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Neues aus der Rechtsprechung
LAG Baden-Wiirttemberg zur Kiindigungserklarungsfrist:
Anhérung wiahrend Urlaub erforderlich

Soll der Arbeitnehmer vor dem Ausspruch einer beabsichtigten aufSeror-
dentlichen Kiindigung angehort werden, muss dies innerhalb einer kurzen
Frist erfolgen. Sie darf im Allgemeinen nicht mehr als eine Woche betragen;
dieser Zeitraum darf nur bei Vorliegen besonderer Umstinde iiberschritten
werden. Ein Urlaub ist kein besonderer Grund dafiir, die Anhorung nicht
innerhalb einer Woche einzuleiten. Dies hat das LAG Baden-Wiirttemberg
in einem Urteil vom 12.12.2024 (Az. 12 Sa 25/24) entschieden.

Der Sachverhalt

Die Parteien streiten tiber die Wirksamkeit einer aufierordentlichen

Kiindigung.

Der ordentlich unkiindbare Klager war seit September 2006 bei der
Beklagten beschaftigt. Am 27.04.2023 erlangte die Beklagte Kenntnis
von den seitens eines Kollegen gegen den Kldger erhobenen Vorwiir-
fen der sexuellen Beldstigung. Zu diesem Zeitpunkt befand sich der
Klager bereits seit zwei Tagen in einer insgesamt fiinftagigen Ruhe-
zeit, an die sich unmittelbar ein dreiwdchiger Urlaub (02.05.2023 bis
21.05.2023) anschloss. Unmittelbar nach Riickkehr des Klagers aus
dem Urlaub am 22.05.2023 lud ihn die Beklagte zu einem Personal-
gesprach am Folgetag ein, um ihn zu den Vorwiirfen anzuhoren.
Dem Klager wurde sodann eine Wochenfrist zur schriftlichen Aufe-
rung eingerdumt. Der Kldger bestritt die Vorwiirfe. Am 02.06.2023
horte die Beklagte den Betriebsrat zur beabsichtigten, aufSerordentli-
chen fristlosen Kiindigung an. Sie kiindigte das Arbeitsverhaltnis mit
Schreiben vom 06.06.2023 aufSerordentlich fristlos sowie hilfsweise

aufderordentlich mit sozialer Auslauffrist.

Der Klager ist der Meinung, mangels Vorliegens eines wichtigen
Grundes sei die Kiindigung unwirksam. Aufierdem habe die Be-
klagte die Kiindigungserklarungsfrist nach § 626 Abs. 2 BGB nicht
eingehalten. Die Beklagte sei gehalten gewesen, eine Aufklarung des
Sachverhalts unverziiglich nach Kenntniserlangung einzuleiten. Dies

habe sie versaumt.

Die Beklagte meint, die Kiindigungserklarungsfrist sei durch die Ru-
hezeit bzw. den sich hieran anschlieflenden Urlaub des Klagers bis

zum 22.05.2023 gehemmt gewesen.



Das ArbG hat der Klage stattgegeben.
Die Entscheidung des Gerichts

Die gegen das erstinstanzliche Urteil eingelegte Berufung der Beklag-
ten blieb erfolglos. Die Kiindigung sei unwirksam, weil die Beklagte
die zweiwdchige Kiindigungserklarungsfrist nach § 626 Abs. 2 BGB
nicht eingehalten habe.

Gemafs § 626 Abs. 2 S. 2 BGB beginnt die Kiindigungserklarungsfrist
mit dem Zeitpunkt, in dem der Kiindigungsberechtigte Kenntnis von

den fiir die Kiindigung mafigebenden Tatsachen erlangt.

Die Beklagte hatte unstreitig bereits am 27.04.2023 Kenntnis von den
gegen den Klédger erhobenen Vorwiirfen erlangt. Daher sei die Kiin-
digungserklarungsfrist im Zeitpunkt des Ausspruchs der Kiindi-
gung am 06.06.2023 bereits verstrichen gewesen.

