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Arbeitsgericht Bonn, 2 Ca 1648/23

Abmahnung, Umsetzung, Versetzung, sexuelle Belastigung
§ 106 GewO, 88 242, 1004 BGB, § 529 Abs. 1 Nr. 1 ZPO
Arbeitsrecht

1. Es ist Sache des Arbeitgebers zu entscheiden, wie er auf
Konfliktlagen reagieren will. Liegt in Gestalt einer Konfliktlage ein
hinreichender Anlass vor und ist eine vom Direktionsrecht
umfasste MalRnahme geeignet, der Konfliktlage abzuhelfen, ist
grundsatzlich ein anerkennenswertes Interesse gegeben, diese
Malinahme zu ergreifen. Seinen Ermessenspielraum verletzt der
Arbeitgeber erst, wenn er sich bei der Konfliktldsung von
offensichtlich sachfremden Erwagungen leiten lasst.

2. Die Ausibung des Direktionsrecht (hier: drtliche Umsetzung)
wird nicht allein deshalb unwirksam, weil der Tatnachweis einer
Pflichtverletzung (hier: sexuelle Belastigung) in einem
Arbeitsgerichtsverfahren nicht zur vollen Uberzeugung des
Gerichts gefuhrt werden konnte. Das Vorliegen einer
nachgewiesenen Pflichtverletzung ist nicht
Tatbestandsvoraussetzung fir eine Umsetzung. Mal3geblicher
Zeitpunkt fur die Austbungskontrolle ist der Zeitpunkt, zu dem der
Arbeitgeber die Ermessensentscheidung zu treffen hatte.

Einzelfallentscheidung zur Wirksamkeit einer Umsetzung und einer
Abmahnung im 6ffentlichen Dienst.

Tenor:


http://www.nrwe.de

I. Auf die Berufung des beklagten Landes wird das Urteil des

Arbeitsgerichts Bonn vom 26.07.2024 —2 Ca 1648/23- teilweise

abgeéandert und klarstellend wie folgt neu gefasst:

1. Das beklagte Land wird verurteilt, die Abmahnung vom
10.07.2023 zuriickzunehmen und aus der Personalakte des
Klagers zu entfernen.

2. Im Ubrigen wird die Klage abgewiesen.
Il. Im Ubrigen wird die Berufung zuriickgewiesen.

lll. Die Kosten des Rechtsstreits werden gegeneinander
aufgehoben.

IV. Die Revision wird nicht zugelassen.

Tatbestand

Die Parteien streiten tUber die Wirksamkeit einer Abmahnung und einer drtlichen
Umsetzung.

Das beklagte Land unterhalt zur Immobilienverwaltung und —entwicklung einen Bau-
und Liegenschaftsbetrieb (BLB). Der BLB hat seinen Hauptsitz in D und mehrere
Niederlassungen, so auch in A. In dieser Niederlassung besteht ein Service-Center
bauaufsichtliche Angelegenheiten (SC BAA). Im Bereich der Niederlassung A betreibt der
BLB auch ein sogenanntes Projektbiro in M. Das Projektbiro befindet sich in einem alten
Wohnhaus (,Villa®). Es besteht aus zwei Etagen. Dort sind ca. 16 Arbeitsplatze eingerichtet.

Der Klager ist beim beklagten Land seit dem 01.05.2015 als Bauingenieur
beschaftigt und in die Entgeltgruppe 12 des TV-L eingruppiert. Seine Vergltung betrug
zuletzt 5.737,87 Euro brutto pro Monat. Auf das Arbeitsverhaltnis findet der TV-L Anwendung.
Der Arbeitsvertrag der Parteien vom 14.04.2015 wird erganzend in Bezug genommen (BI. 6
ff. der erstinstanzlichen Akte). Mit Anderungsvertrag vom 13.09.2021 vereinbarten die
Parteien, dass der Klager ab dem 01.09.2021 einen Teil (60 %) der arbeitsvertraglich
vereinbarten Arbeitszeit im Home-Office bzw. mobil leisten kann. Der Anderungsvertrag wird
erganzend Bezug genommen (Bl. 13 ff. der erstinstanzlichen Akte). In der Niederschrift Uber
den Nachweis der wesentlichen Vertragsbedingungen ist als Arbeitsort M festgehalten.
Gleichzeitig ist vermerkt, dass die tariflichen Vorschriften Gber die Versetzung, Abordnung
und Zuweisung unberihrt bleiben. Auf die Niederschrift wird erganzend Bezug genommen
(BI. 117 der erstinstanzlichen Akte).

Zu Beginn des Jahres 2023 wurde der Klager einvernehmlich in den Bereich des SC
BAA der Niederlassung A versetzt. Sein Arbeitsort verblieb weiterhin das Projektbiro in M.
Die tbrigen Mitarbeiter des SC BAA haben ihren Dienstort in A. Dort finden auch regelmaRig
Teambesprechungen in Prasenz statt. Zu den Aufgaben des Klagers gehdrt es u.a.,
Aulentermine, insbesondere auf Baustellen und in Objekten, fir das beklagte Land
wahrzunehmen.

