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Art. 2,9,12 GG; §§ 1, 2 KSchG; §§ 611, 613 a, 622 BGB; §§ 3, 4,
5,7, 11 TV Ratio Deutsche Telekom; §§ 25, 26 MTV Telekom

Arbeitsrecht

1. Die nicht einvernehmlich erfolgende Versetzung eines
Arbeitnehmers in den Vermittlungs- und Qualifizierungsbetrieb
Vivento der Deutschen Telekom ist nur im Wege der
Anderungskindigung rechtswirksam mdglich.

2. Soweit § 5 Abs. 1 TV Ratio vorsieht, dass nach MaBgabe der §§
3 und 4 TV Ratio ,identifizierte“ Arbeitnehmer im Wege des
arbeitgeberseitigen Direktionsrechts in den Betrieb Vivento versetzt
werden kdénnen, haben die Tarifvertragsparteien die ihnen
zukommende tarifliche Regelungsmacht tberschritten.

Tenor:

Auf die Berufung des Klagers hin wird das Urteil des
Arbeitsgerichts Bonn vom 18.08.2005, AZ 7 Ca 2131/04,
abgeéandert:

Es wird festgestellt, dass die Versetzung vom 27.11.2003
unwirksam ist.

Die Kosten des Rechtsstreits werden der Beklagten auferlegt.

Die Revision wird zugelassen.

Tatbestand:

Die Parteien streiten um die Wirksamkeit einer Versetzung des Klagers in die

Vermittlungs- und Qualifizierungseinheit V . 2
Der am 15.12.1957 geborene Klager ist verheiratet und fir ein Kind 3
unterhaltsverpflichtet. In einem Sozialfragebogen vom 10.10.2003 hatte der Klager
angegeben, dass seine Ehefrau schwerbehindert und nicht erwerbstéatig und seine

Eltern pflegebedrftig seien.

Der Klager steht seit dem 01.09.1972 in einem Arbeitsverhaltnis zur Beklagten, 4

bzw. deren Rechtsvorgangern. Der Klager war zuletzt im Bereich Premium Front

Office und Back Office der Privatkundenniederlassung West als Agent im Premium



Back Office mit der Aufgabentrdgernummer 22427 am Standort Koln tatig. Bei der
PK NL West mit Sitz in Ménchengladbach handelt es sich um eine
Organisationseinheit der Beklagten mit eigenem Betriebsrat.

Der Klager war zuletzt in die Entgeltgruppe T 5 eingruppiert und gemaB § 26 MTV
der D unkindbar.

Im Rahmen der zwischen der Beklagten und dem Gesamtbetriebsrat der
Beklagten fir das Jahr 2003 abgeschlossenen "Vereinbarung Uber den
Interessenausgleich und Sozialplan zur Umsetzung von Rationalisierungsvorhaben
im Jahr 2003" (ZIA 2003) wurde festgelegt, dass bundesweit im Aufgabenbereich
PFO/PBO (Aufgabengruppe 224) 936 Personalposten abzubauen seien. Mit der im
Nachgang zum ZIA 2003 ergangenen Einzelanweisung vom 25.08.2003 wurde
den acht bei der Beklagten gebildeten Privatkundenniederlassungen mitgeteilt,
dass die PK NL West im Ressort PFO/PBO insgesamt 135,5 Personaleinheiten
abzubauen habe. Dies soll nach Darstellung der Beklagten in der Klageerwiderung
vom 12.08.2004 dazu gefihrt haben, dass im Bereich PBO KB, zu dem auch die
fir den Klager einschlagige At-Nr. 22427 gehdrt, ein Personalabbau von 35,8
Personaleinheiten erforderlich gewesen sei, der sich durch kurzfristige
Personalbestandsveranderungen auf 32,8 Personaleinheiten reduziert habe.

Die Beklagte schritt daraufhin zu einer "ldentifizierung" im Sinne von § 3 des
Tarifvertrages Rationalisierungsschutz und Beschaftigungssicherung (TV Ratio) in
der Fassung vom 01.10.2003 durch eine Clearingstelle | gemaB § 4 TV Ratio. Auf
den Inhalt der §§ 3 und 4 TV Ratio wird Bezug genommen.

Der Klager gehérte zu den nach §§ 3 und 4 TV Ratio "identifizierten"
Arbeitnehmern. Wegen der Einzelheiten des den Klager betreffenden
Identifizierungsverfahrens wird auf Seite 13 ff. der Klageerwiderung vom
12.08.2004 (BI. 90 ff. d. A.) Bezug genommen.

GemaR § 3 des zuletzt maBgeblichen Arbeitsvertrages des Klagers vom
01.09.2001 (BI. 64 f. d. A.) finden auf das Arbeitsverhaltnis des Klagers die fir den
Arbeitgeber geltenden, betrieblich - fachlich einschlagigen Tarifvertrage in ihrer
jeweils gultigen Fassung Anwendung. § 2 Abs. 2 des Arbeitsvertrages lautet:

"Der Arbeitgeber behalt sich vor, den Arbeitnehmer innerhalb des Unternehmens
auch an einem anderen Ort zu beschéaftigen, sowie ihm eine andere oder
zusatzliche, seiner Eignung und seinen Fahigkeiten entsprechende Tatigkeit zu
Ubertragen."

Mit Schreiben vom 27.11.2003 versetzte die Beklagte den Klager auf der
Grundlage von § 5 Abs. 1 TV Ratio mit Wirkung zum 01.12.2003 in die
Vermittlungs- und Qualifizierungseinheit V . § 5 TV Ratio Uber die Vermittlungs-
und Qualifizierungseinheit V lautet auszugsweise wie folgt:

Abs. 1: "Der nach den §§ 3 und 4 identifizierte Arbeitnehmer wird in die
Vermittlungs- und Qualifizierungseinheit (V ) versetzt. Diese Versetzung ist
zumutbar und gleichwertig."

Abs. 3: "Bis zur Weitervermittlung auf einen dauerhaften Arbeitsplatz erfolgen
voriibergehende Beschéftigungen, auch in Form der Zeit- bzw. Leiharbeit i. S. d.
AUG, innerhalb und auBerhalb des Konzerns D . Die Beschéaftigungseinsatze in
Leih- und Zeitarbeit erfolgen im Regelfall wohnortnah und/oder berufsbezogen. Die
bei voribergehenden Beschaftigungen hierbei jeweils auszuiibende Tatigkeit ist flr
den Arbeitnehmer zumutbar und gleichwertig; Einschrénkungen kénnen sich
lediglich aus den Absatzen 4 bis 7 ergeben."

