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Neue Akzente in der

Rechtsprechung zu § 99 BetrVG

Die Mitbestimmung in personellen Angele-
genheiten hat — nach der Novellierung des
BetrVG 1972 — ihre wesentliche Ausformung
durch die Rechtsprechung in der zweiten Halfte
der 70er Jahre erfahren. In den letzten Jahren
hatte sich das BAG schwerpunktmaBig mit der
Mitbestimmung in sozialen Angelegenheiten zu
befassen. In jiingster Zeit ist nun jedoch auch
zum personellen Mitbestimmungsrecht wieder
eine Reihe von BAG-Entscheidungen ergan-
gen, die zwar keine Neuorientierung der Recht-
sprechung bedeuten, jedoch den Mitbestim-
mungstatbestand des § 99 BetrVG noch prazi-
sieren, teilweise in seiner Reichweite auch aus-
dehnen.

I. Konzeptionelle Seite des
Mitbestimmungstatbestandes

1.

Das Mitbestimmungsrecht des § 99
BetrVG dient zwar nicht nur dem kollek-
tiven Belegschaftsinteresse'), sondern
auch dem Interesse des einzelnen, von
der PersonalmaBnahme betroffenen Ar-
beitnehmers?. Dieser hat aber keine ei-
genen verfahrensrechtlichen Mdglich-
keiten, seine Belange, z.B. sein Inter-
esse an einer Einstellung, dann durch-
zusetzen, wenn der Betriebsrat die ge-
maB § 99 BetrVG erforderliche Zustim-
mung verweigert. Das BAG gestent
dem nachteilig betroffenen Arbeitneh-
mer zwar in einer frlheren Entschei-
dung?® eine Beteiligtenstellung im Zu-
stimmungsersetzungsverfahren zu; er
kann jedoch mangels Antragsbefugnis
nach allgemeiner Meinung ein solches

Verfahren nicht selbst einleiten?.
Spater hat dann der zusténdige 6.
Senat auch die Beteiligtenstellung
nicht mehr zuerkannt, da der Arbeitneh-
mer nur in seiner individualrechtlichen
Position, nicht in einer betriebsverfas-
sungsrechtlichen Stellung betroffen
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sei“d. Der 1. Senat hat sich einer umfas-
senden Stellungnahme zur Frage der
Beteiligtenfahigkeit im Zustimmungser-
setzungsverfahren enthalten. Soweit
ein solches um Eingruppierung bzw.
Umgruppierung gefihrt wird, spricht er
den betroffenen Arbeitnehmern die Be-
teiligtenfahigkeit jedenfalls ab. Dies
wurde bereits in den Beschliissen vom
22.3.1983 und vom 31. 5. 19839 prakti-
ziert und durch BeschluB vom 14. 2.
19849 bestatigt. MaBgebend ist fiir den
1. Senat, daf3 es bei einem Streit um die
tarifgerechte Eingruppierung um die
bloBe Anwendung eines Tarifvertrags,
also Normenvollzug geht. Der Arbeit-
nehmer kann seinen Anspruch auf rich-
tige Eingruppierung — anders als in den
sonstigen Féllen des § 99 BetrVG —dem
Arbeitgeber gegeniiber selbst auf ar-
beitsvertraglicher Ebene geltend ma-
chen; in seiner individualrechtlichen
Stellung ist er durch die Entscheidung

im Zustimmungsersetzungsverfahren
nicht prajudiziert. Diese Besonderheit
bei Eingruppierungsstreitigkeiten hebt
diesen Mitbestimmungstatbestand
auch grundsatzlich von den sonstigen
Mitbestimmungsfallen des § 99 BetrVG
ab. Das BAG spricht bei der Eingruppie-
rung von einem bloBen ,Mitbeurtei-
lungsrecht“?. Wenn allerdings so be-
tont auf diesen Gesichtspunkt abge-
stellt wird, miiBte es zunachst nahelie-
gen, daB der 1. Senat in den Ubrigen
Mitbestimmungsféllen (Einstellung,
Versetzung) eine Beteiligtenstellung
des betroffenen Arbeitnehmers aner-
kennt. Nach seinen AuBerungen in der
Entscheidung vom 13. 9. 198373, be-
treffend einen Versetzungsfall, muB
dies allerdings recht fraglich erschei-
nen.
2.

Konsequenz dessen ist anderer-
seits auf betriebsverfassungsrechtli-
cher Ebene, daB der Betriebsrat bei
Nichtbeachtung seines Mitbestim-
mungsrechtes nicht beim Arbeitsge-
richt beantragen kann, dem Arbeitge-
ber die Aufhebung der Eingruppierung
aufzugeben, wie dies in § 101 BetrVG
fir den Fall vorgesehen ist, daB der Ar-
beitgeber eine personelle MaBnahme
ohne Zustimmung des Betriebsrats
durchfiihrt, und wie es bei Einstellung
und Versetzung auch beansprucht wer-
den kann. Die Eingruppierung ist recht-
lich von anderer Qualitat als Einstellung
und Versetzung; sie begriindet oder ver-
andert nicht ein Rechtsverhéltnis, son-
dern bedeutet nur Feststellung einer
bestehenden Rechtslage. Diese muB
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der Arbeitgeber bereits aus tarifrechtli-
chen bzw. arbeitsvertraglichen Grin-
den vornehmen, und es hétte keinen
Sinn, die nur deklaratorisch wirkende
richtige Eingruppierung arbeitsgericht-
lich aufzuheben, nur weil der Betriebs-
rat nicht beteiligt war®. Das BAG gibt
deshalb dem Betriebsrat statt des Auf-
hebungsanspruchs das Recht, ent-
sprechend § 101 BetrVG vom Arbeitge-
ber die Einleitung des Zustimmungser-
setzungsverfahrens mittels Zwangs-
geldverhangung zu erzwingen.