Die Kiindigungserklarungsfrist sei nicht durch die Ruhezeit bzw.
den sich hieran anschlieffenden Urlaub des Klédgers bis zum

22.05.2023 gehemmt gewesen.

Zwar konne der Kiindigungsberechtigte, der nur Anhaltspunkte fiir
einen Sachverhalt hat, der zur auSerordentlichen Kiindigung berech-
tigen konnte, nach pflichtgemafsem Ermessen weitere Ermittlungen
anstellen, ohne dass die Frist des § 626 Abs. 2 S. 1 BGB zu laufen be-
ginne. Dies allerdings nur so lange, wie er aus verstandigen Griinden
mit der gebotenen Eile Ermittlungen durchfiihrt, die ihm eine umfas-
sende und zuverlassige Kenntnis des Kiindigungssachverhalts und

der Beweismittel verschaffen sollen.

Soll der Kiindigungsgegner vor Ausspruch der Kiindigung angehort
werden, miisse dies innerhalb einer kurzen Frist erfolgen. Diese
diirfe grundsatzlich nicht mehr als eine Woche betragen und nur bei
Vorliegen besonderer Umstande tiberschritten werden. Ein Urlaub
sei kein besonderer Grund dafiir, die Anhérung des Kiindigungsgeg-

ners nicht innerhalb einer Woche einzuleiten.

Zur Wahrung der Kiindigungserklarungsfrist sei die Beklagte gehal-
ten gewesen, den Klédger im laufenden Urlaub zu kontaktieren, um
ihm Gelegenheit zu geben, hinreichend zeitnah zu den Vorwiirfen
Stellung zu nehmen.



Praxishinweis

Es ist Angelegenheit des Arbeitgebers, die Ermittlungen nach Kennt-
nis von fiir die Kiindigung mafigebenden Tatsachen gegen den Kiin-
digungsgegner unverziiglich einzuleiten. Danach bleibt es die Ent-
scheidung des Arbeitnehmers, ob er in Urlaub oder Krankheit an
Aufklarungsmafinahmen mitwirkt oder nicht. Dem Arbeitnehmer
sollte eine angemessene kurze Frist fiir die Mitteilung gesetzt wer-
den, ob er zu einer Anhérung auch wahrend seines Urlaubs zur Ver-
fiigung steht. Sofern der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs die Mit-
wirkung verweigert oder sich gar nicht dufSert, sollte vorsorglich in-

nerhalb der Frist gekiindigt werden.




Neues aus der Rechtsprechung
EuGH: Arbeitszeiterfassungspflicht auch fiir Hausange-
stellte

Auch private Haushalte miissen die Arbeitszeit von Hausangestellten erfas-
sen. Eine nationale Ausnahme, die das verhindert, verstofit gegen EU-Recht
— und kann zudem Frauen mittelbar diskriminieren. Die Entscheidung des
EuGH (Az. C-531/23) hat auch Signalwirkung fiir die nationale Umset-
zungspflicht und die Praxis der Arbeitszeiterfassung in Deutschland.

Der Sachverhalt

Eine Hausangestellte klagte in Spanien gegen ihren privaten Arbeit-
geber auf Abgeltung von Urlaubstagen und Uberstunden, konnte
aber mangels Arbeitszeiterfassung — gestiitzt auf eine nationale Aus-
nahmeregelung fiir private Hausangestellte — die Anzahl ihrer tat-
sachlich geleisteten Arbeitsstunden nicht beweisen. Das erstinstanz-
liche Gericht wies die Klage ab. Das Berufungsgericht bezweifelte die
Vereinbarkeit dieser Ausnahmeregelung mit dem EU-Arbeitszeit-

