SGB IX

§ 164 (§ 81 a. F.) Pflichten des Arbeitgebers und
Rechte schwerbehinderter Menschen

8 164 Pflichten des Arbeitgebers und Rechte schwerbehinderter
Menschen

(1) Die Arbeitgeber sind verpflichtet zu prifen, ob freie Arbeitsplatze mit
schwerbehinderten Menschen, insbesondere mit bei der Agentur fiir Arbeit arbeitslos oder
arbeitsuchend gemeldeten schwerbehinderten Menschen, besetzt werden kdnnen. Sie
nehmen frihzeitig Verbindung mit der Agentur fir Arbeit auf. Die Bundesagentur fur
Arbeit oder ein Integrationsfachdienst schlagt den Arbeitgebern geeignete
schwerbehinderte Menschen vor. Uber die Vermittlungsvorschlage und vorliegende
Bewerbungen von schwerbehinderten Menschen haben die Arbeitgeber die
Schwerbehindertenvertretung und die in § 176 genannten Vertretungen unmittelbar nach
Eingang zu unterrichten. Bei Bewerbungen schwerbehinderter Richterinnen und Richter
wird der Prasidialrat unterrichtet und gehdrt, soweit dieser an der Ernennung zu beteiligen
ist. Bei der Prifung nach Satz 1 beteiligen die Arbeitgeber die
Schwerbehindertenvertretung nach § 178 Absatz 2 und hdren die in § 176 genannten
Vertretungen an. Erflllt der Arbeitgeber seine Beschaftigungspflicht nicht und ist die
Schwerbehindertenvertretung oder eine in 8 176 genannte Vertretung mit der
beabsichtigten Entscheidung des Arbeitgebers nicht einverstanden, ist diese unter
Darlegung der Griinde mit ihnen zu erdrtern. Dabei wird der betroffene schwerbehinderte
Mensch angehort. Alle Beteiligten sind vom Arbeitgeber tber die getroffene Entscheidung
unter Darlegung der Grinde unverzuglich zu unterrichten. Bei Bewerbungen
schwerbehinderter Menschen ist die Schwerbehindertenvertretung nicht zu beteiligen,
wenn der schwerbehinderte Mensch die Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung
ausdricklich ablehnt.

(2) Arbeitgeber dirfen schwerbehinderte Beschéftigte nicht wegen ihrer Behinderung
benachteiligen. Im Einzelnen gelten hierzu die Regelungen des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes.

(3) Die Arbeitgeber stellen durch geeignete MalRnahmen sicher, dass in ihren Betrieben
und Dienststellen wenigstens die vorgeschriebene Zahl schwerbehinderter Menschen eine
moglichst dauerhafte behinderungsgerechte Beschéftigung finden kann. Absatz 4 Satz 2
und 3 gilt entsprechend.

(4) Die schwerbehinderten Menschen haben gegeniiber ihren Arbeitgebern Anspruch auf

1. Beschaftigung, bei der sie ihre Fahigkeiten und Kenntnisse moglichst voll

verwerten und weiterentwickeln kénnen,

e 2.bevorzugte Berlicksichtigung bei innerbetrieblichen MalBnahmen der
beruflichen Bildung zur Férderung ihres beruflichen Fortkommens,

e 3. Erleichterungen im zumutbaren Umfang zur Teilnahme an
aulRerbetrieblichen MalBnahmen der beruflichen Bildung,

e 4. behinderungsgerechte Einrichtung und Unterhaltung der Arbeitsstatten
einschliel3lich der Betriebsanlagen, Maschinen und Gerate sowie der
Gestaltung der Arbeitsplatze, des Arbeitsumfelds, der Arbeitsorganisation und
der Arbeitszeit, unter besonderer Berlicksichtigung der Unfallgefahr,

e 5. Ausstattung ihres Arbeitsplatzes mit den erforderlichen technischen

Arbeitshilfen
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unter Berticksichtigung der Behinderung und ihrer Auswirkungen auf die Beschaftigung.
Bei der Durchfihrung der MaBnahmen nach Satz 1 Nummer 1, 4 und 5 unterstitzen die
Bundesagentur fiir Arbeit und die Integrationsamter die Arbeitgeber unter
Berlicksichtigung der fir die Beschéaftigung wesentlichen Eigenschaften der
schwerbehinderten Menschen. Ein Anspruch nach Satz 1 besteht nicht, soweit seine
Erflllung fur den Arbeitgeber nicht zumutbar oder mit unverhaltnismagigen
Aufwendungen verbunden wéare oder soweit die staatlichen oder
berufsgenossenschaftlichen Arbeitsschutzvorschriften oder beamtenrechtliche
Vorschriften entgegenstehen.

(5) Die Arbeitgeber fordern die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen. Sie werden dabei
von den Integrationsamtern unterstitzt. Schwerbehinderte Menschen haben einen
Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung, wenn die klirzere Arbeitszeit wegen Art oder Schwere
der Behinderung notwendig ist; Absatz 4 Satz 3 gilt entsprechend.
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1. Normzweck

1

Die Vorschrift hat innerhalb des Schwerbehindertenrechts eine zentrale Bedeutung fir die
berufliche und gesellschaftliche Teilhabe behinderter Menschen.: Sie formuliert Mindeststandards
sozialer Verantwortung unternehmerischen Handelns.z2 Absatz 1 enthalt Regelungen zur
Beschéftigungsforderung innerhalb eines Verfahrens bei der Besetzung freier Stellen. Er regelt
Pruf- und Informationspflichten des Arbeitgebers sowie Beteiligungsrechte der SBV und des
Betriebs- bzw. Personalrats. Absatz 2 formuliert ein spezielles Benachteiligungsverbot fur
schwerbehinderte Menschen. Schwerbehinderte Menschen diirfen insbesondere bei der
Begriindung eines Arbeits- oder sonstigen Beschaftigungsverhaltnisses, beim beruflichen
Aufstieg, bei einer Weisung oder einer Kiindigung nicht wegen ihrer Behinderung benachteiligt
werden. Daneben sind ein Entschadigungsanspruch sowie die Darlegungs-

und Beweislast festgehalten. Absatz 3 bis 5 enthalten Verpflichtungen des Arbeitgebers in
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Bezug auf die Sicherstellung der Beschaftigungspflicht, die Organisation des Betriebes, die
Gestaltung der Arbeitsplatze, die Forderung und die Entwicklung schwerbehinderter Beschaftigter
und die Einrichtung und Férderung von Teilzeitbeschéftigungsverhaltnissen. Diesen
Arbeitgeberpflichten werden konkrete Rechtsanspriche schwerbehinderter Menschen
gegenubergestellt. Mit dieser Vorschrift setzt das SGB IX die Richtlinie des Rates der EU zur
Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschaftigung und Beruf: um. Demnach muss der Arbeitgeber im Sinne des Artikel 5 der
Richtlinie 2000/78/EG ,angemessene Vorkehrungen* ergreifen, um den Menschen mit
Behinderung den Zugang zur Beschéftigung, die Ausiibung eines Berufs, den beruflichen
Aufstieg und die Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmalinahmen zu ermdglichen. Auch nach
Artikel 2 Absatz 4 und nach Artikel 27 Absatz 1 i) UN-Behindertenrechtskonvention sind
,angemessene Vorkehrungen“ notwendige und geeignete Anderungen und Anpassungen, um zu
gewabhrleisten, dass Menschen mit Behinderungen gleichberechtigt alle Menschenrechte und
Grundfreiheiten und die Teilhabe am Arbeitsplatz genief3en kénnen.

Das ausdrtickliche Verbot von Benachteiligungen schwerbehinderter Menschen durch den
Arbeitgeber hat den Schutz schwerbehinderter Menschen wesentlich erweitert.

2. Prufverfahren bei der Besetzung freier Arbeitsplatze
(Absatz 1)

a. Prafungspflicht des Arbeitgebers

2

Absatz 1 verpflichtet die Arbeitgeber zur Durchfiihrung einer Priifung, ob freie Arbeitsplatze mit
schwerbehinderten Menschen besetzt werden kdnnen. Dadurch soll der Erhalt von Beschéaftigung
und der Zugang behinderter Menschen zu Beschéftigung gefordert werden.

Die Priifung des Arbeitgebers ist eine Einzelfallpriifung im Zusammenhang mit den konkreten
Anforderungen des jeweiligen freien Arbeitsplatzes und den konkreten Voraussetzungen des
jeweiligen schwerbehinderten Bewerbers und fordert vom Arbeitgeber die Beteiligung der SBV
und die Anhdrung des Betriebs- und Personalrates (s. Rn. 12 ff.).

3

Die Prifung muss vor jeder Neubesetzung vorgenommen werden. Das gilt immer und fr alle
Arbeitgeber und zwar unabhéngig davon, ob der Arbeitgeber daneben eine Beschéftigungspflicht
hat oder die Mindestbeschaftigungspflicht nach § 154 SGB IX erfillt. Nicht relevant ist auch, ob
noch weitere freie Arbeitspléatze zur Verfligung stehen, oder, ob sich ein schwerbehinderter
Mensch beworben hat oder ob er diesen Status bei seiner Bewerbung offenbart hat.

Die Prifpflicht bezieht sich sowohl auf bereits im Unternehmen beschéftigte als auch fiir
arbeitslos oder arbeitssuchend gemeldete schwerbehinderte Menschen.

Damit bindet das SGB IX die Einstellung von Arbeithehmern an die Voraussetzung, dass eine
eingehende Prifung stattgefunden hat, ob die Stelle vorrangig mit einem schwerbehinderten
Menschen besetzt werden kann.2

Auch wenn ein freier Arbeitsplatz mit bereits beschaftigten Arbeitnehmern im Rahmen einer
Stellenausschreibung (8 93 BetrVG) besetzt werden soll, ist die Prifung vorzunehmen. Hier
kommt es insbesondere darauf an, bereits beschaftigten schwerbehinderten Personen, die z. B.
auf ihrem Arbeitsplatz aufgrund ihrer Behinderung Schwierigkeiten haben, Arbeitsplatze
maoglichst dauerhaft zu sichern. Wenn es um die Rechte schwerbehinderter Arbeithehmer geht,
ist die Einschrankung der Freiheit unternehmerischer Personalentscheidungen gerechtfertigt.

aa. Freie Arbeitsplatze
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3a

Unter freien Arbeitsplatzen im Sinne dieser Bestimmung sind alle Arbeitsplatze zu verstehen,
die frei oder neu geschaffen werden. Frei werden Arbeitsplatze etwa durch Kindigung,
Ausscheiden von Arbeitnehmern aus Altersgriinden oder durch Umbesetzungen. Dazu gehéren
auch Ausbildungsplatze. Ob auch Teilzeitarbeitsplatze mit weniger als 18 Wochenstunden

(vgl. 8 156 Absatz 3) mit einzubeziehen sind, ist unklar.s Dafir spricht aber die Pflicht des
Arbeitgebers nach Absatz 5, Teilzeitarbeitsplatze einzurichten.e

bb. Zeitpunkt der Prufung

3b
Das Prifungsverfahren muss unmittelbar beginnen, sobald feststeht, dass der Arbeitsplatz
(wieder) besetzt werden soll.

Die Priifung ist also noch vor der Ausschreibung des freien Arbeitsplatzes vorzunehmen. Damit
soll gewahrleistet werden, dass schwerbehinderte Menschen die Chance auf eine Beschéaftigung
bekommen, bevor weitere personalpolitische Entscheidungen getroffen werden.z

Von diesem Zeitpunkt an ist, neben der Agentur fiir Arbeit, auch die SBV zu beteiligen. Sie besitzt
als eigenstandiges Organ der Betriebsverfassung einen eigenstandigen Informationsanspruch
gegenuber dem Arbeitgeber.&

4
Arbeitgeber dirfen Arbeitsplatze nicht neu besetzen, bevor sie die in Absatz 1 genannte Priifung
vorgenommen, die SBV beteiligt und den Betriebs- bzw. Personalrat gehort haben. Dies gilt auch
vor der Besetzung von Arbeitsplatzen fiir leitende Angestellte. Auch vor der Besetzung einer
freien Arbeitsstelle mit einem Leiharbeitnehmer missen Unternehmen Besetzungsmdaglichkeiten
mit eigenen schwerbehinderten Mitarbeitern beriicksichtigen.2 Ein Widerspruch eines Betriebsrats
gegen die Besetzung einer Stelle mit einem Leiharbeitnehmer ist zulassig.x

cc. Prufung der Anforderungen des Arbeitsplatzes

5

Als erster Schritt der Prifung nach § 164 Absatz 1 ist zu klaren, welche Anforderungen der zu
besetzende Arbeitsplatz an einen Arbeitnehmer stellt und welche Arbeitsbelastung zu erwarten
ist.