Am 14.03.2023 fand vormittags im Projektbiro eine Abteilungsversammlung statt, an
welcher der Klager als Arbeitssicherheitsbeauftragter teilnahm. Der Klager sal3 in zweiter
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Reihe schrag hinter Frau G, die in erster Reihe am grof3en Besprechungstisch sal3. Weitere
Einzelheiten dieser Besprechung, insbesondere ob und wie der Klager Frau G an der
Schulter beriihrte und Frau G ,Schéatzchen” nannte, sind zwischen den Parteien streitig.

Im weiteren Verlauf des Tages begab sich der Klager in das Biro von Frau G und
Frau S. Der Klager pflegt zu Frau S ein kollegial-freundschaftliches Verhaltnis. Der Klager
gratulierte Frau S nachtraglich zu deren Geburtstag und umarmte sie aus diesem Grund.
Dazu ging er hinter Frau G zu deren Arbeitsplatz her. Anschliel3end verliel3 der Klager das
Blro wieder und musste dazu erneut hinter Frau G hergehen. Weitere Einzelheiten sind
zwischen den Parteien streitig, insbesondere ob der Klager Frau G im Vorbeigehen bewusst
auf deren Gesal gehauen hat. Hinsichtlich der rAumlichen Situation in dem Biro wird auf das
erstinstanzliche Urteil Bezug genommen.

Frau G wandte sich einige Tage spater an den stellvertretenden Abteilungsleiter T
und berichtete ihm von zwei Vorfallen am 14.03.2023. Dieser informierte daraufhin die
vorgesetzten Stellen. Daraufhin nahm am 22.03.2023 die Antidiskriminierungsstelle
Ermittlungen auf und fertigte unter anderem nach Anhorung des Klagers einen Bericht an.
Die Antidiskriminierungsstelle kam in ihrem Bericht zu dem Ergebnis, dass eine sexuelle
Belastigung durch den Klager vorliege und empfahl u.a. ein Betretungsverbot fir die
Aul3enstelle M. Die Angelegenheit wurde dann an das Personalmanagement des BLB
weitergeleitet.

Anschliel3end horte der Bereich Personalmanagement des BLB Frau G, Frau S,
Herrn T, Herrn E sowie den Klager zu den Vorfallen vom 14.03.2023 an. Auf die Protokolle
dieser Anhérungen wird ergdnzend Bezug genommen. Der Klager nutzte dartber hinaus die
ihm eingeraumte Mdglichkeit zur schriftlichen Stellungnahme mit anwaltlichem Schreiben
vom 09.05.2023. Der Klager bestritt jeweils ausdricklich, Frau G bewusst berihrt zu haben.

Wahrend der Ermittlungen wurde der Klager angewiesen, das Projektbiro M
maglichst nicht zu betreten. Er erbrachte seine Arbeitsleistung insoweit vermehrt von
Zuhause.

Mit Schreiben vom 17.05.2023 horte das beklagte Land den zustandigen ortlichen
Personalrat zu einer beabsichtigten Abmahnung des Klagers wegen einer sexuellen
Belastigung von Frau G an. Auszugsweise heil3t es dort nach der Darstellung der
durchgefuhrten Ermittlungen unter ,Einordnung und Bewertung*:

.Der Tatbestand der sexuellen Belastigung von Frau G durch Herrn E ist bei beiden o.g.
Geschehnissen erfullt.”

Unter ,Beabsichtigte Malinahmen* heil3t es auszugsweise wie folgt:

»Hinsichtlich Herrn E sexuell beldastigenden Verhaltens, das sich nhachmittags im Biro von
Frau G ereignete - Herr E zwangte sich hinter Frau G Richtung Tur und gab ihr einen Klaps
auf den Po und nahm Bezug auf das sehr persoénliche Datum ihres Geburtstags - ist
beabsichtigt, ihm eine Abmahnung wegen sexueller Belastigung am Arbeitsplatz zu erteilen.
Da Herr E bisher nicht negativ in Erscheinung getreten ist, wird als ausreichend erachtet, ihm
eine Abmahnung zu erteilen.”

LYAulRerdem ist beabsichtigt, Herrn E an einen anderen Standort des SC BAA umzusetzen. Zu
dieser beabsichtigten mitbestimmungspflichtigen Malinahme erhalten Sie eine gesonderte
Vorlage.”
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Wegen der weiteren Einzelheiten wird auf die Personalratsanhérung vom 16
17.05.2023 nebst Anlagen Bezug genommen (Bl. 75 ff. der erstinstanzlichen Akte).

Ebenfalls mit Schreiben vom 17.05.2023 horte das beklagte Land den zustandigen 17
ortlichen Personalrat zur beabsichtigten Umsetzung des Klagers von M nach A mit der Bitte
um Zustimmung an. Darin heil3t es auszugsweise:

»Zum Sachverhalt, der der beabsichtigten Malinahme zugrunde liegt, verweise ich auf meine 18
Vorlage vom 17.05.2023 zu Ihrer Anhdrung zu einer beabsichtigten Abmahnung des
Beschaftigten.

8 12 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verpflichtet den Arbeitgeber, die 19
erforderlichen Mal3hahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen eines in 8 1 genannten
Grundes zu treffen.