recht und legte dem EuGH eine Vorlagefrage vor.
Die Entscheidung des Gerichts

Der EuGH stellt einen Verstofs der spanischen Ausnahmeregelung
gegen die europdische Arbeitszeit-Richtlinie fest und bestatigt damit
seine seit 2019 bestehende Rechtsprechungslinie (sog. CCOO-Ent-
scheidung): Zwar schreibe die Richtlinie selbst keine konkreten Maf3-
nahmen vor. Damit Arbeitnehmer ihre Rechte auf Mindestruhezeiten
aus der RL 2003/88 i.V.m. Art. 31 Abs. 2 GRCh aber in der Praxis ef-
fektiv durchsetzen konnen, sei die Einfithrung eines Systems uner-
lasslich, mit dem objektiv und verldsslich die tatsachlich geleisteten
Arbeitsstunden erfasst werden konnen. Der Umsetzungsspielraum
der EU-Mitgliedsstaaten beschranke sich insoweit auf die konkreten
Modalitaten der unbedingt einzufiihrenden Zeiterfassungspflicht fiir
Arbeitgeber.

Weil Hausangestellte in der Praxis iiberwiegend Frauen seien, liege
zugleich eine mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
vor. Eine solche sei nur zuldssig, wenn sie durch ein rechtmafiges
Ziel sachlich gerechtfertigt werde und die Regelung geeignet und er-
forderlich sei, dieses Ziel systematisch zu verfolgen. Im konkreten

Fall lagen dem EuGH keine Angaben zu einem solchen Ziel vor — es



bleibt daher Sache des nationalen Gerichts, zu priifen, ob eine Recht-

fertigung vorliegt.
Praxishinweis

Die Tatsache, dass der nationale Gesetzgeber seiner Umsetzungs-
pflicht bisher noch nicht nachgekommen ist, schiitzt deutsche Arbeit-
geber nicht. Das BAG leitet in seiner Grundsatzentscheidung im Jahr
2022 eine unbedingte Pflicht zur Arbeitszeiterfassung aus § 3 Arb-
SchG her. Im Koalitionsvertrag der neuen Bundesregierung von Ap-
ril 2025 wurde zudem erneut die Einfithrung einer verbindlichen
elektronischen Arbeitszeiterfassung angekiindigt. Es sind Uber-
gangsfristen fiir kleine und mittlere Unternehmen vorgesehen, um
die Umsetzung zu erleichtern. Es ist aufferdem davon auszugehen,
dass — ankniipfend an den Referentenentwurf aus dem Jahr 2023 —
flachendeckend eine elektronische Arbeitszeiterfassung vorgeschrie-
ben werden wird (ausgenommen Kleinbetriebe). Damit ware der
klassische Stundenzettel passé. Unternehmen sollten sich auf die be-
vorstehenden Anderungen vorbereiten und geeignete Systeme zur

Arbeitszeiterfassung implementieren.




Neues aus der Rechtsprechung
BAG: Keine Inhaltskontrolle eines vollstindig in Bezug
genommenen Tarifvertrages

Tarifvertrige sind nach § 310 Abs. 4 S. 1 BGB von der Inhaltskontrolle aus-
genommen. Das Kontrollprivileg setzt eine Inbezugnahme der Gesamtheit
der Regelungen des einschligigen Tarifvertrages voraus. Erst die Gesamt-
heit der Regelungen begriindet die fiir die Bereichsausnahme erforderliche
Vermutung der Angemessenheit. Einer Inbezugnahme des gesamten Tarif-
werks bedarf es aber nicht (BAG vom 29.01.2025 - Az. 4 AZR 83/24).

Der Sachverhalt
Die Parteien streiten iiber Entgeltanspriiche des Klagers.

Der nicht tarifgebundene Klédger war bei der Beklagten (Mitglied von
Hessenmetall), beschaftigt. Der Arbeitsvertrag formulierte nach Hin-

weis auf das AT-Bruttogehalt und die Kiindigungsfrist:

, Samtliche weiteren Vertragsbestandteile, wie Urlaubsanspruch, Urlaubs-
geld, Sonderzahlung etc. richten sich nach den tarifrechtlichen Bestimmun-

gen des Manteltarifvertrages der Hessischen Metallindustrie.”

