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Die ZfAD kehrt zuriick — Praxisnihe trifft auf
wissenschaftlichen Tiefgang

Liebe Leserin, lieber Leset,

es ist mir eine grole Ehre und eine besondere
Freude, Ihnen heute die erste Ausgabe der

Zeitschrift fiar Arbeits- und
Antidiskriminierungsrecht der
Forschungsstelle fir Arbeits- und
Antidiskriminierungsrecht an der
Fachhochschule Nordhessen (ZfAD)

prisentieren zu dirfen. Nach einer lingeren Phase
der Ruhe kehrt die ZfAD nun mit frischer Energie
und einem klaren Auftrag zuriick: Wir mdochten
unsere Rolle als flihrendes Forum flir den
wissenschaftlichen Diskurs und die praxisnahe
Auseinandersetzung mit den komplexen und stets
im Wandel begriffenen Fragen des Arbeits- und
Antidiskriminierungsrechts mit Nachdruck wieder
aufnehmen und ausbauen.

Dieser bedeutsame Neubeginn wird von einer ganz
besonderen Entwicklung in der Forschungsstelle
begleitet: Die FOSAR hat ihren neuen Sitz in der
geschichtstrichtigen "Herfterather Mihle" in
Herfterath, Much, bezogen. Die Mihle, deren
Urspriinge sich bis in die Mitte des 19. Jahrhunderts
als Getreidemiihle zurtckverfolgen lassen und die
spater in den 1930er-Jahren aufgestockt und
bewohnbar gemacht wurde, ist mehr als nur ein
neuer Standort. Sie ist ein Symbol fiir die Werte, die
wir in der FoSAR leben und in der ZfAD
vermitteln wollen: die Verankerung in bewihrter
Tradition des Rechts, gepaart mit einem
innovativen Geist, einem unbedingten Blick fiir die
Herausforderungen der modernen Arbeitswelt
sowie dem bestindigen Streben nach Redlichkeit.
Dieses Umfeld ladt zur tiefgehenden Reflexion und
konzentrierten Arbeit ein.

In dieser Auftaktausgabe der ZfAD widmen wir
uns zentralen und hochaktuellen Themen des
Diskriminierungsschutzes im Arbeitsleben. Wir
beleuchten die essentielle Rolle der Beweislast nach
§ 22 AGG als michtiges Instrument fir
Arbeitnehmer, erértern  die  Notwendigkeit
witksamer und abschreckender
Entschidigungszahlungen und analysieren
wegweisende  Urteile, die die Rechte von
Arbeitnehmern in der Praxis stirken. Insbesondere
der von mir personlich erstrittene Fall einer
Entschidigung von  60.000  EUR  wegen
Altersdiskriminierung ist ein eindriicklicher Beleg
fur die Wirksamkeit des Gesetzes und die
Bedeutung einer konsequenten

Rechtsdurchsetzung im Sinne der Menschenwiirde.

Unser erklirtes Ziel mit der ZfAD ist es, eine
unentbehtliche Briicke zwischen der akademischen
Forschung und der juristischen Praxis zu schlagen.
Wir mochten Richtern, Anwilten, Professoren,
Personalabteilungen, Bettiebsriten und
Nichtregierungsorganisationen fundierte Analysen,
tiefgehende ~ Kommentare und  unmittelbar
anwendbare  Handlungsempfehlungen  bieten.
Dabei schépfen wir nicht nur aus der
wissenschaftlichen Lehre, sondern insbesondere
aus  meiner jahrzehntelangen  forensischen
Erfahrung und meiner umfassenden ProzeB3praxis,
die alle relevanten Instanzen umfal3t. Dies
garantiert die  unmittelbare  Relevanz  und
Anwendbarkeit der publizierten Inhalte fir die
komplexen Herausforderungen der tiglichen
Rechtsanwendung und Streitbeilegung.

Pe; 1us ad 1ustitiam
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Ich lade Sie herzlich ein, sich mit den Beitrigen
dieser ersten Ausgabe auseinanderzusetzen. Moge
die ZfAD zu einem wertvollen Begleiter in Threr
beruflichen Praxis und wissenschaftlichen Arbeit
werden. Wir freuen uns auf einen regen Diskurs
und eine gemeinsame Fortsetzung unseres
Engagements fiir Anstand und Gerechtigkeit im
Arbeitsleben.

Mit besten Gril3en,

Prof. Dr. Klaus Michael Alenfelder

Leiter der Forschungsstelle fiir Arbeits- und
Antidiskriminierungsrecht ~ (FoSAR) an  der
Fachhochschule Nordhessen

Fosar.info
Info@fosar.info
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Die Beweislast im Antidiskriminierungsrecht
(§ 22 AGG) — Ein michtiges Instrument fiir
Arbeitnehmer

von Prof. Dr. Klaus Michael Alenfelder Leizer der
Forschungsstelle fiir Arbeits- und
Awntidiskriminiernngsrecht (FoSAR) an der
Fachhochschule Nordbessen; Fachanwalt fiir Arbeitsrecht

A. Einleitung — Die Herausforderung der
verdeckten Diskriminierung

Das Arbeitstecht in  Deutschland ist  seit
Inkrafttreten des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) am 18. August
2006' maligeblich durch den umfassenden Schutz
vor Benachteiligungen geprigt, die auf Grinden
der Rasse oder ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Identitit beruhen (§ 1 AGG)2 Trotz dieser klaren
gesetzlichen Vorgaben, die auch europarechtlichen
Richtlinien® entspringen, bleibt Diskriminierung im
Arbeitsleben eine hartnickige Realitit. Das zentrale
Problem bei der Rechtsdurchsetzung liegt oft nicht
im Fehlen eines Verbotes, sondern in der
Schwierigkeit der Beweisfithrung.
Diskriminierende Handlungen erfolgen in aller
Regel verdeckt; Titer verschleiern ihre Motive, um
Schadensersatzanspriiche und Imageschiden zu
vermeiden. Selten erklirt ein diskriminierender
Arbeitgeber bei einer
MaBnahme offen: "Ich diskriminiere Dich jetzt
wegen Deiner ethnischen Herkunft".*

Genau hier setzt § 22 AGG an, eine Norm, die als

Beweiserleichterung konzipiert wurde, um den

benachteiligenden

Zugang zum Recht fiir Diskriminierungsopfer zu
gewihrleisten und die typische Beweisnot der
kldgerischen Partei auszugleichen. Die vorliegende
Abhandlung beleuchtet die Reichweite und die
strategische Bedeutung des § 22 AGG aus Sicht der
Arbeitnehmervertretung und der
wissenschaftlichen Forschung,.

B. Die Beweislastregelung des § 22 AGG -
Wortlaut und Europarechtskonforme

Auslegung

I. Wortlaut und das Absenkungsverbot

§ 22 AGG regelt die Beweislastverteilung in
Diskriminierungsfillen. Dem Wortlaut nach heil3t
es: "Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien
beweist, die eine Benachteiligung vermuten lassen,
trdgt die andere Partei die Beweislast dafiir, daf3
kein Verstol3 gegen die Bestimmungen zum Schutz

vor Benachteiligung vorgelegen hat."®

Dieser Wortlaut war und ist Gegenstand intensiver
Diskussionen. Die  Formulierung "Indizien
beweist" lie3 ein Absenken des zuvor in § 611a Abs.
1 Satz 3 BGB aF. verankerten Schutzniveaus
("Tatsachen glaubhaft macht") befiirchten®. Ein
solches Absenken des Rechtsschutzes zu Lasten
der Diskriminierten ist jedoch gemil3 Artikel 8 Abs.
2 der Richtlinie 2000/78/EG’ (sowie Artikel 19
der Richtlinic 2006/54/EG® und  anderer
EU-Richtlinien)
untersagt: "Die Umsetzung dieser Richtlinie darf

einschligiger ausdrucklich
keinesfalls als Rechtfertigung fir eine Absenkung
des von den Mitgliedstaaten bereits garantierten
Schutzniveaus in bezug auf Diskriminierung in den
von der Richtlinie abgedeckten Bereichen benutzt
werden."? Soweit die deutsche Regelung gegen EU-
Vorgaben verstoft, ist sie unionsrechtskonform
auszulegen, oder die Regelung darf nicht

angewandt werden.!°

II. Unionsrechtskonforme Auslegung der
Beweislastverteilung

Die Rechtsprechung, insbesondere des
Bundesarbeitsgerichts (BAG), hat  diese
Problematik erkannt und den § 22 AGG
unionsrechtskonform ausgelegt. Das BAG stellt
klar: "Besteht die Vermutung einer Benachteiligung,
trigt die andere Partei die Beweislast dafiir, daf3 der
Gleichbehandlungsgrundsatz nicht verletzt worden
ist".'" Dabei muf3 die Dbeklagte Partei den
Vollbeweis erbringen.'> Sie muf3 vortragen und
beweisen, dal3 ausschlieB3lich nicht diskriminierende
Griinde zu einer Benachteiligung geftihrt haben:
"In dem Motivbundel des (potentiellen)
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Arbeitgebers darf der betreffende Grund weder als
negatives noch der fehlende Grund als positives
Kriterium enthalten gewesen sein".!* Fur die
kldgerische Partei ist dabei die Glaubhaftmachung
der Indizien austeichend. Es ist lediglich
erforderlich, "daB die eine Vermutung
begriindenden Tatsachen (Indizien') Uberwiegend

wahrscheinlich sind".1*

Das Landesarbeitsgericht Baden-Wirttemberg hat
in seiner Entscheidung vom 1. Februar 2011 (Az.:
22 Sa 67/10) diese Auslegung musterhaft dargelegt
und betont, daf3 die Beweiserleichterung gemil3 den
europidischen  Vorgaben  "hinsichdich  aller
Merkmale der Diskriminierung" zu etfolgen hat
und der Kldger "nicht den Vollbeweis fir das
Vorliegen einer Benachteiligung erbringen muf".1®
Dies schliel3t sowohl das objektive Vorliegen einer
Benachteiligung als auch die diskriminierende
Motivation ein.'® Dem entspricht es, dall der
EuGH in Fillen der Diskriminierung bereits eine
Diskriminierung bejaht hat, "ohne daf3 die konkrete
Benachteiligung einer Person festgestellt wurde"."”
Dies gilt selbst fur Konstellationen, in denen kein
Benachteiligter festgestellt wurde, der Arbeitgeber
aber offentlich erklirt, keine Mitarbeiter einer

bestimmten ethnischen Herkunft einzustellen.'®

C. Die Funktion der Indizien — Der Beweisring
im Antidiskriminierungsverfahren

I. Grundsatz der Beweisnot und die Rolle der
Indizien

Der Sinn der Beweiserleichterung des § 22 AGG
liegt in  der typischen Beweisnot der
Diskriminierungsopfer. RegelmiBig steht der
Arbeitnehmer einem Unternehmen gegeniiber, das
uber alle internen Informationen und Beweismittel
verfiigt. Der Arbeitnehmer hingegen hat in der
Regel keinen Zugriff auf diese Informationen und
kann sie nach der ZivilprozeBordnung (ZPO) auch
nicht erzwingen.’® Dies ist eine "Beweisnot", die
durch § 22 AGG ausgeglichen werden soll. Die
Indizien mussen dabei nur glaubhaft gemacht

werden.? Es reicht aus, "daB die eine Vermutung

begriindenden Tatsachen (Indizien") iberwiegend
wahrscheinlich sind".?!

II. Der
Antidiskriminierungsverfahren

Beweisring im

An die Vermutungswirkung der Indizien ist kein zu
strenger Mal3stab anzulegen. Vielmehr reicht es aus,
wenn nach allgemeiner Lebenserfahrung eine
"Uberwiegende = Wahrscheinlichkeit" fiir  eine
Diskriminierung besteht.?> Die Indizien missen
dabei nicht zwingend einen direkten Schluf3 auf die
Diskriminierung zulassen.

Von besonderer Bedeutung ist, dal3 das BAG
ausdriicklich  eine Gesamtwiirdigung aller
vorgetragenen Indizien fordert: "Werden von
dem benachteiligten Arbeitnehmer Hilfstatsachen
vorgetragen, welche jeweils fir sich allein
betrachtet nicht ausreichen, um die
Vermutungswirkung gem. § 611a Abs. 1 Satz 3
BGB aF herbeizufithren, ist vom Tatsachengericht
eine Gesamtbetrachtung vorzunehmen, ob diese
Hilfstatsachen im  Zusammenhang gesehen
geeignet sind, die Vermutungswirkung zu
begriinden".?> Dies entspricht dem Prinzip des
Beweisrings, bei dem sich einzelne Indizien
gegenseitig verstirken und so zur Uberzeugung des
Gerichts fithren konnen. Die einzelnen Umstinde
konnen aus verschiedenen Teilbereichen stammen
und miissen weder zeitgleich erfolgen noch von
denselben Personen gesetzt worden sein; vielmehr
kann sich gerade erst aus diesen Tatsachen eine
"Benachteiligungskultur" im Unternehmen
ergeben.®* Im Gegensatz dazu nimmt bei einer
Beweiskette, wo die Indizien in einem
Stufenverhiltnis stehen, die Beweiskraft des
Schlusses auf die Haupttatsache mit jedem weiteren

Indiz in der Kette ab.?

