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Spricht der Arbeitgeber einem Mitarbeiter eine Anderungskiin-
digung aus, um ihn in einen anderen Arbeitsbereich zu verset-
zen, kommt es zu einem Zusammentreffen von individual- und
kollektivrechtlichen Mitbestimmungsrechten. Dabei ergeben
sich vielgestaltige Probleme, die mit dem formalen juristischen
Handwerkszeug kaum zu I6sen sind. Die Rechtsprechung des
BAG tragt nur wenig zur Auflosung der komplexen Fragestel-
lungen bei.

1 Ausgangsfall

Ein Arbeitgeber betreibt mit mehr als 20 Arbeitnehmern einen groBen
Spielwarenhandel, der u. a. Geschaftsstellen in Berlin und in Potsdam
unterhalt. Die Filiale in Potsdam hat in letzter Zeit mit starken Umsatz-
einbuBen zu kampfen. Um diese zu kompensieren, mochte das Unterneh-
men eine Mitarbeiterin nach Berlin versetzen, da dort seit langerer Zeit
eine Stelle mangels geeigneter Bewerber unbesetzt geblieben ist. Keine
der Beschaftigten der Potsdamer Filiale ist allerdings bereit, freiwillig in
die Geschaftsstelle nach Berlin zu wechseln. Der Arbeitgeber entscheidet
daher, dass die sozial schwachste Mitarbeiterin A zukinftig in der Berliner
Filiale tatig werden soll. Der Arbeitsvertrag enthalt keine Versetzungs-
klausel; als Arbeitsort ist die Filiale in Potsdam angegeben.

Zur Durchsetzung der MaBnahme gegeniiber A stehen dem Unternehmen
grundsatzlich zwei Méglichkeiten zur Verfiigung:

> Entweder es erteilt A im Rahmen seines Direktionsrechts die Weisung,
dass ihr kiinftiger Arbeitsort die Filiale in Berlin ist,

> oder es spricht ihr gegeniiber eine Anderungskiindigung aus, verbun-
den mit dem Angebot, das Arbeitsverhéltnis in der Filiale in Berlin zu
ansonsten gleichen Bedingungen fortsetzen zu kénnen.

2 Weisungsrecht

Dem Arbeitgeber steht aus § 106 GewO ein arbeitsvertragliches Wei-
sungsrecht gegenlber seinen Mitarbeitern zu. Dies gibt ihm das Recht,
die Leistungspflicht der Arbeitnehmer einseitig ndher auszugestalten und
zu konkretisieren. Davon umfasst ist auch das Recht, den Arbeitsort fest-
zulegen (vgl. dazu Salamon/Hoppe, AuA 4/12, S. 209 f, in diesem Heft).
Das Weisungsrecht unterliegt jedoch vielfaltigen Grenzen, weil es als
Rechtsquelle im Arbeitsverhaltnis auf der untersten Stufe steht. Demzu-
folge ist insbesondere der Arbeitsvertrag als Beschrankung zu beachten,
denn das einseitige Weisungsrecht kann die beiderseitigen vertraglichen
Vereinbarungen nicht aushebeln.

Im Ausgangsfall haben die Arbeitsvertragsparteien als Arbeitsort aus-
driicklich die Filiale in Potsdam vereinbart. Fine einseitige Anderung die-
ser vertraglichen Regelung ist nicht moglich.

Das Weisungsrecht des Arbeitgebers aus § 106 GewO geht dem Arbeits-
vertrag nicht vor, obwohl es sich um eine gesetzliche — und damit eigent-
lich héherrangige — Regelung handelt. § 106 GewO erklart ausdriicklich,
dass der Arbeitgeber nur dann Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleistung be-
stimmen kann, wenn diese Arbeitsbedingungen nicht bereits durch den
Arbeitsvertrag festgelegt sind.

Um sich ein weit reichendes Weisungsrecht zu erhalten, sollten Unter-
nehmen eine Klausel in den Arbeitsvertrag aufnehmen, die inhaltlich
der Regelung in § 106 Satz 1 GewO entspricht (im Einzelnen s. BAG,
Urt. v. 13.4.2010 — 9 AZR 36/09, AuA 3/11, S. 183, und Schmitt-Rolfes,
AuA 8/11, S. 454).