Entsprechend den Regeln eines firmenbezogenen Sanierungstarif-
vertrages behielt die Beklagte insgesamt 7.459,70 € vom Gehalt des
Klagers bis Mitte des Jahres 2021 ein. Dieses Entgelt machte der Kla-
ger erstmals am 01.09.2022 geltend. Die Beklagte berief sich auf den
Verfall gem. § 29 Ziff. 1 b des Manteltarifvertrages fiir die Beschaftig-
ten der Metall- und Elektroindustrie des Landes Hessen (MTV), wo-
nach ,alle {ibrigen beiderseitigen Anspriiche aus dem Arbeitsver-
héltnis innerhalb von 3 Monaten nach ihrer Falligkeit” geltend ge-
macht werden miissen und ansonsten deren Geltendmachung aus-

geschlossen ist.

Der Klager ist der Ansicht, die Ausschlussfristregelung sei nicht

wirksam in Bezug genommen und unklar gem. § 305 ¢ Abs. 2 BGB.
Das LAG hat die Klage abgewiesen.
Die Entscheidung des Gerichts

Die Revision des Klagers war erfolgreich. Das BAG verwies die Sache
an das LAG zuriick. Der Anspruch des Klagers sei begriindet, soweit
nicht die Ausschlussfrist nach dem MTV greift. Der Arbeitsvertrag



nehme den MTV — soweit keine besonderen Regelungen im Arbeits-
vertrag getroffen seien — umfassend und damit auch die Ausschluss-

fristenregelung in Bezug.

Die Bezugnahmeklausel sei auch weder nach ihrem dufieren Erschei-
nungsbild noch nach den sonstigen Umstdnden i.5.d. § 305 ¢ Abs. 1
BGB iiberraschend. Dynamische Verweisungen seien weit verbreitet
und die Bezugnahme sei auch gut erkennbar. Die Klausel sei schliefs-
lich nicht intransparent i.5.d. § 307 Abs. 1 Satz 2 BGB.

Das LAG habe jedoch zu Unrecht angenommen, die in Bezug genom-
menen Regelungen des MTV seien ,,wegen § 310 Abs. 4 BGB nicht
Inhalt einer AGB-Kontrolle”. Das Kontrollprivileg fiir Tarifvertrage
nach § 310 Abs. 4 Satz 3 i.V.m. § 307 Abs. 2 BGB setze eine Inbezug-
nahme der Gesamtheit der Regelungen des einschldgigen Tarifwer-
kes voraus. Erst die Gesamtheit der Regelungen eines Tarifvertrages
begriinde die Vermutung, dass dieser die divergierenden Interessen
angemessen ausgleicht. Eine Inbezugnahme des gesamten Tarifwer-

kes sei hingegen nicht erforderlich.

Das LAG miisse daher priifen, ob die Parteien den gesamten MTV in

Bezug genommen haben.
Praxishinweis

Das BAG bestatigt, dass eine Inhaltskontrolle nur ausscheidet, wenn
einschlagige Tarifvertrage arbeitsvertraglich einschrankungslos und

in ihrer Gesamtheit in Bezug genommen sind.

Arbeitgeber sollten erwédgen, auf den MTV insgesamt zu verweisen,
und etwaige Abweichungen in parallelen, konkretisierenden Schrei-
ben etwa zum Gehalt, zum Urlaub oder zur Kiindigungsfrist festzu-
legen. Soll das fiir den Arbeitgeber jeweils geltende Tarifrecht voll-
standig individualvertraglich zur Anwendung kommen, miissen die
Arbeitsvertragsparteien das in der Bezugnahmeklausel eindeutig
zum Ausdruck bringen, etwa durch die Formulierung, wonach , die
fiir den Arbeitgeber geltenden Tarifvertrage” mafSgebend sind, also

die Gesamtheit der Tarifvertrdge in Bezug genommen ist.