Aufgrund der geschilderten Ereignisse am 14.03.2023 ist es geboten, zum Schutz der 20
Betroffenen eine raumliche Trennung herbeizufihren. [...] Herr hat im Projektbiro M zurzeit
das Buro direkt neben der betroffenen Beschéftigten im Obergeschoss. Ein bloRer Umzug
von Herrn E in ein anderes Biro im Erdgeschoss am Standort M, so wie dies im anwaltlichen
Schreiben vom 09.05.2023 vorgeschlagen wurde, wirde die Situation nicht endgultig und
dauerhaft klaren. [...] Herr E und die betroffene Beschaftigte wirden sich weiterhin am
Arbeitsplatz auf gemeinschaftlich genutzten Flachen (z.B. Flure, am Kopierer) begegnen.
Auch kénnen Arbeitskontakte nicht vollstandig aufgrund des Aufgabengebiets von Frau G
z.B. fur die Materialverwaltung am Standort fur alle dort arbeitenden Beschaftigten vermieden
werden. [...] Ich beabsichtige daher, Herrn E in Abstimmung mit dem zustandigen
Geschaftsbereichsleiter und den Leitungen des SC BAA zum nachstmdglichen Zeitpunkt vom
Projektbtro M an den Standort A des SC BAA, R-S-Stral3e in 5 A, umzusetzen. Ich bitte
hierzu um Ihre Zustimmung gemaf 8 72 Abs. 1 Nr. 5 LPVG NRW.*

Mit Schreiben vom 30.05.2023 teilte der Personalrat dem beklagten Land 21
auszugsweise Folgendes mit:

,Die Darlegung des Verfahrens zur Aufklarung des Sachverhaltes ist nachvollziehbar und 22
transparent. [...] Neben den direkt Beteiligten Herrn E, Mitarbeiter im SC BAA und Frau G,
Mitarbeiterin der NL A, sind in der Vorlage die Aussagen der Zeugen, Frau S und Herrn T
enthalten. Der Personalrat nimmt ausdrticklich keine eigene Einzelbewertung der
Zeugenaussagen vor. Aus den schriftlich vorliegenden Zeugenaussagen lasst sich der von
Frau G geschilderte Vorfall nicht eindeutig und zwingend belegen! Nichtsdestotrotz kann die
Betroffene sich durch das Verhalten und die AuRerungen von Herrn E - sofern diese so
erfolgt sind — diskriminiert und sexuell belastigt fihlen. Fir den Personalrat kollidieren zwei
widerstreitende Grundsétze! Zum einen das unbestreitbare Recht, sich durch Handlungen,
AuBerungen sexuell belastigt zu fuhlen, unabhangig, ob hinter den Handlungen und
AuBerungen die Absicht zu sexueller Ubergriffigkeit besteht, zum anderen der Grundsatz ,,in
dubio pro reo", der Beschuldigte bei nichtzweifelfreiem Nachweis vor Sanktionen schitzen
soll. In diesem Bewusstsein eines Dilemmas wird der 6PR weder eine Abmahnung
beflrworten, noch sich gegen eine Abmahnung aussprechen. [...]

Die gleichzeitig vorgelegte Vorlage ,Umsetzung von Herrn E in die Dienststelle A" hat der 23
Personalrat mit Hinweis auf dieses Verfahren zunachst abgelehnt mit dem Ziel der
Erorterung!”
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In der Folgezeit fand ein Erérterungsgesprach bezuglich der Umsetzung statt,
woraufhin der Personalrat mit E-Mail vom 22.06.2023 mitteilte, sich nicht innerhalb der
vorgesehenen Frist zur Umsetzung des Klagers zu auf3ern.

Mit Schreiben vom 10.07.2023 erteilte das beklagte Land dem Klager wegen 25
sexueller Belastigung am 14.03.2023 eine Abmahnung (BI. 16 ff. der erstinstanzlichen Akte).

Ebenfalls mit Schreiben vom 10.07.2023 sprach das beklagte Land gegentber dem 26
Klager eine ,Umsetzung an den Standort A* mit Wirkung zum 24.07.2023 aus.

Mit seiner am 17.10.2023 beim Arbeitsgericht Bonn eingegangenen Klage hat der 27
Klager die Auffassung vertreten, dass sowohl die Abmahnung als auch die értliche
Versetzung zu Unrecht erfolgt seien. Er habe Frau G nicht sexuell belastigt. Insbesondere
habe er sie nicht bewusst am Gesal} berihrt. Er sei an diesem Tag mit einer schwarzen
langen Jacke bekleidet gewesen. AulRerdem habe er tUber einer Schulter, wobei er zunachst
behauptete, es sei die linke Schulter gewesen und er spater behauptete, es sei die rechte
Schulter gewesen, einen Rucksack getragen. Nach seiner Erinnerung habe Frau G auf dem
Blrostuhl gesessen als er hinter ihr vorbeiging. In diesem Fall hatte die geschlossene
Ruckenlehne eine Berihrung am Gesal nicht zugelassen.