3 Anderungskiindigung

Im Ausgangsfall bleibt dem Arbeitgeber also nur die Maglichkeit, A eine
Anderungskiindigung auszusprechen. Diese besteht aus zwei Elementen,
die eine Einheit bilden:

> Einerseits enthalt die Anderungskiindigung die Beendigung des
bisherigen Arbeitsverhaltnisses und

> andererseits das Angebot zum Abschluss eines neuen Arbeitsvertrags
zu geanderten Bedingungen (vgl. auch Barthel/Parafianowicz,
AuA 7/11,S. 403 1)
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Es handelt sich somit zum einen um eine ,echte” Kiindigung, so dass die
allgemeinen Anforderungen an eine wirksame Kiindigung, wie insbeson-
dere

— die schriftliche Erklarung (§ 623 BGB),
die Einhaltung der Kiindigungsfristen (§ 622 BGB),
die Anhdrung des Betriebsrats (§ 102 BetrVG) und
die soziale Rechtfertigung (§ 1 KSchG),

zuU beachten sind.

Zum anderen handelt es sich um eine Anderung des bestehenden Arbeits-
verhaltnisses. Das Anderungsangebot im Ausgangsfall, die Tatigkeit kiinf-
tig in Berlin zu erbringen, stellt eine Versetzung i. S. d. § 95 Abs. 3 Satz 1
BetrVG dar, da mit dem neuen Arbeitsort auf Dauer ein neuer Arbeits-
bereich zugewiesen wird. Aufgrund der Tatsache, dass der Arbeitgeber zu-
dem mehr als 20 Arbeitnehmer beschaftigt, kann die Versetzung nur wirk-
sam erfolgen, wenn der Betriebsrat zuvor gemaB § 99 BetrVG beteiligt
wird.

Zwischen den beiden Mdglichkeiten besteht ein Stufenverhaltnis. Lasst
sich eine Versetzung im Wege des Weisungsrechts zulassigerweise durch-
setzen, muss der Arbeitgeber diese Moglichkeit nutzen. Eine Anderungs-
kiindigung ware dann unverhaltnismaBig und unwirksam. Sie hat wiede-
rum stets gegeniiber einer Beendigungskiindigung Vorrang. Das Unterneh-
men ist immer verpflichtet, zu priifen, ob es die ordentliche Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses durch eine Anderungskiindigung vermeiden kann.
Diese Priifung kann nur in Extremfallen unterbleiben (dazu ausfihrlich
Shipton/Wiese, AuA 11/11, S. 646 1.).

4 Reaktionsmaglichkeiten des Arbeitnehmers

Sollte sich der Arbeitgeber im Ausgangsfall entscheiden, A lediglich eine
Weisung zu erteilen, kann sie deren Befolgung wirksam verweigern. Im

Falle einer gerichtlichen Uberpriifung wiirde das Gericht das Uberschrei-
ten des Weisungsrechts durch das Unternehmen feststellen.

Gegen eine Anderungskiindigung kénnte sich A ebenfalls zur Wehr set-

zen, wenn sie mit der Versetzung in die Filiale nach Berlin nach wie vor

nicht einverstanden ist. Dazu hétte sie zwei Méglichkeiten:

> Akénnte einerseits das Anderungsangebot zur Weiterbeschaftigung
in der Berliner Geschéftsstelle ablehnen. Dies hatte zur Folge, dass
gleichzeitig die in der Anderungskiindigung enthaltene Beendigung
wirksam wiirde und das Arbeitsverhaltnis mit Ablauf der Kiindigungs-
frist endet. Gegen die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses konnte
A nach den allgemeinen Regeln (8§ 4, 7 KSchG) Kiindigungsschutz-
klage erheben.

> Andererseits kénnte sie das Angebot aber auch unter dem Vorbehalt
annehmen, dass die Anderung der Arbeitsbedingungen sozial ge-
rechtfertigt ist (§ 2 KSchG). Damit wiirde sie sich bereiterklaren, das
Anderungsangebot bis zur gerichtlichen Uberpriifung der Wirksamkeit
zu akzeptieren, und kann im Unterschied zur ersten Variante verhin-
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dern, dass ihr Arbeitsverhaltnis mit dem Arbeitgeber endet. Das Ge-
richt entscheidet im Anderungsschutzverfahren dann dariiber, ob die
Anderung der Bedingungen des Arbeitsverhéltnisses (im Ausgangs-
fall: Arbeitsort Berlin statt Potsdam) sozial gerechtfertigt war. Kommt
es zu dem Ergebnis, dass es an einer sozialen Rechtfertigung fehlt,
gilt das Arbeitsverhaltnis mit den alten Bedingungen fort. Ist die An-
derungskiindigung dagegen sozial gerechtfertigt, gelten fiir das Ar-
beitsverhdltnis die neuen Bedingungen, die bereits unter Vorbehalt
angenommen worden waren.