Das OLG Disseldotf fihrte dazu aus, daf3 auch
wenn es keine Fahrfehler gebe, die nicht auch
niichternen Fahrern unterlaufen kénnten, so konne
doch gerade die Hiufung von kleinen, fir sich
allein nicht ausreichenden Auffilligkeiten die
Annahme  alkoholbedingter — Fahruntiichtigkeit

nahelegen.26 Dieser Gedanke tibertrigt sich auf die
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Diskriminierung, wo viele kleine Hinweise in der
Gesamtschau ein klares Bild ergeben. Der innere
Zusammenhang der vorgebrachten Tatsachen ist
dabei nicht Voraussetzung der Vermutung einer
gesetzwidrigen Benachteiligung.®’

D. Typische Indizien im
Antidiskriminierungsverfahren

Die Praxis zeigt eine Reihe von typischen Indizien,
die eine Diskriminierung vermuten lassen. Diese
reichen von AuBerungen bis hin zu strukturellen
Gegebenheiten und  Verfahrensfehlern — des
Arbeitgebers. Das BAG hat wiederholt betont, daf3
"die Benachteiligung eines Arbeitnehmers [ist]
regelmifBlig auch dann zu vermuten, wenn der
Arbeitnehmer Tatsachen glaubhaft gemacht hat (§
611a Abs. 1 Satz 3 BGB aF), aus denen sich ergibt,
dal3 der Arbeitgeber objektiv feststellbar gegen
gesetzliche Vorschriften verstolen hat, welche
bereits durch die Herstellung ecines gewissen
Formalismus der ungerechtfertigten
Benachteiligung bestimmter Arbeitnehmergruppen

vorbeugen oder entgegenwirken sollen" 28

I. AuBerungen und Handlungen des
Arbeitgebers oder von Vorgesetzten

Direkte  oder indirekte AuBerungen des
Arbeitgebers oder von Vorgesetzten, die auf ein
Diskriminierungsmerkmal —abzielen oder eine
Benachteiligung nahelegen, sind starke Indizien.
Beispiele hierfiir sind der Hinweis auf ein "junges
und engagiertes Team" in einer Stellenanzeige bei
Altersdiskriminierung oder abfillige Bemerkungen
tber geschutzte Gruppen. Das BAG fithrt aus, daf3
"solche = Vermutungstatsachen  kénnen  in
AuBerungen des Arbeitgebers bzw. anderen
Verfahrenshandlungen begrindet sein, welche die
Annahme einer Benachteiligung wegen des

"2% Deuten Au_Berungen

Geschlechts nahelegen.
von Mitarbeitern auf eine im Unternehmen tbliche
Benachteiligung von Frauen hin, kann dies bereits

die Vermutung einer Diskriminierung begriinden.>

II.  VerstoBBe gegen Verfahrens- und
Forderpflichten

Besonders  gewichtig sind  Verstdfe gegen
gesetzliche Vorschriften, die gerade dem Schutz
vor Diskriminierung dienen. Dies demonstriert
eine mangelnde Bereitschaft oder eine Ignoranz
gegentiber dem Diskriminierungsschutz seitens des
Arbeitgebers.

1. Milachtung der AGG-Beschwerdepflichten
(§§ 12, 13 AGG)

Die Nichtbeantwortung einer Beschwerde oder
eine unzureichende Auseinandersetzung mit
Diskriminierungsvorwirfen ist ein Indiz. Der
Arbeitgeber ist gemill § 13 Abs. 1 AGG
verpflichtet, die Beschwerde zu prifen und das
Ergebnis der kldgerischen Partei mitzuteilen.*" Eine
Verweigerung  von  Auskunft "kann  ein
Gesichtspunkt sein, der im Rahmen des
Nachweises von Tatsachen, die das Vorliegen einer
unmittelbaren oder mittelbaren Diskriminierung
vermuten lassen, heranzichen ist".*? Dies gilt auch,
wenn die Antwort durch einen Anwalt und nicht
durch die betriebliche Beschwerdestelle erfolgt.>

2. Verstoe gegen das Sozialgesetzbuch IX
(SGB IX) zum Schutz schwerbehinderter
Menschen

Diese sind besonders starke Indizien, da sie zeigen,
dal3 der Arbeitgeber bereits den gesetzlichen Schutz
schwerbehinderter Menschen mif3achtet. Das BAG
hat hierzu umfassend Stellung genommen: "Nach
stindiger Rechtsprechung des Senats begriindet der
Verstof3 des Arbeitgebers gegen Vorschriften, die
Verfahrens- und/oder Forderpflichten zugunsten
Menschen

schwerbehinderter enthalten,

regelmifBig die Vermutung einer Benachteiligung
wegen der (Schwer)Behinderung.">*
Dazu gehéren insbesondere:
e Fehlende Meldung von Stellen an die
Agentur fiir Arbeit (§ 164 Abs. 1 Satz 2
SGB IX). Das BAG hat entschieden, daf3
der Verstof3 hiergegen "die Vermutung
begriindet, da3 der Klager die unmittelbare
Benachteiligung iSv § 3 Abs. 1 AGG
wegen seiner Schwerbehinderung erfahren

hat."3®
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¢ Nichteinladung zum
Vorstellungsgesprich (§ 165 Satz 3 SGB
IX fir offentliche Arbeitgeber, § 164 Abs.
1 Satz 2 SGB IX fiir alle Arbeitgeber).>®

e Fehlendes Betriebliches
Eingliederungsmanagement (BEM) (§
167 Abs. 2 SGB IX).*” Da Behinderte
wesentlich héufiger von

Langzeiterkrankungen betroffen sind, ist §

167 Abs. 2 SGB IX eine Regelung, die ihre

Arbeitsfahigkeit sichern soll und deren

Vetletzung die Diskriminierung
indiziert.?®
e Fehlende Beteiligung der

Schwerbehindertenvertretung (§ 178
Abs. 2 Satz 1 SGB 1X).>°

¢ Nichteinhaltung der
Beschiftigungspflicht fur
Schwerbehinderte (§ 154 Abs. 1 SGB
IX)*®  oder das  Fehlen eines
Inklusionsbeauftragten (§ 181 SGB IX).*!

e Die  Nichtberiicksichtigung  von
leidensgerechter Beschiftigung oder
die Verweigerung erforderlicher
Hilfsmittel (§ 164 Abs. 4 SGB IX).*

Solche VerstoBe gegen Verfahrens- und/oder
Forderpflichten  zugunsten — schwerbehinderter
Menschen sind "regelmiBig die Vermutung einer
Benachteiligung wegen der (Schwer)Behinderung”
begriindend.43 Dabei durfen Arbeitnehmer das
Nichteinhalten solcher Vorschriften, wie z.B. § 164
Abs. 1 Satz 4 SGB IX, auch ohne eigene sichere
Kenntnis behaupten, da es sich um tatsdchliche
Verhiltnisse in der Sphire des Arbeitgebers handelt,
in die der Kliger keinen Einblick hat.**

III. Ungleichbehandlung und
Schlechterbehandlung

Eine ungunstigere Behandlung im Vergleich zu
dhnlichen Kollegen ohne das
Diskriminierungsmerkmal oder im Vergleich zu
einer hypothetischen, nicht-diskriminierten
Vergleichsperson kann eine Diskriminierung

indizieren.*> Die kldgerische Partei wird "in

gleicher Situation schlechter behandelt als die
Kollegen.  Einzige Unterschiede sind die
Diskriminierungsmerkmale, die damit Grund der
Benachteiligung sind".*®

IV. Widerspriichlicher
Arbeitgebers

Vortrag des

Wenn der Arbeitgeber im Prozel3 wechselnde,
falsche oder sich widersprechende Begriindungen
fir eine benachteiligende Malinahme vortrigt,
kann dies eine Diskriminierung indizieren.*” Dies
zeigt, dal3 die wahren Motive verschleiert werden
sollen und der Vortrag des Arbeitgebers an
Glaubwiirdigkeit verliert.

V. Statistiken und
Wahrscheinlichkeitsrechnung

Aussagekriftige Statistiken, die eine erhebliche

Unterreprisentation  bestimmter  geschiitzter
Gruppen in bestimmten Positionen oder
Gehaltsstufen im Unternehmen zeigen, kénnen
cine Diskriminierung vermuten lassen. Der
Europiische Gerichtshof (EuGH) erkennt in
stindiger Rechtsprechung an, dafl statistisches
Beweismaterial ausreicht, um eine Diskriminierung
glaubhaft zu machen und die Beweislast auf den
Arbeitgeber zu verlagern.*® Die EU-Richtlinien
selbst sehen dies vor: "Eine mittelbare
Diskriminierung  kann mit allen  Mitteln,
einschlieBllich statistischer Beweise festgestellt

4
werden".*?

Das BAG hat bestitigt, da3 "auch die Ergebnisse
von Statistiken ... im Rahmen der richtetlichen
Wirdigung des Sachverhalts einen tatsichlichen
Anhaltspunkt” fiir eine Benachteiligung "darstellen
koénnen".5° Dies gilt, wenn sich aus der Statistik ein
"regelhaft einem Merkmalstriger gegentiber
getibtes Verhalten" ableiten 1dBt.>' Kann durch
statistische und wahrscheinlichkeitsrechnerische
Methoden eine zufillige Verteilung mit hoher
Wahrscheinlichkeit ausgeschlossen werden (z.B. ab
einer Standardabweichung von 1, was eine
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Diskriminierungswahrscheinlichkeit von ca. 84,1%
bedeutet),?? ist die Diskriminierung indiziert.>*

E. Kausalitit und Motivbiindel — Blofle
Mitursichlichkeit geniigt

Fir die Annahme einer Diskriminierung ist es nicht
erforderlich, dal3 das Diskriminierungsmerkmal das
alleinige oder vorherrschende Motiv fir die
Benachteiligung war. Es geniigt, wenn das
Merkmal
Motivbiindels war, das die Entscheidung
beeinfluBt hat.>* Die bloBe Mitursichlichkeit ist

ausreichend.5® Dies wird von der

geschiitzte Bestandteil  eines

héchstrichterlichen  Rechtsprechung  konsequent
bestitigt und berticksichtigt die Komplexitit
menschlicher Entscheidungen, bei denen selten ein
einzelnes, isoliertes Motiv vorliegt. Es ist dabei kein
schuldhaftes Handeln oder eine
Benachteiligungsabsicht des Arbeitgebers
erforderlich; das Gesetz stellt auf das Ergebnis

ab.56

F. Fazit — § 22 AGG als wirksamer Schutz fiir
Arbeitnehmer

Die Beweislastregelung des § 22 AGG ist ein
michtiges  Instrument im  Kampf gegen
Diskriminierung im Arbeitsleben. Sie gleicht die
Informations- und Beweis-Asymmetrie zwischen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber aus und erméglicht
es Opfern von Diskriminierung, ihre Rechte
effektiv. durchzusetzen. Die  konsequente
Anwendung dieser Norm durch die Gerichte
deutlich, daB3
Diskriminierung Konsequenzen hat und nicht
unbemerkt bleibt.

signalisiert Arbeitgebern

Fir Arbeitnehmer bedeutet dies, dal3 eine genaue
Dokumentation von Vorfillen, das Sammeln von
Indizien wund eine frihzeitige, qualifizierte
Rechtsberatung entscheidend sind, um den Schutz
des AGG voll auszuschépfen. Das Arbeitsrecht
bietet hier einen wirksamen Schutz, der es Opfern
ermoglicht, fir ihre Rechte, fiir Gerechtigkeit und
Anstand im Arbeitsleben einzustehen.

Fullnoten:

' BAG, Urteil vom 22.01.2009, Az.: 8 AZR 906/07,
Leitsatz 2, Rn. 70 ff.

2§ 15 Abs. 2 AGG

3 BAG, Urteil vom 27.08.2020, Az.: 8 AZR 62/19,
Rn. 88 f.; ebenso EuGH, Utteil vom 22.04.1997,
Az.: C-180/95 (Drachmpachl), Rn. 18.

*BAG, Urteil vom 22.01.2009, Az.: 8 AZR 906,07,
Leitsatz 2.

5 Arbeitsgericht Dortmund, Urteil vom 23.01.2020,
Az.: 6 Ca 3796/19.

¢ EuGH, Urteil vom 05.10.2004, Az.: C-397 bis
403/01 (Pfeiffer u.a.), Rn. 1; BAG, Urteil vom
15.02.2005, Az.: 9 AZR 635/03.

" BAG, Urteil vom 06.02.2003, Az.: 2 AZR 621/01,
Rn. 21.

8 Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27.
November 2000.

®  Richtlinie ~ 2000/78/EG,  Art. 17,
Erwigungsgrund 35; Richtlinie 2004/113/EG, Att.
8 Abs. 2.

19 EuGH, Urteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
(Nils  Draehmpaehl/Urania  Immobilienservice
OHG).

1 EuGH, Urteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
(Nils  Draehmpaehl/Urania  Immobilienservice
OHG), Ra. 24.

12 FuGH, Urteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
(Nils  Draehmpaehl/Urania  Immobilienservice
OHG), Rn. 26 f.

13 BAG, Urteil vom 17.08.2010, Az.: 9 AZR 839/08,
Rn. 64.

* BAG, Urteil vom 22.05.2014, Az.: 8 AZR
662/13, Rn. 44.

15 BAG, Utrteil vom 22.05.2014, Az: 8 AZR
662/13, Rn. 44.

18 BGH, Urteil vom 05.12.1995, Az.: VI ZR 332/94,
Rn. 13.

17 BGH, Urteil vom 05.12.1995, Az.: VI ZR 332/94,
Leitsatz.

18 BGH, Urteil vom 05.12.1995, Az.: VI ZR 332/94,
Rn. 13 f.

19 BVerfG, Beschluss vom 08.03.2000, Az.: 1 BvR
1127/96, Rn. 10.

20 BVerfG, Beschluss vom 08.03.2000, Az.: 1 BvR
1127/96, Rn. 9.
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21 EuGH, Urteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
(Nils  Drachmpaehl/Urania Immobilienservice
OHG), Rn. 26 f.

22 Vgl. Pressemitteilungen der EU-Kommission zu
Wettbewerbssachen.

2 Verordnung (EU) 2016/679 (DSGVO), Art. 83
Abs. 5 lit. b.

2* Berechnung basierend auf den Beispielen des
AGG-Kommentars  von  Roetteken, JURIS
Kommentar AGG, § 15 Rn. 438.

25 Silvia Schmidt, MdB, Plenarprotokoll 16/43 S.
4151, 4152 f. (29.06.2006); Christine Lambrecht,
MdB, Plenarprotokoll 16/43 S. 4036, 4037
(29.06.2000).