GemaB § 7 Abs. 1 TV Ratio ist die Beklagte verpflichtet, "den nach den §§ 3 und 4
identifizierten und von den Regelungen des § 5 erfassten Arbeithehmern einen
anderen gleichwertigen und zumutbaren Dauerarbeitsplatz innerhalb der D bzw.
der Beteiligungsunternehmen nach Anlage 7 anzubieten (interne Vermittlung)."
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GemaB § 7 Abs. 3 TV Ratio bietet die Beklagte den nach §§ 3 und 4 identifizierten
Arbeitnehmern auBerdem auch zumutbare Dauerarbeitsplatze auBerhalb der D
bzw. der Beteiligungsunternehmen nach Anlage 7 zu TV Ratio an (externe
Vermittlung).

§ 7 Abs. 4 TV Ratio bestimmit:

"Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, einen ihm angebotenen zumutbaren anderen
Arbeitsplatz anzunehmen und sich ggf. einer QualifizierungsmaBnahme zu
unterziehen. Lehnt der Arbeitnehmer ein zumutbares Angebot oder eine
QualifizierungsmaBnahme bei der D bzw. einem Beteiligungsunternehmen nach
Anlage 7 ab, so verliert er die Anspriiche aus diesem Tarifvertrag. Lehnt der
Arbeitnehmer auch ein zweites zumutbares internes Vermittlungsangebot ab, so ist
dies ein wichtiger Grund im Sinne des § 24 Abs. 4 und 26 MTV, der zu einer
Kindigung fihren kann. Lehnt der Arbeitnehmer ein zweites externes zumutbares
Angebot ab, so verliert er die Anspriiche aus diesem Tarifvertrag. Lehnt der
Arbeitnehmer das dritte zumutbare externe Vermittlungsangebot ab, so ist dieses
ein wichtiger Grund im Sinne des § 25 Abs. 4 und 26 MTV, der zu einer Kiindigung
fihren kann. Derartige Einzelfélle sind einer von der V festzulegenden Stelle
mitzuteilen, die eine Regelung des Einzelfalls mit der Tarifvertragspartei oder einer
von ihr bestimmten Stelle vor Ablauf der Zwei-Wochenfrist herbei flhrt."

GeméaB § 11 Abs. 1 TV Ratio scheiden in der Zeit vom 01.10.1997 bis 31.12.2004
aus Anlass von MaBnahmen im Sinne von § 1 TV Ratio betriebsbedingte
Beendigungskiindigungen aus. Dies schlieBt jedoch Anderungskindigungen nicht
aus. Geman § 11 Abs. 2 b) TV Ratio gilt der Ausschluss betriebsbedingter
Beendigungskindigungen nicht fir Arbeitnehmer, die ein zumutbares
Arbeitsplatzangebot oder eine QualifizierungsmaBnahme ablehnen.

Auf den vollstandigen Inhalt des TV Ratio, auch der hier nicht auszugsweise
zitierten Vorschriften, in der Fassung vom 01.10.2003 wird Bezug genommen.

Am 10.12.2003 nahm der Klager an einer BegriBungsveranstaltung bei V teil. Am
07.01.2004 fand das Aufnahmegesprach bei der flr ihn zustandigen
Vermittlungsbetreuerin statt. Im Rahmen dieses Gespraches weigerte sich der
Klager, Merkblatter zu unterschreiben, aus denen sich ergibt, dass er daran
interessiert sei, externe Zeitarbeit auszufiihren, an MaBnahmen zur Suche nach
dauerhaften externen Arbeitsplatzen teilzunehmen und an einer dauerhaften
Vermittlung zu externen Behdrden bzw. externen Arbeitgebern vermittelt zu
werden. Mit Anwaltsschreiben vom 26.02.2004 (BIl. 251 f. d. A.), auf dessen Inhalt
verwiesen wird, wandte sich der Klager gegen die Versetzung, vertrat die
Auffassung, dass "eine entsprechende MaBnahme allenfalls im Wege einer
Anderungskindigung vorgenommen werden" kénne und lies mitteilen, dass er
"Tatigkeiten far V in Zukunft nur unter Vorbehalt austiben" werde. Die Beklagte
antwortete mit Schreiben vom 30.03.2004 (BI. 253 f. d. A.). Am 29.04.2004 ging
die vorliegende Klage beim Arbeitsgericht Bonn ein und wurde der Beklagten am
03.05.2004 zugestellt.

Ab dem 02.06.2004 wurde der Klager nach seiner Versetzung zu V erstmals
beschatftigt.

Der Klager hat die Auffassung vertreten, seine Versetzung in den Betrieb V sei
wegen Eingriffs in den Kernbereich des Arbeitsvertrages unzulassig. Die dies
zulassenden Regelungen des TV Ratio stellten eine Umgehung zwingender
Regelungen des Kindigungsschutzrechts dar.

Unabhangig davon hat der Klager die Ansicht vertreten, dass die Beklagte auch
die Vorschriften des TV Ratio selbst Gber die Durchfiihrung der Versetzung in den
Betrieb V verletzt habe. Die Auswahlentscheidung sei ferner grob fehlerhaft und
willklrlich, da die beim ihm vorliegende besondere soziale Harte, die in der
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Schwerbehinderung seiner nicht berufstatigen Ehefrau und dem Vorhandensein
pflegebedurftiger Eltern bestehe, nicht bertcksichtigt worden sei. Ferner sei eine
unzutreffende Leistungsbeurteilung zugrunde gelegt worden.

Der Klager hat beantragt,

festzustellen, dass die Versetzung vom 27.11.2003 unwirksam ist.
Die Beklagte hat beantragt,

die Klage abzuweisen.

Die Beklagte hat geltend gemacht, da der Arbeitsplatz des Klagers weggefallen
sei, habe ihr auf der Grundlage von § 5 Abs. 1 TV Ratio das Recht zugestanden,
den Klager in den Betrieb V zu versetzen. Den Tarifvertragsparteien stehe die
Méglichkeit zu, die Grenzen des Direktionsrechts zu bestimmen und einen
Arbeitnehmer sogar auch in die Beschaftigungslosigkeit zu versetzen. Die auf den
Klager gefallene Auswahlentscheidung der Clearingstelle habe den tariflichen
Vorgaben entsprochen und sei auch materiell nicht zu beanstanden.

Das Arbeitsgericht Bonn hat mit Urteil vom 18.08.2005 die Klage abgewiesen. Auf
die Entscheidungsgrinde des angegriffenen erstinstanzlichen Urteils wird Bezug
genommen.