§ 2 KSchG gibt dem Arbeitnehmer damit die Chance, die Anderungen
gerichtlich Uberprifen zu lassen, ohne gleichzeitig seinen Arbeitsplatz zu
gefahrden. Die Annahme des Anderungsangebots unter Vorbehalt ist da-
her gegeniiber der Ablehnung des Angebots aus Sicht des Beschaftigten
vorzugswiirdig.

5 Beteiligungsrechte des Betriebsrats

In unserem Ausgangsfall entscheidet sich A zur Annahme des Anderungs-
angebots unter Vorbehalt und Iasst die Anderungskiindigung gerichtlich
iberprifen. Neben der sozialen Rechtfertigung priift das Gericht auch, ob
der Betriebsrat ordnungsgemaB beteiligt wurde. Wie oben bereits gese-
hen, stehen ihm bei einer Anderungskiindigung, die eine Versetzung zum
Gegenstand hat, zwei Beteiligungsrechte (§ 102 BetrVG und § 99 BetrVG)
zu. Diese unterscheiden sich in ihrer Ausgestaltung und ihrer Auswirkung
auf die Wirksamkeit der Kiindigung ganz wesentlich:

> Bei § 102 BetrVG handelt es sich um ein bloBes Anhdrungsrecht.
Allein die Durchfiihrung der Anhdrung ist Wirksamkeitsvoraussetzung
fiir die Anderungskindigung. Auf das Ergebnis der Anhérung und
die Haltung des Betriebsrats zur Anderungskiindigung kommt es
hingegen nicht an. Selbst wenn der Betriebsrat fristgemal aus den in
§ 102 Abs. 3 BetrVG genannten Grinden widerspricht, ist der Arbeit-
geber nicht an einem wirksamen Ausspruch der Kiindigung gehindert.
Der Widerspruch des Betriebsrats wirkt sich erst aus, wenn der Ar-
beitnehmer im Rahmen eines Kiindigungsschutzverfahrens einen Wei-
terbeschaftigungsanspruch geltend macht (vgl. § 102 Abs. 5 BetrVG).

> §99 BetrVG sieht dagegen ein ,echtes” Mitbestimmungsrecht des

Betriebsrats vor: Dieser hat nach Abs. 2 die Mdglichkeit, die Zustim-
mung zur geplanten Versetzung aus den genannten Griinden zu ver-
weigern. Dabei geniigt es, wenn die Begriindung des Betriebsrats es
als méglich erscheinen lasst, dass einer der Griinde des § 99 Abs. 2
BetrVG geltend gemacht wird. Nur eine Begriindung, die offensicht-
lich auf keinen der Verweigerungsgriinde Bezug nimmt, ist unbe-
achtlich.

Hier hat der Betriebsrat erhebliche Spielrdume. Die Verweigerung der Zu-
stimmung flihrt dazu, dass das Unternehmen rechtlich gehindert ist, die
Versetzung und damit sein in der Anderungskiindigung enthaltenes Ange-
bot umzusetzen. Wird auch die beim Arbeitsgericht beantragte Ersetzung
der Zustimmung (§ 99 Abs. 4 BetrVG) abgewiesen, kann der Arbeitgeber
den Zweck seiner Anderungskiindigung — die Versetzung — nicht errei-
chen.



Die Anhérung des Betriebsrats nach § 102 BetrVG ist zwingend vor dem
Ausspruch einer Anderungskiindigung durchzufiihren. Es empfiehlt sich
aber auch, das Gremium nach § 99 BetrVG friihzeitig zu beteiligen. Dies
gibt dem Arbeitgeber die Gelegenheit, sich innerhalb der laufenden
Kiindigungsfrist um die Ersetzung der Zustimmung vor dem Arbeitsgericht
zu bemiihen (§ 99 Abs. 4 BetrVG), wenn der Betriebsrat diese verweigert
hat.