Die SBV bendtigt eine Arbeitsplatzbeschreibung, aus der die Anforderungen der Tatigkeit und
die erforderliche berufliche Qualifikation hervorgehen. Diese Informationen sind notwendig,
wenn es an die Auswahl von schwerbehinderten Menschen geht, mit denen der Arbeitsplatz
kunftig besetzt werden soll.

Aus der Arbeitsplatzbeschreibung muss beispielsweise erkennbar sein,

e ob der Arbeitsplatz standiges Gehen, Stehen oder Sitzen erfordert, oder im Wechsel
verschiedener Kdrperhaltungen verrichtet werden kann,

e 0b bei der Arbeit korperliche Zwangshaltungen entstehen,

e 0b es sich um korperlich schwere oder leichte Arbeit handelt,

e 0ob besondere Anforderungen an Konzentrations-, Reaktions-, Umstellungs- und
Anpassungsvermdgen bestehen,

e 0b die Arbeit zu wechselnden Arbeitszeiten, Schichtarbeit usw. auszuiben ist,

e 0b Belastungsfaktoren wie Nasse, Kalte, Zugluft, schwankende Temperaturen, Larm,
Vibrationen usw. vorliegen...

Liegen keine Angaben Uber Arbeitsbelastungen vor, dann ist der Arbeitgeber ohnehin nach
88 5, 6 ArbSchG verpflichtet, mit einer Gefahrdungsbeurteilung Gesundheitsgefahrdungen und
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Beschaftigungsrisiken zu ermitteln. und geeignete Anpassungsmalinahmen festzulegen, mit
denen Barrierefreiheit und Behinderungsgerechtigkeit hergestellt werden kdnnen.

6

Grundsétzlich ist davon auszugehen, dass an allen Arbeitsplatzen auch schwerbehinderte
Menschen beschéftigt werden kénnen. Es kommt darauf an, die fur den freien Arbeitsplatz
geeignete schwerbehinderte Person zu finden, die mit ihrer Behinderung und ihrer Qualifikation in
der Lage ist, die Arbeit zu erbringen und eine entsprechende Leistung zu bringen. Dies
herauszufinden, ist die zentrale Aufgabe der Prifungspflicht. Die Interessenvertretungen
haben hier eine wichtige Aufgabe zu erfillen, da die Vertreter des Arbeitgebers héaufig allzu
schnell behaupten, der jeweilige Arbeitsplatz sei fir schwerbehinderte Menschen nicht geeignet.

7
Die Frage, ob ein Arbeitsplatz fiir behinderte Menschen geeignet ist oder nicht, kann nicht
pauschal beantwortet werden. Es gibt nicht den ,,behindertengerechten® Arbeitsplatz. Der
Arbeitsplatz, der fur einen blinden Arbeitnehmer eingerichtet ist, muss fur einen
Querschnittsgelahmten oder einen Beinamputierten nicht unbedingt behinderungsgerecht sein.
Es ist immer eine individuelle Entscheidung zu treffen, die sowohl den Arbeitsplatz, die
Arbeitsaufgabe, die Arbeitsplatzgestaltung und die Arbeitsorganisation bei der Priifung als auch
die Fahigkeiten und Kenntnisse des behinderten Arbeitsplatzbewerbers beriicksichtigt.

8

Eine genaue Arbeitsplatzbeschreibung ist also unbedingt erforderlich. Das Gleiche gilt fur die
Beschreibung der Fahigkeiten der behinderten Person. Bei der Beschreibung

der Fahigkeiten und des Leistungsvermdégens der behinderten Person kommt es insbesondere
darauf an, eine positive Liste zusammenzustellen und sich nicht darauf zu beschranken,
aufzuzahlen, was die behinderte Person im Einzelnen nicht kann.

dd. Beseitigung von Barrieren

9

Die Prifung fokussiert dann in einem zweiten Schritt auf vorhandene bzw. mdgliche
Schwierigkeiten am Arbeitsplatz, die eine Beschéftigung schwerbehinderter Menschen
verhindern oder erschweren. Das Ziel der Prifung besteht darin festzustellen, mit welchen
Malnahmen Barrieren beseitigt werden kénnen und die Anforderungen aus dem Arbeitsprozess
und der Arbeitsorganisation mit dem Fahigkeitenprofil behinderter Stellenaspiranten in
Abstimmung zu bringen sind. Im Ergebnis der Prifung missen Bedingungen flr eine
gleichberechtigte Teilhabe geschaffen werden kénnen, damit die Behinderung im Sinne der
funktionellen Beeintrachtigung selbst nicht zum Beschéaftigungshandicap wird. Defizite, die sich
bei der Prifung ergeben, kdnnen entweder durch technische Veranderungen des
Arbeitsplatzes im Sinne behinderungsgerechter Gestaltung oder, falls sie auf nicht
genlgender Qualifikation des Bewerbers beruhen, durch Anlernen, Einarbeiten oder Umschulen
ausgeglichen werden.

ee. Auswahl geeigneter schwerbehinderter Arbeitsloser

10

Im dritten Schritt des Prufverfahrens sind geeignete schwerbehinderte Arbeitnehmer
auszuwahlen. Der Eingliederung arbeitsloser schwerbehinderter Menschen kommt angesichts
der hohen Dauerarbeitslosigkeit dieses Personenkreises besondere Bedeutung zu. Das
Prufverfahren umfasst daher neben der Beurteilung der Einsatzmoglichkeiten am Arbeitsplatz die
Auswahl geeigneter Bewerber und Bewerberinnen. Dazu haben die Arbeitgeber friihzeitig vor
jeder Stellenbesetzung mit der Agentur flr Arbeit Kontakt aufzunehmen, damit diese geeignete
schwerbehinderte Arbeitslose und Arbeitssuchende vorschlagen kann (8 164 Absatz 1 Satz 4).
Die Vermittlungsvorschlage kann die Agentur fur Arbeit gegebenenfalls mit einem Hinweis auf
finanzielle Forderung verbinden (vgl. 88
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Absatz 2, 235a SGB III).

Hinweis:

Kommt der Arbeitgeber seiner Pilicht zur Einschaltung der Arbeitsagentur nicht nach, besteht
eine Vermutung, dass jemand wegen seiner Schwerbehinderung benachteiligt wurde. Der
Betroffene kann dann Schadensersatz nach § 15 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
verlangen.t

11

Da am gesamten Verfahren die Vertrauensperson der schwerbehinderten Menschen zu
beteiligen ist, hat die SBV auch von sich aus das Recht, sich bei der Agentur fir Arbeit zu
erkundigen, ob arbeitslos bzw. arbeitsuchend gemeldete schwerbehinderte Menschen fir einen
freien Arbeitsplatz in Frage kommen (s. 8 164 Rn. 2, 3a).

12

Auch fir die Agentur fur Arbeit ist es fur eine erfolgreiche Vermittlung arbeitsloser
schwerbehinderter Menschen unbedingt erforderlich, eine méglichst genaue
Arbeitsplatzbeschreibung des zu besetzenden Arbeitsplatzes zu haben (s. 8 164 Rn. 5 ff.).

Betriebsbesuche der Mitarbeiter der Agenturen fir Arbeit haben sich in der Praxis bewahrt.
Leider werden diese Mdglichkeiten noch nicht von allen Agenturen fir Arbeit wahrgenommen.
Insbesondere die Schwerbehindertenvertretungen, die Betriebs- bzw. Personalréate und die
Inklusionsbeauftragten der Arbeitgeber (vgl. § 181) miissen daher die Agenturen fir Arbeit
diesbeziglich vermehrt ansprechen und ggf. um einen Betriebsbesuch bitten.

b. Beteiligung der Interessenvertretungen

13

8 164 Absatz 1 Satz 4-10 konkretisiert umfassende Beteiligungsrechte der SBV und weiterer
Interessenvertretungen bei der Besetzung freier Stellen. Er schliel3t damit unmittelbar

an 8 178 und insbesondere dessen Absatz 2 an, der die Aufgaben der SBV allgemein regelt und
auch einen Rechtsanspruch der SBV auf Teilnahme an den Vorstellungsgesprachen sowie ein
Recht auf Einsicht in die entscheidungsrelevanten Teile aller Bewerbungsunterlagen festschreibt
(s. 8178 Rn. 21 ff.).

Die dem Arbeitgeber auferlegte Prifung (s. Rn. 2 ff.) muss ausdriicklich gemeinsam mit der SBV
und dem Betriebs- bzw. Personalrat erfolgen. Die Formulierung der Vorschrift, nach der die
Arbeitgeber die SBV zu beteiligen sowie den Betriebs- bzw. Personalrat zu héren haben, deutete
auf eine zwingende Pflicht hin.

aa. Unterrichtungspflicht

14

Nach § 164 Absatz 1 Satz 4 haben die Arbeitgeber die SBV und den Betriebs- bzw. Personalrat
(vgl. 8 176) sowohl Uber alle Vermittlungsvorschlage der Agentur fiir Arbeit als auch tber alle
vorliegenden Bewerbungen schwerbehinderter Menschen zu unterrichten.

Dieser Unterrichtungspflicht muss der Arbeitgeber unmittelbar nach Eingang der Vorschlage
bzw. der Bewerbungen nachkommen, um friihzeitig Transparenz im Personalauswahlverfahren
herzustellen Das gilt auch, wenn dem Bewerber offensichtlich die fachliche Eignung fehlt sowie
bei innerbetrieblichen Bewerbern im Rahmen von Stellenausschreibungen.

Ein Sammeln der eingegangenen Bewerbungen und spéateres gebindeltes Weiterleiten ist nicht
zulassig. Vielmehr hat die Unterrichtung immer zu erfolgen, sobald der Arbeitgeber erkennen
muss, dass es sich um einen schwerbehinderten Bewerber handelt. Dabei hat die Unterrichtung
gezielt, d. h. unter ausdricklichem Hinweis auf die Schwerbehinderung des Bewerbers zu
erfolgen.z2
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15

Die Bewerbungsunterlagen sind mit der Stellungnahme der SBV an den Betriebs- bzw.
Personalrat weiterzuleiten. Mit dieser gesetzlichen Bestimmung soll bewirkt werden, dass
Stellenbewerber nicht aufgrund ihrer Behinderung von vornherein durch die Arbeitgeber
aussortiert werden. An diesem Beispiel wird deutlich, dass es auf eine enge
Zusammenarbeit zwischen der SBV und dem Betriebs- bzw. Personalrat ankommt, wenn die
Interessen schwerbehinderter Menschen im Sinne des SGB IX durchgesetzt werden sollen.

16

Bei Bewerbungen schwerbehinderter Arbeitsloser, die sich Uber eine Vermittlung der Agentur
far Arbeit um eine freie Stelle bewerben, sollte im Sinne des 8§ 182 Absatz 2 die SBV und/oder
der Betriebs- bzw. Personalrat moglichst vorher durch die Arbeitsvermittler der Agentur flr Arbeit
von der bevorstehenden Bewerbung in Kenntnis gesetzt werden (s. 8 182 Rn. 3).

Die sehr friih einsetzenden Informationspflichten des Arbeitgebers und
die Beteiligungsrechte der SBV= bedeuten die grundsatzliche Beteiligung an der
Personalplanung des Betriebes bzw. der Dienststelle.