Der Klager hat erstinstanzlich beantragt, 28

e 1. das beklagte Land zu verurteilen, die Abmahnung vom 10.07.2023 zurtickzunehmen 280
und aus der Personalakte des Klagers zu entfernen;

o 2. festzustellen, dass das beklagte Land nicht berechtigt ist, den Klager mit Schreiben ;R
vom 10.07.2023 an den Dienstort des SC BAA in A, R-S-Str., 5 A ,umzusetzen® bzw. zu
versetzen.

Das beklagte Land hat beantragt, 33
die Klage abzuweisen. 34
Es ist der Auffassung gewesen, dass die Abmahnung und die 6rtliche Versetzung 35

zurecht erfolgt seien. Hierzu behauptet es, der Klager habe Frau G sexuell belastigt. Frau G
sei, nachdem der Klager Frau S zum Geburtstag gratuliert hatte, im Begriff gewesen, zu
gehen. Sie habe ihre Handtasche bereits auf der Schulter gehabt und gestanden. Der Klager
habe sich sodann an Frau G vorbeigeschlangelt und zu ihr gesagt: ,Deinen Geburtstag
vergesse ich bestimmt nicht.“ Dabei habe der Klager den Po von Frau G berihrt, in dem er
ihr auf das Gesal gehauen habe. In diesem Moment sei ein Klaps zu héren gewesen, den
auch Frau S wahrgenommen habe. In dem Moment, als der Klaps zu horen gewesen sei,
habe sich der Klager vorgebeugt. Frau G habe auch keinen Grund gehabt, den Klager falsch
zu verdachtigen. Das Verhaltnis zwischen ihr und dem Klager sei, insoweit unstreitig,
ungestort und professionell gewesen. Es habe keinen privaten Kontakt oder ein ahnliches
Vertrauensverhaltnis gegeben.

Die Beklagte ist der Auffassung, dass die o6rtliche Versetzung auch dann mdglich sei, 36
wenn es keine sexuelle Belastigung gegeben haben sollte. Zur Ausiibung des
Direktionsrechtes sei nur ein sachlicher Grund erforderlich. Dieser sei vorliegend in der
Wiederherstellung des Betriebsfriedens und dem Schutz der Mitarbeiterinnen zu sehen.



Das Arbeitsgericht hat den Klager informell angehért und aufgrund des Beschlusses
vom 06.03.2024 Beweis durch Vernehmung der Zeuginnen C G und J S erhoben. Wegen des
Ergebnisses der Beweisaufnahme wird die Sitzungsniederschrift vom 26.07.2024 in Bezug
genommen (Bl. 204 ff. der erstinstanzlichen Akte).

Das Arbeitsgericht hat der Klage mit Urteil vom 26.07.2024 stattgegeben. Zur
Begrundung hat es im Wesentlichen ausgefiihrt, dass es nach der durchgefiihrten
Beweisaufnahme nicht hinreichend davon tberzeugt sei, dass der Klager der Zeugin G
bewusst auf das Gesald gehauen hat. Die Zeuginnen hétten den Ablauf zu unterschiedlich
geschildert. Die Aussage der Zeugin G sei auch in sich nicht ganz plausibel. Die o6rtliche
Versetzung sei unwirksam, weil diese auf die sexuelle Bel&stigung gestitzt sei, die nicht
nachgewiesen wurde. Soweit sich das beklagte Land auf die Wiederherstellung des
Betriebsfriedens berufe, fehle es insoweit an einer Personalratsanhérung.

Gegen dieses ihm am 06.08.2024 zugestellte Urteil hat das beklagte Land am
02.09.2024 Berufung eingelegt und diese —nach Verlangerung der
Berufungsbegrindungsfrist bis zum 06.11.2024 — am 06.11.2024 begrindet.

Es ist der Auffassung, dass die Beweiswitrdigung des Arbeitsgerichts fehlerhaft sei.
In der Beweiswurdigung hatten erhebliche Widerspriche im Erinnerungsvermégen des
Klagers im Rahmen seiner informellen Anhdrung und seiner vorgerichtlichen Einlassungen
keine Beriicksichtigung gefunden. Die Aussagen der Zeuginnen zum Kerngeschehen seien
widerspruchsfrei, die eine Zeugin habe es gespurt, die andere Zeugin habe es gehort. Die Art
der Beweiswirdigung, die auf eine vollige Sicherheit des Gerichts abstelle, sei
rechtsfehlerhaft und stelle eine Rechtsverletzung dar.

Das beklagte Land behauptet, im Rahmen der Erorterung mit dem Personalrat habe
es auch den Betriebsfrieden und den Schutz der Zeugin G als Griinde fur die Umsetzung
genannt.

Das beklagte Land beantragt,

das am 26.07.2024 verkindete Urteil des Arbeitsgerichts Bonn, Az. 2 Ca 1648/23, wird
abgeéndert und die Klage abgewiesen, hilfsweise das Urteil aufzuheben und das Verfahren
an das Arbeitsgericht Bonn zurtickzuverweisen.

Der Klager beantragt,
die Berufung zurtickzuweisen.