2 BAG, Urteil vom 15.03.2012, Az: 8 AZR
160/11, Ra. 39.

27 LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom
05.12.2007, Az.: 24 Sa 1684/07, Rn. 42.

2 TAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom
05.12.2007, Az.: 24 Sa 1684/07, Rn. 42.

2% Arbeitsgericht Dortmund, Urteil vom
23.01.2020, Az.: 6 Ca 3796/19.
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60.000 EUR
Altersdiskriminierung — Ein Prizedenzfall fiir

Entschadigung wegen
die wirksame Durchsetzung von
Arbeitnehmerrechten, erstritten von Prof. Dr.
Klaus Michael Alenfelder

A. Einleitung — Diskriminierung als Realitit
und der Kampf um Gerechtigkeit

Altersdiskriminierung im Arbeitsleben ist leider
noch immer eine traurige Realitit. Trotz der
gesetzlichen Verankerung des
Diskriminierungsverbotes, insbesondere durch das
Allgemeine  Gleichbehandlungsgesetz  (AGG),
fuhlen sich viele Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer aufgrund ihres Alters benachteiligt'.
Oft wissen Betroffene nicht, dal sie sich
erfolgreich gegen solches Unrecht wehren kénnen
und dal3 das Recht hier ein starkes Schild fur die
Schwachen sein  kann. Der  nachfolgend
besprochene Fall, der mit einer
Entschidigungszahlung von 60.000 EUR endete
und von Prof. Dr. Klaus Michael Alenfelder
erstritten wurde, ist ein eindriickliches Beispiel
dafiir, wie eine konsequente Rechtsdurchsetzung
zu mehr Gerechtigkeit im Arbeitsleben fithren

kann.
B. Der Sachverhalt - Eine typische
Fallkonstellation

Dem zu Grunde liegenden Verfahren lag ein
klassischer Fall von Altersdiskriminierung im
Bewerbungsprozel3 zu Grunde. Ein Bewerber, zum
Zeitpunkt der Absage 60 Jahre alt, suchte eine
Anstellung als Fachkraft fiir Arbeitssicherheit.
Seine Qualifikationen und Eignung fir die Stelle

waren unbestritten.

Die  beklagte
ausgeschriebene Stelle jedoch mit dem Hinweis auf

Arbeitgeberin  hatte  die

ein 'junges und engagiertes Team' beworben. Trotz
der besten Eignung des Kligers erhielt er eine
Absage. Diese Fallkonstellation ist ein typisches,
wiederkehrendes Muster der Altersdiskriminierung

in Bewerbungsverfahren und stellt, wie das Urteil

des Arbeitsgerichts Dortmund bestitigt, ein
klassisches Indiz fir Altersdiskriminierung dar.

C. Die rechtliche Wirdigung durch das
Arbeitsgericht Dortmund

Das  Arbeitsgericht Dortmund (Urteil vom
23.01.2020, Az.: 6 Ca 3796/19) folgte in seiner
Entscheidung der von Prof. Dr. Klaus Michael
Alenfelder vorgebrachten Argumentation der
kldgerischen Partei und setzte damit ein klares
Signal fir die Durchsetzung von

Antidiskriminierungsanspriichen.

I. Indizwirkung und Beweislastumkehr (§ 22
AGG)

Das Gericht stellte fest, dall die Formulierung
junges und engagiertes Team' eine unmittelbare
Altersdiskriminierung indiziert. Gemil3 § 22 AGG
gentigt es der kligerischen Partei, solche Indizien
glaubhaft zu machen, die eine Benachteiligung
wegen eines Diskriminierungsmerkmals vermuten
lassen. Dies kann, wie im vorliegenden Fall, durch
unzulissige Auﬁerungen in einer Stellenanzeige

geschehen.

Mit der Feststellung dieser Indizien kehrt sich die
Beweislast um. Die beklagte Partei traf damit die
Pflicht, die Vermutung der Diskriminierung zu
widetlegen — was hier nicht gelang. Das
Bundesarbeitsgericht (BAG) fithrt hierzu aus: "In
dem Motivbiindel des (potentiellen) Arbeitgebers
darf der betreffende Grund weder als negatives
noch der fehlende Grund als positives Kriterium
enthalten gewesen sein (vgl. etwa BAG 24. Januar
2013 — 8 AZR 188/12 — Rn. 41; 16. Februar 2012
— 8 AZR 697/10 — Rn. 58; 17. August 2010 — 9
AZR 839/08 — Rn. 45)". Die Beweiswiirdigung
erfolgt nach § 286 Abs. 1 Satz 1 ZPO unter
Zugrundelegung der Vorgaben von § 22 AGG (vgl.
BAG 26. Juni 2014 — 8 AZR 547/13 — Ra. 32 ff.
mwN)?.

II. Hohe der Entschidigung — Das Gebot der
abschreckenden Wirkung (§ 15 Abs. 2 AGG)
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Einen weiteren zentralen Aspekt des Urteils bildet
die zugesprochene Hohe der Entschidigung von
60.000 EUR, die einem Jahresgehalt des Kligers

entsprach.

Das  Gericht begriindete die Hohe der
Entschidigung ausfiihrlich und richtete sich dabei
explizit nach den Vorgaben des eutropiischen
Rechts  und  der
Bundesarbeitsgerichts zur "angemessenen

Entschidigung" nach § 15 Abs. 2 AGG.

Rechtsprechung  des

Es erkannte an, daf} die Entschidigung nach § 15
Abs. 2 Satz 1 AGG 'angemessen' sein muf3. Die
Entschidigung "mul3 einen tatsichlichen und
wirksamen rechtlichen Schutz der aus dem
Unionsrecht hergeleiteten Rechte gewihrleisten
(vgl. EuGH 25. April 2013 - C-81/12 [Asociatia
ACCEPT] - Ra. 63; 22. April 1997 - C-180/95
[Drachmpachl] - Rn. 24, 39 £, Sig. 1997, 1-2195)".
Eine "rein symbolische Entschidigung wiirde den
Erfordernissen einer wirksamen Umsetzung der
Richtlinie nicht gerecht"4. Dies wird auch in der
Gesetzesbegriindung zum AGG mehrfach betont.
Die "Hirte der Sanktionen mul} der Schwere des
Verstofles entsprechen - indem sie insbesondere
eine wirklich abschreckende Wirkung gewihrleistet
-, zugleich aber den allgemeinen Grundsatz der
VerhiltnismiBigkeit wahren (EuGH 25. April 2013
- C-81/12 [Asociatia ACCEPT] - Rn. 63 mwN)"®.

Bei der Bemessung der Entschidigung wurden alle
Umstinde des Einzelfalls beriicksichtigt — "wie
etwa die Art und Schwere der Benachteiligung, ihre
Dauer und Folgen, der Anlal3 und der Beweggrund
des Handelns — und der Sanktionszweck der
Entschidigungsnorm zu berticksichtigen (vgl. ua.
BAG 23. August 2012 - 8 AZR 285/11 - Rn. 38; 17.
Dezember 2009 - 8 AZR 670/08 —Rn. 38; 22.
Januar 2009 - 8 AZR 906/07 - Rn. 82 mwN, BAGE
129, 181)"°.

Die Kammer des Arbeitsgerichts hatte keine
Bedenken, eine Entschidigung in Hohe eines
Jahresverdienstes als "wirklich abschreckend, aber
im votliegenden Einzelfall noch angemessen"

festzusetzen, "weil die Beklagte sich zu den

Grunden ihrer Auswahlentscheidung gar nicht
gedulBert und auch keine Umstidnde dargetan hatte,
die fiir eine geringere Bemessung sprechen

wiirden"”.

Die Entschidigung war auch nicht nach § 15 Abs.
2 Satz 2 AGG auf drei Monatsgehilter gedeckelt,
da der Kliger bei diskriminierungsfreier Auswahl
eingestellt worden wire. Das BAG fihrt hierzu
grundsitzlich aus: "Wire der schwerbehinderte
Bewerber auch bei benachteiligungsfreier Auswahl
nicht eingestellt worden, leistet der Arbeitgeber
eine angemessene Entschidigung in Héhe von
hochstens drei Monatsverdiensten"®, Wenn die
Diskriminierung kausal fiir die Nicht-Einstellung
war, greift diese Deckelung nicht.

D. Ergebnis und Bedeutung fiir die
Rechtspraxis

Das vom Arbeitsgericht Dortmund gesprochene
und vom Landesarbeitsgericht Hamm rechtskriftig
bestitigte Urteil (Az.: 6 Sa 427/20), erstritten von
Prof. Dr. Klaus Michael Alenfelder, sendet ein
klares und wichtiges Signal: Altersdiskriminierung
im Arbeitsleben hat Konsequenzen. Es zeigt, dal3
Arbeitnehmer sich erfolgreich gegen solche
Diskriminierungen wehren kénnen und Gerichte
bereit sind, die gesetzlich geforderte "wirklich
abschreckende Witkung" durch substantielle
Entschidigungszahlungen umzusetzen.

Fir Arbeitgeber unterstreicht dieses Urteil die
Notwendigkeit, Stellenanzeigen sorgfiltig und
diskriminierungsfrei zu formulieren. Es macht
zudem  deutlich, wie wichtig es  ist,
Auswahlentscheidungen  transparent und mit
sachlichen, nicht-diskriminierenden Grinden zu
belegen, um einer Beweislastumkehr im Prozef3
erfolgreich begegnen zu kénnen.

Fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ist dies
ein Prizedenzfall, der Mut macht: Sie sind nicht
schutzlos ausgeliefert, wenn sie sich aufgrund ihres
Alters benachteiligt fihlen. Das Gesetz, richtig
angewendet, ist tatsdchlich ein starkes Schild der
fundierte

Schwachen. Eine frihzeitige,
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Rechtsberatung ist dabei unerldBlich, um die
eigenen Rechte wirksam geltend zu machen und fir
Gerechtigkeit im Arbeitsleben einzustehen.

Fullnoten:

1 BAG, Urteil vom 20.01.2016, Az.: 8 AZR 194/14,
Rn. 27.

2BAG, Urteil vom 20.01.2016, Az.: 8 AZR 194/14,
Rn. 27.

3> BEuGH, Urteil vom 25.04.2013, Az.: C-81/12
("Asociatia ACCEPT"), Rn. 63; EuGH, Utteil vom
22.04.1997, Az.: C-180/95 ("Drachmpachl"), Rn.
24,39 f.

* EuGH, Urteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
("Drachmpachl"), Rn. 26 f.

> EuGH, Urteil vom 25.04.2013, Az.: C-81/12
("Asociatia ACCEPT"), Rn. 63.

6 BAG, Urteil vom 22.01.2009, Az.: 8 AZR 906/07,
Rn. 82.

7 BAG, Urteil vom 23.01.2020, Az.: 6 Ca 3796/19,
S.5f%.

8 BAG, Urteil vom 22.01.2009, Az.: 8 AZR 906/07,
Rn. 82.

Die Hoéhe  der
Antidiskriminierungsrecht — Das Gebot der

Entschidigung  im
wirksamen, verhiltnismaBigen und
abschreckenden Sanktion

von Prof. Dr. Klaus Michael Alenfelder

Leiter der Forschungsstelle fiir Arbeits- und
Antidiskriminierungsrecht ~ (FoSAR) an  der
Fachhochschule Nordhessen; Fachanwalt fir
Arbeitsrecht

A. Einleitung - Die Bedeutung der
Entschidigung im Antidiskriminierungsrecht

Die Diskriminierung im Arbeitsleben stellt nicht
allein eine Benachteiligung im Sinne des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
dar, sondern ist zugleich ein schwerwiegender
Angriff auf das allgemeine Personlichkeitsrecht
und die Menschenwiirde des Betroffenen'. Um
diese tiefgreifenden Rechtsverletzungen wirksam
zu sanktionieren und Opfern von Diskriminierung

einen angemessenen Ausgleich zu verschaffen,
sieht das AGG in § 15 Abs. 2 AGG einen Anspruch
auf eine "angemessene Entschidigung" fiir den
immateriellen Schaden vor? Ein Verschulden der
beklagten Partei ist hierfiir nicht erforderlich, da
"der Versto3 gegen das Diskriminierungsverbot fiir
sich genommen ausreichen [muf}], um die volle
Haftung seines Utrhebers auszulésen"?.  Der
Gesetzgeber erkannte, dal3 "bei einem Versto3 des
Arbeitgebers gegen das Benachteiligungsverbot ist
grundsitzlich das Entstehen eines immateriellen
Schadens beim  Arbeitnehmer anzunehmen,

welcher zu einem Entschidigungsanspruch fithrt".

Die vorliegende Abhandlung widmet sich der
zentralen Frage der Hohe dieser Entschidigung.
Sie untersucht die unionsrechtlichen Vorgaben,
den verfassungsrechtlich gebotenen
Priventionsgedanken und  die  praktischen
Bemessungsgrundsitze, um darzulegen, wie eine
wirklich  wirksame,  verhiltnismifige  und
abschreckende Sanktion im deutschen Arbeitsrecht,
wie sie im Urteil des Arbeitsgerichts Dortmund®
beispielhaft angewandt wurde, gewihrleistet

werden kann.