Das Urteil des Arbeitsgerichts wurde dem Klager am 15.11.2005 zugestellt. Der
Klager hat hiergegen am 13.12.2005 Berufung einlegen und diese nach
Verlangerung der Berufungsbegrindungsfrist bis zum 30.01.2006 am 30.01.2006
begrinden lassen.

Der Klager wendet sich gegen die Annahme des Arbeitsgerichts, er habe der ihn
betreffenden Versetzung zu V nicht hinreichend zeitnah widersprochen und sein
Recht, die Unwirksamkeit der Versetzung feststellen zu lassen, somit verwirkt.
Nach Ansicht des Klagers fehle es flr eine solche Annahme sowohl am Zeit- wie
auch am Umstandsmoment sowie daran, dass die Beklagte nicht vorgetragen
habe, welche konkreten Dispositionen sie wegen des vermeintlichen Vertrauens
darauf, dass der Klager der Versetzung nicht (mehr) widersprechen werde,
vorgenommen oder unterlassen habe.

Dariber hinaus hélt der Klager an seiner Ansicht fest, dass die Versetzung schon
aus grundsatzlichen Erwagungen unwirksam sei. Die tarifvertragliche Gestaltung
des Direktionsrechts, wie sie in § 5 TV Ratio enthalten sei, sei mit den Wertungen
des § 2 KSchG nicht in Einklang zu bringen. Die Regelungsmacht der
Tarifvertragsparteien finde ihre Grenze im entgegenstehenden Gesetzesrecht. Der
verfassungsrechtlich gebotene Mindestschutz des Arbeitnehmers stehe nicht zur
Disposition der Tarifvertragsparteien, auch wenn diesen ein gréBerer
Gestaltungsspielraum zustehen mdge als den Arbeitsvertragsparteien selbst.
Gleichwohl dirfe nicht in den durch die Kiindigungsschutzvorschriften gesicherten
Kernbereich des Arbeitsverhaltnisses durch tarifliche Regelung eingegriffen
werden.

Letzteres sei durch die Versetzung zu V jedoch geschehen. Dies folge schon
daraus, dass der Klager im Betrieb V keinen Beschéaftigungsanspruch habe. Dieser
sei vielmehr ohne zeitliche Begrenzung oder tariflich naher festgelegter
Hochstdauer suspendiert.

Durch die Versetzung werde sein Arbeitsverhéltnis wesentlich und dauerhaft
modifiziert. Lehne er ihm angebotene interne oder externe Arbeitsplatze ab,
verliere er die Anspriiche aus den TV Ratio und riskiere insbesondere auch eine
auBerordentliche Kiindigung. Scheitere eine interne Vermittlung auf einen
gleichdotierten Arbeitsplatz, kbnne er auch ohne zeitliche Héchstbegrenzung auf
einen Dauerarbeitsplatz mit geringerer Bezahlung versetzt werden. Bis ein
dauerhafter Arbeitsplatz gefunden werde, sei er gegebenenfalls verpflichtet, Zeit-
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und Leiharbeit innerhalb und auBerhalb des Konzerns durchzufiihren. Durch die
Versetzung zu V werde er, der Klager letztlich dazu verpflichtet, aktiv an der
Beendigung seines eigenen Arbeitsverhaltnisses mitzuwirken.

In Anbetracht des Umstands, dass er, der Klager verpflichtet werden solle, aktiv an
der Beendigung seines Arbeitsverhaltnisses mitzuwirken, habe die Beklagte auch
die betrieblichen Griinde fir die Versetzung schliissig darlegen missen, was nicht
geschehen sei. Die vorgenommene Sozialauswahl sei anzuzweifeln. SchlieBlich
werde durch die Versetzung zu V auch das fir ihn maBgebliche Gehaltgeflige
geandert.

Erganzend beruft sich der Klager auf Entscheidungen anderer Gerichte zu
vergleichbaren Sachverhalten, namlich des LAG Sachsen-Anhalt vom 28.06.2005,
des LAG Brandenburg vom 30.06.2005 (- 9 Sa 79/05 -), des Arbeitsgerichts
Ménchengladbach vom 15.04.2004, des Arbeitsgerichts Dlusseldorf vom
10.03.2004 (- 4 Ca 11364/03 -), des Arbeitsgerichts Disseldorf vom 09.12.2004 (-
9 Ca 6510/04-) und des Arbeitsgerichts Eisenach vom 20.09.2005.

Der Klager und Berufungsklager beantragt nunmehr,

unter Aufhebung des Urteils des Arbeitsgerichts Bonn vom 18.08.2005, - 7
Ca 2131/04 — festzustellen, dass die Versetzung vom 27.11.2003
unwirksam ist.

Die Beklagte und Berufungsbeklagte beantragt,
die Berufung zurtickzuweisen.

Die Beklagte und Berufungsbeklagte meint, es sei letztlich von einer
einverstandlichen Hinnahme der Versetzung durch den Klager auszugehen, da er
nicht zeitnah der Versetzung widersprochen habe. Die Versetzung sei flr den
Klager nicht Uberraschend gekommen, da er bereits unter dem 10.10.2003 den
vorbereitenden Sozialfragebogen ausgeflllt habe. Nach Zugang der
Versetzungsmitteilung habe er an fir V -Mitarbeiter bestimmten Veranstaltungen
teilgenommen. Ob der Klager im Rahmen des Vermittlungsgesprachs im Januar
2004 der Versetzung bereits mindlich widersprochen habe, sei fur sie, die
Beklagte nicht feststellbar, aber auch unerheblich, da die Vermittlungsmitarbeiterin
im Betrieb V flr einen solchen Widerspruch nicht die zustandige Ansprechperson
gewesen sei. Auch in dem Anwaltsschreiben vom 26.02.2004 sei bei
wohlwollendster Auslegung kein Widerspruch zu sehen. Dartber hinaus unterliege
sein Begehren auch der Prozessverwirkung, da er bis zur Klageerhebung nahezu
finf Monate gewartet habe.