Il. TatbestandsméBige
Voraussetzungen des § 99 BetrVG

Der Mitbestimmungstatbestand des
§ 99 BetrVG erfaBt Einstellung, Ein-
gruppierung/Umgruppierung und Ver-
setzung gleichermaBen. Allerdings sind
die rechtlichen Probleme der verschie-
denen Mitbestimmungsfélle recht un-
terschiedlich gelagert.
1. Einstellung
a) Reichweite des Mitbestim-
mungstatbestandes

Die Vorschriften des Betriebsverfas-
sungsrechtes gelten fiir Arbeitnehmer
des Betriebs, wie es sich aus §§ 1, 5
BetrVG ergibt. Es war deshalb bislang
auch selbstverstandliche Grundlage,
daB § 99 BetrVG nur die Einstellung von
Arbeitnehmern betrifft?). Das BAG ist
nun allerdings dabei, den Anwendungs-
bereich des § 99 BetrVG wesentlich
auszuweiten und damit ganz andere
Mitbestimmungsanspriiche als die
durch § 99 BetrVG gesetzlich abge-
deckten zu erfiillen.

aa) Schon 1974 hatte es dem Be-
triebsrat die Beteiligung nach § 99
BetrVG fiir den Fall zugebilligt, daB in ei-
nem Betrieb Leiharbeitnehmer einge-
setzt werden™. Als Einstellung im
Sinne § 99 BetrVG sah es auch die tat-
sachliche Eingliederung eines Arbeit-
nehmers in den Betrieb, auch wenn die-
ser ein Arbeitsverhaltnis zwischen dem
Arbeitnenmer und dem Betrieb nicht
zugrunde liegt. Als maBgeblich wurde
gewertet, daB vom Inhaber des Entlei-
herbetriebes ungeachtet der arbeits-
vertraglichen Anbindung des Arbeit-

nehmers an den Verleiher doch eine
Reihe von Arbeitgeberfunktionen wahr-
zunehmen sind. Seit 1981 ist das Mitbe-
stimmungsrecht im Entleiherbetrieb
durch § 14 Abs. 3 AUG festgeschrieben.
In einem BeschluB vom 10. 9. 1985™
wird dazu nicht nur auf die Schutzbe-
durftigkeit der faktisch eingegliederten
Arbeitnehmer, sondern auch auf die Be-
troffenheit der Stammbelegschaft ab-
gestellt; das BAG meint, es gehe dabei
auch um die Gefahrdung von Arbeits-
platzen der Stammarbeitnehmer. Da-
von differenziert (d.h. ein Mitbestim-
mungsrecht verneint) wird allerdings
der Fall, daB Arbeitskrafte im Rahmen
eines mit einem anderen Unternehmen
abgeschlossenen Dienst- oder Werk-
vertrages in einem Betrieb tatig wer-
den.

bb) Im jlingsten BeschluB vom 15. 4.
1986" wird diesbeziliglich allerdings
die Priifung verlangt, ob nicht trotz die-
ser Vertragsgestaltung eine Eingliede-
rung der Arbeitskrafte in den Betrieb
und eine Weisungsgebundenheit ge-
genliber dem Betriebsinhaber gege-
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ben, die gewahlte Vertragsgestaltung
mithin eine Umgehung des § 99 BetrVG
ist. Die Entscheidung geht zugleich ei-
nen wesentlichen Schritt weiter. Es soll
nicht mehr darauf ankommen, ob die
eingegliederten Arbeitskrafte Uber-
haupt in einem Arbeitsverhéltnis ste-
hen. Im konkreten Fall ging es um selb-
sténdige Unternehmer (Taxifahrer), die
aufgrund einer Kooperationsvereinba-
rung ihrer Interessenvereinigung mit ei-
ner Fahrtannahmezentrale in dieser
zeitweilig tatig wurden. Das BAG sah es
als unerheblich, daB sie zu der Zentrale
nicht in einem Arbeitsverhéltnis stan-
den, wenn sie nur vergleichbar den Ar-
beitnehmern der Zentrale in deren Be-
trieb eingegliedert sind. Es wird in der
weiteren Entwicklung darauf zu achten
sein, daB nicht die Grenze zwischen
§ 99 und § 111 BetrVG Uberspielt wird.
Fir die jlingste Wirtschaftsentwicklung
ist kennzeichnend, daB immer mehr
einzelne Betriebsfunktionen insbeson-
dereim Dienstleistungsbereich verselb-
standigt und ausgelagert, das heiBt, auf
selbstandige zuarbeitende Unterneh-
men verlagert werden. Entsprechende
unternehmerische Entscheidungen fal-
len in die Mitbestimmungsebene des
§ 111 BetrVG. Die Zuziehung eines be-
triebsfremden  Dienstleistungsunter-
nehmens bedeutet, auch wenn dessen
Arbeitnehmer in Erflllung ihrer Aufga-
ben sich im Betrieb betéatigen, nicht
eine mitbestimmungspfiichtige Einstel-
lung im Sinne § 99 BetrVG. Gegenteili-
ges darf auch nicht im Hinblick darauf
angepeilt werden, daB die Verlagerung
von Aufgaben auf selbsténdige Dienst-

leistungsunternehmen  Arbeitsplatze
der Stammarbeitnehmer gefdhrden
kann.

