nichts mehr geht

Gerichtliche und auBBergerichtliche Streitbeilegung im Betriebsratsgremium

Die Betriebsratswahlen des Jahres 2010 liegen nunmehr ein
Jahr zuriick. In vielen Betriebsratsgremien haben sich
Mehrheitsverhdltnisse verschoben und Fraktionen gebildet.
Hdufig werden Konflikte, die sich hieraus ergeben, nicht
konstruktiv geldst, sondern in gerichtlichen und aufSer-
gerichtlichen Auseinandersetzungen. Sie kosten Energie,
Zeit und Nerven. Dabei handelt es sich hdufig um immer
wiederkehrende rechtliche Fragen, die Meinungsverschie-
denheiten auslosen.

Dieser Beitrag soll somit beispielhaft typische Konflikte
aufzeigen, die meist bei Gericht landen, aber auch alter-
native Ansdtze aufzeigen, um die Streitfragen und auch die
tiefer liegenden Themen zu bearbeiten.

Anfechtung von Betriebsratsbeschliissen

Interne Streitigkeiten werden meist ausgetragen, indem
die Beschlussfassungen im Betriebsrat arbeitsgerichtlich
angegriffen werden. Hierbei ist zu beachten, dass Be-

162 AiB 2011 - Heft 3

schliisse des Betriebsrats zwar arbeitsgerichtlich tiberpriift
werden kdnnen. Die Beschliisse kdnnen jedoch nur auf ihre
RechtmaBigkeit hin gerichtlich Gberpriift werden. Eine
Uberpriifung der sachlichen Zweckmé&Rigkeit oder gar poli-
tischen Richtigkeit des Beschlusses ist ausgeschlossen.*
Formlich kdnnen Beschliisse des Betriebsrats nicht im
engeren Sinne angefochten werden, da § 19 BetrVG schon
wegen des Wortlauts der Vorschrift nur auf Betriebsrats-
wahlen, nicht aber — auch nicht entsprechend- auf Gre-
miumsentscheidungen anwendbar ist.?

Das Arbeitsgericht hebt den Beschluss auf, wenn er rechts-
widrig und deshalb nichtig ist. Nichtig sind Beschliisse des
Betriebsrats nur, wenn sie entweder einen gesetzeswidri-
gen Inhalt haben, nicht in die Zustdndigkeit des Betriebs-
rats fallen oder nicht ordnungsgemafl zustande gekommen
sind.?

1 BAG V. 3.4.1979 — 6 ABR 64/76, AP-Nr. 1 zu § 13 BetrVG 1972.
2 DKKW-Wedde, § 33 BetrVG Rdnr. 51, 12.Auflage, Fitting § 33 Rdnr. 51.
3 BAG v. 23.8.1984 — 2 AZR 391/83, AP-Nr. 17 zu § 103 BetrVG 1972.