Hinweis:

Die betriebliche Praxis hat in den vergangenen Jahren gezeigt, dass
Schwerbehindertenvertretungen, aber auch Betriebs- und Personalrate von Bewerbungen
schwerbehinderter Menschen haufig tberhaupt nichts erfahren. Hilfreich ist hier oftmals der
Hinweis an den Arbeitgeber, dass sein Verhalten eine Ordnungswidrigkeit nach § 238 Absatz 1
Nr. 7 darstellt.

AulRerdem hat der Betriebs- bzw. der Personalrat nach standiger Rechtsprechung das Recht,
die Bewerbungsunterlagen aller Stellenbewerber vom Arbeitgeber vorgelegt zu bekommen
und nicht nur die Unterlagen des Bewerbers, den der Arbeitgeber gern einstellen méchte.

bb. Anhérungspflicht

17

Absatz 1 Satz 6 der Vorschrift ordnet eine Anhérung der SBV und des Betriebs- bzw.
Personalrates an. Meist erfolgt dies mithilfe einer Stellungnahme. Die Regelung soll ein
transparentes Verfahren herstellen und dafiir sorgen, dass die Kompetenzen der
Interessenvertretung bei der Eingliederung genutzt werden; daneben dient sie der betrieblichen
Selbstkontrolle Uber die Einhaltung der Regelung. Der Arbeitgeber ist beweispflichtig, weshalb er
die Beteiligung ggf. zu unterlassen hat. Solche Ausnahmesituationen sind in der betrieblichen
Praxis aber kaum vorstellbar.

18

Gehen fir eine zu besetzende Stelle Bewerbungen von schwerbehinderten Menschen ein, hat
der Arbeitgeber unabhangig von seiner Einschatzung, ob die Stelle fiir schwerbehinderte
Personen geeignet ist, zu jeder Stellenbewerbung eines schwerbehinderten Menschen die SBV
anzuhoren. Um entsprechende Vergleiche vor Augen zu haben, miissen der SBV
selbstverstandlich auch Informationen Uber die Bewerbungen Nichtbehinderter gegeben werden.

19

Die SBV ist auch zu Bewerbungen schwerbehinderter Menschen anzuhdren, wenn zurzeit der
Bewerbung keine freie Stelle zu besetzen ist. Ein geeigneter Bewerber kdnnte z. B. in eine
Warteliste aufgenommen werden fir den Fall, dass wieder freie Arbeitsplatze zu besetzen sind.
Dies ist besonders dann von Bedeutung, wenn der Arbeitgeber seine Pflichtquote nicht erfuillt.

Hinweis:

Besondere Aufmerksamkeit ist darauf zu richten, dass die SBV vor der Entscheidung zu
beteiligen ist, wie und mit wem der Arbeitgeber den freien Arbeitsplatz besetzen will. Das
Gleiche gilt fir die Anhorung des Betriebs- bzw. Personalrates. Ein Verstol3 gegen die
Beteiligungspflicht begriindet die Vermutung einer Diskriminierung.
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cc. Erorterungspflicht

20

Die Satze 7 bis 9 des § 164 Absatz 1 stellen besondere Verfahrensanforderungen an
Arbeitgeber, die ihre Beschéaftigungspflicht nach § 154 nicht erfullt haben.x Erfullt der Arbeitgeber
seine Beschaftigungspflicht nicht und ist die SBV oder der Betriebs- und Personalrat mit der
beabsichtigten Personalentscheidung nicht einverstanden, ist gemaR Absatz 1 Satz 7

ein Erdrterungsverfahren durchzufiihren. In diesem Erorterungsverfahren ist nach Absatz 1
Satz 8 auch der betroffene schwerbehinderte Mensch zu horen.

Die Pflicht zur Erérterung geht Uber das bloRe Unterrichten und Anhoren der SBV und der
sonstigen Interessenvertretungen hinaus. Vielmehr hat der Arbeitgeber im Rahmen einer
Erorterung die geplante Entscheidung zu begriinden sowie eventuelle Gegenargumente der
Vertretungen abzuwagen und in seine Entscheidungsfindung einzubeziehen. Insbesondere muss
er darlegen, warum er von einer Einstellung trotz Unterschreitung der Beschéaftigungsquote
absehen will.

dd. Mitbestimmung der Betriebs- und Personalréate

21

Die SBV hat sehr weitgehende Mitwirkungs-, aber keine Mitbestimmungsrechte. Sie kann die
Einstellung von schwerbehinderten Menschen gegenlber dem Arbeitgeber nicht erzwingen. Hier
setzen die Rechte der Betriebs- und Personalréte ein. Sie haben nach § 99 BetrVG

bzw. § 78 Absatz 1 BPersVG Mitbestimmungsrechte bei personellen EinzelmalRnahmen.

Sie kénnen beispielsweise jede Zustimmung zur Einstellung und Versetzung von
Arbeitnehmern verweigern, wenn sich herausstellt, dass der Arbeitgeber seiner Priifungspflicht
nicht nachgekommen ist, die SBV hierbei nicht gehort oder bei Neueinstellungen bei der Agentur
fur Arbeit nicht nachgefragt wurde. Nach § 99 Absatz 2 BetrVG bzw. § 78 Absatz 5 BPersVG
haben sie das Recht, die Zustimmung zu einer personellen MalRnahme zu verweigern, wenn
damit gegen ein Gesetz verstolRen wird.

22
Das BAG hat dazu mit Beschluss v. 14. 11. 1989« folgenden Leitsatz gepragt:

,Die Einstellung eines nicht schwerbehinderten Arbeitnehmers versté3t gegen ein Gesetz im
Sinne von § 99 Absatz 2 Nr. 1 BetrVG, wenn der Arbeitgeber nicht zuvor gemaf § 14 Absatz 1
SchwbG [jetzt: § 164 Absatz 1 SGB IX] geprift hat, ob der freie Arbeitsplatz mit einem
Schwerbehinderten besetzt werden kann.*

In dem Beschluss des BAG wird ausdrticklich darauf hingewiesen, dass die Verpflichtung des
Arbeitgebers nach § 164 Absatz 1 Satz 1 unabhéngig davon besteht, ob eine
Beschaftigungspflicht nach den 88 154 und 155 vorliegt bzw. der Arbeitgeber dieser
Beschaftigungspflicht schon nachgekommen ist. AuRerdem wird klargestellt, dass der
Gesetzgeber mit § 164 Absatz 1 Satz 1 nicht nur an den Arbeitgeber appelliert, eine solche
Prifung durchzufihren, sondern ihn dazu ausdriicklich verpflichtet.

ee. Ablehnung der Beteiligung durch den Bewerber

23

Die Beteiligung der SBV entféllt nach Satz 10, wenn der schwerbehinderte Stellenbewerber die

Beteiligung ausdriicklich ablehnt. Allerdings bleibt die Beteiligung der SBV nach § 178 Absatz 2
Satz 1, auf die der behinderte Bewerber nicht wirksam verzichten kann, hiervon unbertihrt. Auch
die Beteiligung der Ubrigen Interessenvertretungen kann nicht abgelehnt werden, da diese nicht
ausschlief3lich die Interessen der Gruppe der schwerbehinderten Menschen vertreten.

Die SBV selbst hat dagegen keine Verzichtsmdglichkeit.zs
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c. Rechtsverstol3 des Arbeitgebers

24
Ein Rechtsverstol3 des Arbeitgebers gegen die Beteiligungspflicht stellt eine Ordnungswidrigkeit
dar.

Arbeitgeber handeln im Sinne von 8§ 238 Absatz 1 Nr. 7 ordnungswidrig, wenn sie entgegen
Absatz 1 Satz 4 oder 9 die SBV und den Betriebs- und Personalrat nicht, nicht richtig, nicht
vollstandig oder nicht rechtzeitig tber Vermittlungsvorschlage der Agentur fir Arbeit und Uber
vorliegende Bewerbungen schwerbehinderter Menschen unterrichten bzw. wenn sie einen
Beteiligten nicht, nicht richtig, nicht vollstandig oder nicht rechtzeitig tiber eine getroffene
Entscheidung unterrichten.

Fuhrt der Arbeitgeber entgegen § 164 Absatz 1 Satz 7 kein Er6rterungsverfahren durch, handelt
er ebenfalls ordnungswidrig im Sinne von § 238 Absatz 1 Nr. 7.

Arbeitgeber, die die SBV nicht gemal § 178 Absatz 2 beteiligen, handeln ordnungswidrig im
Sinne des § 238 Absatz 1 Nr. 8.

25

Bei Nichtbeachtung der Priifpflicht durch den Arbeitgeber ist der Betriebsrat berechtigt, die
Zustimmung zu einer Einstellung zu verweigern.2 Bei einer innerbetrieblichen Versetzung erkennt
das BAG kein Recht auf die Zustimmungsverweigerung.

26

Verstol3e gegen § 164 Absatz 1 kdnnen zudem die Vermutung einer Diskriminierung
begriinden.2 Hat der Arbeitgeber seine Verpflichtungen nach § 164 nicht oder nicht ausreichend
erfullt mit der Folge, dass der schwerbehinderte Bewerber bzw. der schwerbehinderte
Beschéftigte benachteiligt wurde, dann hat Letzterer nun die Mdglichkeit, die
Entscheidungsgriinde vor Gericht tiberprifen zu lassen (s. Rn. 27 ff.).

3. Benachteiligungsverbot (Absatz 2)

27

Die Vorschrift des Absatz 2 verweist auf die Regelungen des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG). Sie verpflichtet Arbeitgeber zur Einhaltung eines
Benachteiligungsverbotes gegenliber schwerbehinderten Beschéftigten. In 8 7 AGG wurde ein
umfassendes arbeitsrechtliches Benachteiligungsverbot fir Menschen mit Behinderungen
geschaffen. Mit dem Benachteiligungsverbot wird zunachst das

verfassungsrechtliche Diskriminierungsverbot des Artikel 3 Absatz 3 Satz 2 GG (,Niemand darf
wegen seiner Behinderung benachteiligt werden®) im Arbeitsrecht und damit fir das
Rechtsverhaltnis zwischen Arbeitgeber und behinderten Arbeithehmern konkretisiert. Damit bildet
das Benachteiligungsverbot eine wichtige Voraussetzung fir die Umsetzung der mit dem SGB IX
besonders betonten Grundprinzipien der Teilhabe am Arbeitsleben und der Gleichstellung
behinderter und nichtbehinderter Arbeitnehmer. Es soll als Rahmenbestimmung fir die
teilhabefordernde Gestaltung barrierefreier Arbeits- und Qualifizierungsbedingungen wirken, um
die Erwerbsquote behinderter Menschen und ihre individuelle Erwerbsfahigkeit nachhaltig zu
verbessern.

28

Das Benachteiligungsverbot des § 164 Absatz 2 setzt gleichzeitig die europarechtliche Richtlinie
zur Gleichbehandlung behinderter Personen im Arbeitsleben um. Die Richtlinie 2000/78/EG der
Européaischen Union zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf vom 27. 11. 2000 verbietet die Benachteiligung
von Arbeitnehmern u. a. wegen einer Behinderung. Sie verlangt nicht den Nachweis eines
besonderen schwerbehinderten Status.
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Mit dem Verweis des

§ 164

Absatz 2 Satz 2 auf die Regelungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
bleibt der Diskriminierungsschutz daher nicht auf Beschéftigte, die als schwerbehindert
anerkannt oder diesen gleichgestellt sind, beschrankt.z Der Begriff der Behinderung geht in
verpflichtender Umsetzung der Rahmenrichtlinie 2000/78/EG (Rahmenrichtlinie
Beschaftigung) Gber den der Schwerbehinderung wesentlich hinaus. Schutzziel und
Schutzbereich des § 1 AGG erweitern den Diskriminierungsschutz schwerbehinderter
Beschaftigter gemal § 164 Absatz 2 auf alle behinderten Menschen bei Bewerbungen und
im Arbeitsverhaltnis. Behinderungen sind entsprechend der Sichtweise des Europaischen
Gerichtshofes 2 Einschrankungen, die insbesondere auf physischen, geistigen oder
psychischen Beeintrachtigungen beruhen und die fir einen langeren Zeitraum eine Stérung
der gleichberechtigten Teilhabe am (Arbeits-)leben fiir die betreffende Person darstellen.
Neben den europarechtlichen Anforderungen wird mit der Integration der friheren Regelung
des Absatz 2 in das AGG auch das Schutzziel des Diskriminierungsverbotes des Artikel 3
Absatz 3 Satz 2 GG adaquat realisiert.

