GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT  Betriebsrat und Versetzung

DARUM GEHT ES

1. Die Zuweisung einer
anderen Tatigkeit wird in
der Praxis meist untech-
nisch als Versetzung
bezeichnet.

2. Aber nur wenn es
sich um eine Versetzung
nach § g5 Abs. 3 BetrVG
handelt, ist eine Betei-
ligung des Betriebsrats
erforderlich.

3. Der Betriebsrat muss
dann priifen, ob er recht-
zeitig und umfassend
unterrichtet wurde und
ob Zustimmungsverwei-

gerungsgrilnde bestehen.
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Betriebsrat
und Versetzung

miTeesTIMMEN Gegen kein anderes Beteiligungsrecht des
Betriebsrats wird in der Praxis so oft verstofien wie gegen
das Mitbestimmungsrecht bei personellen Mafinahmen.
Aber Verstofie iiberhaupt zu erkennen und dagegen

vorzugehen, ist schwierig.

VON ALEXANDRA KOTTING

ird ein Beschiftigter ver-
setzt und 16st das die Beteili-
gungsrechte des Betriebsrats
aus, stellt sich die Frage, ob
es iiberhaupt einen Grund gibt, die Zustim-
mung zur Versetzung dieses Beschiiftiglen
zu verweigern. Dies kann beispielsweise der
Fall sein, wenn gegen Gesetze, Tarifvertriige
oder Betriebsvereinbarungen verstoBen wird
oder die begriindete Besorgnis besteht, dass
andere im Betrieb beschiftigte Arbeitnehmer
gekiindigt werden. Auch besteht ein Grund
die Zustimmung zu verweigern, falls der
Arbettnehmer dadurch benachteiligt wird,
ohne das dies aus betrieblichen oder in sei-
ner Person liegenden Grilnden gerechtfertigt
ist. Als Benachteiligung ist anzusehen, wenn
der Arbeitnehmer beispielsweise bet einem
Ortswechsel eine lingere Wegstrecke zurtick-
legen muss oder seine Tdtigkeit nunmehr in
schiechteren Riéumen verrichten soll. Nach
der Zustimmungsverweigerung hat sich dann
die Arbeit des Betriebsrats in den meisten Fél-
len noch nicht erledigt. Denn der Arbeitgeber
ist berechtigt, beim Arbeitsgericht die Zustim-
mungsersetzung zu beantragen und den Be-
triebsrat itber die Durchfiihrung der vorlaufi-
gen personellen MaBnahme zu informieren.
Im #uRersten Fall setzt sich der Arbeitgeber
tiber die fehlende Zustimmung des Betriebs-
rats hinweg. Dann obliegt es dem Betriebsrat,
seine Rechte durchzusetzen.
In diesem Beitrag soll geklirt werden,
wann eine Versetzung vorliegt, wie der Be-

tricbsrat sein Beteiligungsrecht richtig ausiibt
und seine Rechte gegeniiber dem Arbeitgeber
durchsetzen kann.

Der Versetzungsbegriff

Zunichst sind der individualrechtliche (arbeits-
vertragliche) und betriebsverfassungsrechtliche
Versetzungsbegriff zu unterscheiden.

Individualrechtliche Versetzung...

Individualrechilich ist die Versetzung die
Zuweisung einer anderen als der im Arbeits-
vertrag vereinbarten Tatigkeit. Dabel ist es
unerheblich, ob die Anderung des Aufga-
benbereichs nach dem Ort, der Art oder der
Zeit sowie dem Umfang der Tatigkeit erfol-
gen soll.

Individualrechtlich ist der Inhalt des Ar-
beitsvertrags somit ein wichtiges Indiz. Davon
hingt nimlich ab, ob der Arbeitgeber die Ver-
setzung einseitig kraft seines Direktionsrech-
tes nach § 106 GewQ anordnen kann.