Dariber hinaus wendet sich die Beklagte gegen die Bedenken des Klagers zur
materiellen Wirksamkeit der Versetzung. Sie macht geltend, dass den
Tarifvertragsparteien im Rahmen des Artikel 9 Abs. 3 GG ein weiter
Regelungsspielraum zustehe. Wie in einem GroBunternehmen
Personalbedarfsfragen, Rationalisierungsablaufe und deren méglichst
gleichmaBige Umsetzung bei Absicherung einer gréBtmoglichen Zahl von
Arbeitplatzen zu bewaltigen seien, bedirfe der Einschatzung und Bewertung
zahlreicher betrieblicher und auBerbetrieblicher Umstande. Aufgrund der
Kenntnisse und Erfahrungen der Tarifvertragsparteien sei zu vermuten, dass mit
den Tarifregelungen von der Beurteilungsprarogative ein sachgerechter Gebrauch
gemacht und ein angemessenes Ergebnis erzielt worden sei.

Auch den Wertungen des Kiindigungsschutzrechts sei hinreichend Rechnung
getragen. Voraussetzungen und Auswahlregeln orientierten sich an den
MaBstaben des Kiindigungsschutzgesetzes. Zu beachten sei, dass die
Mitarbeiterauswahl zur Versetzung nach V eine grundsatzlich andere
Fragestellung betreffe, da es dabei nicht um die Beendigung eines
Arbeitsverhaltnisses, sondern um dessen Fortsetzung bei weitest méglicher

35

36

37

38

39
40
41

42

43



Bestandssicherung gehe. Die tariflichen Sicherungen gingen dabei weit Gber den
gesetzlichen Standard hinaus. Die Wertung, dass der Klager verpflichtet werde,
aktiv an der Beendigung seines eigenen Arbeitsverhaltnisses mitzuwirken, sei
schlechterdings unerfindlich. Dass sich wahrend einer vortibergehenden Phase der
Qualifizierung und Beschaftigungsvermittlung auch Zeiten ohne unmittelbare
Beschaftigung ergeben kénnten, liege in der Natur der Sache und sei durch den
Tarifzweck gedeckt. Entscheidend sei letztlich, dass die Versetzung nach V eben
nicht Uber den Bestand des Arbeitsverhaltnisses befinde.

Sie, die Beklagte habe auch im Einzelnen dargelegt, welche Veranderungen die
Personalsituation im friiheren Beschéftigungsbereich des Klagers erfahren habe.
Wenn die Beklagte aus marktbedingten Grinden die Entscheidung getroffen habe,
in dem Aufgabenbereich, in dem auch der Klager tatig gewesen sei, insgesamt 936
Stellen zu reduzieren, habe der Klager dies als unternehmerische Entscheidung,
die weder willkirlich, noch offensichtlich unsachlich oder nicht umsetzbar sei,
hinzunehmen. Auch das Clearingverfahren sei ordnungsgeman abgelaufen und in
seinem Rahmen seien die sozialen Komponenten sach- und tarifgerecht bewertet
worden.

Erganzend wird auf den vollstandigen Inhalt der Klagebegriindung, der
Klageerwiderung sowie der weiteren Schriftsdtze des Klagers vom 14.03.2006 und
der Beklagten vom 12.04.2006 Bezug genommen.

Entscheidungsgrinde:

I. Die Berufung des Klagers ist zulassig. Sie ist gemaB § 64 Abs. 2 b) ArbGG
statthaft und wurde innerhalb der in § 66 Abs. 1 ArbGG vorgeschriebenen Fristen
eingelegt und begrindet.

Il. Die Berufung des Klagers hat auch Erfolg. Die mit Schreiben der Beklagten vom
27.11.2003 mit Wirkung zum 01.12.2003 vorgenommene Versetzung des Klagers
von seiner Arbeitsstelle als Agent im Premium Office der
Privatkundenniederlassung West in den Vermittlungs- und Qualifizierungsbetrieb V
ist zur Uberzeugung des Berufungsgerichts unwirksam.

Far die im Wege des arbeitgeberseitigen Direktionsrechts einseitig vorgenommene
Versetzungsanordnung fehlt es an einer tragfahigen Rechtsgrundlage.

1. Die Versetzung des Klagers zum Betrieb V kann nicht mit der in § 2 Abs. 2 des
Arbeitsvertrages in der Fassung vom 01.09.2001 enthaltenen Versetzungsklausel
gerechtfertigt werden. Dies ist zwischen den Parteien letztlich unstreitig. Auch die
Beklagte selbst hat sich nicht auf den arbeitsvertraglichen Versetzungsvorbehalt
berufen.

a. § 2 Abs. 2 des Arbeitsvertrages erlaubt es der Arbeitgeberin, dem Klager "eine
andere oder zusatzliche, seiner Eignung und seinen Fahigkeiten entsprechende
Tatigkeit zu Ubertragen”. Diese Arbeitsvertragsklausel berechtigt die Arbeitgeberin
zu entsprechenden Versetzungen "innerhalb des Unternehmens".

b. Bei der Versetzung des Klagers in den Betrieb V geht es jedoch nicht darum,
dass der Klager in dem Betrieb, in den er versetzt wird, also bei V eine andere
Tétigkeit als bisher verrichten soll, die seiner Eignung und seinen Fahigkeiten
entspricht. Zweck der Versetzung in den Betrieb V ist vielmehr eine
Weitervermittlung des Klagers auf einen anderen Arbeitsplatz innerhalb oder
auBerhalb des Unternehmens, ggf. die Qualifizierung des Klagers fir solche
anderweitigen Arbeitsplatze sowie die Uberbriickung des Zeitraums bis zum Erfolg
der Vermittlungsbemuihungen, sei es durch die verschiedenartigsten
Arbeitseinsatze innerhalb und auBerhalb des Unternehmens, sei es auch in Form
der Leiharbeit, oder auch durch Zeiten der Nichtbeschaftigung.

c. Stellte man stattdessen nicht auf die Verhaltnisse wahrend der Zeit der
Zuweisung des Klagers zum Betrieb V ab, sondern auf das bei V angestrebte

44

45

46
47

48

49

50

51

52

53



Vermittlungsziel, also die Zuweisung eines neuen Dauerarbeitsplatzes selbst, so
bedarf es hierzu, sofern kein einvernehmliches Handeln der Parteien erfolgt,
zumindest einer weiteren Versetzung, die vorliegend nicht in Rede steht.
Abgesehen davon beschrankt § 2 Abs. 2 des Arbeitsvertrags den
Versetzungsvorbehalt ausdrtcklich auf Tatigkeiten "innerhalb des Unternehmens”,
wahrend die Vivento zugeordneten Mitarbeiter gerade auch auf Arbeitsplatze
auBerhalb des Unternehmens — sei es bei anderen Konzernunternehmen, sei es
sogar auBerhalb des Konzerns — sollen weitervermittelt werden kénnen.

d. Abgesehen davon impliziert ein Versetzungsvorbehalt wie der in § 2 Abs. 2 des
Arbeitsvertrages enthaltene auch die Zuweisung einer neuen Tatigkeit, die sich auf
dem Wertigkeitsniveau der arbeitsvertraglich vereinbarten bisherigen Tatigkeit
bewegt (Kittner/Reinecke, Personalbuch 2005, Stichwort Versetzung, Rdnr. 6).
Auch diese Versetzungsvoraussetzung kann vorliegend nicht festgestellt werden;
denn der Einsatz des Klagers im Betrieb V ist nicht auf eine bestimmte Tatigkeit
hin ausgerichtet, kann auch in Form der Leih- und Zeitarbeit erfolgen, von der es in
§ 5 Abs. 3 S. 2 TV Ratio nur heiBt, dass diese "im Regelfall wohnortnah und/oder
berufsbildbezogen" zu erfolgen hat, und kann schlieBlich sogar auch Zeiten der
Nichtbeschéftigung beinhalten.