Die Norm des Absatz 2 regelt die Anwendungs- und Schutzbereiche, die in Bezug auf den
Diskriminierungsschutz fur behinderte Menschen vorgesehen sind, die Zulassigkeit
unterschiedlicher Behandlung, den Entschadigungsanspruch sowie die Darlegungs- und
Beweislast.

a. Anwendungsbereiche

29

§ 2 Absatz 1 AGG regelt die Anwendungsbereiche des Schutzes vor Benachteiligung. Das
arbeitsrechtliche Benachteiligungsverbot fir Menschen mit Behinderungen nennt als personliche
Schutzbereiche den Zugang zu unselbststandiger und selbststandiger Erwerbstatigkeit
einschlieB3lich des beruflichen Aufstiegs, die Beschaftigungsbedingungen und die
Entlassungsbedingungen.

aa. Umfang des Benachteiligungsverbots

29a

Das Benachteiligungsverbot gemaf § 7 AGG untersagt die Benachteiligung aller (behinderten
oder nichtbehinderten) Beschaftigten wegen eines in 8 1 AGG genannten Merkmals und im
Zusammenhang mit allen geman § 2 Absatz 1 Nr. 1-4 AGG genannten Benachteiligungen in
Beruf, Berufshildung und Erwerbstétigkeit. Diese Vorschrift beinhaltet also auch ein Verbot, eine
schwerbehinderte Person wegen ihrer Behinderung schlechter als eine nichtbehinderte Person
zu behandeln. Die Diskriminierung kann eine unmittelbare (direkte) oder eine mittelbare
(indirekte) sein (s. Rn. 30d ff.).

30

Das Benachteiligungsverbot erstreckt sich in umfassender Weise auf das gesamte
Beschaftigungsverhaltnis. Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen dirfen behinderte
Bewerber bei Einstellungsverfahren und beim beruflichen Aufstieg nicht wegen des Merkmals
Behinderung benachteiligen. Die Vorschrift verlangt vom Arbeitgeber, dass er behinderten
Menschen diskriminierungsfreien Zugang zu Arbeitspléatzen und zu Befdérderungen gewéhren
muss. Erfasst werden vom Benachteiligungsverbot alle Formen von Vereinbarungen (z. B. der
Abschluss oder die Anderung eines Arbeitsvertrages), insbesondere solche im Zusammenhang
mit der Begriindung von Arbeits- und sonstigen Beschaftigungsverhaltnissen, weil hier das
objektiv groRte Diskriminierungsrisiko fur behinderte Bewerber um einen Arbeitsplatz (auch fur
solche, die dem Arbeitgeber von der Agentur fiir Arbeit gemeldet werden) liegt.

Der Anwendungsbereich des Benachteiligungsverbots umfasst ferner alle Beschaftigungs- und
Arbeitsbedingungen und alle MaRnahmen bei der Durchfiihrung und Beendigung eines
Beschéftigungsverhaltnisses. Dazu zahlen alle (einseitigen) Mal3nahmen des Arbeitgebers im
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Betrieb bzw. in der Dienststelle, die sich auf das Arbeitsverhéltnis beziehen, wie Weisungen
(Zuweisung von Tatigkeiten), Versetzungen, Umgruppierungen, Personalgespréache,
Personalfragebdgen, Beurteilungen, Zielvereinbarungen, Abmahnungen und Kindigungen. Eine
Kindigung kann diskriminierend sein, wenn durch die Einrichtung angemessener Vorkehrungen
die Moglichkeit der Weiterbeschéaftigung bestanden hatte.z

30a

Das arbeitsrechtliche Benachteiligungsverbot gilt fur alle Arbeits- und
Beschaftigungsverhaltnisse und damit auch fur voribergehende und kurzzeitige
Arbeitsverhéltnisse gemald 8 156 Absatz 3 (dazu Rn. 3). Es richtet sich an alle Arbeitgeber des
privatwirtschaftlichen und des 6ffentlichen Bereiches.

30b
Die Vorschrift verbietet Benachteiligungen durch alle Personen, die Benachteiligungen
verursachen oder hervorrufen konnen. Dazu zahlen

der Arbeitgeber,

weisungsbefugte Beschaftigte, die im Auftrag des Arbeitgebers handeln,
andere Arbeitnehmer des Betriebs und von Fremdfirmen,

Kunden des Arbeitgebers.

Potenziell kbnnen auch Vereinbarungsbestimmungen Diskriminierungen hervorrufen. Damit
bezieht sich das Benachteiligungsverbot auch auf Vertreter der Tarifvertragsparteien und der
betrieblichen Interessenvertretung.

bb. Uberwachung durch Interessenvertretung

30c

Das Benachteiligungsverbot ist auch maf3geblich fur die betrieblichen Interessenvertretungen
(SBV sowie Betriebs-, Personal-, Richter-, Staatsanwalts- und Prasidialrate). Diese haben
gemal § 178 bzw. gemal § 176 inshesondere die Einhaltung des § 164 durch die Arbeitgeber zu
Uberwachen.

b. Unmittelbare und mittelbare Benachteiligung

30d

Bei § 164 Absatz 2 in Verbindung mit § 7 AGG handelt es sich um ein absolutes
Gleichbehandlungsgebot, d. h. die Norm verbietet jede behinderungsbezogene Differenzierung,
sofern sie nicht gemal § 8 AGG zulassig und angemessen ist. 8§ 3 Absatz 1, 2 AGG stellt klar,
dass damit nicht nur unmittelbare Benachteiligungen, also direkt ungiinstige Behandlungen,
gemeint sind, sondern auch mittelbare. Eine mittelbare Ungleichbehandlung liegt vor, wenn sich
ein scheinbar neutraler Umstand benachteiligend auswirkt.

aa. Unzulassige unmittelbare Benachteiligung

30e

Eine unzulédssige unmittelbare Benachteiligung wegen der Behinderung liegt vor, wenn der
Arbeitgeber in tatséchlicher wie rechtlicher Hinsicht eine nichtbehinderte Person gegentiber dem
schwerbehinderten Menschen bevorzugt. Damit behandelt er die beiden Personen ungleich und
benachteiligt den schwerbehinderten Menschen. Zu klaren ist, ob eine benachteiligende
Ungleichbehandlung wegen einer Behinderung erfolgt ist bzw. ob die betreffende

Person glnstiger behandelt worden wére, wenn sie nicht (schwer-) behindert gewesen ware.
Fur die Feststellung einer unmittelbaren Benachteiligung ist also ein Vergleich zwischen der
benachteiligten behinderten Person und einer Person ohne Behinderung anzustellen.

Beispiel:
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Ein schwerbehinderter Bewerber wird im Bewerbungsverfahren trotz mindestens vergleichbarer
Qualifikation und Eignung gegeniiber dem nichtbehinderten Bewerber nicht berticksichtigt, indem
er nicht in die Auswahl des Arbeitgebers einbezogen, sondern vorzeitig aus dem
Bewerbungsverfahren ausgeschlossen wird.

bb. Unzulassige mittelbare Benachteiligung

30f

Bei der Feststellung, ob eine mittelbare Benachteiligung vorliegt, sind die Auswirkungen von
Regelungen, Vereinbarungen und Verfahren auf verschiedene Vergleichsgruppen mit und ohne
diskriminierungsrelevanten Merkmalen zu Gberprifen.z

Beispiel:

Eine Sozialplanregelung, die zur Berechnung der Hohe einer Abfindung auf den
»iruhestmoglichen® Bezug einer gesetzlichen Rente abstellt, bewirkt eine mittelbare
Benachteiligung schwerbehinderter Menschen, weil schwerbehinderte Menschen bereits mit 60
Jahren eine vorgezogene Altersrente in Anspruch nehmen kdnnen. Fir nicht schwerbehinderte
Arbeitnehmer ist dies erst ab dem 63. Lebensjahr méglich. Das BAG hat deshalb mit Urteil vom
16.7.2019 — 1 AZR 842/16 — entschieden, dass einem schwerbehinderten Arbeithehmer in
diesem Fall eine Sozialplanabfindung zusteht wie sie ihm ohne eine Schwerbehinderung zu
gewahren gewesen ware.

Eine mittelbare Diskriminierung wegen der Behinderung ist gegeben, wenn dem Anschein nach
neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen wegen eines in § 1 genannten Grundes
gegenuber anderen Personen in besonderer Weise benachteiligen kénnen bzw. wenn eine
sachliche Rechtfertigung fiir die Benachteiligung fehlt. Lasst sich nach der Uberpriifung der
Auswirkungen z. B. von Anweisungen, Betriebsvereinbarungen oder Einstellungsregularien eine
starkere benachteiligende Wirkung auf Menschen mit Behinderungen feststellen, dann ist von
einer mittelbaren Benachteiligung auszugehen.

c. Zulassigkeit unterschiedlicher Behandlung

31

§ 8 Absatz 1 AGG sieht die Mdglichkeit der Rechtfertigung einer unterschiedlichen Behandlung in
Bezug auf die in § 1 AGG genannten Merkmale wegen beruflicher Anforderungen vor. Danach ist
die Zulassigkeit der unterschiedlichen Behandlung einer behinderten Person nur dann
gegeben,

e wenn der Grund hierfir in wesentlichen und entscheidenden beruflichen Anforderungen
liegt,

e der Zweck der Anforderungen rechtmafig ist und

e die Anforderungen angemessen sind.

3la

Eine unterschiedliche Behandlung behinderter gegentber nichtbehinderten Menschen ist nur
dann zulassig, wenn die Anforderungen einer bestimmten Tatigkeit eine bestimmte korperliche
Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mafigeblich und zwingend voraussetzen
und wenn es um die von dem schwerbehinderten Beschaftigten auszutibende Téatigkeit geht. Bei
bestimmten streng und im Einzelfall zu definierenden Arbeiten, bei denen eine sinnvolle Eignung
im Zusammenhang der funktionellen Einschréankungen entfallt, kann eine Einstellung bzw.
Beschaftigung behinderter Menschen ausgeschlossen sein. Die wesentlichen und
entscheidenden Anforderungen mussen tatigkeitsbezogen sein oder im Zusammenhang mit den
Bedingungen der Ausiibung der Tatigkeit stehen. Hat die Behinderung zur Folge, dass die
geforderte Leistung in keiner fir den Arbeitgeber sinnvollen Weise erbracht werden kann oder zu
unzumutbaren Nachteilen fir den Arbeitgeber fiihren wiirde, ware eine Ungleichbehandlung
zweckgebunden und rechtméaRig. Eine Benachteiligung ist dann nicht zu vermeiden bzw. die
Zuléssigkeit einer unterschiedlichen Behandlung ist dann gegeben, wenn die Art der Tatigkeit mit
wesentlichen und entscheidenden unverzichtbaren Anforderungen verbunden ist, die aufgrund
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der vorhandenen individuellen Beeintrachtigung der behinderten Person objektiv nicht zu
erbringen sind.

Beispiele:

Fahrlehrertatigkeit durch blinde Menschen; Gerauschpriifung bei Motorenpriifstanden durch
gehorlose Menschen; Geruchspriifung in der Lebensmittel-/Kosmetikindustrie durch Beschaftigte
ohne intakten Geruchssinn.