B. Der Begriff der
Entschidigung" — Unionsrechtliche Vorgaben
als Maf3stab

"angemessenen

Der Begriff der "angemessenen Entschidigung” in
§ 15 Abs. 2 Satz 1 AGG ist nicht autonom
auszulegen, sondern muf3 unter Bertcksichtigung
der zwingenden Vorgaben des Unionsrechts
verstanden werden®. Dies folgt aus dem Grundsatz
der "Gemeinschaftstreue" (Art. 10 EG-Vertrag)
und dem Vorrang des Gemeinschaftsrechts,
wonach ein "nationales Gericht muf3 die Auslegung
innerstaatlichen Rechts soweit wie méglich am
Wortlaut und Zweck einschligiger Richtlinien
ausrichten, um das mit ihnen verfolgte Ziel zu
erreichen"’.  Dieser ~ Grundsatz  verpflichtet
nationale Gerichte sogar dazu, Vorschriften, die
EU-Richtlinien widersprechen, bereits vor Ablauf

der Umsetzungsfrist nicht mehr anzuwenden.®
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Die einschligigen EU-Richtlinien, insbesondere die
Richtlinie  2000/78/EG®, fordern von den
Mitgliedstaaten, "wirksame, verhiltnismiBige und
abschreckende Sanktionen" fir den Fall der
Verletzung der aus der Richtlinie erwachsenden
Verpflichtungen vorzusehen'®. Der Europiische
Gerichtshof (EuGH) hat diesen Grundsatz in
stindiger Rechtsprechung konkretisiert. Bereits im
Utteil "Drachmpachl"!! stellte der EuGH fest, dal3
eine innerstaatliche Regelung, die fir die
Zuerkennung  eines  Schadensersatzes  ein
Verschulden des Diskriminierenden voraussetze,
den Richtlinien entgegenstehe. Von noch gréBerer
Bedeutung fiir die Entschidigungshéhe ist die
wiederholte Betonung, dall die Sanktion "zur
Gewihrleistung eines tatsichlichen und wirksamen
Rechtsschutzes — geeignet ist, eine  wirklich
abschreckende ~ Wirkung  gegeniiber  dem
Arbeitgeber hat und auf jeden Fall in ecinem
angemessenen Verhiltnis zum erlittenen Schaden
steht. Hine rein symbolische Entschidigung wiirde
den Erfordernissen einer wirksamen Umsetzung
der Richtlinie nicht gerecht"'2. Der EuGH befand
in diesem Urteil ausdriicklich, eine Entschidigung
von nur drei Monatsgehiltern sei nach diesen

Vorgaben nicht ausreichend"?.

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat diese
unionsrechtlichen Vorgaben aufgegriffen und
betont, daf3 bei der Bestimmung der Entschidigung
"der Sanktionszweck und die damit verbundene
abschreckende Witkung" zu beachten ist'*. Die
Hirte der Sanktionen misse der Schwere des
VerstoBes entsprechen — "indem sie insbesondere
eine wirklich abschreckende
"5

Wirkung
gewiahrleistet — und dabei "zugleich aber den
allgemeinen Grundsatz der VerhiltnismiBigkeit

"6 Dies bedeutet, daBl die nationalen

wahren
Gerichte die "Verwirklichung der mit dem
Gemeinschaftsrecht verfolgten Ziele nicht zu
beeintréichtigen"17 durfen und keine 'reine

m8

Bagatellsanktion"'® ausreichend ist.

C. Die abschreckende Wirtkung der Sanktion —
Ein Gebot des Verfassungs- und Unionsrechts

I.  Priventionsgedanke im  deutschen

Personlichkeitsrecht

Der Anspruch auf eine Geldentschidigung bei
schweren Verletzungen des Persénlichkeitsrechts
im deutschen Recht ist historisch gewachsen und
dient nicht allein dem Ausgleich, sondern
malgeblich auch priventiven Zwecken. Das
Bundesverfassungsgericht (BVerfG) und der
(BGH) haben klar

herausgestellt, da3 ohne eine substantielle Sanktion

Bundesgerichtshof

"Verletzungen der Wiirde und Ehre des Menschen
hiufig ohne Sanktion blieben [...| mit der Folge, daf3
der Rechtsschutz der Personlichkeit verkimmern
wiirde".!? Bei  der

Geldentschidigung komme dem

Bemessung einer

Priventionsgedanken  "besondere  Bedeutung"
7202 Der BGH konstatiert, daB ein effektiver
Schutz des Personlichkeitsrechtes nur durch
abschreckend hohes Schmerzensgeld gesichert
werden kann, da "hier der
Ausgleichsgedanke...zugunsten des
Priventionsgedankens in den Hintergrund treten

muf3"?',

Der BGH hat die Notwendigkeit abschreckend
hoher Schmerzensgelder bei
Personlichkeitsrechtsverletzungen begriindet und
dabei ecine bewulBite Abgrenzung zu anderen
Schadenstillen vorgenommen. Er fihrte aus, daf3
bei Korperverletzungs- oder Schockschiden im
Zusammenhang  mit  Verkehrsunfillen  der
Priventionsgedanke nicht herangezogen werde, da
die Rechtsverletzung dort "weder vorsitzlich
[erfolge], noch ist diese durch die Verfolgung
kommetzieller Interessen motiviert" und die
Entschidigung zumeist von Versicherungen
getragen werde.?? Im Gegensatz dazu sind
Diskriminierungen am Arbeitsplatz oft Ergebnis
eines bewufiten Handelns und finden im Kontext
kommerzieller ~ Betriebe  statt, wo  eine
abschreckende Wirkung von zentraler Bedeutung
ist. Das BVerfG stellte folgerichtig fest:
"MaBgebend sind also Priventionsgesichtspunkte,
die bei der Bemessung der Geldentschidigung in
den Personlichkeitsrechtsfillen zu einer deutlichen
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Erhéhung der  zugebilligten Entschidigung
fuhren".?

II. Unionsrechtliche Anforderungen an die
Abschreckung — Dimension und Konsequenz

Die Entschidigung mul3 "wirklich abschreckend"
sein. Wie der EuGH im Urteil Drachmpachl
betonte, gehen drei Monatsgehilter iiber eine
symbolische Entschidigung hinaus, aber eine
"wirklich abschreckende Wirkung" sei damit nicht

gewihrleistet.2*

Um die Dimension von "abschreckend" zu
verdeutlichen, kann ein Blick auf Sanktionen in
anderen unionsrechtlich geregelten Bereichen
helfen. So verhingt die EU-Kommission gegen
Unternehmen, die  Kartellrecht  verletzen,
regelmilig
Millionenhéhe bis hin zu Milliardenbetrigen.
Beispiele hierfiir sind Strafen von 497 Mio. EUR
gegen Microsoft (2004) oder 2.400 Mio. EUR
gegen Google (2017).2° Auch die Datenschutz-
Grundverordnung (DSGVO) sieht bei Verst6Ben

GeldbuBen von bis zu 4 % des weltweit erzielten

Bufigelder in dreistelliger

Jahresumsatzes vor, um eine abschreckende

Wirkung zu erzielen.?®

Ubertrigt man diese VerhiltnismiBigkeit auf
Diskriminierungen im Arbeitsrecht, wird deutlich,
daB3 ecine Entschidigung, die lediglich einem
Bruchteil des Jahresumsatzes eines Unternehmens
entspricht, kaum eine "witklich abschreckende
Wirkung" entfalten kann. Das Beispiel der
Musterklage verdeutlicht dies eindricklich: Eine
Entschidigung von 50.000 EUR  bei einem
Unternehmensumsatz von 10 Milliarden EUR
entspricht 0,0005 % des Umsatzes. Umgerechnet
auf einen Durchschnittsverdiener (30.000 EUR
Jahreseinkommen) wiren das 0,15 EUR. Das
Falschparken kostet mit bis zu 30 EUR (0,1 % des
Jahresgehalts) vergleichsweise mehr und dient doch
der Abschreckung.27 Hier stellt sich die Frage, was
das  schwerwiegendere  Fehlverhalten  ist:
Falschparken oder die diskriminierende Vetletzung
der  Menschenwiirde?  Der  Schutz  der
Menschenwlirde  sollte  stirker und damit

abschreckender sein als der Schutz o6ffentlicher
Parkplitze.

Die  gesetzgeberischen ~ AuBerungen  zur
"angemessenen Entschidigung" wihrend des
Gesetzgebungsverfahrens zum AGG  bestitigen
Vertreter  der  SPD-
Bundestagsfraktion erklirten, die EU verlange ein

diesen  Anspruch.
abschreckend hohes Schmerzensgeld, das "im
Arbeitsrecht bei einem Jahresgehalt, mindestens
aber 30 000 Euro" liegen und "in schweren Fillen

{iberschritten werden" kénne.?®

D. Berechnungsgrundsitze fur die
"angemessene Entschidigung"

Bei der Festlegung der Entschidigungshéhe sind
alle Umstidnde des Einzelfalls zu berticksichtigen.
Das BAG hat hierzu folgende Faktoren genannt:
Art und Schwere der Benachteiligung, ihre Dauer
und Folgen, der Anla3 und der Beweggrund des
Handelns sowie der Sanktionszweck der
Entschidigungsnorm.?® Die Beweiswiirdigung
erfolgt dabei nach § 286 Abs. 1 Satz 1 ZPO unter
Zugrundelegung der Vorgaben von § 22 AGG.>°

I. Individuelle Bemessungsfaktoren

Art und Schwere der Benachteiligung: Dies umfal3t
die Auswirkungen auf den sozialen Status, die
Dauer der Benachteiligung und deren allgemeine
Folgen. Jede Benachteiligung ist zu entschidigen;
die Schwere der Rechtsverletzung wirkt erh6hend.
Dabei ist zu berticksichtigen, dal3 bereits "ein
einmaliger verbaler Angriff auf die
Menschenwiirde" eine schwere Vetletzung des
Allgemeinen  Personlichkeitsrechts  darstellen

kann.3!

Schwere des  Verschuldens: Obwohl  kein
Verschulden fir den Anspruch erforderlich ist,
kann Vorsatz bei der Bemessung der Hohe
erh6hend berticksichtigt werden. Maligeblich ist,
ob das Diskriminierungsmerkmal Bestandteil eines
"Motivbindels" war, das die Entscheidung
beeinflufite.?
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Gesundheitliche Auswirkungen: Die Folgen fiir die
Gesundheit des  Opfers  (Krankheitszeiten,
Krankenhausaufenthalte, neue Erkrankungen,
psychische  Belastungen,  Einnahme  von
Medikamenten, Zuerkennung eines Grades der
Behinderung) sind maligeblich zu
berticksichtigen.® Diese koénnen zu einer
"signifikanten und anhaltenden Beeintrichtigung
des psychischen Gleichgewichts" fithren und es

Opfern unmoglich machen, sich unmittelbar nach

den  Ereignissen  mit den  Vorgingen
auseinanderzusetzen.>*
Abschreckende Wirkung (Spezial- und

Generalprivention): Die Entschidigung muf3 im
Verhiltnis zum Umsatz und zur wirtschaftlichen
Leistungsfihigkeit des Unternehmens stehen, um
eine spirbare und abschreckende Wirkung zu
entfalten.

II. Jede einzelne Diskriminierung 16st
Anspruch aus — Kein "Mengenrabatt"

Es ist von entscheidender Bedeutung, dal3 jeder
einzelne Verstol3 gegen das
Diskriminierungsverbot  fiir sich genommen
ausreicht, um die volle Haftung des Uthebers
auszulésen.?® Das bedeutet, eine Begrenzung der
Entschidigungsanspriiche fiir eine Vielzahl von
Diskriminierungen quasi als "Mengenrabatt" ist
ausgeschlossen. Andernfalls wiirde, wie das LAG
Berlin-Brandenburg  feststellte, "jede beliebige
Anzahl von i
Arbeitsverhiltnis

Diskriminierungen im
grundsitzlich ~ mit  einer
Einmalzahlung in Hoéhe einer angenommenen
Obergrenze abgedeckt. Dies wirde dazu fiihren,
dal ein Arbeitgeber, der einmal diskriminiert hat,
dies unbekimmert beliebig oft wiederholen

. 6
konnte".3

Die Menschenwiirde kann nicht mit einem
materiellen Gegenstand verglichen werden, der
nach der ersten Beschidigung keinen weiteren
Schaden nehmen kann. Diskriminierungen sind
Angriffe auf die Menschenwtrde; jeder neue
Angriff ist fiir sich eine Verletzung dieser Wiirde,
die auch nach dem ersten Angriff fortbesteht.

Dabher fihrt jede Diskriminierung erneut zu einem
eigenstindigen Anspruch auf Entschidigung.
Sogar nach dem physischen Tod existiert dieses
Recht fort als postmortales Persénlichkeitsrecht.?”
Auch prozef3dkonomische Griinde rechtfertigen
keine Schlechterstellung der kligerischen Partei,
wenn sie mehrere Anspriiche in einer Klage

zusammenfaf3t.>®

E. Fazit -
Diskriminierungsschutzes durch konsequente

Stirkung des
Entschadigung

Die Hohe der
Antidiskriminierungsrecht ist nicht willkiirlich

Entschidigung im

festzulegen, sondern muf3 den klaren Vorgaben des
Unions- und Verfassungsrechts entsprechen. Sie
muf3 wirksam, verhiltnismiflig und vor allem
abschreckend sein. Eine rein symbolische
Entschidigung verfehlt diesen Zweck und ld3t den
Rechtsschutz der Personlichkeit verkiimmern.

Die Rechtsprechung, die Entschidigungen in Héhe
eines Jahresgehalts oder sogar darliber hinaus
zuspricht — wie das Arbeitsgericht Dortmund in
dem von Prof. Dr. Klaus Michael Alenfelder
erstrittenen Fall mit 60.000 EUR Entschédigung39
— setzt das Gebot der abschreckenden Wirkung
konsequent um. Dies sendet ein
unmil3verstindliches Signal an Arbeitgeber und ist
ein machtiges Instrument im Kampf fir einen
gerechten und diskriminierungsfreien Arbeitsplatz.
Die konsequente Durchsetzung dieser Anspriiche
ist nicht nur ein individueller Erfolg fir die
Betroffenen, sondern ein wichtiger Beitrag zur
Stitkung der  Rechtsstaatlichkeit und zur
Verwirklichung von Gerechtigkeit und Anstand im
Arbeitsleben.

Fullnoten:

' BAG, Urteil vom 22.01.2009, Az.: 8 AZR 906/07,
Leitsatz 2, Rn. 70 ff.

2§ 15 Abs. 2 AGG.