2. Die Versetzung des Klagers in den Betrieb V ist jedoch auch nicht durch § 5
Abs. 1 TV Ratio gerechtfertigt. Indem die Tarifvertragsparteienin § 5 Abs. 1 TV
Ratio angeordnet haben, dass der nach MaBgabe der §§ 3 und 4 TV Ratio
"identifizierte" Arbeitnehmer im Wege des arbeitgeberseitigen Direktionsrechts in
den Betrieb V versetzt werden kann, haben sie die ihnen zukommende tarifliche
Regelungsmacht tberschritten. Das Berufungsgericht schlieBt sich insoweit den
Ausfihrungen des LAG Brandenburg in seinem Urteil vom 30.06.2005, ZIP 2006,
392 ff., an.

a. Zwar steht den Tarifvertragsparteien aufgrund Artikel 9 Abs. 3 GG grundsatzlich
das Recht zu, das arbeitgeberseitige Direktionsrecht ndher zu definieren (vgl. z. B.
BAG vom 10.07.2003, AP TV AL Il § 9 Nr. 6). Die Regelungsmacht der
Tarifvertragsparteien findet jedoch ihre Grenze in entgegenstehendem
Gesetzesrecht (BAG vom 25.02.1998, - 7 AZR 641/96 -; BAG vom 31.07.2002, - 7
AZR 140/01 -). In Fragen des Bestandsschutzes von Arbeitsverhéltnissen, der sich
auch auf den Schutz von Vertragsbedingungen vor einseitigen Eingriffen des
Arbeitgebers erstreckt, ist aus verfassungsrechtlichen Griinden ein Mindestschutz
der Arbeitnehmer unverzichtbar. Dieser aus Artikel 12 Abs. 2 GG und Artikel 2
Abs. 1 GG folgenden Schutzpflicht hat der staatliche Gesetzgeber durch den
Erlass des Kindigungsschutzgesetzes Rechnung getragen. Dementsprechend
muss eine tarifvertragliche Gestaltung des Direktionsrechts mit den Wertungen des
Kindigungsschutzgesetzes, insbesondere mit den Wertungen des § 1 Abs. 3
KSchG und des § 2 KSchG in Einklang stehen (LAG Brandenburg, ZIP 2006, 393;
KR-Rost, 7. Auflage, § 2 KSchG Rz. 54 a ff.; APS/Klnzel, 2. Auflage, § 2 Rz. 99).
Ein tarifvertraglich begriindetes Leistungsbestimmungsrecht darf nicht zur
Umgehung oder Ausschaltung zwingender Kiindigungsschutzbestimmungen
fihren, die auch einen Schutz vor grundlegenden Anderungen der
Arbeitsbedingungen beinhalten (LAG Brandenburg a. a. O.; vgl. auch BAG AP Nr.
18 zu § 1 TVG Tarifvertrage Papierindustrie). In den kiindigungsschutzrechtlich
gesicherten Kernbereich des Arbeitsverhaltnisses darf aufgrund einer tariflichen
Regelung nicht eingegriffen werden (BAG vom 16.12.2004, - 6 AZR 658/03; LAG
Brandenburg ZIP 2006, 394).

b. Die Versetzung des Kl&agers in den Betrieb V flhrt zu einer nachhaltigen und
grundlegenden Veranderung im Kernbereich der arbeitsvertraglichen Rechte und
Pflichten des Klagers.

aa. Im Gegensatz zur Auffassung des Arbeitsgerichts kann bei der Uberpriifung
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der Rechtswirksamkeit der streitigen Versetzung nicht zwischen der MaBnahme
der Versetzung nach § 5 Abs. 1 TV Ratio als solcher und etwaigen weiteren, nach
erfolgter Versetzung vorzunehmenden DirektionsmaBnahmen der Beklagten
unterschieden werden, wie z. B. die Zuweisung eines Leiharbeitseinsatzes oder
auch die vortbergehende Nichtbeschaftigung. Flr die Entscheidung tber die
Wirksamkeit der VersetzungsmaBnahme ist darauf abzustellen, welche
Méglichkeiten und weiteren Direktionsbefugnisse dem Arbeitgeber aufgrund der
Zugehorigkeit eines Arbeithnehmers zum Betrieb V eingerdumt werden. Es ist auf
den Zuschnitt der Rechte und Pflichten eines dem Betrieb V zugehdrigen
Arbeitnehmers abzustellen, so wie er sich aus Wortlaut und Intention der
Regelungen des TV Ratio ergibt. RGumt der Tarifvertrag dem Arbeitgeber
gegenlber den dem Betrieb V angehdérigen Arbeitnehmern grundsétzlich das
Direktionsrecht ein, z. B. externe Arbeiten als Leiharbeitnehmer verrichten zu
lassen, so gehort diese Befugnis zu den charakteristischen Merkmalen des
Versetzungsergebnisses und ist bei der Uberprifung der Wirksamkeit der
VersetzungsmafBnahme in Rechnung zu stellen.

bb. Es kann dabei dahingestellt bleiben, ob § 5 Abs. 1 TV Ratio bereits deshalb als
mit den Kerngrundséatzen des § 2 KSchG unvereinbar anzusehen ist, weil der
Beklagten gegenlber den im Betrieb V angesiedelten Arbeitnehmern auch das
Recht eingerdumt wird, diese voribergehend, jedoch fir einen nicht naher
definierten Zeitraum, beschéaftigungslos zu lassen (so Arbeitsgericht Disseldorf
vom 10.03.2004, 4 Ca 11364/03). Allerdings ist nicht zu verkennen, dass diese
Befugnis bereits einen schwerwiegenden Eingriff in den Grundbestand der
Arbeitnehmerrechte im bisherigen Arbeitsverhaltnis darstellt.