Eine pauschale Begriindung, behinderte Menschen seien aufgrund ihrer Behinderung fur
bestimmte Tatigkeiten Uberhaupt nicht oder nur bedingt geeignet bzw. belastbar, sind zum einen
praktisch widerlegt und nicht geeignet, eine Ungleichbehandlung auszuschlie3en. Sind die
Tatigkeitsvoraussetzungen eindeutig und bekannt und ist der behinderte Bewerber wegen seiner
Behinderung fiir die Erbringung der Arbeitsleistung auf der ausgeschriebenen Stelle zweifelsfrei
nicht geeignet, dann erst stellt auch eine Ablehnung keine unzuléassige Benachteiligung dar.

d. Anspruch auf Entschadigung und Schadenersatz

32

Ziel des SGB IX ist die Herstellung von Teilhabe behinderter Menschen am Arbeitsleben und ihre
rechtliche und tatsachliche gesellschaftliche Gleichstellung. Das Benachteiligungsverbot und die
Sanktionen, die mit seiner Nichteinhaltung verbunden sind, erhalten von daher ihre besondere
Bedeutung. 8 15 AGG sieht entsprechend

§ 611

BGB Entschadigungsanspriche fur materielle und immaterielle Schaden des
unrechtmafig benachteiligten schwerbehinderten Beschéaftigten vor. Neben der
Entschadigung besteht gemaR § 15 Absatz 1 AGG gegeniber dem Arbeitgeber ein in der
Hohe nicht beschrankter Anspruch auf Schadensersatz flr materielle Schaden des
benachteiligten Beschaftigten, die z. B. durch Ausfall des vorgesehenen Verdienstes
verursacht worden sind.

Hinweis:

Ein Versto3 gegen das Benachteiligungsverbot fihrt nicht zu einem Einstellungs- oder
Beférderungsanspruch. Ein Entschadigungsanspruch in Form einer Einstellung oder
Beforderung ist ausdricklich ausgeschlossen (8 15 Absatz 6 AGG).

Absatz 2 sieht fir alle Félle des VerstolRes gegen das Benachteiligungsverbot eine Haftung des
Arbeitgebers vor, wenn im Ergebnis der diskriminierenden Entscheidung, Vorschrift oder des
Verfahrens eine unmittelbare oder mittelbare Benachteiligung gemaR § 7 AGG vorliegt. Der
Arbeitgeber haftet aber auch dann, wenn die benachteiligende Handlung durch andere Personen,
die als seine Erfullungsgehilfen (

§ 278
BGB) tatig sind, vorgenommen wurde. Das sind inshesondere die Fach- und
Fuhrungskrafte.

aa. Schadensersatzanspruch nach 8 15 Absatz 1 AGG

33
§ 15 Absatz 1 AGG setzt voraus, dass dem Betroffenen durch die Benachteiligung ein materieller
Schaden entstanden ist (z. B. Einkommenseinbul3en).

Zur Héhe der Entschadigung im Zuge des Schadenersatzanspruches macht § 15 Absatz 1 AGG
keine naheren Angaben. Die finanziellen Sanktionen gegenliber dem Arbeitgeber sollen eine
abschreckende Wirkung haben. Sie sollen den Arbeitgeber dazu veranlassen, fiir die Zukunft
angemessene Vorkehrungen zu treffen, um die Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
auf Menschen mit Behinderungen sicherzustellen. Gleichzeitig sollen sie ihn zur Erfullung seiner
Beschaftigungspflicht schwerbehinderten Menschen gegentiber bewegen.


https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/AGG/par15?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/AGG/par15?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/AGG/par15?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/AGG/par7?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/AGG/par15?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142

bb. Entschadigungsanspruch nach § 15 Absatz 2 AGG

34

Der Anspruch auf Entschadigung und die monetare Leistung, die 8 15 Absatz 2 AGG zur
Entschadigung des zugeflgten Schadens vorsieht, sind ein Ersatz fir immaterielle Schaden.
Immaterielle Schaden bestehen darin, dass ein Verstol3 gegen das Benachteiligungsverbot zu
einer schwerwiegenden Verletzung der Personlichkeitsrechte des behinderten Menschen fuhrt
und diesen insbesondere im zentralen Lebensbereich des Arbeits- und Berufslebens bei der
Entfaltung seiner Rechte auf personliche Gleichstellung und gesellschaftliche Teilhabe behindert.

34a

Fur den Fall einer Benachteiligung eines Bewerbers ohne tatsachliche Auswirkung auf die
Einstellung legt § 15 Absatz 2 Satz 2 AGG eine Obergrenze fur den Entschadigungsanspruch
fest. Der Maximalbetrag des Entschadigungsanspruchs fur die entgangene Stelle liegt bei
hochstens drei Bruttomonatsverdiensten.z Ware der schwerbehinderte Bewerber auch ohne
Benachteiligung nicht eingestellt worden, dann liegt hier ein weniger starker Eingriff in

die Personlichkeitsrechte des behinderten Bewerbers vor.

34b

Die Entschadigungsregelung fiur Bewerber, die auch bei benachteiligungsfreier Auswahl nicht
eingestellt worden wéren, unterscheidet sich von der Entschadigungsregelung im Fall der
Benachteiligung einer behinderten Person, die nur aufgrund der Behinderung nicht eingestellt
worden ist und die bei diskriminierungsfreier Auswahl eingestellt worden ware. Fir diese die
Personlichkeitsrechte erheblich starker verletzende Benachteiligungskonstellation sieht das AGG
keine verbindliche Festlegung der Hohe der Entschadigung vor. Die Hohe der materiellen
Entschadigungsleistung fir diese kausale Benachteiligung kann die Obergrenze von drei
Bruttomonatsverdiensten tberschreiten. Kann der Arbeitgeber nicht beweisen, dass es einen
geeigneteren nichtbehinderten Bewerber gab oder der schwerbehinderte Bewerber dauerhaft
nicht in der Lage zur Erfullung der Arbeitsaufgaben gewesen ware, kénnen die Benachteiligten
eine Entschadigung in angemessener Hohe verlangen. Die nicht leichte Aufgabe fir die
diskriminierten behinderten Stellenbewerber besteht darin, den Nachweis der Vermutung einer
Benachteiligung zu fuhren (s. Rn. 36b ff.). Welche Entschadigungsleistung angemessen ist,
entscheiden die Besonderheiten des Einzelfalls. Dabei sind einige wichtige Kriterien zu
bertcksichtigen: Art und Ausmald der Benachteiligung, die Sozialwidrigkeit des
Arbeitgeberhandelns, die ordnungsgemaéale Durchfiihrung des Priifungs- und
Beteiligungsverfahrens, das Ausmalf? des wirtschaftlichen Schadens des schwerbehinderten
Bewerbers, der Verlust der nicht eingenommenen Arbeitsstelle.

Hinweis:

Die Entschadigung wird aber in jedem Fall deutlich Uber der Grenze von drei Monatsverdiensten
liegen, denn der Schadensersatz soll eine Benachteiligung mit konkreter Auswirkung auf die
Nichteinstellung ausgleichen. Was der im Einzelfall angemessene und zutreffende Betrag ist,
entscheidet das Gericht unter Priifung der konkreten Umstande.

cc. Entschadigungsanspruch bei beruflichem Aufstieg

35

8 15 Absatz 6 AGG regelt einen Entschadigungsanspruch beziglich der
behinderungsbedingten Benachteiligung beim beruflichen Aufstieg. Fir eine unzulassige
Benachteiligung beim beruflichen Aufstieg gelten deshalb die gleichen Voraussetzungen und
Grundsatze wie bei der Begrindung des Arbeitsverhaltnisses.

Besteht ein Rechtsanspruch auf Beforderung aus Tarifvertrag, Arbeitsvertrag oder
Betriebsvereinbarung, kann sich ein Anspruch auf beruflichen Aufstieg ergeben.

e Liegen nach Tarifvertrag, Arbeitsvertrag oder Betriebsvereinbarung die Voraussetzungen
fur einen beruflichen Aufstieg beim schwerbehinderten Beschaftigten vor, dann besteht
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auch ein Anspruch auf Aufstieg im Rahmen des laufenden Arbeitsverhaltnisses. Daneben
und dartber hinaus ist kein Entschadigungsanspruch in Geld gegeben.

e Besteht kein Anspruch aus Tarifvertrag, Arbeitsvertrag oder Betriebsvereinbarung auf
beruflichen Aufstieg, kann der schwerbehinderte Beschaftigte vom Arbeitgeber verlangen,
dass er ihn wirtschaftlich entschadigt und dass die Entschadigungsleistung so ausfallt, als
ob der Arbeitgeber ihn nicht wegen seiner Behinderung benachteiligt hatte. Die
Entschadigungsleistung entspricht dem Differenzbetrag zwischen dem jetzigen
Monatsentgelt und dem Monatsentgelt, das er ohne Benachteiligung dauerhaft hatte
erzielen konnen.

Fur die Berechnung des Volumens der zu zahlenden Unterschiedsentgeltbetrage gelten
dieselben Kriterien wie fur die Festlegung der als Entschadigungssumme zu zahlenden
Monatsverdienste. Gegenuber der friiheren Regelung des

8164

Absatz 2 Satz 2 Nr. 5, die bei einer Benachteiligung ohne Auswirkung auf die Beférderung
hdchstens drei Differenzbetrage als Obergrenze vorsah, gibt es im AGG flr eine
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg keine Beschrankung der Entschadigungshohe
mehr.

dd. Entschadigungspflicht bei kollektivrechtlichen Vereinbarungen

35a

8 15 Absatz 3 AGG regelt eine Ausnahme von der Entschadigungsverpflichtung des Arbeitgebers
bei Benachteiligungen, die durch kollektivrechtliche Vereinbarungen entstehen. Der Arbeitgeber
ist nur dann zur Entschadigung verpflichtet, wenn er in Anwendung von z. B. Tarifvertrdgen oder
Betriebsvereinbarungen, die gegen das Benachteiligungsverbot versto3en, die
Benachteiligungen vorsatzlich oder grob fahrlassig herbeigefihrt hat.

ee. Zwei-Monats-Frist fir Entschadigungsanspriche

36

Gem. § 15 Absatz 4 AGG mussen Entschadigungsanspriche innerhalb von zwei

Monaten nach der benachteiligenden Handlung schriftlich geltend gemacht werden. Zur
Sicherung der Anspriiche muss die Erklarung innerhalb der Zwei-Monats-Frist beim Arbeitgeber
eingegangen sein. Fur den Betrieb ist damit schnell Giberschaubar, welche finanziellen
Forderungen auf ihn zukommen.

Die Frist beginnt nach § 15 Absatz 4 Satz 2 AGG bei Benachteiligungen im Zusammenhang mit
Bewerbungen und beruflichem Aufstieg friihestens mit dem Zeitpunkt des Zugangs des
Ablehnungsschreibens, jedoch nicht vor Kenntnisnahme von der Diskriminierung, die z. B. bei
einer weitgehend unbestimmt formulierten Ablehnung wesentlich spater liegen kann.z Die
Ablehnung der Bewerbung muss schriftlich erfolgen. Der Arbeitgeber ist fiir den rechtzeitigen
Zugang innerhalb der Ausschlussfrist darlegungs- und beweispflichtig. Dabei gilt die
Verfahrenspflicht des Arbeitgebers zur Durchfiihrung des Prifungsverfahrens

gemal § 164 Absatz 1. Zum Abschluss dieses Verfahrens hat der Arbeitgeber alle Beteiligten —
auch die schwerbehinderten Bewerber — Uiber die von ihm getroffene Entscheidung unter
Darlegung der Griinde unverziglich zu unterrichten. Ob der Bewerber zum Zeitpunkt des
Zugangs des Ablehnungsschreibens zweifelsfrei Uberschauen kann, ob das
Bewerbungsverfahren diskriminierungsfrei war, steht in Frage. Ohne geklarten Sachverhalt und
ohne nachvollziehbares Anforderungsprofil zur Beurteilung einer moglichen Diskriminierung ist
ein Diskriminierungsschutz erheblich beeintrachtigt.