Fine nur rahmenmiRig wumschriebene
Leistungspflicht des Arbeitnehmers kann ein-
seitig vom Arbeitgeber ndher bestimmt wer-
den. Sofern die Tatigkeit oder ein Arbeitsort
vertraglich genau beschrieben wurde, kann
eine Versetzung nur mit Einverstindnis des
Beschiftigten oder im Wege einer Anderungs-
kiindigung erfolgen.

Auf der individualrechtlichen Ebene geht
es daher um die schuldrechiliche Befugnis des
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Arbeitgebers, dem Arbeitnehmer eine andere
Tatigkeit zuzuweisen.!

wfiur zuldssig mit Zustimmung
des Betriebsrats

Bei einer individualrechtlich zuldssigen Ver-
setzung entfallt nicht die Beteiligung des Be-
triebsrats. Die von dem Arbeitgeber chne die
erforderliche Zustimmung des Betriebsrats
ausgesprochene Versetzung ist auch indivi-
dualrechtlich unwirksam. Der Arbeitnehmer
kann daher bei fehlender Zustimmung des Be-
triebsrats die Arbeit zu gednderten Bedingun-
gen verweigern.?

Betriebsverfassungsrechtliche Versetzung

Betriebsverfassungsrechtlich ist eine Verset-
zung nach § 95 Abs. 3 BetrVG die Zuweisung
eines anderen Arbeitshereichs, die voraussicht-
lich die Dauer von einem Monat fiberschreitet
oder die mit einer erheblichen Anderung der
Umstéinde verbunden ist, unter denen die Ar-
beit zu leisten ist.

Eine Versetzung im betriebsverfassungs-
rechtlichen Sinn seizt demnach neben der
Zuweisung eines anderen Arbeitsbereichs zu-
sittzlich eines der beiden anderen genannten
Merkmale voraus.

¥ Zuweisung eines anderen Arbeitsbereichs

Eine Zuweisung eines anderen Arbeitsbereichs
iiegt vor, wenn der Inhalt der Arbeitsaufgabe
ein anderer wird. Wenn beispielsweise die Rei-
nigungskraft als Fahrer oder Pforiner einge-
setzt werden soll.

Aber nicht jede Veréinderung der Tatigkeit
eines Arbeitnehmers bedeutet dessen Verset-
zung. Wird etwa der bisherige Arbeitsbereich
durch die Zuweisung oder die Wegnahme
von einer Teilfunktion erweifert oder ver
kieinert, ohne dass ein von dem bisherigen
Aufgabenbereich abweichender und damit
neuer Aufgabenbereich entsteht, dann wird
der Arbeitsbereich nicht gewechselt. Bei der
Entscheidung, ob bei der Ubertragung oder
dem Entzug von Teilfunktionen ein neuer
Aufgabenbereich zugewiesen wird, sind qua-
litative und gquantitative Gesichtspunkte zu
beriicksichtigen. Als quantitativ erheblich ist
ein Anteil von 20 Prozent anzusehen. Es ver-
bietet sich jedoch eine strikte schematische
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Betrachtung. Vielmehr ist in jedem Einzelfall
zu entscheiden, ob sich die Gesamttitigkeit
wesentlich gedindert hat?

» Erhebliche Anderung der
Arbeitsumstdnde

Unter den Umstinden der Arbeitsleistung
sind der Ort, die Art und Weise, also die du-
feren Umstinde gemeint, unter denen die Ar-
beit tatstichlich zu leisten ist. Das sind die Ge-
staltung des Arbeitsplatzes und des Ablaufs,
die Lage der Arbeitszeiten, die Belastung und
Umwelteinfliisse wie Lirm, Schmutz, Hitze,
Kalte und Nisse*

Dabei vermag der bloRe Zimmertausch,
der Wechsel einer Fabrikhalle oder die Ver-
legung einer ganzen Betriebsabteilung in an-
dere Raume am selben Ort keine Versetzung
zu begriinden.®

Nach §95 Abs. 3 Satz2 BetrVG ist es
ausdriicklich nicht als Versetzung anzusehen,
wenn einem Arbeitnehmer, der nach der Ei-
genart seines Arbeitsverhéltnisses Ublicher-
weise nicht stindig an einem bestimmten
Arbeitsplatz beschiftigt wird, der jeweilige Ar-
beitsplatz zugewiesen wird. Zu denken ist vor
aliem an Montagearbeiter und Springer.