cc. Nach Auffassung des Berufungsgerichts wiegt der Umstand schwerer, dass der
Arbeitgeberin gemaBn § 5 Abs. 3 TV Ratio gegenlber den in V angesiedelten
Arbeitnehmern das Direktionsrecht eingeraumt wird, diese auch in Leih- und
Zeitarbeit innerhalb und auBerhalb des Konzerns Deutsche Telekom einzusetzen,
wobei der Tarifvertrag lediglich vorgibt, dass solche Beschéftigungseinsatze "im
Regelfall wohnortnah und/oder [!] berufsbildbezogen" zu erfolgen haben. Wie nicht
zuletzt § 613 a Abs. 6 BGB zeigt, soll in einem bestehenden Arbeitsverhaltnis eine
Auswechslung des Arbeitgebers nicht gegen den Willen des betroffenen
Arbeitnehmers erfolgen kdnnen. Bei einem Einsatz eines Arbeitnehmers als
Leiharbeitnehmer wird zwar nicht die Arbeitgeberstellung als solche auf einen
fremden Arbeitgeber Ubertragen, wohl aber die Befugnis, im Arbeitsalltag das
arbeitgeberseitige Direktionsrecht auszuliben. Die Austbung des Direktionsrechts
stellt jedoch eine der wesentlichsten Auspragungen der Arbeitgeberstellung dar.
Auch in arbeitssoziologischer Hinsicht erscheint die Tatigkeit als Leiharbeitnehmer
grundlegend anders strukturiert als die eines "normalen" Arbeitnehmers, der seine
Tétigkeit im Rahmen einer von seinem Vertragsarbeitgeber organisierten
Betriebsgemeinschaft zu erbringen hat. Fir einen Arbeitnehmer, dessen
arbeitsvertraglich geregelte Rechte und Pflichten darauf gerichtet sind, seine
Tétigkeit fur und im Unternehmen des Vertragsarbeitgebers zu verrichten, stellt die
Erweiterung des arbeitgeberseitigen Direktionsrechts dahingehend, dass fortan
auch die Zuweisung von unternehmensexterner Leiharbeit mdglich sein soll, einen
Eingriff in den Grundbestand seiner Rechte dar.

dd. Des weiteren erhalt die Arbeitgeberin die Befugnis, die in V beschéftigten
Arbeitnehmer zur Teilnahme auch an solchen QualifizierungsmaBnahmen zu
verpflichten, die gerade nicht der (Weiter-) Qualifizierung des Arbeitnehmers fir
seine bisherige, arbeitsvertraglich geregelte Tatigkeit oder wenigstens eine andere
maogliche Tatigkeit im Unternehmen seines Vertragsarbeitgebers dienen.

c. Entscheidend erscheint aber letztlich Folgendes:
aa. Erklartes Ziel der Zuweisung eines Arbeitnehmers zum Betrieb V ist die
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Vermittlung des betroffenen Arbeithnehmers auf einen anderen Arbeitsplatz als
bisher und — soweit diesem Ziel dienend — die (Weiter-) Qualifizierung des
Arbeitnehmers. Dieses Vermittlungsziel, dem die gesamte Gestaltung des
Einsatzes eines Arbeitnehmers im Betrieb V untergeordnet ist, beschrankt sich
jedoch gerade nicht auf Arbeitsplatze im Unternehmen des
Vertragsarbeitgebers, sondern bezieht sich gleichrangig auch auf die Vermittlung
in anderen Unternehmen des Konzerns, die sogenannten
Beteiligungsunternehmen nach Anlage 7, und darUberhinaus sogar auf externe
Arbeitsplatze auBerhalb des Konzerns.

bb. Die gesetzlichen Regelungen des Kiindigungsschutzes sind jedoch nach
bisherigem Verstandnis teilweise betriebsbezogen, teilweise
unternehmensbezogen ausgestaltet, jedenfalls aber - abgesehen von der hier nicht
gegebenen Ausnahme eines vertraglich vereinbarten Konzernarbeitsverhéaltnisses
- jedenfalls nicht konzernbezogen. Kindigungsschutzrechtlich handelt es sich
somit nicht nur bei der Vermittlung auf konzernfremde Arbeitsplatze im Sinne von §
7 Abs. 3 TV Ratio, sondern auch auf Arbeitsplatze eines anderen
Konzernunternehmens (Beteiligungsunternehmens nach Anlage 7) i. S. v. § 7 Abs.
1 TV Ratio in Wirklichkeit um eine externe Vermittlung.

cc. Die erfolgreiche Vermittlung auf einen Arbeitplatz bei einem externen
Arbeitgeberunternehmen hat zugleich den Verlust des Arbeitsplatzes beim
Vertragsarbeitgeber zur Folge. GemaB § 7 Abs. 4 S. 1 TV Ratio ist der V -
Arbeitnehmer verpflichtet, einen ihm angebotenen zumutbaren anderen
Arbeitsplatz anzunehmen und sich ggf. einer QualifizierungsmaBnahme zu
unterziehen. Lehnt der V -Arbeitnehmer ein den Regeln des TV Ratio
entsprechend als zumutbar geltendes Angebot oder auch nur eine entsprechende
QualifizierungsmaBnahme ab, so hat dies nach § 7 Abs. 4 S. 2 ff. TV Ratio
abgestufte Sanktionen zur Folge, die mit dem Verlust der Anspriiche aus dem TV
Ratio beginnen, sich tber den Verlust des besonderen Kiindigungsschutzes fr
langjahrig beschaftigte Mitarbeiter nach § 26 MTV fortsetzen und schlieBlich dazu
fihren kénnen, dass ein zur Kindigung fihrender wichtiger Grund im Sinne von §
25 Abs. 4, 26 MTV vorliegen kann. Damit korrespondiert, dass gemaB § 11 Abs. 2
b) TV Ratio Arbeitnehmer, die ein zumutbares Arbeitsplatzangebot oder eine
QualifizierungsmaBnahme ablehnen, von dem in § 11 Abs. 1 TV Ratio
niedergelegten Verbot betriebsbedingter Kiindigungen ausgenommen werden.

dd. Aus den vorstehend angesprochenen Verhaltnissen folgt:

Wenn der V -Arbeitnehmer tarifvertraglich verpflichtet sein soll, auch
Vermittlungsangebote an ein fremdes, wenn auch konzernangehériges
Unternehmen und sogar Vermittlungsangebote an ein konzernfremdes
Unternehmen anzunehmen, Uberdies an MaBnahmen teilzunehmen, die ihn erst
fir die Vermittlung auf solche Arbeitsplatze auBerhalb des Unternehmens seines
Vertragsarbeitgebers qualifizieren, so ist mit der Versetzung eines Arbeitnehmers
der Beklagten in deren Betrieb V zugleich dessen Verpflichtung konstituiert, aktiv
an der Beendigung seines eigenen Arbeitsverhéltnisses mitzuwirken. Dies hat
bereits das Arbeitsgericht Ménchengladbach in seiner Entscheidung vom
15.04.2004 (3 Ca 75/04) zutreffend festgestellt.