3 BAG, Urteil vom 27.08.2020, Az.: 8 AZR 62/19,
Rn. 88 f.; ebenso EuGH, Utteil vom 22.04.1997,
Az.: C-180/95 (Drachmpachl), Rn. 18.
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*BAG, Urteil vom 22.01.2009, Az.: 8 AZR 906/07,
Leitsatz 2.

5 Arbeitsgericht Dortmund, Urteil vom 23.01.2020,
Az.: 6 Ca 3796/19.

® EuGH, Urteil vom 05.10.2004, Az.: C-397 bis
403/01 (Pfeiffer u.a.), Rn. 1; BAG, Urteil vom
15.02.2005, Az.: 9 AZR 635/03.

7 BAG, Urteil vom 06.02.2003, Az.: 2 AZR 621/01,
Rn. 21.

® Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27.
November 2000.

®  Richtlinie ~ 2000/78/EG,  Art. 17,
Erwigungsgrund 35; Richtlinie 2004/113/EG, Art.
8 Abs. 2.

19 EuGH, Urteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
(Nils  Draehmpaehl/Urania  Immobilienservice
OHG).

' BuGH, Utteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
(Nils  Draehmpaehl/Urania  Immobilienservice
OHG), Rn. 24.

12 BuGH, Urtteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
(Nils  Draehmpaehl/Urania  Immobilienservice
OHG), Rn. 26 f.

13 BAG, Urteil vom 17.08.2010, Az.: 9 AZR 839/08,
Rn. 64.

" BAG, Urteil vom 22.05.2014, Az: 8 AZR
662/13, Rn. 44.

® BAG, Urteil vom 22.05.2014, Az: 8 AZR
662/13, Rn. 44.

1 BGH, Urteil vom 05.12.1995, Az.: VI ZR 332/94,
Rn. 13.

7 BGH, Urteil vom 05.12.1995, Az.: VI ZR 332/94,
Leitsatz.

8 BGH, Urteil vom 05.12.1995, Az.: VI ZR 332/94,
Rn. 13 f.

19 BVerfG, Beschluss vom 08.03.2000, Az.: 1 BvR
1127/96, Ra. 10.

20 BVerfG, Beschluss vom 08.03.2000, Az.: 1 BvR
1127/96, Rn. 9.

21 EuGH, Utrteil vom 22.04.1997, Az.: C-180/95
(Nils  Drachmpaehl/Urania Immobilienservice
OHG), Rn. 26 £.

22 Vgl. Pressemitteilungen der EU-Kommission zu
Wettbewerbssachen.

2 Verordnung (EU) 2016/679 (DSGVO), Art. 83
Abs. 5 lit. b.

2* Berechnung basierend auf den Beispielen des
AGG-Kommentars von  Roetteken, JURIS
Kommentar AGG, § 15 Rn. 438.

25 Silvia Schmidt, MdB, Plenarprotokoll 16/43 S.
4151, 4152 f. (29.06.2006); Christine Lambrecht,
MdB, Plenarprotokoll 16/43 S. 4036, 4037
(29.06.2000).

?® BAG, Urteil vom 15.03.2012, Az: 8 AZR
160/11, Ra. 39.

> 1LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom
05.12.2007, Az.: 24 Sa 1684/07, Rn. 42.

*® 1AG Berlin-Brandenburg, Urteil vom
05.12.2007, Az.: 24 Sa 1684/07, Rn. 42.

29 Arbeitsgericht  Dortmund, Urteil vom
23.01.2020, Az.: 6 Ca 3796/19.

3% BAG, Urteil vom 26.06.2014, Az: 8 AZR
547/13, Rn. 32 ff.

31 BVerfG, Beschluss vom 04.03.2004, Az.: 1 BvR
2098/01, Ra. 20.

2 BAG, Urteil vom 20.01.2016, Az.: 8 AZR 194/14,
Rn. 24.

* Vgl. Journal of Health Monitoring, 2022-7,
Franziska Prutz, Laura Krause: Gesundheit von
Menschen ~ mit  Beeintrdchtigungen  und
Behinderungen in Deutschland, S. 36.

** Prof. Dr. Heinz S. Ege, Stellungnahme zur
Zweimonatsfrist, Anlage K xy (aus der
Musterklage), dort zum PTED.

5 LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom
05.12.2007, Az.: 24 Sa 1684/07, Rn. 42.

% LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom
05.12.2007, Az.: 24 Sa 1684/07, Rn. 42.

37 Vgl. BVerfG, Beschluss vom 24.02.1971, Az.: 1
BvR 435/68; BGH, Urteil vom 08.06.1989, Az.: 1
ZR 135/87.

38 Vel. AGG Klagemuster KI v140.0.docx, S. 132.
3% Arbeitsgericht  Dortmund,  Urteil  vom
23.01.2020, Az.: 6 Ca 3796/19.

Urteilsbesprechung: BAG starkt
Teilzeitbeschiftigte:  Benachteiligung  bei
Vorruhestandsgeld durch iiberlange

Mischrechnung unzulissig
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Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 29. April 2025 —
9 AZR 287/24

A. Einleitung und Hintergrund

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat mit seinem
Utrteil vom 29. April 2025 (Az.: 9 AZR 287/24) eine
richtungsweisende Entscheidung zur Berechnung
von Vorruhestandsgeld fur teilzeitbeschiftigte
Arbeitnehmer getroffen'. Der Fall wirft ein
wichtiges Licht auf das Verbot der Benachteiligung
von Teilzeitkriften nach § 4 Abs. 1 Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG) und die Grenzen des
Gestaltungsspielraums von Sozialpartnern bei der
Ausgestaltung von Sozialplinen. Im Kern stritten
die Parteien dber die korrekte Hohe eines
Vorruhestandsentgelts, das der Kligerin aufgrund
eines Sozialplans nach dem Ausscheiden aus dem
Arbeitsverhiltnis bis zum Eintritt in die gesetzliche
Altersrente zusteht?. Das Urteil hat weitreichende
Implikationen fir die Gestaltung von betrieblichen
und tariflichen Regelungen fur
Ubergangsleistungen vor dem Rentenalter.

B. Der Sachverhalt des Ausgangsverfahrens

Dem Verfahren lag der Fall einer im Mai 1966
geborenen Kligerin zugrunde, die seit dem 1.
September 1982 bei der Beklagten, einem
Unternehmen der Zigarettenindustrie, beschiftigt
war?. Thre Beschiftigung umfal3te auch eine Phase
der Teilzeitbeschiftigung vom 1. Juli 2007 bis zum
31. Dezember 2012, in der sie mit 80 vH
beschiftigt war, bevor sie am 1. Januar 2013 zu
einer Vollzeitbeschiftigung zuriickkehrte*. Zuletzt
erhielt die Kldgerin Verglitung nach der
Tarifgruppe/-stufe 015A/7 des
Entgelttarifvertrags.

Auf das Arbeitsverhiltnis fand kraft beiderseitiger
Tarifgebundenheit der Manteltarifvertrag fiir die
Arbeitnehmer der Cigarettenindustrie (MTV)
Anwendung, welcher in § 14 Regelungen zum
Vorruhestand enthielt. Gemill § 14 Nr. 4 Abs. 2
MTV war vorgesehen, dal "Bei Atbeitnehmern, die
ganz oder zeitweise teilzeitbeschiftigt waren, wird
das normale Arbeitsentgelt eines vergleichbaren

vollzeitbeschiftigten ~ Arbeitnehmers in dem
Verhiltnis, in dem die Arbeitszeit des
Arbeitnehmers ~ wihrend  seiner  gesamten
Dienstzeit zu der Arbeitszeit eines
vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmers gestanden hat,
verringert und als normales Arbeitsentgelt

zugrunde gelegt (Mischrechnung)".

Auf Grundlage eines unter dem 27. November
2019 geschlossenen Sozialplans, der die tarifliche
Vorruhestandsregelung — erweiterte, trafen die
Parteien im Juli 2022 cine
Vorruhestandsvereinbarung. Die Kligerin trat am
1. April 2023 in den Vorruhestand. Die Beklagte
ermittelte das Vorruhestandsgeld im Wege der
genannten Mischrechnung unter Zugrundelegung
des Beschiftigungsgrads wihrend des gesamten
Arbeitsverhiltnisses, was zu einem Entgelt von
58,84 vH des normalen Arbeitsentgelts fiihrte.

Die Kligerin vertrat die Auffassung, ihr stche
Vorruhestandsentgelt in ungekiirzter Héhe von 70
vH des letzten normalen Arbeitsentgelts zu. Die
tariflich vorgeschriebene, durch die Regelungen des
Sozialplans modifizierte Mischrechnung
benachteilige  sie  unzuldssig wegen ihrer
Teilzeitbeschaftigung gegentiber
vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmern, die — wie sie
— 15 Jahre oder linger in Vollzeit titig gewesen
seien. Das Arbeitsgericht und das
Landesarbeitsgericht Hamburg hatten die Klage

abgewiesen.

C. Die Entscheidung des BAG — Kernaussagen
und Begriindung

I. Tenor des Urteils

Das BAG gab der Revision der Kligerin
tberwiegend statt und hob das Urteil des
Landesarbeitsgerichts Hamburg teilweise auf. Es
stellte fest, da} die Beklagte verpflichtet ist, der
Kldgerin fir den Zeitraum vom 1. April 2023 bis
zum  30.  Juni 2025
Vorruhestandsgeld in Héhe von 65,6 Prozent eines

monatlich ein
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Vollzeitgehalts der Tarifgruppe/-stufe 015A/7 des
Manteltarifvertrags vom 31. Oktober 1996 in der
Fassung vom 24. Januar 2005 zu zahlen.

II.  Versto3 gegen das Verbot der
Benachteiligung von Teilzeitbeschiftigten (§ 4
Abs. 1 TzBfG)

Der 9. Senat des BAG urteilte, daB3 die in Nr. 5.1
Abs. 5 Satz 2 des Sozialplans in Verbindung mit §
14 Nr. 4 Abs. 2 MTV vorgesehene Mischrechnung
gegen das Verbot der Benachteiligung von in
Teilzeit beschiftigten Arbeitnehmern nach § 4 Abs.
1 TzBfG verst6t. Die Regelung sei unwirksam,
"soweit bei der Ermittlung des Beschiftigungsgrads,
der neben dem letzten ,,normalen® Arbeitsentgelt
fir die Hohe des Vorruhestandsentgelts
malBgebend ist, auch dann auf die gesamte
individuelle Dienstzeit abstellt, wenn diese 15 Jahre

Ubersteigt".

Das Gericht betonte, daBl ein in Teilzeit
beschiftigter Arbeitnehmer nach § 4 Abs. 1 Satz 1
TzBfG "wegen der Teilzeitarbeit nicht schlechter
behandelt werden [darf] als ein vergleichbarer in
Vollzeit beschiftigter Arbeitnehmer, es sei denn,
dass sachliche Grinde eine unterschiedliche
Behandlung rechtfertigen." Weiterhin sei "einem
teilzeitbeschiftigten Arbeitnehmer Arbeitsentgelt
oder eine andere teilbare geldwerte Leistung
mindestens in dem Umfang zu gewihren, der dem
Anteil seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines
vergleichbaren vollzeitbeschiftigten
Arbeitnehmers entspricht.”

Das BAG fiihrte aus, die Kiirzungsregelung "fihrt
notwendigerweise zu einer Minderung des
Anspruchs auf Vorruhestandsentgelt, wenn der
Arbeitnehmer zu irgendeinem Zeitpunkt wihrend
seiner Beschiftigung nicht durchgingig in Vollzeit,
sondern auch oder ausschliellich in Teilzeit
gearbeitet hat." Dies belege ein Vergleich zwischen
einem  durchgingig in  Vollzeit  titigen
Arbeitnehmer mit 15 Jahren Betriebszugehdrigkeit
und einem Arbeitnehmer, der denselben oder
lingeren Zeitraum in Vollzeit beschiftigt war, aber
zuvor zehn Jahre Teilzeit geleistet hat. Der

Teilzeitbeschiftigte  erhalte "wegen  der
Teilzeitarbeit"  ein  geringeres,  quotiertes
Vorruhestandsentgelt.

betrieblichen
Altersversorgung und fehlende sachliche

IIL. Abgrenzung zur
Rechtfertigung

Das Landesarbeitsgericht war rechtsfehlerhaft
davon ausgegangen, die Verringerung des
Anspruchs auf ein Vorruhestandsentgelt durch die
Berticksichtigung eines durchschnittlichen
Beschiftigungsgrads wihrend der gesamten Dauer
des Arbeitsverhiltnisses sei mit § 4 Abs. 1 TzBfG
vereinbar. Die Annahme, der Zweck der
Vorruhestandsleistung  entspreche dem einer
Leistung der betrieblichen  Altersversorgung,
"verkennt den Charakter einer
Ubergangsversorgung."  Die  Betriebsparteien
hitten "mit ihrer Berechnungsregelung den ihnen
zustehenden Gestaltungsspielraum  tberschritten
und damit die Vorgaben des § 4 Abs. 1 TzBfG

verletzt."

Das Gericht differenzierte klar: Die betriebliche
Altersversorgung  (bAV) und  entsprechend
gestaltete Leistungen bei endgehaltsbezogenen
Zusagen  stellen  eine  Honorierung  der
Betriebstreue dar und errechnen sich aus den
Faktoren "Dienstzeit" und "Endgehalt". Es sei
zulissig, Kiirzungen pro rata temporis nach dem
Beschiftigungsumfang wihrend der Gesamtdauer

des Arbeitsverhaltnisses vorzunehmen.

Demgegeniiber sei das Vorruhestandsentgelt
gemill der Regelung im Sozialplan "keine der
betrieblichen — Altersversorgung  entsprechende
Leistung, die der Arbeitnehmer durch die
Betriebszugehorigkeit im gesamten
Arbeitsverhiltnis erdient." Durch die Zahlung des
Vorruhestandsentgelts sollen "Versorgungsliicken,
die mit dem vorzeitigen Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben vor dem Erreichen der gesetzlichen
Altersrente einhergehen," ausgeglichen werden,
unter Berticksichtigung des Beschiftigungsgrads
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und letzten Bruttoverdiensts bis zur Hohe von 70

vH des normalen Arbeitsentgelts.

