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DAS URTEIL UND DIE FOLGEN

Streitfall Versetzungsklausel

amit Unternehmen flexibel sind, brauchen sie mobile

Mitarbeiter. Daher nehmen viele Betriebe Versetzungs-
vorbehalte in Form von Versetzungsklauseln in ihre Arbeits-
vertriige auf. Doch die Praxis zeigt immer wieder: Diese Klau-
seln konnen schnell unwirksam sein.

Der Fall

Viele Streitigkeiten wegen einer Versetzung gehen mittler-
weile bis vor das Bundesarbeitsgericht (BAG), wie folgendes
Beispiel zeigt: Eine Pharma-Mitarbeiterin war laut Arbeits-
vertrag im Auflendienst fiir den Osten von Sachsen zustidn-
dig. Thr Arbeitsvertrag enthielt die Klausel: ,,Die Firma behilt
sich Gebietsinderungen oder die Zuweisung eines anderen
Gebietes vor, wenn sich dies aus der weiteren Entwicklung
des Aufiendienstes ergibt.” Als es zwischen der Mitarbeite-
rin und dem Unternehmen zu Meinungsverschiedenheiten
kam, versuchte der Arbeitgeber, die Mitarbeiterin ,,loszuwer-
den“. Aber sowohl eine fristlose als auch eine Anderungskiin-
digung wurden von den Arbeitsgerichten der 1. und 2. Instanz
fiir rechtsunwirksam erklért. Streitig geblieben ist die Verset-
zung der Mitarbeiterin in einen anderen, entlegenen Bezirk,
weit entfernt von ihrem Wohnort und Lebensmittelpunkt.

Die Mitarbeiterin klagte auch gegen diese Versetzung. Sowohl
das Arbeitsgericht als auch das Landesarbeitsgericht (LAG)
gaben ihr recht und erklidrten die Versetzungsklausel im Ar-
beitsvertrag fiir unwirksam.

Das BAG hielt die Versetzungsklausel demgegentiber fiir wirk-
sam und wies den Fall an das LAG zuriick. Der Grund: Die
Rechtmifigkeit der Versetzungsklausel musste in diesem Ein-
zelfall noch im Rahmen der Austibungskontrolle des § 106 Ge-
werbeordnung i.V.m. § 315, Absatz 3 Satz 1 BGB gepriift wer-
den (BAG, Urteil vom
19.1.2011, Az.: 10 AZR
738/09). Auch sollte das
LAG die gebotene Aus-
anstel-
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barte und damit giinstiger gelegene Gebiet, welches mit ei-
nem Leiharbeitnehmer besetzt war, zu tibertragen.

Was heilst das fiir Ihre Arbeitspraxis?

Ihre 3 rechtssicheren Gestaltungsmaglichkeiten, den Arbeits-

ort zu regeln:

1. Wenn Sie nur einen Standort haben, konnen Sie den Ar-
beitsort im Arbeitsvertrag genau festlegen, ohne sich eine
Anderung vorzubehalten. So kénnen Sie die Versetzung aber
nicht mehr im Wege Ihres Direktionsrechts, sondern nur
noch per Anderungskiindigung unter Einhaltung der Kiin-
digungsfrist durchsetzen. Die Festlegung des Arbeitsortes
unterliegt dann nicht mehr der Angemessenheitskontrolle.

2.Sie legen im Arbeitsvertrag keinen Arbeitsort fest und tref-
fen auch keine andere Festlegung. Dann sind Sie im Rahmen
Thres Direktionsrechts aus § 106 Gewerbeordnung (GewO),
§ 315 BGB berechtigt, den Arbeitsort zuzuweisen oder auch
zu dndern. Dabei ist aber eine Abwigung der wechselseiti-
gen Interessen anzustellen. Das Interesse an der Versetzung
ist abzuwiigen gegen das Interesse des Arbeitnehmers an ei-
ner Weiterbeschiftigung am bisherigen Arbeitsort. Macht
der Mitarbeiter geltend, es gebe eine Moglichkeit der Wei-
terbeschiftigung am bisherigen Arbeitsort, so sind Sie ver-
pflichtet, diese zu priifen und sie ggf. in die Abwigung der
wechselseitigen Interessen mit einzubeziehen.

3.Sie konnen im Arbeitsvertrag den Arbeitsort unter einen
Anderungsvorbehalt festschreiben. Dann ist eine dnde-
rungsfeste Festlegung eines bestimmten Arbeitsortes ge-
rade nicht gewollt. Aber auch hier ist eine Ausiibungskon-
trolle anzustellen (§ 106 GewO, § 315 Absatz 3, Satz 1 BGB).

Sie miissen bei der Formulierung der Versetzungsklausel
grofie Sorgfalt walten lassen. Soll der Versetzungsvorbehalt
die Beschriinkung auf einen bestimmten Ort verhindern, soll-
ten Sie generell die Klausel ausdriicklich auf die Versetzung
,an einen anderen Ort* ausdehnen. Oder aber, sofern schon
bestimmbar, alle Arbeitsorte ausdriicklich benennen. Setzen
Sie den Vorbehalt gleich zu Beginn im Arbeitsvertrag bei der
Beschreibung von Art und Ort der Tdtigkeiten ein. Auf keinen
Fall sollten Sie ihn in den Schlussvorschriften verstecken.
Die Hiirde, die Sie als Arbeitgeber bei der Ausiibung des Wei-
sungsrechts im Rahmen einer Versetzung eventuell zu neh-
men haben, kann im Einzelfall sehr hoch sein. Ist die Zumut-
barkeit der Versetzung zu priifen, kann das auch bedeuten,
dass Sie darlegen miissen, welches konkrete unternehmeri-
sche Konzept die Versetzung erfordert. »
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