Beteiligung des Betriebsrats

Sofern der Arbeitgeber eine Mallnahme plant,
die eine Versetzung im Sinne des § 95 Abs. 3
BetrVG darstellt, muss der Betriebsrat nach
§ 99 Abs. 1 BetrVG in Unternehmen mit in der
Regel mehr als 20 wahlberechtigten Arbeitneh-
mern iiber die geplante Versetzung unterrich-
tet werden.

Es gilt dabei der Grundsatz, dass die Un-
terrichtung durch den Arbeitgeber ymfassend
und rechizeitig erfolgen muss, ¢

Dafiir sind dem Betriebsrat die erforderhi-
chen Bewerbungsunterlagen vorzulegen und
Auskunft itber die Person des Beteiligten zu ge-
ben. Zudem hat der Arbeitgeber unter Vorlage
der erforderlichen Unterlagen Auskunft iiber
die Auswirkung der MaRBnahme zu geben und
die Zustimmung des Betriebsrats zu der ge-
planten Malnahme einzuholen. Der Arbeitge-
ber muss dem Betriebsrat auch alle Unterlagen
voriegen, die mit der geplanten Versetzung des
betroffenen Mitarbeiters in Zusammenhang
stehen. Es muss auch eine Darstellung erfolgen,
wie der neue Arbeitsbereich des Mitarbeiters

1 DKKW-Bachner, § g9 BetrvVG Rdnr. g8 ff; 15, Aufl,; Fitting BetrvG
§ g9, Rdny, 118,
2 BAG 22 4.2010 - 2 AZR 49v/05, NZA 10,1235,

3 Fitting BetrVG § 99, Rdnr. 125 ff; DKKW-Bachner, § 9o BetrvG
Rdnt. 0.

4 Fitting BetrVG § g9, Rdnr. 136; DKXW-Bachner, § g BetrvG

Rdnr, 114,

LAG Berlin, NZA 19g2,854.

BAG 1z.1.2017 - 7 ABR 25/09, brwo.

ovn

VORAUSSETZUNGEN
FUR VERSETZUNG
NACH BETRVG

1. Der Arbeitgeber muss
dem Arbeitnehmer
einen anderen Arbeit-
bereich zuweisen,
wobei unter Arbeits-
bereich der konkrete
Arbeitsplatzim Betrieb
und die mit ihm verbun-
denen Aufgaben und
Beziehungen zu Kolle-
gen und Vorgesetzten
zu verstehen sind.
2, Diese Zuweisung
eines anderen Arbeits-
bereichs muss
- entweder voraus-
sichtiich die Dauer
von einem Monat
iiberschreiten

- oder mit einer erheb-
lichen Anderung
der Arbeitsumsténde
verbunden sein.
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» Lesen Sie mehr zum
Thema »So reagiert der
Betriebsrat richtig auf
vorlaufige personeile
Malinahmen des Arbeit-
gebers« in AiB 172009,
S. 26-29 von Wolf-Dieter
Rudolph. Auch online
zu jesen unter
www.aib-web.de >
Zeitschriften
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aussehen soll und was sich fiir diesen genau
dndert. Der Arbeitgeber muss dariiber hinaus
mitteilen, welche Auswirkungen seine geplante
MaKnahme auf die anderen Arbeitnehmer hat.