Wurde der Betriebsrat zwar nach § 99 BetrVG beteiligt, hat aber seine
Zustimmung verweigert, und hat auch das Arbeitsgericht diese nicht er-
setzt, stellt sich die Frage, welche Auswirkungen das auf die Anderungs-
kiindigung hat. Denkbar wire, dass die Anderungskiindigung und die Ver-
setzung derart als Einheit zu betrachten sind, dass die Zustimmung zur
Versetzung zugleich Wirksamkeitsvoraussetzung fiir die Anderungskiindi-
gung ist. Denkbar ware aber auch, dass beide getrennte Schicksale erfah-
ren konnen und die Anderungskiindigung daher trotz fehlender Zustim-
mung zur Versetzung wirksam ist. Mit dieser Frage hat sich auch das BAG
kirzlich in einer Entscheidung auseinandergesetzt.

6 Entscheidung des BAG vom 22.4.2010

In dem Urteil vom 22.4.2010 (2 AZR 491/09, NZA 2010, S. 1235) ging

es ebenfalls um eine 6rtliche Versetzung. Das Unternehmen hérte den
Betriebsrat zu einer beabsichtigten Anderungskiindigung an und bean-
tragte zugleich, der Versetzung der Mitarbeiterin zuzustimmen. Der Be-
triebsrat widersprach der Kiindigung und verweigerte die Zustimmung zur
Ersetzung. Der Arbeitgeber sprach daraufhin eine Anderungskiindigung
aus und beantragte beim zustandigen Arbeitsgericht — im Ergebnis erfolg-
los — die Ersetzung der Zustimmung des Betriebsrats zur Versetzung. Die
Beschéftigte hatte das Anderungsangebot nur unter Vorbehalt angenom-
men und machte in ihrer Anderungsschutzklage geltend, die fehlende
Zustimmung des Betriebsrats zur Versetzung stehe der Wirksamkeit der
Anderungskiindigung entgegen. Die Anderungskiindigung sei auf eine
MaBnahme gerichtet, von der rechtskraftig feststehe, dass sie nicht mehr
umgesetzt werden konne.

Das BAG sah dies anders:

> Zunéchst stellte es fest, dass die Versetzung ohne die Zustimmung
des Betriebsrats individualrechtlich unwirksam ist. Die Kldgerin durfte
die Arbeitsaufnahme am neuen Arbeitsort rechtmaBig verweigern.

> Dariiber hinaus entschieden die Erfurter Richter, dass die Zustimmung
des Betriebsrats zur Versetzung (bzw. ihre gerichtliche Ersetzung)
aber keine Wirksamkeitsvoraussetzung fiir eine Anderungskiindigung
ist: In den §§ 99 ff. BetrVG lasst sich keine Grundlage finden, wonach
eine mitbestimmungswidrig durchgefiihrte Versetzung zur Unwirk-
samkeit der zugrundeliegenden Anderungskiindigung fiihrt. Wiirde
man dies bejahen, ware die Anderungskiindigung schon wegen der
mdglichen Dauer eines Zustimmungsersetzungsverfahrens keine an-
gemessene Gestaltungsmdglichkeit zur Anpassung des Arbeitsver-
héltnisses an geanderte Bedingungen. Das Gesetz zeigt nach Ansicht
des BAG jedoch in § 2 KSchG, dass der Arbeitgeber eine realisierbare
Méglichkeit der Anderungskiindigung erhalten soll. Die Anderungs-
kiindigung darf auch nicht als schwebend unwirksam betrachtet wer-
den, da sich ein rechtlich ungewisser Zustand mit der Kiindigung als
einseitiger Gestaltungserkldarung nicht vereinbaren lasst.

E’ Fiir Abonnenten steht dieser Text kostenlos online zur Verfigung.
Infos hierzu auf Seite 222.

Das BAG betont ausdrlicklich, dass an der Trennung des betriebsverfas-
sungsrechtlichen Schicksals der Versetzung und den Wirksamkeitsvoraus-
setzungen der Kiindigung festzuhalten ist. Dies gilt auch fiir den Fall, dass
der Betriebsrat seine Zustimmung zu einer Versetzung verweigert hat, die
Gegenstand einer Anderungskiindigung ist. Dem Zustimmungsersetzungs-
und dem Anderungsschutzverfahren liegen unterschiedliche Streitgegen-
stande zugrunde und die gerichtlichen ,, Priifprogramme” sind nicht iden-
tisch. Daher missen auch unterschiedliche Entscheidungen Uber die Ver-
setzung und die Anderungskiindigung hingenommen werden.