b) Zustimmungsverweige-
rungsgrinde
aa)Von besonderem Gewicht ist~un-
ter der Geltung des Beschaftigungsfor-
derungsgesetzes — die nunmehrige Be-
statigung der bereits 1978 ergange-
nen Entscheidung, daB der Betriebsrat
seine Zustimmung zur Einstellung ei-
nes Arbeitnehmers nicht mit der Be-
grindung verweigern kann, die vertrag-
lich vorgesehene Befristung des Ar-
beitsverhéltnisses sei  unwirksam.
Denn selbst bei unzuldssiger Befri-
stung ware nicht die Einstellung als sol-

AN

che rechtswidrig, sondern lediglich die
vorgesehene Art der spéateren Beendi-
gung des Arbeitsverhéltnisses. Gegen
diese Rechtsprechung waren im
Schrifttum Einwande erhoben worden.
Das BAG weist diese mit ausfiihrlicher
Gegenargumentation nunmehr zuriick.
Dem Betriebsrat steht im Zusammen-
hang mit der Einstellung nicht eine all-
gemeine RechtmaBigkeitskontrolle be-
zlglich der vereinbarten Arbeitsbedin-
gungen zu. Das Gesetz gibtihm speziell
nur die Uberpriifungskompetenz be-
zliglich der richtigen Eingruppierung.
Aus der allgemeinen Uberwachungs-
kompetenz des § 80 BetrVG 148t sich
kein Zustimmungsverweigerungsrecht
nach § 99 Abs. 2 BetrVG herleiten. Aller-

Das BAG ist nun allerdings dabei,
den Anwendungsbereich des § 99
BetrVG wesentlich auszuweiten und
damit ganz andere
Mitbestimmungsanspriiche als die
durch § 99 BetrVG gesetzlich

abgedeckten zu erfiillen.

dings andert dies nach Meinung des
BAG nichts daran, daB der Arbeitgeber
das Zustimmungsersetzungsverfahren
nach § 99 Abs. 4 BetrVG durchfiihren
muB, wenn der Betriebsrat form- und
fristgerecht (wenn auch zu Unrecht) die
Zustimmung zur Einstellung verwei-
gert. Nur unter dem Gesichtspunkt des
RechtsmiBbrauchs halt es das BAG in
Ausnahmeféllen fir denkbar, daB die
Zustimmungsverweigerung als unbe-
achtlich bewertet wird, wenn der Be-
triebsrat wiederholt die Zustimmung
aus einem Grund verweigert, beziglich
dessen anerkannt ist, daB3 er eine Ver-
weigerung der Zustimmung nicht recht-
fertigt.

bb) Immer noch ohne gréBere prakti-
sche Bedeutung ist der Zustimmungs-
verweigerungsgrund nach § 99 Abs. 2
Ziff. 2 BetrVG —VerstoB gegen eine Aus-
wahlrichtlinie nach § 95 BetrVG. Das
BAG hat den Spielraum fiir Einstel-
lungs-Auswahlrichtlinien bislang nicht,
wie von Betriebsratsseite vielfach be-
gehrt, ausgeweitet, sondern sich an
Wortlaut und herkdbmmlichem Ver-
sténdnis der gesetzlichen Regelung
orientiert. Bereits unter dem 31. 5.
1983" hat es entschieden, daB soge-
nannte Anforderungsprofile, in denen

fir einen bestimmten Arbeitsplatz die
fachlichen, personlichen und sonstigen
Anforderungen, die ein Stelleninhaber
erfiillen soll, abstrakt festgesetzt wer-
den, keine Auswahlrichtlinien im Sinne
§ 95 BetrVG, das heiBt, nicht mitbestim-
mungspflichtig sind. Dies gilt auch
dann, wenn die postulierten Anforde-
rungen Uber das objektiv fur die Funk-
tionsaustibung erforderliche MaB hin-
ausgehen (oder auch zurlickbleiben).
Eine Auswahlrichtlinie liegt erst dann
vor, wenn festgelegt wird, daB den An-
forderungsprofilen bei einer Einstellung
geniigt werden muB bzw. wie weit und
unter welchen Voraussetzungen davon
abgewichen werden kann™.

Dies wurde im BeschluB vom 31. 1.
1984 nochmals verdeutlicht; in Aus-
wahlrichtlinien kann von den — vom Ar-
beitgeber einseitig festzulegenden -
Anforderungsprofilen ~ ausgegangen
werden. Gleiches gilt nach dieser Ent-
scheidung fir Stellenbeschreibungen,
mit denen die Funktion der Stelle, das
heiBt, deren Aufgabenbereich und
Kompetenz, innerhalb des betriebli-
chen Geschehens festgelegt werden.
Sie sind Grundlage der zu erstellenden
Anforderungsprofile und wie diese mit-
bestimmungsfrei. Beide sind allerdings
Teil der Personalplanung und geméaB
§ 92 BetrVG mit dem Betriebsrat zu be-
raten.

Unter dem 14. 1. 1986') wurde
schlieBlich entsprechend noch zu so-
genannten Funktionsbeschreibungen
entschieden. Sie unterscheiden sich
nach der Definition des BAG von den
Stellenbeschreibungen nur dadurch,
daB nicht jeder einzelne Arbeitsplatz
hinsichtlich der wahrzunehmenden
Aufgaben beschrieben wird, sondern
daB fiir eine Gruppe von Stelleninha-
bern mit vergleichbaren Tatigkeiten de-
ren Aufgaben allgemein festgelegt und
in Tatigkeitsschwerpunkten umschrie-
ben werden, haufig in Verbindung mit
der Zuweisung einer Funktionsbe-
schreibung.