Er verteidigt unter Wiederholung und Vertiefung seines erstinstanzlichen Vortrags
das angegriffene Urteil. Die Beweiswurdigung des Arbeitsgerichts sei rechtsfehlerfrei.

Wegen der weiteren Einzelheiten des Sach- und Streitstandes wird auf die
gewechselten Schriftsdtze nebst Anlagen sowie die Sitzungsniederschriften Bezug
genommen.

Entscheidungsgriinde

l. Die Berufung des beklagten Landes ist zulassig, weil sie statthaft (§ 64 Abs. 1 und
2 ArbGG) sowie form- und fristgerecht eingelegt und begriindet worden ist (88 66 Abs. 1, 64
Abs. 6 S. 1 ArbGG, 519, 520 ZPO).
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Il. Das Rechtsmittel hat in der Sache jedoch nur hinsichtlich der Umsetzung Erfolg.
Hinsichtlich der Abmahnung hat das Arbeitsgericht richtig entschieden und die Entscheidung
zutreffend begriindet.

1. Der Klager hat einen Anspruch gegen das beklagte Land auf Entfernung der
Abmahnung in entsprechender Anwendung der 88 1004, 242 BGB.

a) Mit einer Abmahnung Ubt ein Arbeitgeber seine arbeitsvertraglichen Rechte aus.
Er weist den Arbeitnehmer auf dessen vertragliche Pflichten hin und macht ihn auf die
Verletzung dieser Pflichten aufmerksam (Rige- und Dokumentationsfunktion). Zugleich
fordert er den Arbeitnehmer fur die Zukunft zu einem vertragstreuen Verhalten auf und
kiindigt individualrechtliche Konsequenzen fir den Fall einer erneuten Pflichtverletzung an
(Warnfunktion).

Nach der stédndigen Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist eine zur
Personalakte genommene Abmahnung geeignet, den Arbeitnehmer in seinem beruflichen
Fortkommen und seinem Personlichkeitsrecht zu beeintrachtigen. Der Arbeitnehmer kann
daher in entsprechender Anwendung der 88 242, 1004 BGB die Entfernung einer zu Unrecht
erteilten Abmahnung aus seinen Personalunterlagen verlangen, wenn die Abmahnung formell
nicht ordnungsgemal’ zustande gekommen ist, sie unrichtige Tatsachenbehauptungen
enthélt, sie den Grundsatz der Verhaltnismafigkeit verletzt oder kein schutzwirdiges
Interesse des Arbeitgebers am Verbleib der Abmahnung in der Personalakte mehr besteht.
Soweit dem Arbeitnehmer eine Verletzung seiner arbeitsvertraglichen Pflichten vorgeworfen
wird, kommt es nicht darauf an, ob dieser Pflichtenverstol3 dem Arbeitnehmer subjektiv
vorwerfbar ist; es reicht aus, wenn der Arbeitgeber einen objektiven Verstol3 des
Arbeitnehmers gegen seine arbeitsvertraglichen Pflichten rigt (BAG v. 30.05.1996 —6 AZR
537/95— m.w.N.).

b) Gemessen an diesen Vorgaben ist die Abmahnung unwirksam, da das beklagte
Land den dem Klager gemachten Vorwurf der sexuellen Belastigung von Frau G nicht
nachweisen konnte. Das ist das Ergebnis der vom Arbeitsgericht durchgefiihrten
Beweisaufnahme. An der Art der Durchfiihrung der Beweisaufnahme und an der
Beweiswirdigung durch die erkennende Kammer des Arbeitsgerichts ist nichts auszusetzen.
Insbesondere war die Beweisaufnahme nicht durch die Berufungskammer zu wiederholen
und es war von dem durch das Arbeitsgericht festgestellten Sachverhalt auszugehen.

Ausdricklich aus 8§ 529 Abs. 1 Nr. 1 ZPO ergibt sich fur das Berufungsgericht
grundsatzlich die Pflicht, die vom erstinstanzlichen Gericht festgestellten Tatsachen seiner
Entscheidung zugrunde zu legen, soweit nicht konkrete Anhaltspunkte Zweifel an der
Richtigkeit oder Vollstandigkeit der entscheidungserheblichen Feststellungen begriinden und
deshalb eine erneute Feststellung gebieten.

Solche Zweifel hat die erkennende Kammer jedoch nicht. Es gibt keine Tatsachen,
die Zweifel an der Richtigkeit oder Vollstandigkeit der Feststellungen durch das Arbeitsgericht
nahren koénnten.

Zunachst ist das Arbeitsgericht vom richtigen Mal3stab der richterlichen
Uberzeugung ausgegangen. Das Gericht hat nach § 286 Abs. 1 S. 1 ZPO unter
Berucksichtigung des gesamten Inhalts der Verhandlungen und des Ergebnisses einer
etwaigen Beweisaufnahme nach freier Uberzeugung zu entscheiden, ob eine tatsachliche
Behauptung fir wahr oder fur nicht wahr zu erachten sei. Eine solche richterliche
Uberzeugung kann und muss angenommen werden, wenn eine fir das praktische Leben
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brauchbarer Grad an Gewissheit besteht, der den Zweifeln Schweigen gebietet, ohne sie
vollig auszuschlielRen.