Eine Versetzung zu V berihrt somit nicht nur den inhaltlichen Kernbereich des
Arbeitsvertragsverhaltnisses, sondern grundlegend auch die
kindigungsschutzrechtliche Stellung des Arbeitnehmers. Die Versetzung zu V birgt
die unmittelbare Gefahr eines betriebsbedingten Verlustes des Arbeitsplatzes im
bisherigen Arbeitsvertragsunternehmen.

d. Dem kann in kiindigungsschutzrechtlicher Hinsicht nicht entgegen- gehalten
werden, dass fir eine Versetzung in den Betrieb V aufgrund des in §§ 3,4 TV
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Ratio geregelten Identifizierungsverfahrens ohnehin nur solche Arbeitnehmer in
Betracht kommen, deren bisheriger Arbeitsplatz bereits betriebsbedingt in Wegfall
geraten ist, und dass andererseits diese Arbeitnehmer nur und erst dann entlassen
werden kdnnen, wenn ihnen ein nach den Kriterien des TV Ratio zumutbarer
Alternativarbeitsplatz, und sei es ein solcher auBerhalb des bisherigen
Arbeitgeberunternehmens, angeboten werden kann.

aa. Das Berufungsgericht verkennt nicht das Grundanliegen der
Tarifvertragsparteien des TV Ratio, aufgrund groBflachiger
RationalisierungsmaBnahmen unvermeidlich erscheinende betriebsbedingte
Entlassungen méglichst zu vermeiden oder durch die Verpflichtung der
Arbeitgeberin zum Angebot eines aufgrund festgelegter Kriterien zumutbar
erscheinenden Alternativarbeitsplatzes auBBerhalb des bisherigen
Arbeitgeberunternehmens so sozialvertraglich wie méglich zu gestalten.

bb. Da aber eine Versetzung in den Betrieb V nicht nur zu einer Vermittlung auf
einen anderen Arbeitsplatz im Unternehmen des bisherigen Vertragsarbeitgebers
fihren kann und soll, sondern ebensogut zu einer Vermittlung auf einen
Arbeitsplatz auBerhalb des Arbeitgeberunternehmens innerhalb oder auBerhalb
des Konzerns, also zu einem Arbeitsplatzverlust im
kiindigungsschutzrechtlichen Sinne, sind bei einer solchen Versetzung
kiindigungsschutzrechtliche Mindeststandards einzuhalten. Dies bedingt, dass
eine solche Versetzung zwingend nur entweder im Einvernehmen mit dem
betroffenen Arbeitnehmer oder im Rahmen einer Anderungskiindigung geman §
2 KSchG ausgesprochen werden kann.

cc. Nur dadurch wird sichergestellt, dass der betroffene Arbeitnehmer seinen
betriebsbedingten Arbeitsplatzverlust klageweise anhand der MaBstébe des § 1
KSchG Uberprifen, zugleich aber auch von der ihm gesetzlichin § 2 S. 1 KSchG
eingeraumten Moglichkeit der Annahme der Vertragsanderung unter Vorbehalt
Gebrauch machen kann.

dd. Ferner wird dadurch sichergestellt, dass derart gravierende Einschnitte in das
bisherige Arbeitsverhéltnis nur unter Einhaltung einer Kiindigungsfrist im Rahmen
der Regeln des § 622 BGB vorgenommen werden kdénnen.

ee. Die Uberpriifung der Einhaltung der MaBstébe des § 1 KSchG ist dabei durch
das Gesetz den unabhangigen staatlichen Arbeitsgerichten zugewiesen. Daher
kénnen die kiindigungsschutzrechtlichen Bedenken dagegen, die Versetzung in
den Betrieb V einseitig im Wege arbeitgeberseitigen Direktionsrechts vornehmen
zu kénnen, nicht durch den Hinweis auf das in §§ 3, 4 TV Ratio vorgesehene
Identifizierungs- bzw. Clearingverfahren beseitigt werden. So haben die
Tarifvertragsparteien selbst in der Protokollnotiz zu § 3 TV Ratio festgehalten, dass
es sich bei der in § 3 Abs. 3 und 4 TV Ratio vorzunehmenden
Auswahlentscheidung nicht um eine Sozialauswahl im Sinne des § 1 KSchG
handele. Die dem Identifizierungsverfahren zugrunde liegende Methodik stimmt
auch in wesentlichen Punkten nicht mit dem Grundsatz der Sozialauswahl tberein,
wie erin § 1 Abs. 3 KSchG nach bisherigem Verstandnis festgelegt ist. Nach der
gesetzlich vorgeschriebenen Sozialauswahl haben die in § 1 Abs. 3 S.2 KSchG
angesprochenen Leistungskriterien namlich nur eine Korrektivfunktion, wahrend
nach dem Identifizierungsverfahren des TV Ratio Leistungsaspekte gleichgewichtig
zur (Vor-) Auswahl der in den Betrieb V zu versetzenden Arbeitnehmer beitragen.