2. Versetzung
a) Reichweite des Mitbestim-
mungstatbestandes

Der Versetzungsbegriff des § 95 Abs.
3 BetrVG bereitet nach wie vor Abgren-
zungsschwierigkeiten. Das  BAG
konnte hierzu Verschiedenes prazisie-
ren.
aa) Nach § 95 Abs. 3 BetrVG setzt die
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Versetzung die Zuweisung eines ande-
ren Arbeitsbereiches voraus. Das BAG
—BeschluB vom 10. 4. 19848 —mdchte
diesen Begriff funktionell verstehen. Er
umfasse mehr als den Ort der Arbeits-
leistung, namlich die Art der Tatigkeit
und den Platz in der betrieblichen Orga-
nisation. Eine Versetzung liege jeden-
falls dann vor, wenn auf Dauer ein neuer
Tatigkeitsbereich zugewiesen wird, so
daB der Gegenstand der geschuldeten
Arbeitsleistung (der Inhalt der Arbeits-
aufgabe) ein anderer wird. Veranderun-
gen der Tatigkeiten des Arbeitnehmers,
die ihre Ursachen in der technischen
Gestaltung des Arbeitsablaufs, der An-
derung der Hilfsmittel oder der Organi-
sation haben und sich insoweit im ,,nor-
malen Schwankungsbereich® halten,
fallen nicht darunter. Deshalb liegt auch
keine Versetzung vor, wenn ein Schreib-
pool umorganisiert wird und die Ar-
beitskréafte von einer Kugelkopfschreib-
maschine auf Datensichtgeréate umge-
setzt werden, auch wenn sich die Art
des Arbeitsablaufs und die Anforderun-
gen an die Arbeitnehmer andern. Weil
der Arbeitsbereich gleichbleibt, kommt

PERSONALFUHRUNG 11-12/86

Deshalb liegt auch keine Versetzung
vor, wenn ein Schreibpool
umorganisiert wird und die
Arbeitskréafte von einer
Kugelkopfschreibmaschine auf
Datensichtgerédte umgesetzt
werden.

es auch gar nicht darauf an, ob die Ar-
beit unter erheblich anderen Umstan-
den zu leisten ist — dieses Merkmal ist
nach § 95 Abs. 3 BetrVG nur dann rele-
vant, wenn ein anderer Arbeitsbereich
vorliegt. EineVersetzung liegt allerdings
dann vor, wenn eine Umorganisation
dazu fiihrt, daB sich die Stellung der Ar-
beitnehmer innerhatb der betrieblichen
Organisation verandert, wenn sie also
aus einer betrieblichen Einheit heraus-
genommen und einer anderen Einheit
zugewiesen werden. Dies ist dann der
Fall, wenn die Tatigkeit innerhalb einer
anderen Arbeitsorganisation erbracht
werden muB, aber nicht schon dann,
wenn eine Abteilung wegen ihrer neuen

technischen Ausrichtung (Datensicht-
gerate) nunmehr einem anderen Be-
reichsleiter unterstelit wird.

bb) Im jiingsten BeschluB vom 18. 2.
19869 knlipft das BAG an die Entschei-
dung vom 10. 4. 1984 an. Es verdeut-
licht nunmehr jedoch — die Entschei-
dung vom 10. 4. 1984 war insoweit nicht
recht klar—, daB auch allein derWechsel
des Arbeitsortes eine Versetzung be-
deuten kann, selbst wenn damit kein
Wechsel der Arbeitsaufgabe und im
Einzelfall — was selten sein wird — auch
kein Wechsel der betrieblichen Einheit,
der der Arbeitnehmer zugehort, verbun-
den ist. Das BAG verweist darauf, daB
bereits nach allgemeinem Sprachge-
brauch die Zuweisung eines anderen
Arbeitsortes als Versetzung zu sehen
ist; mit § 95 Abs. 3 BetrVG sollte der Ver-
setzungsbegriff erweitert werden. Auch
der Schutzzweck des § 99 BetrVG, der
das Mitbestimmungsrecht auch im In-
teresse des Arbeitnehmers vorsehe,
gebiete, den Wechsel des Arbeitsortes
unabhangig von einer damit verbunde-
nen Aufgaben- und Organisationsver-
anderung als Versetzung anzusehen.
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Voraussetzung bleibt nach § 95 Abs. 3
BetrVG, daB die Zuweisung des ande-
ren Arbeitsortes entweder die Dauer ei-
nes Monats liberschreitet oder mit ei-
ner erheblichen Anderung der Um-
stande verbunden ist, unter denen die
Arbeit zu leisten ist. Letzteres muB3 mit
der Zuweisung eines anderen Arbeits-
ortes nicht notwendig verbunden sein.
Das BAG hatte tber den Fall eines vor-
Ubergehenden externen Einsatzes von
Entwicklungsfachkréften in einem Be-
trieb in Japan zu befinden. Es ist wohl
anzunehmen, daB insoweit eine erhebili-
che Anderung der Arbeitsumsténde
vorliegt; das BAG sieht dies aber bei ex-
ternen Einsétzen nicht schlechthin als
gegeben. Nicht entscheidend ist, ob
der Arbeitnehmer wahrend des exter-
nen Einsatzes in einen anderen Betrieb
eingegliedert wird oder nicht; der Be-
triebsrat seines Stammbetriebes hat in
jedem Falle tiber die Entsendung mitzu-
bestimmen, weil — nach Meinung des
BAG — nicht nur der versetzte Arbeit-
nehmer und die Belegschaft des neuen
Betriebs, sondern auch die Arbeitneh-
mer des abgebenden Betriebs durch
eine solche Versetzung benachteiligt
sein kénnen — pausibel dargelegt wird
eine solche mdgliche Benachteiligung,
gemessen am Katalog der Zustim-
mungsverweigerungsgrinde des § 99
Abs. 2 BetrVG, allerdings nicht. Obwohl
das BAG es bestreitet, bleibt auch ein
gewisser Widerspruch zur Entschei-
dung vom 30. 4. 198129, in der dem Be-
triebsrat des abgebenden Betriebs das
Mitbestimmungsrecht aus § 99 BetrVG
fir eine einvernehmliche Versetzung
auf Dauer nicht zugebilligt worden war.
Das BAG mdchte nun fiir die bloB zeit-
weilige Entsendung im Hinblick auf die
spétere Rickkehr in den Betrieb etwas
anderes annehmen, denn diese wiirde
sich als Wiedereingliederung, das heift
Einstellung in den Betrieb, darstellen;
mitbestimmungsmaBig misse dies ins-
gesamt einheitlich dadurch aufgefan-
gen werden, daB die zeitweilige Entsen-
dung als Versetzung als mitbestim-
mungspflichtig bewertet wird.