Zitat: "Die Austichtung des Versorgungsniveaus an
dem zu sichernden Lebenszuschnitt in der konkret
vorliegenden Ausgestaltung schlie3t es aus, fiir die
Bemessung des Vorruhestandsentgelts auf den
Beschiftigungsgrad ~ wihrend des gesamten
Arbeitsverhiltnisses abzustellen.”

Ein Referenzzeitrtaum, der den individuellen
Beschiftigungsumfang wihrend der gesamten
berticksichtigt,
sachgerechten inneren Zusammenhang zu den
wirtschaftlichen Nachteilen auf, die durch die

Dienstzeit "weist keinen

Ubergangsversorgung ausgeglichen werden sollen."
Ankniipfungspunkt kénne "in der vorliegend
gewihlten Ausgestaltung der Leistung und im
Unterschied zur betrieblichen Altersversorgung
nur das Arbeitsentgelt unter Berticksichtigung des
Beschiftigungsgrads in  einem  bestimmten
Zeitraum vor Eintritt in den Vorruhestand sein,
und nicht die gesamte ,Lebensleistung® im
Arbeitsverhiltnis."

IV. Teilunwirksamkeit der Regelung (§ 139
BGB)

Obwohl  der Wortlaut  der
Berechnungsregelung, der auf "die Arbeitszeit des

eindeutige

Arbeitnehmers ~ wihrend  seiner  gesamten
Dienstzeit" abstellt, einer gesetzeskonformen
Auslegung im Einklang mit § 4 Abs. 1 TzBfG
entgegensteht, fithrte der Verstol nicht zur
Unwirksamkeit der gesamten
Vorruhestandsregelung. Das BAG erklirte die
Regelung als teilunwirksam, aber nicht die gesamte
Vorruhestandsregelung. "Soweit darin - je nach
individueller Dienstzeit - auf einen 15 Jahre
ibersteigenden Referenzzeitraum abgestellt wird,
ist die Regelung teilunwirksam."

Der verbleibende Teil bleibt aufrechterhalten,
"soweit die letzten 15 Jahre ihrer Beschiftigung in
Rede steht". Dieser Zeitraum von 15 Jahren sei

sachlich gerechtfertigt. "Ein solcher, unabhingig
von der Dauer des Arbeitsverhiltnisses geltender
Referenzzeitraum  erlaubt  eine  verlissliche
Bestimmung des von dem  Arbeitnehmer
erworbenen Lebensstandards, der durch ein

Vorruhestandsentgelt gesichert werden soll".

D. Fazit und Implikationen fiir die Praxis

Das Urteil des BAG stirkt die Rechte von
Arbeitnehmern in Teilzeit erheblich und stellt eine
wichtige Klarstellung fiir die Gestaltung von
Sozialplinen dar. Es betont, dal3
Ubergangsversorgungen wie das
Vorruhestandsgeld den Lebenszuschnitt
unmittelbar vor dem Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben sichern sollen, und nicht die gesamte
"Lebensleistung" wie bei Betriebsrenten. Eine
pauschale Mischrechnung, die iiber den relevanten
Zeitraum (hier: die letzten 15 Jahre, entsprechend
der Mindestbetriebszugehorigkeit) hinausgeht, ist
unzulissig und diskriminierend.

Fur Atbeitnehmer bedeutet dies, daB3 ihte
Anspriiche  auf  Vorruhestandsgeld  nicht
unangemessen gekirzt werden diirfen, nur weil sie
in friheren Phasen ihrer Karriere in Teilzeit titig
waren. Dieses Urteil ist ein klares Signal, daf3
Arbeitnehmer nicht schutzlos sind, wenn es um die
faire Berechnung von Ubergangsleistungen geht.
Fir Arbeitgeber und Betriebsrite bedeutet das
Urteil eine klare Handlungsanweisung, die
Berechnungsmodalititen in Sozialplinen und
Tarifvertrigen  prizise zu  prifen  und
gegebenenfalls anzupassen, um Diskriminierungen
zu vermeiden. Diese Entscheidung trigt wesentlich
zu einem gerechteren Ausgleich im Arbeitsleben
bei, insbesondere fiir diejenigen, die Phasen der
Teilzeitarbeit, oftmals aus familidren oder anderen
wichtigen Griinden, in Anspruch genommen
haben.

Fullnoten:
! Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 29. April 2025 —
9 AZR 287/24.

Impressum | Datenschutzerklirung


https://www.fosar.info/impressum/
https://www.fosar.info/datenschutzerklarung/

Seite 22 von 31 - Zeitschrift fiir Arbeits- und Antidiskriminierungsrecht (ZfAD)
der Forschungsstelle fur Arbeits- und Antidiskriminierungstecht an der FH Nordhessen - 1/2025

2 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Tenor, Abs. 1.

> BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Sachverhalt, Rn. 1.

* BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Sachverhalt, Rn. 2.

> BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Sachverhalt, Rn. 5.

® BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Sachverhalt, Rn. 6.

7 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Sachverhalt, Rn. 9.

8 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 1.

9 BAG, Utteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 11.

10 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 19.

" BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 22.

12 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 24.

1* BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 17.

* BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 25.

15 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 27.

16 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 28.

"7 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Ra. 29.

18 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 39.

1 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 40.

20 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 42.

2t BAG, Utteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 31.

22 BAG, Urteil vom 29. April 2025, Az.: 9 AZR
287/24, Entscheidungsgriinde, Rn. 35.
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Kurzbesprechungen und Praxistipps aus der
Arbeitsrechts-Praxis

A. Druckkiindigung — Ihr Arbeitgeber muf Sie
schiitzen!

I. Das Phinomen der Druckkiindigung im
Arbeitsverhiltnis

Das  Arbeitsleben kann leider auch von
tiefgreifenden  Konflikten und  erheblichen
Spannungen geprigt sein, die bis zur Forderung
nach der Entlassung eines Kollegen durch einen
Teil der Belegschaft eskalieren. In solchen
Konstellationen, bekannt als "Druckkiindigung",
steht der Arbeitgeber vor einer besonders heiklen
Herausforderung: Er mul3 entscheiden, ob er dem
Druck  nachgibt und dem  betroffenen
Arbeitnehmer kiindigt oder ob er sich schiitzend
vor ihn stellt. Das  Landesarbeitsgericht
Niedetrsachsen hat mit seinem Urteil vom 13. Mai
2025 (Az.: 10 SLa 687/24)" eine richtungsweisende
Entscheidung zur strikten Begrenzung der
Zulidssigkeit solcher Kindigungen getroffen und
damit die Rechte der Arbeitnehmer malBigeblich
gestarkt.

II. Die umfassende Fiirsorgepflicht des
Arbeitgebers

Eine Druckkindigung beriihrt die grundlegende
Firsorgepflicht des Arbeitgebers, die aus dem
Arbeitsvertrag erwichst®. Diese Pflicht verlangt
vom Arbeitgeber, sich schiitzend vor seine
Mitarbeiter zu stellen und alles Zumutbare zu
versuchen, um unbegriindeten oder

diskriminierenden Forderungen und Drohungen

der Belegschaft entgegenzutreten. Das BAG betont:

"Die arbeitsvertragliche —Firsorgepflicht des
Arbeitgebers verpflichtet diesen, den Arbeitnehmer
vor Belistigungen durch Vorgesetzte, andere
Arbeitnehmer oder Dritte zu schiitzen, auf die er
Einfluf} hat."*> Der Arbeitgeber ist demnach nicht
nur zur bloBen Duldung, sondern zu aktivem
Handeln verpflichtet.

Zu den aktiven Schritten, die vom Arbeitgeber
erwartet werden, gehéren®:

DeeskalationsmaB3nahmen und Mediation:
Versuche, den Konflikt intern zu entschirfen und

die Parteien zur Losung des Konflikts zu bewegen.

Klare Kommunikation an die Belegschaft:
Deutliche  Ansagen, dal diskriminierendes,
schikandses  oder anderweitig — unzulidssiges
Verhalten nicht geduldet wird.

Arbeitsrechtliche Schritte gegen die
Druckausiibenden: Bei gravierenden Verstéfen
kénnen dies Abmahnungen, Versetzungen oder im
duBersten  Fall sogar  Kindigungen  der

druckaustiibenden Mitarbeiter sein.

I1I. Die engen Grenzen der Druckkiindigung nach
der Rechtsprechung

Das Landesarbeitsgericht Niedersachsen hat
bekriftigt, dal ecine Kundigung unter solchem
Druck, eine sogenannte Druckkiindigung, nur in
extrem engen Ausnahmefillen gerechtfertigt ist®.
Eine solche Kiindigung ist nur dann denkbar, wenn
trotz Ausschépfung aller zumutbaren
Bemtihungen des Arbeitgebers zur Konfliktlésung

und zum Schutz des Arbeitnehmers:

Schwere wirtschaftliche Schidden tatsachlich
cintreten wirden (z.B. ein drohender Streik,
Massenkiindigungen von Kollegen oder erhebliche

Produktionsausfille)®.

Die Kiindigung des betroffenen Arbeitnehmers das
einzig  verbleibende, praktisch in Betracht
kommende Mittel ist, um diese Schiden

abzuwenden’.

Dies zeigt, daBl die Anforderungen an den
Arbeitgeber sehr hoch sind, bevor er dem Druck
der  Belegschaft  nachgeben  darf.  Eine
Druckkindigung stellt immer eine Ultima Ratio dar
und ist kein einfacher Ausweg aus einem Konflikt.

IV. Praxistipp fiir Arbeitnehmer
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Arbeitnehmer sind bei einer Drucksituation im
Team oder durch Kollegen nicht schutzlos
ausgeliefert. Suchen Sie frithzeitig das Gesprich mit
Threm  Arbeitgeber und dem  Betriebsrat,
dokumentieren Sie alle Vorfille prizise und holen
Sie bei Bedarf umgehend fachkundigen Rechtsrat
ein. FHine konsequente Rechtsberatung kann
entscheidend sein, um Ihre Rechte auf Schutz und
Firsorge wirtksam  durchzusetzen und eine
unrechtmiBige Kindigung zu verhindern.

B. Unwirtksame fristlose Kiindigung — Der
Arbeitgeber kann Sie nicht einfach 'freikaufen'!

I. Die Stirkung der Arbeitnehmerposition bei
unwirksamer fristloser Kiindigung

Der Erhalt einer fristlosen (auBerordentlichen)
Kindigung ist fiir Arbeitnehmer eine schwere
Belastung. Sie entzicht in der Regel mit sofortiger
Wirkung die Existenzgrundlage und kann zu
erheblichen Verunsicherungen fithren. Erweist sich
eine solche Kindigung jedoch spiter als
unwirksam, befindet sich der Arbeitnehmer in einer
deutlich stirkeren Verhandlungsposition als oft
angenommen. Das Landesarbeitsgericht
Niedersachsen hat mit seinem Utrteil vom 13. Mai
2025 (Az: 10 SLa 687/24)® cine zentrale
Klarstellung  getroffen, die die Rechte der
Arbeitnehmer erheblich stirkt: Der Arbeitgeber
kann in solchen Fillen das Arbeitsverhiltnis nicht
einfach gerichtlich auflésen und den Arbeitnehmer
damit gegen ecine Abfindung aus dem
Unternehmen dringen.

II. Exklusivitit des Antragsrechts auf
gerichtliche Auflosung (§ 9 Abs. 1Satz 2 KSchG)

Das Gericht betonte, dal3 das Antragsrecht auf
gerichtliche Auflésung des Arbeitsverhiltnisses
gemdl3 § 9 Abs. 1 Satz 2 Kindigungsschutzgesetz
(KSchG) in Fillen, in denen eine arbeitgeberseitige
Kiindigung (gleichgiiltig ob ordentlich oder fristlos)
fur unwirksam erklart wurde, ausschlieSlich dem
Arbeitnehmer zusteht®. Das Gericht hat damit
ausdriicklich eine analoge Anwendung des § 9 Abs.

1 Satz 2 KSchG auf Fille der fiir unwirksam
erklirten fristlosen arbeitgeberseitigen Kiindigung
durch den Arbeitgeber ausgeschlossen.

Diese Klarstellung ist von entscheidender
Bedeutung. Es gilt selbst dann, wenn das Recht des
Arbeitgebers zur ordentlichen Kindigung (z.B.
nach einer langen Betriebszugehorigkeit) tariflich
ausgeschlossen ist oder die auflerordentliche
Kundigung mit einer sogenannten "sozialen
Auslauffrist" (die einer ordentlichen Kundigung
ahnelt) ausgesprochen wurde®. Die
auBlerordentliche Kiindigung behilt trotz einer
moglicherweise  gewihrten  Auslauffrist  ihren
Charakter als schwerwiegende Pflichtverletzung
des Arbeitgebers bei.

III. Praxistipp fiir Arbeitnehmer

Dieses Urtteil stirkt Thre Verhandlungsposition
erheblich. Wenn ecine fristlose Kundigung des
Arbeitgebers unwirksam ist, kann dieser die
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses nicht ohne
Thre Zustimmung erzwingen. Dies versetzt Sie in
die Lage, eine faire Lésung auszuhandeln, die Thre
Interessen berticksichtigt und lhre Chancen auf
eine moéglicherweise hohere Abfindung verbessert.
Suchen Sie bei Erhalt einer fristlosen Kiindigung
umgehend fachkundigen Rechtsrat, um Thre
Anspriiche und Verhandlungsméglichkeiten voll
auszuschopfen.