Im Verfahren zur Ersetzung der Zustimmung wird gepriift, ob die be-
absichtigte MaBnahme gegenwartig und zukunftig zuldssig ist. Die Um-
stande zum Zeitpunkt der Antragstellung sind laut BAG dagegen nicht
entscheidend. Veranderungen tatséchlicher Art kénnen bis zum Schluss
der miindlichen Verhandlung beriicksichtigt werden. Die rechtskraftige
Ablehnung eines Antrags auf Zustimmungsersetzung fiihrt nicht dazu,
dass die mit der Anderungskiindigung beabsichtigte Vertragsanderung
dauerhaft unméglich i. S. v. § 275 Abs. 1 BGB wird.

Der Arbeitgeber kann den Betriebsrat mehrmals um Zustimmung zu der
Versetzung ersuchen und bei der Verweigerung beim Arbeitsgericht eben-
so haufig die Zustimmungsersetzung beantragen.

Der Gegenstand der Anderungskiindigung ist nach Ansicht des Gerichts
dagegen die soziale Rechtfertigung der angebotenen Anderung des Ar-
beitsverhaltnisses im Zeitpunkt des Zugangs der Kiindigung und gerade
nicht die Wirksamkeit der Versetzung als solche. Die soziale Rechtfer-
tigung ist somit grundsatzlich unabhangig davon zu beurteilen, ob die
gewlinschte Vertragsanderung tatsachlich umgesetzt werden kann.

Das BAG kam daher insgesamt zu dem Ergebnis, dass die Anderungs-
kiindigung wirksam ist, da die verweigerte Zustimmung zu der Versetzung
keine dauerhafte Unmdglichkeit darstellt. Die Versetzung ist dagegen
wegen der Zustimmungsverweigerung unwirksam, weshalb die Kldgerin
die Tatigkeit an dem neuen Arbeitsort verweigern kann.

7 Konsequenzen aus der Entscheidung

In einer Entscheidung vom 30.9.1993 (2 AZR 283/93, NZA 1994, S. 615)
hatte das BAG noch entschieden, dass eine Anderungskiindigung bei
Zustimmungsverweigerung des Betriebsrats zwar wirksam, die ,Verset-
zungsanweisung” aber nicht moglich sei. Daraus leitete der Senat damals
ab, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer den alten Arbeitsbereich nicht
wirksam entziehen konne, da die Zuweisung des neuen Bereichs geschei-
tert sei. Der Entzug einer Tatigkeit und die Zuweisung einer neuen Tétig-
keit missten einheitlich betrachtet werden. Der Mitarbeiter sei daher in
seinem bisherigen Arbeitsbereich auf der Grundlage des unverénderten
Arbeitsverhaltnisses weiterzubeschaftigen.

Diese Argumentation ist unter dem Eindruck des Urteils vom 22.4.2010
kaum noch haltbar. Zwar beschaftigt sich die Entscheidung nicht aus-
driicklich mit den Konsequenzen fiir die tatsachliche Beschaftigung des
Arbeitnehmers, das BAG hat aber ausdrticklich festgehalten, dass die
Zustimmungsverweigerung des Betriebsrats nicht zur dauernden Unmég-
lichkeit der Versetzung fiihrt. Die Uberlegungen des Gerichts aus dem
Urteil von 1993 zur Unmdglichkeit der tatsachlichen Beschaftigung kén-
nen daher nicht mehr greifen.

Arbeit und Arbeitsrecht - 4/12



Hinzu kommt, dass die Argumentation aus 1993 auch dogmatisch nur
schwer nachvollziehbar ist: Eine wirksame Anderungskiindigung beendet
das alte Arbeitsverhaltnis schlieBlich und kann keine Rechte und Pflichten
der Arbeitsvertragsparteien mehr begriinden.

Eine Beendigung des geanderten Arbeitsverhaltnisses durch Kiindigung
wegen Unmdglichkeit der Beschaftigung ist nicht méglich, nachdem das
BAG nun ausdrlicklich entschieden hat, dass die Zustimmungsverweige-
rung keine dauernde Unmaglichkeit i. S. d. § 275 Abs. 1 BGB ist.

Die Entscheidung des BAG vom 22.4.2010 fihrt also zu einer duBerst
misslichen Situation des Arbeitgebers:

> Die wirksame Anderungskiindigung hat das alte Arbeitsverhaltnis
(im Ausgangsfall mit dem Arbeitsort Potsdam) beendet und ein
neues Arbeitsverhéltnis (im Ausgangsfall mit dem Arbeitsort Berlin)
begriindet.