Aus der Betroffenheit der Beleg-
schaft des entsendenden Betriebes
schlieBt das BAG konsequenterweise
auch, daB das Mitbestimmungsrecht
nicht davon abhangen kann, ob der Ar-
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beitnehmer mit seinem externen Ein-
satz einverstanden ist oder nicht.

Ob die entsandten Arbeitnehmer
wahrend des externen Einsatzes in ei-
nen anderen Betrieb eingegliedert sind,
ist nur fiir die Frage entscheidend, ob
der dortige Betriebsrat zu beteiligen ist.

Eine Versetzung liegt nach § 95 Abs.
3 Satz 2 BetrVG trotz Wechsels des Ein-
satzortes dann nicht vor, wenn der
Arbeitnehmer nach der Eigenart sei-
nes Arbeitsverhaltnisses liblicherweise
nicht standig an einem bestimmten Ar-
beitsplatz beschaftigt wird. Davon kann
—s0 das BAG — nur dann die Rede sein,

Zweifellos ist ... die Kompetenz des
Betriebsrats zur
RechtméBigkeitskontrolle iiber den
gesetzlichen Rahmen hinaus
erweitert worden.

wenn der Arbeitsplatz des Arbeitneh-
mers nicht festliegt, sondern Ublicher-
weise wechselt. Das ist aber nicht
schon dann der Fall, wenn vom Arbeit-
geber gelegentlich externe Einsétze an-
geordnet werden.

cc) Nach diesen Grundsiizen ist
auch die Frage der mitbestimmungs-
pflichtigen Versetzung im Rahmen von
Berufsausbildungsverhaltnissen zu
entscheiden. §§ 99, 95 Abs. 3 BetrVG
gelten auch fUr die Versetzung von Aus-
zubildenden. Hier kommt allerdings
haufiger als bei gewoéhnlichen Arbeits-
verhaltnissen in Betracht, daB der Aus-
zubildende nach der Eigenart des Aus-
bildungsverhéltnisses nicht standig an
einem bestimmten Ausbildungsplatz
ausgebildet wird. Ein drtlicher Wechsel
ist allerdings nach Meinung des BAG —
BeschluB vom 3. 12. 19852" — auch fir
Ausbildungsverhaltnisse nicht typisch.
Eine bloB anderweitige Handhabung
kann eine rechtlich zu billigende Ubung
in diesem Sinne nicht begriinden. Nur
wenn ein anderweitiger Ortlicher Ein-
satz im Interesse des Ausbildungserfol-
ges sachlich geboten ist—vom BAG an-
erkannt fur einen Handelsbetrieb mit
mehreren Filialen—, kann der Ortswech-
sel als Ublich im Sinne § 95 Abs. 3 Satz
2 BetrVG anerkannt werden.
b) Zustimmungsverweige-
rungsgrinde

Die = Zustimmungsverweigerungs-

griinde sind bei der Versetzung — wie
bei der Einstellung — eng begrenzt. Der
relativ seltene Fall einer Tarifwidrigkeit
einer Versetzung stand im BeschluB
des BAG vom 13. 9. 198322 inmitten. Es
ging dabei um die sogenannte quali-
tative Besetzungsregelung des ,Jarif-
vertrags Uber Einfiihrung und Anwen-
dung rechnergesteuerter Textsysteme
vom 20. 3. 1978“ im Druckbereich. Da-
nach sind zur Abmilderung der Arbeits-
platzverluste bestimmte Arbeiten den
~geeigneten Fachkraften der Druckin-
dustrie“ vorbehalten. Wird ein nicht zu
den Fachkréften zahlender Arbeitneh-
mer tarifwidrig mit den speziell benann-
ten Arbeiten im Wege der Versetzung
betraut, kann der Betriebsrat dieser
ebenso wie einer entsprechenden Neu-
einstellung gemaB § 99 Abs. 2 Ziff. 1
BetrVG die Zustimmung verweigern.