ff. Bezeichnenderweise hat die Beklagte im vorliegenden Verfahren die Auffassung
vertreten, dass sie die betriebsbedingten Griinde fiir die den Klager treffende
VersetzungsmaBnahme nicht in gleicher Weise darzulegen habe, wie die soziale
Rechtfertigung einer betriebsbedingten Kiindigung im Sinne von § 1 Abs. 2
KSchG. Dementsprechend genlgt der Sachvortrag der Beklagten zu der
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betriebsbedingten Versetzung des Klagers in den Betrieb V auch nicht den
Anforderungen an einen Sachvortrag, aus dem sich die soziale Rechtfertigung
einer betriebsbedingten Kiindigung im Sinne von § 1 Abs.2 KSchG ergeben soll.
Die Beklagte hat sich im Wesentlichen darauf beschrankt vorzutragen, dass sie die
unternehmerische Entscheidung getroffen habe, im Bereich PFO/PBO bundesweit
936 Personalposten abzubauen, dass dies zur Reduzierung von 135,5
Personaleinheiten im Ressort PFO/PBO bei der Privatkundenniederlassung West
geflhrt habe und danach wiederum im Arbeitsbereich des Klagers 32,8
Personaleinheiten einzusparen gewesen seien. Es ist zwar richtig, dass
unternehmerische Entscheidungen betriebsbedingter Art nach der standigen
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts von den Arbeitsgerichten nur auf
Willkdr oder grobe Unsachlichkeit hin Gberprift werden kénnen. Zugleich verlangt
das Bundesarbeitsgericht aber ebenso in stédndiger Rechtsprechung, dass die
Auswirkungen unternehmerischer Entscheidungen auf den Arbeitsplatz des
einzelnen betroffenen Arbeitnehmers sehr wohl nachvollziehbar darzulegen und
von den Arbeitsgerichten auf ihre Stimmigkeit hin zu Uberprifen sind (z.B. BAG BB
1997, 260). Insgesamt belegt somit schon der eigene Sachvortrag der Beklagten,
dass an die betriebsbedingten Griinde fir eine Versetzung in die
Vermittlungseinheit V im Vergleich zu einer betriebsbedingten Kiindigung ein
deutlich verminderter Uberprifungsstandard zugrunde gelegt wird, obwohl durch
die betriebsbedingte Versetzung zu V die betriebsbedingte Beendigung des
bisherigen Arbeitsverhéltnisses zum bisherigen Arbeitsvertragsunternehmen
unmittelbar in die Wege geleitet sein kann.

g9. Das Berufungsgericht verkennt keineswegs, dass es fir einen Arbeitnehmer,
der von einem betriebsbedingten Arbeitsplatzverlust betroffen ist, einen
erheblichen Vorteil darstellt, erst dann und nur dann entlassen zu werden, wenn
ihm bei einem Fremdunternehmen ein nach festgelegten Kriterien als zumutbar
anzusehender Alternativarbeitsplatz angeboten werden kann. Andererseits bleibt
aber auch zu bedenken, dass nach bisherigem kindigungsschutzrechtlichen
Versténdnis die soziale Rechtfertigung einer betriebsbedingten Kiindigung nicht
allein damit begriindet werden kann, dass der bisherige Arbeitgeber dem zu
entlassenden Arbeitnehmer eine zumutbare Arbeitsstelle bei einem anderen
Arbeitgeber zu vermitteln bereit ist.

e. Aus alledem folgt:

Eine arbeitsrechtliche MaBnahme, die, auch wenn sie grundsatzlich von einer
sozial héchst anerkennenswerten Motivation begleitet ist, so tief in den inhaltlichen
Kernbestand eines Arbeitsvertragsverhaltnisses eingreift und den
kindigungsschutzrechtlichen Bestand des Arbeitsverhéltnisses so unmittelbar
berGhrt wie eine Versetzung eines Arbeitnehmers der Beklagten in deren
Vermittlungs- und Qualifizierungsbetrieb V , gebietet es der grundrechtlich
begrindete Bestands- und Inhaltsschutz eines Arbeitsverhéltnisses, dass eine
solche MaBnahme, wenn sie nicht im beiderseitigen Einvernehmen getroffen
werden kann, nur im Wege einer Anderungskiindigung im Sinne von § 2 KSchG
maoglich ist.

3. Entgegen der Auffassung des Arbeitsgerichts hat der Klager schlieBlich sein
Recht, die Unwirksamkeit der streitigen Versetzung vom 27.11.2003 geltend zu
machen, auch nicht verwirkt.

Hierflr fehlt es insbesondere bereits am Umstandsmoment. Der Klager hat nicht
etwa an einem ihm aufgrund einer Versetzung zugewiesen Alternativarbeitsplatz
geraume Zeit klaglos gearbeitet, die ihm neu Ubertragenen arbeitsvertraglichen
Pflichten geraume Zeit klaglos erfillt und auf diese Weise bei seinem Arbeitgeber
den Eindruck erweckt, er werde gegen die VersetzungsmaBnahme entgultig keine
Einwadnde mehr erheben. Nach der hier streitigen Versetzung zu V ist der Klager
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unstreitig erstmals ab dem 02.06.2004, also bereits einige Zeit nach
Klageerhebung, zur Arbeitsleistung Uberhaupt herangezogen worden. Zuvor hat er
nur sporadisch an einzelnen BegriBungs-, bzw. Aufnahmeveranstaltungen
teilgenommen und hierbei bereits im Januar klare Einwande gegen die
Konsequenzen der VersetzungsmaBnahme erhoben, indem er sich geweigert hat,
bestimmte Merkblatter zu unterschreiben. Das Anwaltsschreiben vom 26.02.2004,
in dem der Kl&ger hat formulieren lassen, dass nach seiner Meinung "eine solche
VersetzungsmaBnahme nicht mdglich ist", stellt Gberdies einen
unmissverstandlichen Widerspruch gegen die Versetzung dar, den die Beklagte,
wie ihr Antwortschreiben vom 30.03.2004 belegt, auch als solchen verstanden hat.
Es ist daher nicht ersichtlich, aufgrund welchen Umstandes die Beklagte das
Vertrauen gewonnen haben soll, dass der Klager sich endgultig nicht mehr gegen
die Versetzung wehren werde.

Demnach musst die Berufung des Klager erfolgreich sein.
lll. Die Kostenfolge ergibt sich aus § 91 Abs. 1 ZPO.
GemaB § 72 Abs. 2 Nr. 1 und 2 ArbGG war die Revision zuzulassen.
Rechtsmittelbelehrung:

Gegen dieses Urteil kann von der beklagten Partei
REVISION

eingelegt werden.

Die Revision muss

innerhalb einer Notfrist* von einem Monat

schriftlich beim

Bundesarbeitsgericht

Hugo-PreuB-Platz 1

99084 Erfurt

Fax: (0361) 2636 — 2000

eingelegt werden.

Die Notfrist beginnt mit der Zustellung des in vollstandiger Form abgefassten
Urteils, spatestens mit Ablauf von finf Monaten nach der Verkindung.

Die Revisionsschrift muss von einem bei einem deutschen Gericht zugelassenen
Rechtsanwalt unterzeichnet sein.

*eine Notfrist ist unabanderlich und kann nicht verlangert werden.
(Dr. Czinczoll) (Voges) (Ewerling)
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