Unter Zugrundelegung dieses Mal3stabes ist das Arbeitsgericht nachvollziehbar und
gut begriindet zu dem Ergebnis gelangt, dass das beklagte Land den ihm obliegenden
Tatnachweis nicht erbracht hat.

Im Gegensatz zur Auffassung der Berufung waren die Aussagen der Zeuginnen
auch zum Kerngeschehen gerade nicht widerspruchsfrei. Mit der saloppen Formulierung, die
eine Zeugin habe es gespurt, die andere Zeugin habe es gehort, will sie dartber
hinwegtauschen, dass zwischen ,spuren” und ,horen“ gerade keine zeitliche und ortliche
Kongruenz bestand. Frau G will die Berihrung am Gesal an ihrem Schreibtisch gespurt
haben, wahrend Frau S ein ,Klatschgerdusch® vernommen haben will, als Frau G und der
Klager kurz vor der Burotir waren. Dort will aber Frau G Uberhaupt nicht gewesen sein. Frau
G selbst behauptet nicht, dass der Klager ihr dort auf das Gesald gehauen hat.

Das Arbeitsgericht hat zudem sorgfaltig herausgearbeitet, dass die Aussage von
Frau G nicht ganz mit den unstreitigen raumlichen Verhaltnissen im Blro in Einklang zu
bringen ist. Auch im Randgeschehen decken sich die Zeugenaussagen teilweise nicht. Nach
Aussage von Frau G habe sie an ihrem Schreibtisch normal weitergearbeitet, wahrend sie
nach Aussage von Frau S Feierabend gemacht und sogar den Raum vor dem Klager
verlassen habe.

Selbst wenn man zugunsten des beklagten Landes davon ausgeht, dass die
vorgerichtlichen und gerichtlichen Einlassungen des Klagers sich in Details unterscheiden
(z.B. Rucksack uber linker oder rechter Schulter), bringt dies dem beklagten Land nichts.
Denn das beklagte Land ist es, dass den Tatnachweis fihren muss. Durch widersprichliche
Aussagen und Angaben des Klagers gelingt dies jedoch nicht.

2. Die Klage ist hinsichtlich der Feststellung der Unwirksamkeit der Umsetzung
unbegrundet.
a) Das beklagte Land war berechtigt, den Klager in Ausiibung seines

Direktionsrechtes nach 8 106 GewO an den Standort A umzusetzen.

Danach kann der Arbeitgeber Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleistung nach billigem
Ermessen naher bestimmen, soweit diese Arbeitsbedingungen nicht durch den
Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren Tarifvertrages
oder gesetzliche Vorschriften festgelegt sind.

aa) Das vertragliche Weisungsrecht des beklagten Landes umfasst die Befugnis,
dem Klager nach Mal3gabe des 8 106 GewO einen anderen Arbeitsort zuzuweisen. Die
Parteien haben arbeitsvertraglich keinen bestimmten Arbeitsort festgeschrieben. Die
Niederschrift nach dem Nachweisgesetz vom 27.03.2015 enthalt zwar eine Bestimmung zum
Arbeitsort, gleichzeitig hat sich das beklagte Land aber offengehalten, dass die tariflichen
Vorschriften tber die Versetzung, Abordnung, Zuweisung unberthrt bleiben. Der Mitteilung
nach § 2 NachwG kommt keine konstitutive Bedeutung zu. Konstitutiv wére eine Mitteilung
nach dem Nachweisgesetz nur dann, wenn der Arbeitgeber sich mit der Mitteilung rechtlich
binden wollte. Fur einen objektiven Dritten an Stelle des Klagers war jedoch ersichtlich, dass
sich das beklagte Land mit der Mitteilung des Arbeitsortes gerade nicht binden wollte,
sondern dass es sich um eine reine Wissenserklarung bezuglich des damaligen tatsachlichen
Arbeitsortes handelt. Zudem ist die Mitteilung durch die nachgehend getroffenen
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Vereinbarungen zum mobilen Arbeiten / Home-Office ohnehin tGberholt.

bb) Die ortliche Umsetzung nach A entspricht billigem Ermessen nach 88 106 Satz1 66
GewO, 315 BGB.

Die Leistungsbestimmung nach billigem Ermessen (8§ 106 Satz 1 GewO, § 315 BGB) 67
verlangt eine Abwagung der wechselseitigen Interessen nach verfassungsrechtlichen und
gesetzlichen Wertentscheidungen, den allgemeinen Wertungsgrundséatzen der
VerhaltnismaRigkeit und Angemessenheit sowie der Verkehrssitte und Zumutbarkeit. In die
Abwagung sind alle Umstande des Einzelfalls einzubeziehen. Dem Inhaber des
Bestimmungsrechts nach § 106 GewO, 8§ 315 Abs. 1 BGB verbleibt auch im Falle der
Versetzung fur die rechtsgestaltende Leistungsbestimmung ein nach billigem Ermessen
auszufullender Spielraum. Innerhalb dieses Spielraums kénnen dem
Bestimmungsberechtigten mehrere Entscheidungsmoglichkeiten zur Verfiigung stehen. Dem
Gericht obliegt nach § 106 GewO, 8§ 315 Abs. 3 Satz 1 BGB die Prifung, ob der Arbeitgeber
als Glaubiger die Grenzen seines Bestimmungsrechts beachtet hat. Bei dieser Priifung
kommt es nicht auf die vom Bestimmungsberechtigten angestellten Erwdgungen an, sondern
darauf, ob das Ergebnis der getroffenen Entscheidung den gesetzlichen Anforderungen
genugt. Die Darlegungs- und Beweislast fiir die Einhaltung dieser Grenzen hat der
Bestimmungsberechtigte. Mal3geblicher Zeitpunkt fir die Ausiibungskontrolle ist der
Zeitpunkt, zu dem der Arbeitgeber die Ermessensentscheidung zu treffen hatte (BAG, Urtell
vom 18. Oktober 2017 — 10 AZR 330/16 —, Rn. 45, juris).