Bei den sonstigen Fallen einer Benachteiligung (z. B. Weiterbeschaftigung ohne Zuweisung von
Arbeit, Zuweisung von nicht behinderungsgerechten Tatigkeiten oder nicht barrierefreien
Arbeitsorten) beginnt die Frist zu dem Zeitpunkt, in dem der oder die Beschéftigte von der
Benachteiligung und den diskriminierenden Umstanden Kenntnis erlangt.
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ff. Anspruchsberechtigte und Geltendmachung

36a

Anspriche gegen einen Arbeitgeber wegen der Vermutung einer Benachteiligung sind schriftlich
geltend zu machen. Betroffene mussen klar und deutlich darauf hinweisen, dass sie Anspriiche
auf Entschadigung bzw. Schadensersatz wegen Diskriminierung geltend machen. Die
Anspruchshdéhe muss nicht beziffert werden.z Die Schriftform zur Geltendmachung von
Schadensersatz- und Entschadigungsanspriichen kann auch durch eine Klage gewahrt werden.z

Anspruchsberechtigt im Rahmen von Bewerbungsverfahren bei Einstellungen und
Beforderungen sind Personen, die sich subjektiv ernsthaft beworben haben und die fiir die
ausgeschriebene Stelle objektiv geeignet sind.2 Mit dieser Eingrenzung zielt das BAG auf das
AusschlieRen von Missbrauch.

Der Beginn der Klagefrist nach

§ 61b

ArbGG fir Klagen beim Arbeitsgericht2 auf Entschadigung nach § 15 AGG ist vom Zeitpunkt
abhangig, an dem die Betroffenen ihre Anspriiche gegeniiber dem Arbeitgeber geltend
gemacht haben. Entschadigungsklagen sind innerhalb von drei Monaten nach der
schriftlichen Geltendmachung zu erheben.

0g. Entschadigungsanspruch beim beruflichen Aufstieg

36b

8 15 Absatz 6 AGG regelt einen Entschadigungsanspruch beziglich der
behinderungsbedingten Benachteiligung beim beruflichen Aufstieg. Fir eine unzulassige
Benachteiligung beim beruflichen Aufstieg gelten deshalb die gleichen Voraussetzungen und
Grundséatze wie bei der Begrindung des Arbeitsverhaltnisses.

Besteht ein Rechtsanspruch auf Beforderung aus Tarifvertrag, Arbeitsvertrag oder
Betriebsvereinbarung, dann kann sich ein Anspruch auf beruflichen Aufstieg ergeben.

e Liegen nach Tarifvertrag, Arbeitsvertrag oder Betriebsvereinbarung die Voraussetzungen
fur einen beruflichen Aufstieg beim schwerbehinderten Beschaftigten vor, dann besteht
auch ein Anspruch auf Aufstieg im Rahmen des laufenden Arbeitsverhaltnisses. Daneben
und dartber hinaus ist kein Entschadigungsanspruch in Geld gegeben.

e Besteht kein Anspruch aus Tarifvertrag, Arbeitsvertrag oder Betriebsvereinbarung auf
beruflichen Aufstieg, kann der schwerbehinderte Beschaftigte vom Arbeitgeber verlangen,
dass er ihn wirtschaftlich entschadigt und dass die Entschadigungsleistung so ausfallt, als
ob der Arbeitgeber ihn nicht wegen seiner Behinderung benachteiligt hatte. Die
Entschadigungsleistung entspricht dem Differenzbetrag zwischen dem jetzigen
Monatsentgelt und dem Monatsentgelt, das er ohne Benachteiligung dauerhaft hatte
erzielen kénnen.

Fur die Berechnung des Volumens der zu zahlenden Unterschiedsentgeltbetréage gelten
dieselben Kriterien wie fur die Festlegung der als Entschadigungssumme zu zahlenden
Monatsverdienste. Gegeniber der friiheren Regelung des

§ 164

Absatz 2 Satz 2 Nr. 5, die bei einer Benachteiligung ohne Auswirkung auf die Beforderung
hdchstens drei Differenzbetrage als Obergrenze vorsah, gibt es im AGG fir eine
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg keine Beschréankung der Entschadigungshohe
mehr.

e. Beweislast
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36¢

§ 22 AGG enthalt erleichternde Regelungen zur Beweislast. Die Durchsetzbarkeit von
Ansprichen von Menschen mit Behinderungen, die sich aus dem Benachteiligungsverbot
ergeben, ist aus Sicht der Betroffenen von entscheidender Bedeutung.

Die Regelung besteht in einer Beweispflicht der Benachteiligung durch den schwerbehinderten
Beschéftigten oder Bewerber. Der Betroffene hat danach Indizien darzulegen, die eine
behinderungsbedingte Benachteiligung vermuten bzw. wahrscheinlich erscheinen lassen. Der
Arbeitgeber als Anspruchsgegner tragt dann die Beweislast daftir, dass entweder kein Verstol3
gegen das Benachteiligungsverbot vorliegt oder ein Rechtfertigungsgrund fur die Benachteiligung
eingreift, z. B. wegen besonderer beruflicher Anforderungen. Um den Vollbeweis anzutreten,
dass die Tatsache der Behinderung nicht urséchlich fir die Benachteiligung war, muss der
Arbeitgeber anhand des realen Stellenprofils die Entscheidungskriterien offenlegen und durch
einen diskriminierungsfreien Verlauf des Bewerbungsgesprachs nachweisen, dass die
Schwerbehinderung bei der Auswahlentscheidung von keiner Bedeutung war.

8§ 22 AGG stellt auch die Umsetzung der Vorschrift des Artikel 10 der EU-Richtlinie 2000/78
zur Beweislastumkehrung dar.

Hinweis:

Die Indizwirkung fur das Vorliegen einer Behinderung wird jedoch nur ausgeldst, wenn dem
Arbeitgeber die Behinderung bekannt ist. Bewerber miissen Arbeitgeber daher im
Bewerbungsschreiben auf ihre Schwerbehinderteneigenschaft hinweisen.2 ,Eingestreute” oder
unauffallige Informationen, indirekte Hinweise in beigefligten amtlichen Dokumenten, eine in den
weiteren Bewerbungsunterlagen befindliche Kopie des Schwerbehindertenausweises etc. sind
keine ordnungsgemale Information des angestrebten Vertragspartners.

36d

»indizien zu beweisen“ meint die Darlegung bzw. den Beweis von Hilfstatsachen. Dies sind
Tatsachen, die fur sich alleine oder zusammen mit anderen Umstanden den Schluss auf die
Haupttatsache zulassen. Indizien flr eine Ungleichbehandlung wegen Behinderung darzulegen
bedeutet, moglichst genau Tatsachen (Zeit, Situation, Beteiligte, nahere Umstande) vorzutragen,
die vermuten lassen, dass eine Benachteiligung aufgrund der Behinderung vorliegt. An die
Vermutungswirkung ist kein zu strenger Mal3stab anzulegen. Es ist nicht erforderlich, dass sie
den zwingenden Schluss auf die Diskriminierung zulésst. Vielmehr reicht es aus, wenn nach
allgemeiner Lebenserfahrung eine Uberwiegende Wahrscheinlichkeit dafur besteht, dass die
Behinderung urséchlich fir die Benachteiligung gegentiber einem vergleichbaren Beschéftigten
war.2 Behauptungen ,ins Blaue hinein® ersetzen jedoch regelmaRig keinen schlissigen
Tatsachenvortrag.x Etwas anderes kann jedoch gelten, wenn vermutet wird, dass der
Arbeitgeber gegen Pflichten versto3en hat, in die der Betroffene keinen Einblick hat. So kann

z. B. von einem externen Bewerber nicht verlangt werden, dass er konkrete Anhaltspunkte fiir die
Vermutung darlegt, dass der Betriebsrat Uber seine Bewerbung nicht unterrichtet wurde.®

Beispiele:

Eine solche Tatsache besteht dann, wenn der Arbeitgeber trotz Hinweis des
Bereichsvorgesetzten bei den wochentlichen Gruppengesprachen fir gehérlose Beschéftigte den
Einsatz eines Gebardendolmetschers fur nicht erforderlich halt.

Ein behinderter auf den Rollstuhl angewiesener Beschéftigter ist auch dann benachteiligt, wenn
nichtbehinderte Beschéftigte der gleichen Abteilung Gelegenheit zur Teilnahme an einem
innerbetrieblichen Fortbildungsseminar erhalten, der behinderte Beschéftigte aber wegen
fehlender Zugangsmaglichkeiten zum Schulungsraum davon ausgeschlossen ist.

Hat der Beschéftigte solche vermutungsbegriindenden Indizien vorgetragen, die eine
Ungleichbehandlung zwischen ihm und anderen vergleichbaren Beschéftigten vermuten lassen,
dann tritt die Beweislastumkehr zu Lasten des Arbeitgebers ein. Der Arbeitgeber tragt die
Beweislast, muss also den Beweis fiihren, dass er nicht gegen das Benachteiligungsverbot
verstof3en hat.® Er muss dann nachweisen, dass entweder gar keine Ungleichbehandlung
stattgefunden hat oder dass eine unterschiedliche Behandlung nicht wegen der Behinderung
erfolgt ist oder er legt dar, dass eine unterschiedliche Behandlung gemaf § 8 AGG durch
sachliche Grunde zuléssig war.
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f. Vermutung einer Benachteiligung

36e
Die Rechtsprechung hat Einzelheiten zur Vermutung einer rechtswidrigen Benachteiligung
herausgearbeitet. Eine verbotene Benachteiligung ist zu vermuten:

e bei einem Verstol3 des Arbeitgebers gegen seine Pflichten aus § 164, das
Bewerbungsschreiben bei seinem Eingang vollstdndig zur Kenntnis zu nehmen. Die
unterlassene Kenntniserlangung der in seinem Einflussbereich eingesetzten Personen
wird dem Arbeitgeber als objektive Pflichtverletzung zugerechnet;

e Dbei Verletzung der dem Arbeitgeber obliegenden Prufungspflicht nach § 164 Absatz 1 in
wesentlichen Teilen;® die Vermutung einer Diskriminierung ist insbesondere dann
gegeben, wenn der Arbeitgeber gegen spezielle Schutzvorschriften des 3. Teils des
SGB IX verstof3t;2

e Dbei Verletzung der Pflicht nach 8 164 Absatz 1 Satz 2, freiwerdende Stellen friihzeitig zu
melden und mit der Agentur fur Arbeit wegen der Vermittlung arbeitsloser und
arbeitssuchender schwerbehinderter Menschen Verbindung aufzunehmen sowie die
schwerbehinderten Bewerber zu einem Vorstellungsgesprach zu laden. Geschieht das
nicht, besteht eine Vermutung, dass jemand wegen seiner Schwerbehinderung
benachteiligt wurde. Der Betroffene kann dann Entschadigung und Schadensersatz
nach 8 15 AGG verlangen;2

e bei Nichtbeteiligung der SBV (fehlende Unterrichtung): verstt3t der Arbeitgeber gegen
seine Unterrichtungspflicht und kann die SBV ihrer Aufgabe (= Uberpriifung der
Diskriminierungsfreiheit des Bewerbungsverfahrens) nicht nachkommen, dann spricht
eine Vermutung fur die Benachteiligung des verschwiegenen schwerbehinderten
Stellenbewerbers;

e wenn der Benachteiligende ein Diskriminierungsmerkmal nur annimmt. Die in einem
Bewerbungsgesprach gestellten Fragen nach néher bezeichneten gesundheitlichen
Beeintrachtigungen kénnen auf eine Behinderung riickschliel3en lassen;# die
Instanzgerichte gehen nahezu einhellig von der grundséatzlichen Unzulassigkeit eines
tatigkeitsneutralen Fragerechts des Arbeitgebers nach einer Schwerbehinderung aus;=