C. Leidensgerechte Beschiftigung — Ihr oft
iibersehenes Recht auf einen angepaliten
Arbeitsplatz

I. Das fundamentale Recht auf angepalite
Arbeitsbedingungen

Viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind
am Arbeitsplatz Belastungen ausgesetzt, die ihre
Gesundheit  beeintrichtigen — sei es durch
physische Anforderungen, psychischen Strel3 oder
andere Umstinde. Doch vielen ist nicht bewult,
daBl das Arbeitsrecht Thnen ein fundamentales
Recht auf leidensgerechte Beschiftigung gewihrt'!.
Dieses Recht ist nicht nur eine Frage der Moral
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oder der bloBen Fursorgepflicht, sondern ein
einklagbarer Anspruch aus dem Arbeitsverhiltnis,
der oft iibersehen oder von Arbeitgebern nicht

ausreichend beachtet wird.

II. Die Pflichten des Arbeitgebers und Ihre
konkreten Anspriiche

Das Recht auf leidensgerechte Beschiftigung
basiert insbesondere auf § 164 Abs. 4 SGB IX*?
und der allgemeinen  Fursorgepflicht des
Arbeitgebers, auf das Wohl und die berechtigten
Interessen des Arbeitnehmers Ricksicht zu
nehmen'®. Es bedeutet, daf} Sie vom Arbeitgeber
verlangen konnen, dal3 Thr Arbeitsplatz oder IThre
Arbeitsbedingungen  lThren  gesundheitlichen
Bediirfnissen angepaBt werden'®. Dazu gehoren
eine Vielzahl von MaBnahmen, um die
Arbeitsfihigkeit zu erhalten und

Gesundheitsbeeintrichtigungen zu vermeiden:

Angepalite  Arbeitszeiten:  Reduzierung  der
Stundenzahl oder flexible Gestaltung der
Arbeitszeiten.

Veridnderte Aufgaben oder Aufgabenumverteilung:
Zuweisung  von  Titigkeiten, die den
gesundheitlichen  Einschrinkungen Rechnung

tragen, oder Entlastung von belastenden Aufgaben.

Einsatz geeigneter Hilfsmittel: Bereitstellung von
technischen Arbeitshilfen (z.B. ein ergonomischer
oder orthopddischer Stuhl, spezielle Bildschirme
oder Software)!®.

Anpassung des Arbeitsumfeldes: Umgestaltung des

Arbeitsplatzes, Lirmschutz, verbesserte

Beleuchtung etc.

Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes: Wenn der

bisherige Arbeitsplatz aufgrund der
gesundheitlichen  Einschrinkungen ungeeignet
geworden ist, kann auch die Zuweisung eines
anderen, passenderen Arbeitsplatzes verlangt

werden!®.

Ignoriert der Arbeitgeber diese Pflichten oder
verweigert er angemessene Vorkehrungen, kann
dies nicht nur eine Verletzung der Fiirsorgepflicht
nach § 280 Abs. 1 BGB darstellen, sondern auch
cine unmittelbare #Diskriminierung  wegen
#Bchinderung im Sinne des AGG'7. Das
Bundesarbeitsgericht (BAG)  bestitigt  die
Wichtigkeit dieser Schutzvorschriften regelmiBig!®.

ITI. Praxistipp fiir Arbeitnehmer

Dieses Recht ist entscheidend fiir IThre dauerhafte
Gesundheit und Arbeitsfihigkeit. Dokumentieren
Sie gesundheitliche Einschrinkungen und deren
Auswirkungen  auf  Thre  Arbeit  prizise.
Kommunizieren Sie klar und schriftlich mit Threm
Arbeitgeber und  Betriebsrat  Uber  Ihren
Anpassungsbedarf. Holen Sie bei Bedarf frihzeitig
fachkundigen Rechtsrat ein, um dieses wichtige
Recht durchzusetzen.

D. Ihr Recht auf Auskunft nach DSGVO -
Transparenz bei Diskriminierungsverdacht

I. Das Auskunftsrecht nach Art. 15 DSGVO als
michtiger Hebel

Fihlen Sie sich am Arbeitsplatz ungerecht
behandelt oder gar diskriminiert? Oft beginnt der
Weg zur Aufklirung und Rechtsdurchsetzung mit
der notwendigen Transparenz. Viele Arbeitnehmer
wissen nicht, dal3 Thnen ein umfassendes Recht auf
Auskunft tdber Ihre personenbezogenen Daten
gemill Artikel 15 Datenschutz-Grundverordnung
(DSGVO) zusteht'®. Dieses Recht ist ein michtiger
Hebel im Arbeitsleben, insbesondere bei einem
Diskriminierungsverdacht, da es Informationen

ans Licht bringen kann, die sonst im Verborgenen

blieben.

II. Umfang und Durchsetzung des
Auskunftsanspruchs

Das Auskunftsrecht nach DSGVO ist weit gefal3t.
Es umfaBt nicht nur 'sensible' Daten, sondern "alle
Informationen — objektiv wie subjektiv — die sich

120

auf Thre Person beziehen Dazu gehéren
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Korrespondenz (E-Mails), interne Vermerke,
Protokolle tber Sie — selbst wenn sie scheinbar
harmlos sind, aber méglicherweise Hinweise auf
eine  ungerechtfertigte =~ Behandlung  oder
diskriminierende Motive enthalten?!. Dieses Recht
dient dazu, sich der Datenverarbeitung bewul3t zu
werden und deren Rechtmifigkeit zu tberpriifen.
Der Arbeitgeber mul3 innerhalb eines Monats
umfassend Auskunft erteilen und Ihnen eine

elektronische Kopie der Daten ibermitteln®2.

Auch Datenschutz-Bedenken des Arbeitgebers
stehen dem Auskunftsanspruch in vielen Fillen
nicht pauschal entgegen. Das BAG hat bereits in
der Vergangenheit klargestellt, daf3 die Weitergabe
von Gehaltsinformationen im Kontext von
Gleichbehandlungsfragen grundsitzlich moglich
ist*®*. Der EuGH hat hierzu ausgefithrt, da3 die
Verweigerung von Auskunft "ein Gesichtspunkt
sein kann, der im Rahmen des Nachweises von
Tatsachen, die das Vorliegen einer unmittelbaren
oder mittelbaren Diskriminierung vermuten lassen,
heranzuziehen ist"?*. Thr Recht auf Aufklirung und
Transparenz Uberwiegt oft die Bedenken des
Arbeitgebers.

III. Praxistipp fiir Arbeitnehmer

Nutzen Sie dieses Instrument, um Licht ins Dunkel
zu bringen und Ihre Rechte zu wahren. Ein
DSGVO-Auskunftsantrag kann wichtige Indizien
fir  eine  Diskriminierung  oder  andere
Rechtsverletzungen zutage fordern, die fiir eine
erfolgreiche Rechtsdurchsetzung unerliBlich sind.
Holen Sie sich bei der Formulierung des Antrags
fachkundige Unterstiitzung, um sicherzustellen,

dal3 dieser prizise und umfassend gestellt wird.

E. Mobbing & Bossing: Ihre stirkste Waffe —
die prizise Dokumentation!

I. Die unsichtbare Gefahr am Arbeitsplatz und
die Beweisnot der Betroffenen

Mobbing und Bossing sind heimtiickische Angriffe
auf die Personlichkeit und Gesundheit am
Arbeitsplatz. Sie reichen oft von subtilen Schikanen

bis zur systematischen Ausgrenzung und haben das
Ziel, Arbeitnehmer zu zermiirben oder gar aus dem
Unternehmen zu dringen®. Das Wesensmerkmal
dieser Rechtsvetletzung ist "die systematische, sich
aus vielen einzelnen
Handlungen/Verhaltensweisen

zusammensetzende  Verletzung, wobei den
einzelnen Handlungen oder Verhaltensweisen fiir
sich allein betrachtet oft keine rechtliche

"26 Das zentrale Problem fiir

Bedeutung zukommt
Betroffene ist hierbei die Beweisnot, da solche
Handlungen oft verdeckt stattfinden und
Vorgesetzte  oder Kollegen ihre  Motive

verschleiern.

II. Die prizise Dokumentation als Schliissel
zum Erfolg

Meine jahrelange Praxis als Fachanwalt fir
Arbeitsrecht zeigt: Die prizise Dokumentation ist
die michtigste Waffe des Opfers von Mobbing und
Bossing?’. Fine akribische Beweissicherung ist fiir
unerlifilich, da
Arbeitgeber tiber interne Abliufe und Beweismittel

die  Rechtsdurchsetzung
alle Informationen besitzen.

Fithren Sie ein detailliertes Mobbing-Tagebuch?®:
Notieren Sie akribisch 'was, wer, wann, wo'
geschehen ist, die genaue Uhrzeit, den exakten
Wortlaut von AuBerungen und die anwesenden
Personen?’. Halten Sie Thre eigenen Gefithle und
korpetlichen Symptome als Folge der Vorfille fest.
Sammeln Sie jede E-Mail, jede Intranet-Mitteilung,
jedes Protokoll von Sitzungen oder Gesprichen,
die das herabwiirdigende Verhalten belegen®®.
Auch positive Leistungsnachweise und
Belobigungen sollten gesichert werden, um
spiteren negativen Darstellungen entgegenzutreten.

Suchen Sie zudem frithzeitig nach Zeugen und
bitten Sie mdgliche Zeugen um schriftliche
Stellungnahmen®'. Meine Erfahrung zeigt, dal3
insbesondere  ausgeschiedene  Kollegen  oft
aussagefreudiger sind, da sie keine Angst mehr um
ihren Arbeitsplatz haben miissen. Auch sogenannte

"Zeugen vom Horensagen" kénnen vor Gericht als
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Beweismittel zugelassen werden und einen
wichtigen Beitrag zur Uberzeugungsbildung
leisten??,

III. Praxistipp fiir Arbeitnehmer

Diese detaillierte Chronik und lickenlose
Beweissicherung ist entscheidend, um die Thnen
zustehenden Rechte wirksam durchzusetzen. Sie
hilft, den "Beweisting" nach § 22 AGG zu
schlieBen und die Beweislast zugunsten des
Betroffenen umzukehren. Schiitzen Sie sich aktiv
durch akribische Dokumentation!

F. Mafiregelungsverbot: Thr Schutz, wenn Sie
sich wehren!

I. Schutz vor Benachteiligung  bei
Wahrnehmung von Rechten

Das Arbeitsrecht schitzt Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer umfassend, wenn sie ihre gesetzlich
garantierten Rechte wahrnehmen. Dies gilt
insbesondere fir den Schutz vor Diskriminierung
und Mobbing. Das MaBregelungsverbot, verankert
in § 16 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
(AGG)", verbietet es dem Arbeitgeber ausdriicklich,
Beschiftigte zu benachteiligen, weil diese ihre
Rechte aus dem AGG in Anspruch genommen
oder bei deren Durchsetzung mitgewirkt haben®.
Es ist ein fundamentaler Schutzmechanismus, der
die wirksame Rechtsdurchsetzung im Arbeitsleben
erst ermoglicht.

II. Umfang des Maflregelungsverbotes und
seine Rechtsfolgen

Das MaBregelungsverbot ist weit gefal3t. Es umfal3t
nicht nur Diskriminierungen im klassischen Sinne,
sondern "jede Benachteiligung”, die eine negative
Reaktion des Arbeitgebers auf die Ausiibung von
Rechten nach dem AGG darstellt®. Dies kann eine
Kindigung, eine Versetzung, eine
Leistungsbeurteilung oder auch die Vorenthaltung
von Vorteilen sein*. Das TLandesarbeitsgericht
Berlin-Brandenburg hat bestitigt, dal3 eine solche

Mafregel einen eigenstindigen Anspruch auf

Entschidigung und Ersatz des materiellen

Schadens auslost®.

Fir die Anwendbarkeit des § 16 AGG kommt es
nicht darauf an, ob die urspriinglich verfolgten
Anspriiche wegen Diskriminierung  tatsdchlich
bestehen und zugesprochen werden®.
Entscheidend ist, dal3 die Benachteiligung eine
Folge des Vorgehens des Beschiftigten ist. Dabei
reicht es aus, wenn diese Ubetlegung ein Teil in
einem "Motivbiindel" des Arbeitgebers war’. Die
Beweiserleichterung des § 22 AGG ist auch auf das
MaBregelungsverbot anzuwenden®. Dies ist von
entscheidender Bedeutung, da Kiindigungen, die
auf eine Forderung wegen Diskriminierung folgen,
sich oft als unwitksam erweisen, da die
Rechtsprechung solche Vergeltungsmalinahmen

strikt ahndet.
ITI. Praxistipp fiir Arbeitnehmer

Das Mafregelungsverbot ist Ihr starkes Schild,
wenn Sie sich gegen Diskriminierung oder
Mobbing wehren. Lassen Sie sich nicht
einschiichtern, Thre Rechte geltend zu machen.
Dokumentieren Sie alle Vorginge sorgfiltig, die Sie
als MaBregelung empfinden, und holen Sie
frithzeitig fachkundigen Rechtsrat ein. Dieser
Schutz ist umfassend und dient der wirksamen
Rechtsdurchsetzung Ihrer Anspriiche fiir gerechte
Arbeitsbedingungen.

G. Mutterschutz: BAG starkt
Kiindigungsschutz fiir Schwangere!

I. Der besondere Kiindigungsschutz fiir
schwangere Arbeitnehmerinnen

Die Schwangerschaft einer Arbeitnehmerin ist eine
besonders sensible Phase im Arbeitsleben, in der
besonderer Schutz vor Kiindigungen unerliBilich ist.
Das  Mutterschutzgesetz  (MuSchG)  gewihrt
schwangeren Frauen einen starken
Sonderkiindigungsschutz®. Das
Bundesarbeitsgericht (BAG) hat mit seinem Urteil
vom 3. April 2025 (Az.: 2 AZR 156/24)'° diesen
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Schutz erneut bekriftigt und seine Vereinbarkeit
mit dem héherrangigen Unionsrecht unterstrichen,
was ein wegweisendes Signal fiir alle schwangeren
Arbeitnehmerinnen darstellt.