Der Vorwurf der mehrfachen sexuellen Belastigung einer Arbeitskollegin und die 68
nach Sachprifung ausgesprochene Empfehlung der Antidiskriminierungsstelle, dem Klager
fur das Biro in M ein Betretungsverbot auszusprechen, waren zwar Ausloser fur die
Umsetzungsentscheidung des beklagten Landes. Der gerichtliche Nachweis einer sexuellen
Belastigung ist aber keine Tatbestandsvoraussetzung fur die Umsetzung. Daher ist es
unerheblich, dass das beklagte Land in der Giber einem Jahr spater stattgefundenen
Beweisaufnahme die sexuelle Belastigung nicht nachweisen konnte. Dies ergibt sich zudem
daraus, dass maligeblicher Zeitpunkt fir die Austibungskontrolle der Zeitpunkt ist, zu dem
der Arbeitgeber die Ermessensentscheidung zu treffen hatte.

Es ist Sache des Arbeitgebers zu entscheiden, wie er auf Konfliktlagen reagieren will 69
(BAG, Urteil vom 24. Oktober 2018 - 10 AZR 19/18 - Rn. 30; BAG, Urteil vom 24. April 1996 —
5 AZR 1031/94 —, Rn. 15). Der Arbeitgeber muss dabei nicht zun&chst die Ursachen und
Verantwortlichkeiten fur die entstandenen Konflikte im Einzelnen aufklaren. Liegt in Gestalt
einer Konfliktlage ein hinreichender Anlass vor und ist eine vom Direktionsrecht umfasste
Maflinahme geeignet, der Konfliktlage abzuhelfen, ist grundsatzlich ein anerkennenswertes
Interesse gegeben, diese MalRnahme zu ergreifen. Seinen Ermessenspielraum verletzt der
Arbeitgeber erst, wenn er sich bei der Konfliktldsung von offensichtlich sachfremden
Erwagungen leiten lasst (Hessisches Landesarbeitsgericht, Urteil vom 23. Oktober 2020 — 10
SaGa 863/20 —, Rn. 49, juris).

Solche sachfremden Erwéagungen sind im vorliegenden Fall nicht gegeben. Bei 70
Konflikten wie im vorliegenden Fall ist eine Trennung der betroffenen Arbeitnehmer eine
geeignete und sachgerechte MalRhahme zur Lésung des Konflikts. Es gibt keinerlei objektive
Anhaltspunkte daftr, dass sich das beklagte Land bei seiner Entscheidung von sachfremden
Erwagungen hat leiten lassen. Vielmehr hat das beklagte Land im Rahmen seiner
Maglichkeiten sogar Uberobligatorisch alles getan, um den Sachverhalt aufzuklaren.

71



Zwar mag der Klager die Umsetzung als ,Strafe* empfinden. Die Umsetzung dient
aber der Befriedung des Konflikts und stellt keine ,Bestrafung” dar.

Das beklagte Land hat sich bei der Entscheidung von zutreffenden Erwagungen 72
leiten lassen. Eine raumliche Trennung der Protagonisten innerhalb des Projektblros in M
war aufgrund dessen Grol3e und der gemeinsam genutzten Flachen nicht moéglich. Es war
daher ermessengerecht, dem Klager den Dienstort A zuzuweisen, wo auch alle anderen
Mitarbeiter des SC BAA tatig sind und wo auch regelmalig Teambesprechungen in Prasenz
stattfinden. Einerseits hat der Klager durch den neuen Dienstort einen langeren Arbeitsweg
und hohere Fahrtkosten. Anderseits entsteht dieser Mehraufwand nur, wenn der Klager den
neuen Arbeitsort auch tatsachlich aufsuchen muss. Denn aufgrund der grof3ziigigen
Regelung zum ,Home-Office* und mobilen Arbeiten sowie aufgrund der zahlreichen
Auswartstermine durfte dies nicht allzu oft sein. Zudem hat der Kl&ager in der mindlichen
Verhandlung eingeraumt, dass er seine Prasenz in A regelmalfiig mit Auswartsterminen
kombiniert und hierfur einen Dienstwagen nutzt. Die Anderung des Arbeitsortes von M nach A
stellt mithin keine im Verhaltnis zur Losung des Konflikts unzumutbare Belastung des Klagers
dar.