e bei einem Verstol3 gegen die Pflicht des o6ffentlichen Arbeitgebers, schwerbehinderte
Bewerber grundsétzlich gemaf § 165 Satz 2 zum Bewerbungsgespréch einzuladen# und
sich in einem Vorstellungsgesprach zu prasentieren;=

e bei Verletzung von speziellen Regelungen, die bestimmte Arbeitgeber zu besonderen
Anstrengungen bzgl. der Durchsetzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes verpflichten.
Dabher ist die unterbliebene Einladung zu einem Vorstellungsgesprach, welche
offentlichen Arbeitgebern auferlegt wird, zur Glaubhaftmachung einer Benachteiligung
geeignet.2 Weiterhin ist die Verletzung des Verfahrens, die Arbeitsagentur bzw. das
Integrationsamt von der Stellenbesetzung zu informieren, geeignet, eine Diskriminierung
wegen der Schwerbehinderteneigenschaft vermuten zu lassen;

e wenn in einem Motivbiindel die Behinderung eines Bewerbers zumindest eines von
mehreren Motiven fur die ablehnende Entscheidung des Arbeitgebers ist, vorausgesetzt
der Arbeitgeber hatte Kenntnis von der Schwerbehinderung;

e bei einer fehlenden schriftlichen Mitteilung Uber die Ablehnungsgriinde an den
betroffenen Bewerber: Bereits die Missachtung der Vorschriften kann aus sich heraus
einen VerstolR gegen das Benachteiligungsverbot darstellen. Ein wesentlicher Teil des
Verfahrens ist die in Satz 9 normierte Pflicht des Arbeitgebers, alle Beteiligten — auch den
schwerbehinderten Bewerber — iber die von ihm getroffene Entscheidung unter
Darlegung der Grunde unverziglich zu unterrichten.2 Damit wird der zentrale Stellenwert
der Einhaltung der (Prif-)Verpflichtungen gemal § 164 Absatz 1 untermauert, die eng mit
der Einhaltung des Gleichbehandlungsgebotes verbunden ist;

e wenn der Arbeitgeber keine ihm zumutbaren ,angemessenen Vorkehrungen* ergreift, um
Hindernisse, die einer Beschaftigung entgegenstehen, zu beseitigen;

e wenn der Arbeitgeber eine Kiindigung unter Verletzung der Pflicht verfolgt,
.=angemessene Vorkehrungen® zu treffen;s
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e wenn behinderten Bewerbern von vornherein keine Chance eingeraumt wird, weil eine
mit einer Diskriminierung einhergehende Verletzung des Personlichkeitsrechts bereits in
der Stellenausschreibung oder in dem Bewerbungsverfahren liegen kann.=

4. Mallhahmen zur Beschaftigung schwerbehinderter
Menschen (Absatz 3)

a. Unkonkrete Regelung

37

Absatz 3 enthalt die Verpflichtung des Arbeitgebers, seinen Betrieb durch geeignete Mal3hahmen
SO zu organisieren, dass er zumindest die vorgeschriebene Zahl schwerbehinderter Menschen
beschaftigen kann. Damit richtet sich Absatz 3 nur an Arbeitgeber mit mindestens 20
Arbeitsplatzen (8 154 Absatz 1).

38

Die Regelung bleibt insgesamt unbestimmt und unkonkret. Sie begrindet lediglich abstrakt eine
Organisationspflicht des Arbeitgebers, die durch die konkreten Pflichten in Absatz 4 naher
ausgestaltet wird. Individualanspriiche schwerbehinderter Menschen schafft sie allerdings
ebenso wenig wie eine Pflicht zur Schaffung oder Erhaltung von geeigneten Arbeitsplatzen.s

Ganzlich fehlt das gesetzliche Festlegen des Grundverstandnisses, dass gerade die
arbeitgeberseitige Ausgestaltung des einzelnen Arbeitsplatzes eine entscheidende
Voraussetzung fur Beschéaftigungschancen schwerbehinderter Menschen darstellt. Die
Gestaltung des Arbeitsplatzes, des Arbeitsumfeldes und der Arbeitsbedingungen muss auf die
jeweilige Funktionsbeeintrachtigung zugeschnitten sein.

39

Mit dieser Nicht-Regulierung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes im Schwerbehindertenrecht
folgt der Gesetzgeber dem Wunsch der Arbeitgeber nach Abbau von Schutzrechten und Kosten.
Es handelt sich um eine beschéftigungsfeindliche Entlastung der Arbeitgeber von der Pflicht zur
Weiterentwicklung des Gesundheitsschutzes unter besonderer Bertlicksichtigung zusatzlicher
Schutzvorkehrungen. Der Anschluss der behinderungsgerechten Beschéaftigung
schwerbehinderter Menschen an einen praventiv ausgerichteten Arbeits- und Gesundheitsschutz
wird hierdurch deutlich erschwert.

b. Uberwachungsauftrag der Interessenvertretungen

40

Der SBV kommt nach 8 178 Absatz 1 Nr. 1 die Aufgabe zu, dariiber zu wachen, dass die dem
Arbeitgeber nach § 164 obliegenden Pflichten erflllt werden. Fur den Betriebsrat ergibt sich diese
Uberwachungsaufgabe aus 8§ 80 Absatz 1 BetrVG,2 fiir den Personalrat aus § 62 BPersVG.

Fur die SBV gilt es darauf zu achten, dass die Mindestvorschriften eingehalten werden, wie sie in
den bestehenden Arbeitsschutzvorschriften, Unfallverhitungsvorschriften, in der
Arbeitsstéattenverordnung, im Geratesicherheitsgesetz etc. sowohl fir nichtbehinderte als auch fur
behinderte Beschéftigte gelten. Die Organisation des Betriebes hat demnach auch so zu
erfolgen, dass behinderte Menschen Voraussetzungen vorfinden, die eine reibungslose
berufliche Teilhabe ermdglichen. Die Regelung begrindet damit eine Organisationspflicht des
Arbeitgebers, Barrierefreiheit herzustellen. Mal3stab fiir Barrierefreiheit im Betrieb und am
Arbeitsplatz ist § 4 BGG: ,Barrierefrei sind bauliche und sonstige Anlagen, Verkehrsmittel,
technische Gebrauchsgegenstande, Systeme der Informationsverarbeitung, akustische und
visuelle Informationsquellen und Kommunikationseinrichtungen sowie andere gestaltete
Lebensbereiche, wenn sie fur behinderte Menschen in der allgemein tblichen Weise, ohne
besondere Erschwernis und grundsatzlich ohne fremde Hilfe zuganglich und nutzbar sind.*


https://www.bund-verlag.de/bundonline/modul/1726!22/inhalt/1726!52904/werk/396!6749/asset/150!77142/position/396!6749_150!77142_1_18#fn_52
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/SGB_09/par154?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/modul/1726!22/inhalt/1726!52904/werk/396!6749/asset/150!77142/position/396!6749_150!77142_1_18#fn_53
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/SGB_09/par178?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/SGB_09/par164?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/BETRVG/par80?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/modul/1726!22/inhalt/1726!52904/werk/396!6749/asset/150!77142/position/396!6749_150!77142_1_18#fn_54
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/BPERSVG/par62?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142
https://www.bund-verlag.de/bundonline/link/norm/BGG/par4?uModulId=1726!22&uInhaltId=1726!52904&uWerkId=396!6749&uAssetId=150!77142

41

Eine wichtige Aufgabe haben diesbeziiglich die Arbeitsmediziner und

die Sicherheitsfachkrafte nach dem Arbeitssicherheitsgesetz zu bernehmen. Sie sind nicht nur
in dieser Frage wichtige Verbiindete fur die Interessenvertretung behinderter Menschen im
Betrieb.

In diesem Zusammenhang ist es unbedingt notwendig, dass die Schwerbehindertenvertretungen
in Sachen Arbeits- und Gesundheitsschutz und Barrierefreiheit iber genugend Sachkenntnis
verflgen, um wenigstens ihrem Uberwachungsauftrag nach § 178 Absatz 1 Nr. 1 nachkommen
zu konnen.

Hinweis:

Die Schwerbehindertenvertretungen haben aufgrund ihres Freistellungsanspruches

nach 8 179 Absatz 4 das Recht, an entsprechenden Schulungs- und Bildungsveranstaltungen
teilzunehmen (8 179 Rn. 19 ff.).

5. Anspruch auf fahigkeits- und behinderungsgerechte
Beschaftigung und Arbeitsgestaltung (Absatz 4)

42

Unter den Ziffern 1 bis 5 des § 164 Absatz 4 sind die Anspriiche schwerbehinderter Menschen
gegenuber dem Arbeitgeber auf fahigkeits- und behinderungsgerechte Beschéaftigung im
laufenden Arbeitsverhaltniss normiert. Die Individualanspriiche auf Freistellung von Mehrarbeit
(8.207) und Zusatzurlaub (&8 208) werden dadurch betrachtlich ausgeweitet. Das Individualrecht
und die Rechtsposition schwerbehinderter Arbeithehmer gegentiber dem Arbeitgeber werden
deutlich gestarkt. Leistungsabhangige Entgeltdifferenzierungen zulasten schwerbehinderter
Menschen sollen vermieden werden.2 Kommt der Arbeitgeber seinen Verpflichtungen, die sich
aus den Anspriichen des einzelnen schwerbehinderten Beschaftigten gegenuber ihm ergeben,
nicht nach, haben die betroffenen Beschaftigten die Moglichkeit der Klage.

a. Verwertung und Weiterentwicklung der Fahigkeiten und Kenntnisse
(Nr. 1)

43

Nach Absatz 4 Nr. 1 haben schwerbehinderte Menschen gegen ihren Arbeitgeber einen
Anspruch auf eine Beschaftigung, bei der sie ihre Fahigkeiten und Kenntnisse maoglichst voll
verwerten und weiterentwickeln kénnen.

Das macht deutlich, dass es nicht nur darum geht, fiir schwerbehinderte Beschaftigte irgendeinen
Arbeitsplatz zu finden. Schwerbehinderte Beschaftigte sind nicht verpflichtet, ,unterwertige*
Tatigkeiten zu akzeptieren, obwohl Alternativen bestehen. Vielmehr sind die Arbeitgeber
verpflichtet, schwerbehinderten Arbeithehmern vertragsgeman behinderungsgerechte
Arbeitspléatze zuzuweisen, die ihren Qualifikationen entsprechen.x

aa. Behinderungsgerechter Arbeitseinsatz

44

Legt 8 154 die allgemeine Beschaftigungspflicht fest, so geht es in § 164 Absatz 4 Nr. 1 um
den behinderungsgerechten Arbeitseinsatz. Dieser hat so zu erfolgen, dass
Benachteiligungen im Beschaftigungsverhaltnis verhindert werden. Es geht also darum, im
Interesse des schwerbehinderten Menschen und des Arbeitgebers fur die schwerbehinderte
Person einen behinderungsgerechten Arbeitsplatz zur Verfiigung zu stellen, der sie in die Lage
versetzt, die gleiche Leistung zu erbringen wie eine vergleichbar qualifizierte nichtbehinderte
Person. Damit soll eine mdglichst langfristige Eingliederung in das Arbeits- und Berufsleben
erreicht werden. Der Anspruch schwerbehinderter Arbeitnehmer auf kenntnis- und
fahigkeitsgerechte Beschaftigung verpflichtet den Arbeitgeber, Arbeitsbereiche in zumutbarem
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Umfang so umzuorganisieren und umzugestalten, dass er den Beschéaftigungsanspruch
schwerbehinderter Arbeitnehmer erfillen kann.s

Dies halt den Arbeitgeber nicht davon ab, bis zur Grenze des Rechtsmissbrauchs eine
unternehmerische Organisationsentscheidung zu treffen, welche den bisherigen nicht benétigten
Arbeitsplatz eines schwerbehinderten Menschen entfallen lasst. Er muss dann aber eine
mogliche Weiterbeschéaftigung prifen.s

Im Rahmen der begleitenden Hilfe haben sich auch die Integrationsdmter nach § 185 Absatz 2
Satz 2 u. a. dafir einzusetzen, dass schwerbehinderte Menschen entsprechend ihren
Kenntnissen und Fahigkeiten beschaftigt werden, in ihrer sozialen Stellung nicht absinken und
maoglichst ihr Beruf erhalten bleibt.

bb. Forderungspflicht des Arbeitgebers

45

Erinnert die Interessenvertretung schwerbehinderter Menschen im Betrieb bzw. der Dienststelle
den Arbeitgeber daran, schwerbehinderte Personen einzustellen, weil die
Beschaftigungspflichtquote nicht erfullt ist, dann wird haufig darauf verwiesen, schwerbehinderte
Beschéftigte seien nicht so leistungsféahig wie Nichtbehinderte. In der Praxis ist diese Behauptung
widerlegt. Der weit Gberwiegende Teil der beschéaftigten schwerbehinderten Menschen in der
privaten Industrie und im 6ffentlichen Dienst leistet das Gleiche wie die nichtbehinderten
Kolleginnen und Kollegen. Menschen mit Behinderungen sollen nicht als Sozialfalle, wie
Arbeitgeber manchmal behaupten, mit ,durchgeschleift® werden, sondern sie sollten mdglichst so
beschaftigt werden, dass sie eine ihrer Entlohnung entsprechende wirtschaftliche Leistung
bringen kénnen. Die dazu notwendigen angemessenen Vorkehrungen einer lernférderlichen und
barrierefreien Arbeitsprozessgestaltung und einer anspruchsvollen, die Weiterentwicklung der
Fahigkeiten fordernden Tatigkeit bilden die Basis fur die gleichberechtigte Teilhabe
schwerbehinderter Menschen im Arbeitsleben.