II. Die Kernaussagen des BAG-Urteils zum
Mutterschutz

Das BAG-Urteil vom 3. April 2025 prizisiert
wichtige Aspekte des Kiindigungsschutzes fiir

Schwangere:

Starker Schutz in sensibler Phase: Das Urteil
untermauert, dal3 Arbeitgeber eine Kindigung
einer schwangeren Frau nur unter sehr engen,
gesetzlich definierten Ausnahmen aussprechen
dirfen (§ 17 MuSchG). Es sichert die
Existenzgrundlage in einer Zeit, in der finanzielle
Stabilitit und Sicherheit besonders wichtig sind.
Dies gilt auch fir die Fille, in denen die
Arbeitnehmerin selbst unsicher war, ob sie
schwanger ist, oder die Schwangerschaft dem
Arbeitgeber erst nach der Kindigung bekannt
wird.!!

Moéglichkeit der nachtriglichen Klage: Das BAG
betont die Moglichkeit der nachtriglichen
Zulassung der Kindigungsschutzklage, selbst
wenn die Kiindigung zunichst nicht als unzulissig
erkannt  wurde.’? Dies gibt  betroffenen
Arbeitnehmerinnen eine zweite Chance, ihre
Rechte geltend zu machen, falls ihnen die
Schwangerschaft zum Zeitpunkt der Kindigung
nicht bekannt war oder sie diese nicht sofort

offenbaren konnten!3.

Europarechtliche Fundierung: Die Entscheidung
des BAG berticksichtigt explizit das Unionsrecht,
insbesondere die Richtlinie 92/85/EWG zum
Mutterschutz. Dies stellt den Schutz auf eine breite
und verbindliche europiische Grundlage und hebt
seine Bedeutung hervor.

Dieser richterliche Beistand ist entscheidend, um
Diskriminierung  zu  verhindern und  die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf nicht nur auf

dem Papier, sondern auch in der Realitit zu
p
gewahrleisten.

ITI. Praxistipp fiir Arbeitnehmerinnen

Schwangere Arbeitnehmerinnen, die von einer
Kindigung betroffen sind, sollten umgehend
fachkundigen Rechtsrat einholen, um ihre
Anspriiche vollumfinglich zu sichern. Das Gesetz
schiitzt Sie umfassend. Es ist von entscheidender
Bedeutung, die Schwangerschaft dem Arbeitgeber
unverziiglich mitzuteilen, spitestens jedoch zwei
Wochen nach Zugang der Kiindigung, um den

besonderen Kiindigungsschutz zu aktivieren'®.

H. Diskriminierung Schwerbehinderter im
Bewerbungsverfahren: Neue BAG-
Erkenntnisse

I. Der Schutz schwerbehinderter Bewerber im
AGG und SGB IX

Schwerbehinderte  Menschen — genielen  im
Bewerbungsverfahren ecinen besonderen Schutz
vor Diskriminierung, der sowohl im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) als auch im
Sozialgesetzbuch IX (SGB IX) verankert ist. Diese
Schutzvorschriften  dienen  dazu, Nachteile
aufgrund der Behinderung auszugleichen und die
gleichberechtigte Teilhabe am Arbeitsleben zu
fordern. Ein aktuelles Utrteil des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) vom 27. Mirz 2025
(Az: 8 AZR 123/24)'® beleuchtet wichtige

Facetten dieses Diskriminierungsschutzes.

II. Kernaussagen des BAG-Urteils zum
Bewerbungsverfahren

Dem Utteil lag der Fall eines schwerbehinderten
Bewerbers zugrunde, der auf Entschidigung klagte,
weil er bel einer Stellenbesetzung nicht
berticksichtigt wurde. Er verwies dabei auf einen
Verstof3 des Arbeitgebers gegen § 164 Abs. 1 Satz
2 SGB IX - die Pflicht zur frihzeitigen
Kontaktaufnahme mit der Agentur fir Arbeit
durch Erteilung eines Vermittlungsauftrags. Das
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bloBe Einstellen der Anzeige in die Jobbérse ist
hierfur, so das BAG, nicht ausreichend.

Das BAG traf hierzu folgende wichtige
Kernaussagen:

Vermutungswirkung bei Pflichtverletzungen: Das
BAG bestitigt erneut, dal der Versto3 eines
Arbeitgebers gegen Verfahrens- oder
Forderpflichten  zugunsten — schwerbehinderter
Menschen (wie hier § 164 Abs. 1 Satz 2 SGB IX)
regelmiBig die Vermutung einer Benachteiligung
wegen der Behinderung begriindet (§ 22 AGG)'®.
Dies ist ein  zentraler  Pfeiler  des
Diskriminierungsschutzes, der die Beweislast
zugunsten der benachteiligten Person umkehrt und
den Arbeitgeber zur substanziierten Datlegung

zwingt' 7,

Zeitpunkt des Verfahrensabschlusses entscheidend:

Trotz der festgestellten Indizwirkung wies das
BAG die Klage im konkreten Fall ab. Entscheidend
ist der Zeitpunkt der tatsiachlichen
Einstellungsentscheidunglg. War die Stelle bereits
besetzt — d.h., der Arbeitgeber hatte sich bereits fir
einen anderen Bewerber entschieden und dies
intern  verbindlich  festgelegt — bevor die
Bewerbung des Kligers einging, liegt keine
Diskriminierung vor. Selbst eine weiterhin online
geschaltete Anzeige oder eine spitere Absage

andern daran nichts.

III. Implikationen fiir Arbeitnehmer und
Arbeitgeber

Dieses Urteil unterstreicht die Wichtigkeit formaler
Sorgfalt im Bewerbungsprozel3 fiir Arbeitgeber. Sie
miissen  ihre  Auswahlentscheidungen  klar
dokumentieren und den  Zeitpunkt  der
Besetzungsentscheidung  prizise  nachweisen
koénnen, um einer Diskriminierungsvermutung zu
begegnen. Es zeigt zudem, dal} der Anspruchsteller
auch die Nichteinhaltung von Vorschriften wie z.B.
§ 164 Abs. 1 Satz 4 SGB IX, ohne Anhaltspunkte
behaupten darf, da er mangels eigener
Erkenntnisquellen keine sichere Kenntnis von

fehlenden ordnungsgemiflen Unterrichtungen
hat'®.

Fir schwerbehinderte Bewerber bleibt  die
Kenntnis der eigenen Rechte entscheidend. Auch
wenn das Urteil im konkreten Fall negativ ausfiel,
bekriftigt es die generelle Schutzwirkung. Es zeigt
zudem die Komplexitit des
Antidiskriminierungsrechts und wie detailliert
Gerichte jeden Einzelfall prifen. Eine frihzeitige,
fundierte Rechtsberatung ist fiir schwerbehinderte
Arbeitnehmer unerliBlich, um ihre Rechte wirksam
geltend zu machen und die Erfolgsaussichten
realistisch einschitzen zu kénnen.

FufBinoten:

! LAG Niedersachsen, Urteil vom 13.05.2025, Az.:
10 SLa 687/24.

2 Vgl. BAG, Utteil vom 23.02.2000, Az.: 10 AZR
1/99; BAG, Urteil vom 12.06.2002, Az.: 8 AZR
536/08.

3 BAG, Urteil vom 28.10.2010, Az.: 8 AZR 546/09,
Rn. 19.

* Vgl. BAG, Urteil vom 23.02.2000, Az.: 10 AZR
1/99, Rn. 84.

5> LAG Niedersachsen, Urteil vom 13.05.2025, Az.:
10 SLa 687/24.

® Vol. BAG, Urteil vom 18.05.2017, Az.: 2 AZR
761/16, Rn. 30.

7 LAG Niedersachsen, Urteil vom 13.05.2025, Az.:
10 SLa 687/24.

8 Val. BAG, Urteil vom 28.09.2005, Az.: 2 AZR
572/04, Rn. 28 ff.

? Val. § 9 Abs. 1 Satz 2 KSchG; BAG, Urteil vom
28.09.2005, Az.: 2 AZR 572/04, Rn. 28 ff.

19 BAG, Urteil vom 28.09.2005, Az: 2 AZR
572/04, Rn. 26.

" Vgl. § 164 Abs. 4 SGB IX; BAG, Urteil vom
14.03.2006, Az.: 9 AZR 411/05.

2§ 164 Abs. 4 SGB IX.

1» Vel. BAG, Urteil vom 28.10.2010, Az.: 8 AZR
546/09, Rn. 19.

* Vgl. BuGH, Urteil vom 10.02.2022, Az.: C-
485/20, Rn. 37.

15§ 164 Abs. 4 Satz 1 Nr. 5 SGB IX.
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16 EuGH, Urteil vom 10.02.2022, Az.: C-485/20,
Rn. 43.

17 Vgl. BAG, Urteil vom 27.08.2020, Az.: 8 AZR
45/19, Rn. 29.

18 BAG, Urteil vom 23.06.2023, Az: 8 AZR
136/22, Rn. 22.

9 Art. 15 Verordnung (EU) 2016/679
(Datenschutz-Grundverordnung).

2% Vol. EuGH, Urteil vom 19.04.2012, Az.: C-
415/10, Rn. 47; BAG, Urteil vom 01.12.2004, Az.:
5 AZR 664/03, Rn. 19 ff,

2t Vol EuGH, Urteil vom 19.04.2012, Az.: C-
415/10, Rn. 47.

22 Art, 12 Abs. 3 DSGVO.

23 BAG, Urteil vom 01.12.2004, Az.: 5 AZR 664/03,
Rn. 26.

2* EuGH, Urteil vom 19.04.2012, Az.: C-415/10,
Rn. 47.

2% Vgl. BAG, Urteil vom 16.05.2007, Az: 8 AZR
709/06.

26 BAG, Urteil vom 25.10.2007, Az: 8 AZR
593/06, Rn. 59.

27 Vgl. BAG, Urteil vom 25.10.2007, Az.: 8 AZR
593/06, Rn. 59.

28 Vgl. BAG, Urteil vom 16.05.2007, Az.: 8 AZR
709/06.

22 Vgl. BAG, Urteil vom 16.05.2007, Az.: 8 AZR
709/06.

39 Vgl. BAG, Urteil vom 25.10.2007, Az.: 8 AZR
593/06, Rn. 59.

31 Vgl. BAG, Urteil vom 24.04.2008, Az.: 8 AZR
257/07.

*2 Vel. BVerfG, Beschluss vom 26.05.1981, Az.: 2
BvR 215/81.
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Aufruf zur Einreichung von Beitrigen
Gestalten Sie die Zukunft des Arbeits- und
Antidiskriminierungsrechts mit uns!

Die Zeitschrift fur Arbeits- und

Antidiskriminierungsrecht der
Forschungsstelle fur Arbeits- und
Antidiskriminierungsrecht an der

Fachhochschule Nordhessen (ZfAD) versteht
sich als dynamisches Forum fir den
wissenschaftlichen Austausch und die
praxisorientierte Auseinandersetzung mit aktuellen
Rechtsfragen. Wir laden Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler, Richterinnen und  Richter,
Rechtsanwiltinnen und Rechtsanwilte sowie
Praktikerinnen und Praktiker herzlich dazu ein, ihre
Forschungsergebnisse und Analysen in der ZfAD

zu publizieren.

Unser Ziel ist es, eine Bricke zwischen
akademischem Tiefgang und der unmittelbaren
Relevanz fiir die Rechtspraxis zu schlagen. Wir sind
Gberzeugt, daf3 die Entwicklung des Arbeits- und
Antidiskriminierungsrechts von einem lebendigen
Diskurs  profitiert, ~ der  unterschiedliche
Perspektiven  und  fundierte  Erkenntnisse
zusammenfihrt,
Wir  suchen  Beitrige zu folgenden
Themenschwerpunkten (exemplarisch):

e Aktuelle Entwicklungen im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz  (AGG) und
seine Auswirkungen auf das
Arbeitsverhiltnis.

e Diskriminierungsschutz aufgrund von
Alter, Geschlecht, ethnischer Herkunft,
Religion oder Weltanschauung und
Behinderung.

e Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
(BAG) und des Europdischen
Gerichtshofs (EuGH) zum Arbeits- und
Antidiskriminierungsrecht.

e Strategien zur Privention von

Diskriminierung und  Mobbing am

Arbeitsplatz.

e Beweislastfragen und Entschidigungs-
anspriche im Antidiskriminierungsrecht.

e Spezielle Themen des Mutterschutzes, der
leidensgerechten Beschiftigung und des
Schutzes schwerbehinderter Menschen.

e Die Rolle von kiinstlicher Intelligenz und
Digitalisierung  im  Kontext  von

Arbeitsrecht und Diskriminierung.

Art der Beitrige:

Wir freuen uns auf die Einreichung von:

e Aufsitzen: Fundierte wissenschaftliche
Abhandlungen zu aktuellen Themen (ca.
5-15 Seiten).

e Urteilsbesprechungen: Detaillierte

Analysen  und  Kommentare — zu
wegweisenden  Gerichtsentscheidungen
(ca. 3-8 Seiten).

e DPraxistipps und Kurzbeitrige:
Kompakte Darstellungen zu relevanten
Fragestellungen aus der juristischen Praxis
(ca. 1-3 Seiten).

e Anmerkungen zu Gesetzgebungs-
verfahren: Analysen zu Entwiirfen und

neuen Gesetzen.

Einreichung und Formatvorgaben:

Bitte senden Sie Ihre Beitrige als Word-Dokument
per E-Mail an die untenstehende Kontaktadresse.
Fir detaillierte Formatvorgaben und Zitierweisen
bitten wir Sie, die "Hinweise fiir Autoren" auf

fosar.info.

Kontakt fiir Einreichungen und weitere
Informationen:

Redaktion der ZfAD Prof. Dr. Klaus Michael
Alenfelder E-Mail: info@fosar.info

Webseite: fosar.info

Wir freuen uns darauf, von Thnen zu lesen und

gemeinsam die Rechtswissenschaft zu bereichern.
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