3. Eingruppierung/Umgruppierung
a) Reichweite des Mitbestim-
mungstatbestandes

§ 99 Abs. 1 BetrVG gibt ein Mitbe-
stimmungsrecht — richtiger Mitbeurtei-
lungsrecht — flir Eingruppierung und
Umgruppierung. Die Regelung steht in
unmittelbarem Zusammenhang mit §
99 Abs. 2 Ziff. 1 BetrVG, wonach die Zu-
stimmung des Betriebsrats verweigert
werden kann, wenn die personelle MaB-
nahme gegen eine Bestimmung eines
Tarifvertrags oder einer Betriebsverein-
barung verstdBt; diese Voraussetzung
ist bei unrichtiger Eingruppierung gege-
ben. Dabei ging man allgemein davon
aus, daB das Zustimmungsverweige-
rungsrecht nicht nur dort greift, wo der
Tarifvertrag fur die Arbeitsvertragspar-
teien kraft beiderseitiger Tarifgebun-
denheit verbindlich ist, sondern auch
dort, wo er nur arbeitsvertraglich in Be-
zug genommen worden ist. Mit Be-
schluB vom 28. 1. 198623 hat das BAG
den Anwendungsbereich des § 99
BetrVG noch wesentlich weiter ausge-
dehnt. Das Mitbestimmungsrecht des
§ 99 BetrVG soll sich danach nicht nur
auf tarifliche Vergltungsordnungen,
sondern auch auf vom Arbeitgeber ein-
seitig geschaffene Verglitungsordnun-
gen beziehen. Von Bedeutung wird dies
insbesondere im Bereich der AT-Ange-
stellten, fir die ein tarifliches Vergl-
tungsgruppenschema naturgeman
nicht zur Verfigung steht. Haufig wer-
den vom Arbeitgeber Vergltungsgrup-
pen gebildet, was das BAG allerdings in
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der Entscheidung vom 22. 1. 198024
seinerseits als—nach § 87 Abs. 1 Ziff. 10
BetrVG ~ mitbestimmungspflichtigen
Vorgang gewertet hat, soweit es um die
abstrakt-generellen Grundsatze zur
Lohnfindung (Strukturformen des Ent-
gelts) geht. Das bedeutet — in Verbin-
dung mit der vom BAG vertretenen
Theorie der Wirksamkeitsvorausset-
zung —, daB der Arbeitgeber einseitig
generell gebildete Vergltungsschemen
Uberhaupt nicht wirksam aufstellen,
das heiBt, als Grundlage entsprechen-
der arbeitsvertraglicher Regelungen
vorgeben kann. Allerdings sind diese
Frage und die damit zusammenhan-
genden Probleme noch keineswegs ab-
geklart. Das BAG laBt sich in seinem
BeschluB vom 28. 1. 1986 auf die inso-
weit noch offenen Probleme Uberhaupt
nicht ein — es kdnne offenbleiben, ob
die Vergutungsrichtlinien des Arbeitge-
bers betriebsverfassungsrechtlich ord-
nungsgeman zustandegekommen
sind. Die durch § 99 Abs. 1 BetrVG eroff-
nete Richtigkeitskontrolle durch den
Betriebsrat kdnne jedenfalls nicht auf
Eingruppierungen nach tarifvertragli-
chen  Vergutungsordnungen be-
schrankt werden, sondern miisse in
gleicher Weise bei einseitig geschaffe-
nenVergitungsordnungen greifen. Vom
Eingruppierungsbegriff her laBt sich
diese Bewertung durchaus noch vertre-
ten — in der Regel bezieht sich die Ein-
gruppierung zwar auf ein tarifliches
Lohngruppenschema, dies ist aber kei-
neswegs begrifflich vorgegeben; bei je-
dem wie auch immer gebildeten Lohn-

Das BAG verlangt nunmehr, daB der
Arbeitgeber dem Betriebsrat nicht
nur die Méglichkeit der
Einsichtnahme gewéhrt, sondern
daB er dem Betriebsrat die
Unterlagen aushéandigt.

gruppenschema ergibt sich die Not-
wendigkeit der Eingruppierung. Die
Problematik der BAG-Entscheidung
liegt in der Begriindung des Zustim-
mungsverweigerungsrechtes des Be-
triebsrats. Nach § 99 Abs. 2 Ziff. 1 Be-
trVG kann sie nur auf VersttBe gegen
Bestimmungen in einem Tarifvertrag
oder einer Betriebsvereinbarung ge-
stitzt werden. Sind die vom Arbeitge-
ber einseitig aufgestellten Vergiitungs-
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schemen bei der Eingruppierung nicht
eingehalten, geht es im Grunde um
die Durchsetzung arbeitsvertraglicher
Rechte — wenn der Arbeitnehmer einen
arbeitsvertraglichen Anspruch auf (rich-
tige) Einordnung in das Vergltungs-
schema hat —, unter Umsténden auch
um eine Frage des Gleichbehandlungs-
grundsatzes im Arbeitsverhaltnis. Das
BAG will diesen Fall jedoch dem der
Eingruppierung in tarifvertraglich vor-
gegebene oder in Betriebsvereinbarun-
gen geregelte Vergutungsgruppen un-
mittelbar gleichsetzen: ,In allen drei Fal-
len handelt es sich um Normenvollzug
im weiteren Sinne, bei dem der Be-
triebsrat im Interesse der betroffenen
Arbeitnehmer zu beteiligen ist* (BAG,
a.a.0.). Zweifellos ist damit die Kompe-
tenz des Betriebsrats zur RechtmaBig-
keitskontrolle Uber den gesetzlichen
Rahmen hinaus erweitert worden.

b) Zustimmungsverweige-
rungsgrunde

aa) Aus Vorstehendem ergibt sich be-
reits, daB das BAG die Zustimmungs-
verweigerung auch auf eine Nichtbe-
achtung der vom Arbeitgeber einseitig
aufgestellten  Vergitungsordnungen
stiitzen 14Bt. Insbesondere soll dies im
AT-Bereich auch dann greifen, wenn die
Tatigkeit eines Arbeitnehmers nach Auf-
fassung des Arbeitgebers nur die Merk-
male der obersten tariflichen Vergu-
tungsgruppe erflllt, der Betriebsrat je-
doch bereits die tatbestandsmaBigen
Voraussetzungen einer auBertariflichen
Vergiitungsgruppe als erfillt sieht.