Neues aus der Rechtsprechung
Sexismus gegen Minner? — LAG Koln ldsst Kldager mit
AGG-Klage abblitzen

Der Kliger fiihlte sich wegen seines Geschlechts benachteiligt — und ver-
langte eine sechsstellige Entschidigung. Das Gericht winkt ab: Fiir eine Be-
weislastumkehr nach § 22 AGG braucht es mehr als nur ein Gefiihl.

Sachverhalt

Der Kladger war befristet als wissenschaftlicher Mitarbeiter an einer
Hochschule tdtig und promovierte dort. Nach personlichen Konflik-
ten mit Kolleginnen, insbesondere einer engen Bekanntschaft, kam es
zu wechselseitigen Vorwiirfen, Strafanzeigen und arbeitsrechtlichen
Mafinahmen gegen ihn. Der Kldger sah sich aufgrund seines Ge-
schlechts und spater wegen einer anerkannten Behinderung diskri-
miniert und ausgegrenzt. Er verlangte Entschadigung und Schadens-
ersatz nach § 15 AGG. Das Arbeitsgericht (ArbG) Siegburg hat einen
Anspruch mangels Diskriminierung verneint, woraufhin der Klager

in Berufung gegangen ist.
Entscheidung des Gerichts

Das Landesarbeitsgericht (LAG) Koln hat das Urteil des ArbG besta-
tigt und die Berufung zuriickgewiesen. Nach § 15 Abs. 1 AGG ist der
Arbeitgeber verpflichtet, den Schaden zu ersetzen, der durch einen

Verstofs gegen das Benachteiligungsverbot nach § 7 AGG entstanden



ist. Einer der in §§ 1 und 7 AGG genannten Diskriminierungsgriinde
ist das Geschlecht.

Da Arbeitnehmer eine Diskriminierung haufig nur schwer direkt be-
weisen konnen, sieht § 22 AGG eine Beweiserleichterung vor: Es ge-
niigt, wenn der Arbeitnehmer Indizien darlegt, die eine Benachteili-
gung wegen eines in § 1 AGG genannten Merkmals {iberwiegend
wahrscheinlich erscheinen lassen. In diesem Fall kehrt sich die Be-
weislast um, und der Arbeitgeber muss den Vollbeweis dafiir fiihren,
dass entweder keine Ungleichbehandlung stattgefunden hat oder

sachliche Griinde fiir diese vorlagen.

Im vorliegenden Fall ist dem Kladger der Nachweis solcher Indizien
jedoch nicht gelungen. Die blofle Gleichzeitigkeit eines nach §§1, 7
AGG verbotenen Unterscheidungsmerkmals (z. B. das Geschlecht)
und einer nachteiligen Behandlung reiche nicht aus, um eine Diskri-
minierung im Sinne des § 22 AGG zu vermuten. Eine Beweislastum-

kehr wird dadurch nicht ausgelost.
Praxistipp

Gerade das Diskriminierungsmerkmal , Geschlecht” zeigt exempla-
risch, wie sorgfaltig mit § 22 AGG umzugehen ist: Da jede Person —
ob mit mannlichem, weiblichem, diversem Geschlecht oder ohne Ge-
schlechtseintrag — ein geschlechtsbezogenes Merkmal aufweist,
konnte theoretisch jede Ungleichbehandlung als Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts ausgelegt werden. Das AGG schiitzt je-
doch nicht vor jeder Ungleichbehandlung, sondern nur vor solchen,
die sachlich nicht gerechtfertigt und an einem in § 1 AGG genannten
Merkmal orientiert sind. Deshalb gentigt es fiir § 22 AGG nicht, sich
allein auf die Existenz eines Geschlechtsmerkmals zu berufen. Erfor-
derlich sind konkrete Umstande, die eine Diskriminierung tiberwie-

gend wahrscheinlich erscheinen lassen.

Die Entscheidung starkt die Verteidigungsposition von Arbeitgebern
gegeniiber pauschalen oder unsubstantiierten Diskriminierungsvor-

wirfen.
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