Griinde zur Zustimmungsverweigerung

Der Betriebsrat kann die Zustimmung aus den
in § 99 Abs. 2 Nr. 1 bis 6 BetrVG genannten
Griinden verweigern (siche dazu nebenste-
henden Kasten). Verweigert der Betriebsrat
seine Zustimmung, so hat er dies unter Anga-
be von Griinden innerhalb einer Woche nach
ordnungsgemiler Unterrichtung durch den
Arbeitgeber diesem schriftlich mitzuteilen. An-
dernfalls gilt die Zustimmung als erteilt. Dies
ist auch der Fall, wenn der Arbeitgeber davon
ausgehen durfte, den Betriebsrat volistindig
unterrichtei zu haben. Dann ist es Sache des
Betriebsrats, innerhalb der Frist um Vervoll-
stindigung der Auskiinfie zu bitten’

Bei der Zustimmungsverweigerung kann
sich der Betriebsrat nicht auf das reine Wie-
derholen der gesetzlich formulierten Zustim-
mungsverweigerungsgrilnde  beschrinken,
sondern muss bezogen auf den Einzelfall dar-
stellen, warum er von seinem Zustimmungs-
verweigerungsrecht im vorliegenden Fall
Gebrauch macht. Hierbei gilt nach der Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts {BAG),
dass eine Verweigerung der Zustimmung des
Betriebsrats zu einer personellen EinzelmaR-
nahme schon dann ausreichend begriindet
ist, wenn die vorn Betricbsrat fiir die Ver-
weigerung seiner Zustimmung vorgetragene
Begriindung es als moglich erscheinen lisst,
dass einer der in § 99 Abs. 2 BetrVG genann-
ten Griinde geltend gemacht wird.®2

Verweigert der Betriebsrat seine Zu-
stimmung, so kann der Arbeitgeber nach
§ 99 Abs. 4 BetrVG beim Arbeitsgericht bean-
tragen, die Zustimmung zu ersetzen. Das Ar-
beitsgericht priift dann, ob die Zustimmungs-
verweigerungsgrinde tatsichlich vorlagen.

Vorldufige personelle MaBnahme

Nach § 100 Abs. 1 BetrVG kann der Arbeitge-
ber, wenn dies aus sachlichen Griinden drin-
gend erforderlich ist, die personelle MaRnah-
me im Sinne des § 99 Abs. 1 Safz 1 BetrVG
vorlaufig durchfithren, bevor sich der Betriebs-
rat dullert oder wenn er die Zustimmung be-
reits verweigert hat.

AIB 4206

Sachliche Griinde liegen vor, wenn die Mal}-
nahme im Inferesse des Betriebes keinen
Aufschub mehr duldet. Das setzt voraus, dass
die Dringlichkeit auf vom Arbeitgeber nicht
vorhersehbare Umstinde beruhen muss und
der Arbeitgeber sich nicht etwa selber in Zug-
zwang setzen darf. Unter sachlichen Griinden
sind betriebliche Griinde, wie die Sicherung
eines geregelten Arbeitsablaufs zu verstehen?

7 BAG12.1.2011 ~ 7 ABR 25/09, brwa,
8 BAG 26.1.1988 - 1 AZR 531/86, NZA 1588, 476.

o Fitting § 100, Rdne. 4 £; DKKW-Bachner, § 100 BetrVG Rdnr 5.
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Der Arbeitgeber hat bei der Durchftihrung
der vorldufigen personellen MaBinahme den
Arbeitnehmer tiber die Sach- und Rechtslage,
insbesondere iiber eine Zustimmungsverwei-
gerung des Betriebsrats aufzukldren. Der be-
troffenen Arbeitnehmer ist auf die Moglichkeit
hinzuweisen, dass die MaRnahme kraft ge-
richtlicher Entscheidung riickgingig gemacht
werden muss.®

Zudem hat der Arbeitgeber den Betriebs-
rat unverziiglich, miindlich oder schriftlich,
von der vorldufigen personellen Mallnahme
zu unterrichien, Das bedeutet, dass eine Un-
terrichtung bereits vor der Durchfithrung der
Mafinahme oder jedenfalls sofort danach
erfolgen muss. Es sind dabei alle Angaben
zu machen, die auch § 99 Abs.1 BeaVG
verlangt sowie die sachliche Dringlichkeit
darzulegen.” Sofern der Betriebsrat bestreitet,
dass die Maflnahme aus sachlichen Griinden
dringend erforderlich ist, hat er dies dem Ar-
beitgeber unverziighich mitzuteilen.