bb) Im Zustimmungsersetzungsver-
fahren beziglich der Eingruppierung/
Umgruppierung kann andererseits nur
auf die Richtigkeit der Eingruppierung/
Umgruppierung (sei es nach tarifver-
traglicher oder einseitig aufgestellter
Vergiitungsordnung) abgestellt wer-
den. Ist die Eingruppierung richtig, das
heiBt, den vorgegebenen Merkmalen
entsprechend, kann der Betriebsrat die
Zustimmung nicht wegen Benachteili-
gung des Arbeitnehmers im Sinne § 99
Abs. 2 Ziff. 3 BetrVG verweigern. Eine
richtige Eingruppierung eines Arbeit-
nehmers kann fur diesen nach der zu-
treffenden Meinung des BAG — Be-
schluB vom 15. 4. 198625 —niemals eine
Benachteiligung im Sinne § 99 Abs. 2
Ziff. 3 BetrVG bedeuten. Entweder be-
ruht eine die Vergltung verschlech-
ternde Umgruppierung auf einerVerset-

zung — dann kann dieser eventuell vom
Betriebsrat die Zustimmung verweigert
werden — oder es liegt eine arbeitsver-
tragliche Vereinbarung uber die Rlck-
fuhrung einer bisherigen Ubertariflichen
Entlohnung (etwa auch in Form einer
Ubertariflichen Eingruppierung) vor, die
die Umgruppierung erforderlich macht,
dannist dies gleichfalls dem Mitbestim-
mungsrecht entzogen.

Der Betriebsrat braucht sich bei
unkorrekter Unterrichtung auf das
Mitbestimmungsverfahren
(iberhaupt nicht einzulassen.

. Mitbestimmungsverfahren

Auch zu dem nach § 99 BetrVG einzu-
haltenden Verfahren sind vom BAG
wichtige Vorgaben postuliert worden.

1. Unterrichtung durch den
Arbeitgeber

Nach § 99 Abs. 1 BetrVG hat der Ar-
beitgeber dem Betriebsrat im Rahmen
der Unterrichtung die erforderlichen
Bewerbungsunterlagen ,vorzulegen®.
Das BAG verlangt nunmehr —BeschluB
vom 3. 12. 198529 — daB der Arbeitge-
ber dem Betriebsrat nicht nur die M6g-
lichkeit der Einsichinahme gewahrt
(eine der moglichen Sinndeutungen
des Begriffes ,,vorlegen”), sondern daB3
er dem Betriebsrat die Unterlagen aus-
handigt und bis zur BeschluBfassung
iber die personelle MaBnahme, lang-
stens allerdings fiir eine Woche, Uber-
|aBt. Das BAG stellt auf Sinn und Zweck
der gesetzlichen Regelung und die Be-
deutung der aufgezeigten Unterrich-
tung fiir die Betriebsratsentscheidung
ab, insbesondere darauf, daB dem Be-
triebsrat die Unterlagen in der Betriebs-
ratssitzung zur Verfigung stehen muB-
ten.

2. Verfahrensabwicklung seitens
des Betriebsrats

a)
Der Betriebsrat muB8 die Zustim-
mungsverweigerung innerhalb einer

Woche erklaren. Diese Wochenfrist
|auft allerdings erst ab der ordnungsge-
maBen Unterrichtung durch den Arbeit-
geber, die den Anforderungen des § 99
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Abs. 1 BetrVG und der dazu ergange-
nen Rechtsprechung (vgl. nur die eben
genannte Entscheidung zur Aushéndi-
gung der Unterlagen!) entsprechen
muB.

Weist die Unterrichtung Mangel auf,
beginnt die Wochenfrist, weil das Mit-
bestimmungsverfahren  nicht  ord-
nungsgemaB eingeleitet ist, nicht zu
laufen. Diese friiher strittige Rechts-
frage hat das BAG nunmehr — Be-
schllisse vom 28. 1. 1986 und vom 15. 4.
198627 — klar entschieden. Die Auffas-
sung, daB Mangel in der Unterrichtung
den Betriebsrat nur dazu berechtigten,
wegen VerstoBes gegen betriebsver-
fassungsrechtliche Vorschriften nach §
99 Abs. 2 Ziff. 1 BetrVG die Zustim-
mung zur personellen MaBnahme zu
verweigern, konnte sich damit nicht
durchsetzen. Der Betriebsrat braucht
sich bei unkorrekter Unterrichtung auf
das Mitbestimmungsverfahren Uiber-
haupt nicht einzulassen; ein Arbeitsge-
richt kdnnte, weil das Mitbestimmungs-
verfahren nicht durchgefihrt war, die
Zustimmung auch nicht ersetzen.

b)

In der Entscheidung vom 28. 1. 1986
hat das BAG dem Betriebsrat eine ge-
wisse, noch nicht endgiiltig abge-
grenzte Mitwirkungspflicht zur Sicher-
stellung seiner Unterrichtung auferlegt.
Im damaligen Fall war der Arbeitgeber
in einer Betriebsratssitzung anwesend
und bereit, die Bewerbungsunterlagen
vorzulegen; der Betriebsrat habe dar-
auf aber ersichtlich keinen Wert gelegt
und die Stellungnahme zur personelien
MaBnahme abgegeben. Er kann dann
spéter nicht unzureichende Unterrich-
tung durch den Arbeitgeber geltend
machen — ein wohl wenig problemati-
scher Fall. Darliber hinaus halt es das
BAG jedoch fiir méglich — es sprachen
»gute Grinde dafir* —, daB der Be-
triebsrat bei unzureichender Unterrich-
tung dies innerhalb der Wochenfrist ge-
gentber dem Arbeitgeber geltend ma-
chen muB. Tut er dies nicht, miBte die
Konsequenz wohl sein, daB die unvoll-

standige Unterrichtung spéter nicht
mehr geltend gemacht werden kann,
das Mitbestimmungsverfahren also
eine Woche nach der ersten Unterrich-
tung abgeschlossen ist — eine Stellung-
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nahme des BAG dazu fehlt allerdings
noch. Hingegen hat es klargestellt, daB
dann, wenn der Arbeitgeber aufgrund
der Beanstandung des Betriebsrats
noch Informationen nachreicht, damit
die Wochenfrist des § 99 Abs. 3 BetrVG
von neuem zu laufen beginnt.