> Eine Weiterbeschaftigung am alten Arbeitsort auf Grundlage des
alten Arbeitsverhéltnisses kann nicht mehr verlangt werden. Die
Beschaftigungspflicht besteht auf der Grundlage des geanderten
Arbeitsverhaltnisses nun an dem neuen Arbeitsort.

> Die Beschaftigung am neuen Arbeitsort ist aber wegen der Zustim-
mungsverweigerung des Betriebsrats nicht maglich.

> Zur Zahlung der Vergltung bleibt das Unternehmen jedoch aufgrund
des fortbestehenden Arbeitsverhaltnisses verpflichtet.

Will der Arbeitgeber nunmehr zumindest die Fortbeschéftigung am alten
Arbeitsort ermglichen, muss er ermeut eine Anderungskiindigung aus-
sprechen — eine Versetzung ist nicht erforderlich, da eine wirksame Ver-
setzung des Beschaftigten zum neuen Arbeitsort noch nicht stattgefunden
hat. Dementsprechend bedarf es fiir diesen , Schritt zurlick” auch keiner
Zustimmung des Betriebsrats — unabhangig davon, dass diesem auch
keine Zustimmungsverweigerungsgriinde zur Seite stiinden, entspricht

die Beschaftigung am alten Arbeitsort doch gerade der bisherigen Argu-
mentation des Betriebsrats.

Um sein urspriingliches Ziel zu erreichen, verbleibt dem Arbeitgeber allein
die Mdglichkeit, wahrend des Laufs der Anderungskiindigungsfrist immer
und immer wieder die Zustimmung des Betriebsrats zur geplanten Verset-
zung bzw. die Ersetzung der Zustimmung durch das Arbeitsgericht zu
beantragen. Da das Gericht jeweils auf Grundlage der Tatsachen- und
Rechtslage zum Zeitpunkt der letzten miindlichen Verhandlung entschei-
det, hat das Unternehmen Gelegenheit, Hindernisse flir die Zustimmungs-
verweigerung zu beseitigen.

Erkennt der Arbeitgeber im Zustimmungsersetzungsverfahren allerdings,
dass ihm eine Anderung der Tatsachen- oder Rechtslage nicht gelingen
wird, muss er die ReiBleine ziehen und die Anderungskiindigung , zuriick-
nehmen” (= erneute Anderungskiindigung, s. 0.). Nur so kann er verhin-
dern, dass der Mitarbeiter unter Fortzahlung der Vergiitung weder seine
alte noch seine neue Tatigkeit ausiben muss.

8 Fazit

Die Wirksamkeit einer Anderungskiindigung héngt nicht von der Zustim-
mung — und damit von der Umsetzbarkeit der mit der Anderungskiin-
digung beabsichtigten Versetzung — ab. Allerdings wird die Anderungs-
kiindigung zum Zweck der Versetzung fir Unternehmen zu einem erheb-
lichen Problem, wenn der Betriebsrat die Zustimmung zur Versetzung
verweigert und ein Zustimmungsersetzungsverfahren scheitert. Der Arbeit-
geber ist dann verpflichtet, dem Arbeitnehmer seine Verglitung zu zahlen,
wahrend der Beschaftigte weder seine alte noch seine neue Arbeitsleis-
tung schuldet.

Um diese missliche Situation zu verhindern, sollten Unternehmen den Be-
triebsrat so friih wie méglich nicht nur zur Anderungskiindigung anhéren,
sondern auch die Zustimmung zur Versetzung beantragen. Verweigert das
Gremium die Zustimmung, kann der Arbeitgeber sich im laufenden Erset-
zungsverfahren vor dem Arbeitsgericht um eine Beseitigung der Zustim-
mungsverweigerungsgriinde kiimmern. Er kann jedoch auch noch nach
einer rechtskréftigen Ablehnung der Ersetzung der Zustimmung die Sach-
und Rechtslage zu seinen Gunsten andern, um dann erneut die Zustim-
mung zur Versetzung zu beantragen.

Wenn die Zustimmungsverweigerungsgriinde nicht zu iberwinden sind,
bleibt dem Unternehmen nichts anderes iibrig, als die Folgen der Ande-
rungskiindigung riickgangig zu machen, um nicht die Verglitung ohne
Gegenleistung des Arbeitnehmers leisten zu missen.
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