Schweigt der Betriebsrat zur Dinglichkeit
der Malinahme, gilt diese als gebilligt. In die-
sem Fall darf der Arbeitgeber die vorliufige
personelle MaRnahme nur aufrechterhalten,
wenn er innerhalb von drei Tagen (Kalender-
tagen} beim Arbeitsgericht die Ersetzung der
Zustimmung des Betriebsrats und die Fest-
steliung beantragt, dass die Malnahme aus
sachlichen Griinden dringend erforderlich
war. Sofern das Gericht durch rechtskriftige
Entscheidung die Ersetzung der Zustimmung
des Betriehsrats ablechnt oder rechtskriiftig
feststellt, dass offensichtlich die MaRnahme
aus sachlichen Griinden nicht dringend erfor-
derlich war, so endet die vorliufige Maflnahme
mit Ablauf von zwel Wochen nach Rechtskraft
der Entscheidung. Der frithere Rechiszustand
wird wieder hergesteilt. Von diesem Zeitpunkt
an darf die personelle MafRnahme nicht auf-
rechterhalten werden.

Einhalten und Durchsetzen
der Beteiligungsrechte

Wenn der Arbeitgeber eine personelie MaRnah-
me ohne Zustimmung des Betriebsrats durch-
fiihrt oder eine vorldufige personelle MaR-
nahme trotz des Bestreitens des Betriebsrats,
dass diese aus sachlichen Griinden dringend
erforderlich ist, aufrechterhilt, kann der Be-
triebsrat seine Beteiligungsrechte zwangsweise
durchsetzen, Der Betriebsrat hat nach § 101

Betriebsrat und Versetzung GRUNDLAGEN DER BETRIEBSRATSARBEIT

BetrVG die Moglichkeit, beim Arbeitsgericht
die Authebung der personellen MaRnahme zu
beantragen. Sofern der Arbeitgeber entgegen
einer rechtskriiftigen gerichtlichen Entschei-
dung die personelle Mafnahme nicht aufhebt,
kann awf Antrag des Betriebsrats vom Arbeits-
gericht gegen den Arbeitgeber ein Zwangsgeld
festgesetzt werden. Diese betrdgt hochstens
250 Euro fiir jeden Tag der Zuwiderhandlung,

§ 101 BetrVG als Sicherung

Die Zuweisung einer anderen Titigkeit wird
in der Praxis meist untechnisch als Versetzung
bezeichnet. Aber nmur wenn es sich um eine
Versetzung nach § 95 Abs, 3 BetrVG handelt,
ist eine Beteiligung des Betriebsrats erforder-
lich. Der Betriebsrat hat dann zu priifen, ob
eine rechtzeitige und umfassende Unterrich-
tung durch den Arbeitgeber vorliegt und Zu-
stimmungsverweigerungsgriinde bestehen. Der
§ 101 BetrVG sichert schleRlich die Einhal-
tung und Durchsetzung der Beteiligungsrechte
des Betriebsrats. <

Alexandra Kétting,
Rechtsanwiltin, CNH Anwilte.
www.br-anwaelte.de

1¢ Richardi/Thising § 100, Rdara,
1 Fitting § s00, Rdnr. 8; DKKW-Bachner, § 100 BetrVG Rdnr, 6.

Der Arbeitgeber muss
den Betriebsrat bei
einer Versetzung recht-
zeitig und umfassend
informieren.
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