Letztlich kann die Kammer sich nicht vorstellen, wie Frau G und der Klager in der 73
LVilla“ jemals wieder unbefangen héatten zusammenarbeiten kdnnen. Denn mindestens aus
Sicht von Frau G ist der Klager ein sexueller Belastiger. Und aus Sicht des Klagers ist Frau G
eine Falschbeschuldigerin. Dies beeintrachtigt nicht nur das Verhaltnis der Protagonisten
untereinander, sondern in einem so kleinen Biro auch den Betriebsfrieden insgesamt.

b) Das beklagte Land hat den zustandigen Personalrat ordnungsgemalf nach 8§ 66, 74
72 Abs. 1 Nr. 5 LPVG NRW an der Umsetzung beteiligt und dieser hat die Umsetzung
gebilligt.

Nach dieser Vorschrift hat der Personalrat unter anderem mitzubestimmen bei der 75
Umsetzung innerhalb der Dienststelle fir eine Dauer von mehr als drei Monaten und der
Umsetzung innerhalb der Dienststelle, die mit einem Wechsel des Dienstortes verbunden ist.

Zur Unterrichtung des Personalrats muss die Dienststelle ihm die erforderlichen 76
Informationen Uber die beabsichtigte Malinahme mitteilen. Die Pflicht zur umfassenden
Unterrichtung beschrankt sich auf die Bekanntgabe aller relevanten tatsachlichen Umstande.
Dem Personalrat ist es so zu ermdglichen, eigenverantwortlich zu prifen, welche
Mitbestimmungstatbestande in Betracht kommen (diese miissen von der Dienststelle nicht
benannt werden) und selbststéandig einen Beschluss tber die beantragte Zustimmung zu
treffen (Laber/Pagenkopf/Grinebaum, 1. Aufl. 2017, LPVG 8§ 66 Rn. 14, beck-online). Nach §
66 Abs. 2 S. 2 LPVG NRW kann der Personalrat verlangen, dass die Dienststelle die
beabsichtigte MalRnahme begrindet. Dies geht tUber die in Satz 1 vorgeschriebene
(umfassende) Unterrichtung hinaus. Mit der Begriindung soll die Dienststelle den
Gesamtzusammenhang und die Griinde der Mal3hahme naher darlegen. Auf dieser
Grundlage soll der Personalrat nachvollziehen kénnen, auf Grund welcher Uberlegungen die
Dienststelle beabsichtigt, die MaBhahme durchzufihren, fir die sie die Zustimmung beantragt
(Cecior/Vallendar/Lechtermann/Klein § 66 Rn. 104). Die Dienststelle muss die beabsichtigte
Mal3nahme nicht von sich aus begrinden. Dies muss sie nach dem Wortlaut von Abs. 2 S. 2
nur bei einem entsprechenden Verlangen des Personalrats (Laber/Pagenkopf/Griinebaum, 1.
Aufl. 2017, LPVG 8 66 Rn. 17, beck-online).

Der Umfang der Unterrichtung des Personalrats richtet sich im Einzelfall jeweils 77
danach, fur welche Malinahme die Zustimmung beantragt wird. In Personalangelegenheiten,



die einen einzelnen Beschaftigten betreffen, gentigt es regelmaliig, dass der Personalrat tGber
die beabsichtigte Mal3nahme selbst, d.h. Gber die davon betroffene Person sowie Art und
Zeitpunkt des Wirksamwerdens der MaRnahme, und die hierfir maRR3geblichen Griinde
informiert wird (Oberverwaltungsgericht fir das Land Nordrhein-Westfalen, Beschluss vom
27. Marz 2009 — 6 B 1617/08 —, Rn. 5, juris)

Das beklagte Land hat den Personalrat umfassend und ordnungsgemalf? unterrichtet.
Dass in der schriftlichen Unterrichtung nicht ausdriicklich auch das Wort ,Betriebsfrieden”
verwendet wird, ist unerheblich. Denn hierbei handelt es sich bereits um keinen tatséachlichen
Umstand. Zudem geht aus der Anhorung klar ersichtlich hervor, dass es dem beklagten Land
in Folge der geschilderten Ereignisse vom 14.03.2023 um eine rdumliche Trennung der
Protagonisten ging.

Ob sich die sexuelle Belastigung im Nachhinein in einem Gerichtverfahren
nachweisen lasst oder nicht, andert nichts an der Ordnungsgemaf3heit der
Personalratsbeteiligung.

Der Personalrat hat die Umsetzung gebilligt, weil er nach dem Erérterungsgesprach
nicht innerhalb der Zwei-Wochen-Frist des § 66 Abs. 2 S. 3 u. 5 LPVG NRW iVm. 8 66 Abs. 3
S. 3 u. 4 LPVG NRW die Zustimmung verweigert hat.

[l Die Kosten des Rechtsstreits waren nach § 92 ZPO gegeneinander aufzuheben.
Grunde fur eine Revisionszulassung sind nicht gegeben, da die Entscheidung auf den
Umstanden des vorliegenden Einzelfalls beruht.
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