c)

Der Betriebsrat muB innerhalb der
ihm zur Verfiigung stehenden Wochen-
frist die Griinde geltend machen, auf
die er seine Zustimmungsverweige-
rung stiitzen méchte. Er kann nicht spa-
ter im Zustimmungsersetzungsverfah-
ren entsprechende Griinde nachschie-
ben. Er kann sich auch nicht in seiner in-
nerhalb der Wochenfrist abgegebenen
Erklarung die Geltendmachung vonVer-
weigerungsgrinden vorbehalten, auch
nicht, wenn er zugleich Mangel der In-
formation durch den Arbeitgeber rtigt.
Entweder ist diese Beanstandung be-
rechtigt, dann lauft die Wochenfrist fur
das Mitbestimmungsverfahren so-
wieso nicht. Oder sie ist sachlich unbe-
grindet, dann kann der Betriebsrat mit
einer solchen Erklarung die Geltendma-
chung weiterer Zustimmungsverweige-
rungsgrinde nicht offenhalten — so
nunmehr deutlich das BAG im Be-
schluB vom 15. 4. 198629

d)

Klargestellt ist nunmehr auch vom
BAG, daB die Wochenfrist des § 99 Abs.
3 BetrVG zugunsten des Betriebsrats
verlangert werden kann, so daf3 der Be-
triebsrat einen langeren Zeitraum flr
seine Priifung zur Verfligung hat; insbe-
sondere ist dies dann von Interesse,
wenn als Folge der Anderung tariflicher
Regelungen Umgruppierungen in gro-
Berem Umfange durchgefiihrt werden
mussen. Das BAG hat mit BeschluB3
vom 22. 10. 198529 gerade fiir einen sol-
chen Fall entschieden, daB dieWochen-
frist durch Tarifvertrag verldngert wer-
den kann.

Schon vorher hatte es — BeschluB
vom 17. 5. 198330 — allerdings auch den
Betriebsparteien die Mdglichkeit dazu,
und zwar ohne sachgebundeneVoraus-
setzungen, zugebilligt. Die entgegen-
stehenden, aus dem Interesse des be-
troffenen Arbeitnehmers (insbesondere
eines Einstellungsbewerbers) begrin-
deten Bedenken hat das Gericht nicht
als durchschlagend anerkannt®", und

zwar letztlich unter Hinweis darauf, daf
es der Arbeitgeber durch unzurei-
chende Unterrichtung des Betriebsrats
sowieso in der Hand hat, wann die Wo-
chenfrist fir das Mitbestimmungsver-
fahren anlauft. Dies 4Bt sich nicht von
der Hand weisen, zeigt aber auch, daf
der Individualschutz des Arbeitneh-
mers im Bereich des Betriebsverfas-
sungsrechts vom BAG keineswegs
ausgebaut, sondern eher beschnitten
wird.

Anmerkungen
1. Dies stellte das BAG in der Entscheidung
vom 14. 5. 1974, AP Nr. 2 zu § 99 BetrVG
1972 allerdings in den Vordergrund
2. So etwa fiir die Versetzung BAG vom 18.2.
1986, DB 1986, S. 1523
3. BeschluB vom 18. 7. 1978, AP Nr. 7 zu § 99
BetrVG 1972
4. Kritisch dazu Dietz/Richardi, BetrVG, § 99
Anm. 222, 223; Buchner, Innerbetriebliche
Arbeitnehmerkonflikte aus rechtlicher
Sicht, S. 56
4a BeschluBvom27.5.1982, BAGE 39, S. 102
5. EzANr.5zu§ 101 BetrVG 1972 (mit ausfihr-
licher Begriindung); EzA Nr. 36 zu §
118 BetrVG 1972
EzA Nr. 39 zu § 99 BetrVG 1972
BeschluB vom 22.7.1983, EzANr. 5 zu § 101
BetrVG 1972
7a.AP Nr. 1 zu § 1 TVG Tarifvertrage: Druckin-
dustrie
8. SoBAG, EzZANr. 5 zu § 101 BetrVG 1972
9. Siehe Fitting/Auffarth/Kaiser, BetrVG, § 99
Anm. 5; Dietz/Richardi, BetrVG, § 99 Anm.
12
10. BeschluB vom 14. 5. 1974, AP Nr. 2 zu § 99
BetrVG 1972
11. DB 1986, S. 331
12. 1 ABR 44/84
13. Urteil vom 20. 6. 1978, AP Nr. 8 zu § 99
BetrVG 1972
14. DB 1983, S. 2311
15. BAG, a.a.0.
16. DB 1984, S. 1199
17. DB 1986, S. 1286
18. BB 1984, S. 1937
19. DB 1986, S. 1523
20. AP Nr. 12 zu § 99 BetrVG 1972
21. DB 1986, S. 915
22. AP Nr. 1zu § 1 TVG Tarifvertrage: Druckin-
dustrie
23. DB 1986, S. 1398
24. AP Nr. 3 zu § 87 BetrVG Lohngestaltung
25. DB 1986, S. 1783
26. DB 1986, S. 917
27. DB 1986, S. 1077 und S. 1783
28. DB 1986, S. 1783 — auch schon im Be-
schluB vom 3. 7. 1984, AP Nr. 20 zu § 99 Be-
trvVG
29. BB 1986, S. 1776 (nur Leitsatz)
30. EzANr. 36 zu § 99 BetrVG 1972
31. Zum friiheren Streitstand siehe die aus-
fuhrlichen Nachweise in der genannten
Entscheidung
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