Daher ergibt sich eine Férderungspflicht des Arbeitgebers aus dem Rechtsanspruch des
schwerbehinderten Beschaftigten. Diese sollen ndmlich wahrend ihrer Beschéftigung

ihre Fahigkeiten und Kenntnisse weiterentwickeln kénnen. Diese Forderungspflicht besteht
jederzeit wahrend der gesamten Dauer des Beschéaftigungsverhéltnisses im Rahmen der
betrieblichen Mdéglichkeiten, also nicht etwa erst dann, wenn der schwerbehinderte Arbeithehmer
ein entsprechendes Begehren stellt. Dies gilt auch fur die Erprobung und den Erwerb von
Kenntnissen unter Umstanden auch auf Zeit. Im Rahmen der durch diese Norm kodifizierten und
gegenuber der allgemeinen Firsorgepflicht des Arbeitgebers gesteigerten Fiirsorgepflicht kann
der Arbeitgeber auch verpflichtet sein, einen vorhandenen Arbeitsplatz, an dem der vertragliche
Beschéftigungsanspruch erflllt werden kann, behindertengerecht umzugestalten. Diese
Verpflichtung zur Schaffung eines leidensgerechten Arbeitsplatzes, die bereits zur Vermeidung
einer krankheitsbedingten Kiindigung besteht,s besteht erst recht gegentiber einem
schwerbehinderten Menschen.s

cc. Betriebliche Aufstiegsméglichkeiten

46

Erreicht der schwerbehinderte Beschaftigte durch die ihm Ubertragene Tatigkeit oder durch die
Teilnahme an einer FortbildungsmalRnahme eine héhere Qualifizierung, hat der Arbeitgeber
diesen Umstand zu bertcksichtigen. Er hat zu prifen, ob der schwerbehinderte Arbeitnehmer
nicht auf einem héher qualifizierten und ggf. hoher dotierten Arbeitsplatz einzusetzen ist.
Betriebliche Aufstiegsmadglichkeiten dirfen schwerbehinderten Menschen nicht vorenthalten
werden. Damit erstreckt sich der Anspruch des Arbeithnehmers auf eine behinderungsgerechte
Beschéftigung nach § 164 Absatz 4 Satz 1 Nr. 1 — bei Vorliegen der Voraussetzungen — auch auf
eine hoher gruppierte Beschéaftigung. Dazu ist dem Arbeitgeber auch eine Umorganisation des
Arbeitsbereiches zuzumuten.&
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dd. Arbeitsplatzwechsel

47

Eine besondere Bedeutung hat die Forderungspflicht des Arbeitgebers in den Fallen, in denen
fur beschéftigte schwerbehinderte Arbeitnehmer aufgrund ihrer Behinderung

ein Arbeitsplatzwechsel notwendig erscheint.& Zunachst misste versucht werden, den alten
Arbeitsplatz behinderungsgerecht zu gestalten, um einen Arbeitsplatzwechsel ganzlich zu
vermeiden. Scheidet diese Moglichkeit aus, kommt in Betracht, den behinderten Arbeitnehmer
seiner Qualifikation entsprechend auf einem anderen geeigneten freien, ggf. auf einem
behinderungsgerecht umgestalteten Arbeitsplatz zu beschaftigen. Als ,frei“ in diesem Sinne sind
nicht nur unbesetzte Arbeitsplatze anzusehen, sondern auch solche, die der Arbeitgeber vor
Ausspruch der Kindigung treuwidrig anderweitig besetzt hat.»¢ Auf Verlangen muss er diesen auf
einen leidensgerechten — ggf. umgestalteten — Arbeitsplatz umsetzen.s Weitere fur den
Arbeitgeber zumutbare Alternativen sind: Weiterbeschéaftigung zu geénderten
Arbeitsbedingungen auf einem anderen — ggf. freizumachendem — Arbeitsplatz und die
Befahigung des behinderten Arbeitnehmers fiir die Ubernahme einer neuen, hoher qualifizierten
Aufgabe, um eine behinderungsbedingte Dequalifizierung abzuwenden oder vorzubeugen.s Es
gibt keinen Grundsatz, dass eine behinderungsgerechte Beschaftigung nur in der urspringlichen
Entgeltgruppe erfolgen kann.&

Hinweis:

In der Praxis wird in den Féllen eines notwendigen Arbeitsplatzwechsels immer noch sehr haufig
nach sogenannten typischen Behindertenarbeitsplatzen (,Schonarbeitsplatzen®), wie
Lagerist, Pfortner, Boten, Fahrstuhlfiihrer, Wachter usw. Ausschau gehalten. Wenn diese
Arbeitsplétze nicht schon der Rationalisierung und Umorganisation zum Opfer gefallen sind, sind
sie in ihrer erforderlichen Zahl unterbemessen bzw. schon mit behinderten Arbeitnehmern
besetzt. Der Beschéaftigungsanspruch richtet sich grundséatzlich nicht auf gering bewertete
Beschéaftigungsmaglichkeiten, sondern ist mit einem Anspruch auf die férdernde
Weiterentwicklung der vorhandenen Kompetenzen und auf beruflichen Aufstieg verbunden.
Soweit fur die Erfullung des schwerbehindertenrechtlichen Beschaftigungsanspruches eine
Versetzung notwendig ist, hat der schwerbehinderte Mensch einen Anspruch darauf, dass der
Arbeitgeber die Zustimmung nach § 99 BetrVG beim Betriebsrat einholt.s

ee. Durchsetzbarer Anspruch des Arbeitnehmers

48

Der schwerbehinderte Arbeithehmer besitzt einen unmittelbaren klagbaren Anspruch auf eine
seinen Fahigkeiten und Kenntnissen entsprechende Beschéaftigung, auf Beschéaftigung im
Rahmen einer stufenweisen Wiedereingliederung® und auf eine bevorzugte Teilnahme an
MaRnahmen innerbetrieblicher beruflicher Bildung.2 Das heif3t u. a., dass der Arbeitgeber
schuldhaft gegen seine Pflicht verstol3t, wenn er die schwerbehinderte Person z. B. von
vornherein auf einem Arbeitsplatz beschaftigt, an dem sie standig, bezogen auf ihre Qualifikation,
unterfordert ist, oder wenn eine inzwischen eingetretene Hoherqualifikation des
schwerbehinderten Arbeithehmers bei der Besetzung entsprechender freier Arbeitsplatze nicht
bertcksichtigt wird.

49
So hat z. B. das LAG Diusseldorf bereits in seinem Urteil vom 13. 11. 19902 in einem Lehrsatz
hervorgehoben:

,Der schwerbehinderte Arbeitnehmer hat einen klagbaren Anspruch darauf, im Rahmen der
betrieblichen Mdglichkeiten seiner Vorbildung und seinem Gesundheitszustand entsprechend
beschéftigt zu werden.

49a
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In diesem Fall wurde einer schwerbehinderten Arbeitnehmerin ein Schadensersatzanspruch
zugesprochen, weil der Arbeitgeber bei sonst gleichen Voraussetzungen bei der Besetzung einer
freien Stelle einer nichtbehinderten Arbeitnehmerin den Vorzug gegeben hatte.z

Hinweis:

Die gerichtlich durchsetzbaren Individualanspriiche entstehen unmittelbar bei Vorliegen der
gesetzlichen Voraussetzungen. Sie kdnnen im Weg einer Leistungsklage geltend gemacht
werden.

ff. Darlegungs- und Beweislast/Schadensersatzpflicht

49b

Die Beweislast fur die Tatsachen, die den Anspruch begrtinden, liegt beim schwerbehinderten
Arbeitnehmer. Der Arbeithnehmer hat darzulegen, welche Beschéaftigungsmdoglichkeiten seinem in
Folge der Behinderung eingeschréankten Leistungsvermdgen und seinen Kenntnissen und
Fertigkeiten entsprechen.z2 Daher ist es essenziell, dass der Arbeitnehmer unterschiedliche
Tatigkeiten anfuhrt, die er entsprechend seinen Fahigkeiten und Kenntnissen unter
Berucksichtigung der Behinderung und Einschrankungen austiben kann. Daran sind aber keine
hohen Anforderungen gekniipft, weil nur der Arbeitgeber einen umfassenden Uberblick

besitzt.# Es genlgt die Art der begehrten Beschéaftigung mit dem Berufsbild oder die begehrte
Tatigkeit konkret zu bezeichnen.

Demgegenlber muss der Arbeitgeber den Beweis flihren, dass solche behinderungsgerechten
Beschéaftigungsmaglichkeiten nicht bestehen, dass kein entsprechender freier Arbeitsplatz
vorhanden ist und auch nicht durch Versetzung freigemacht werden kann oder dass deren
Zuweisung ihm unzumutbar und unverhaltnismafgig ist.z2 Da dem Arbeitgeber nach § 167 die
Initiativlast zukommt, gendgt es nicht, wenn er nur vortragt, es stiinde keine alternative
Einsatzmdglichkeit zur Verfuigung. Er muss vielmehr zeigen, dass er dem Arbeithehmer — zum
Beispiel im Rahmen des betrieblichen Eingliederungsmanagements — die Chance eingeraumt
hat, behinderungsgerechte Beschéaftigungs- und Arbeitsplatzgestaltungsmdaglichkeiten
aufzuzeigen.z

Der Arbeitnehmer hat dann nachzuweisen, dass entgegen der Behauptung des Arbeitgebers ein
freier Arbeitsplatz zur Verflgung steht oder vom Arbeitgeber frei gemacht werden kann.z Weil die
Betroffenen jedoch aufgrund unzureichender Kenntnisse aller Einsatz- und
Gestaltungsmdoglichkeiten im Unternehmen leicht in Beweisnot geraten, trifft den Arbeitgeber eine
sogenannte sekundare Behauptungslast. Daraus folgt, dass der Arbeitgeber darzulegen hat,
weshalb eine behinderungsgerechte Beschaftigung auch nach fachkundiger Priifung nicht in
Betracht kommt.2

49c

Verletzt der Arbeitgeber die Pflicht zur behinderungsgerechten Beschaftigung

gemal 8 164 Absatz 1 Nr. 1, macht er sich schadensersatzpflichtig, wenn er diese Pflicht
schuldhaft verletzt und die vom Arbeitnehmer geschuldete Arbeitsleistung nicht annimmt,& wenn
er (im Rahmen einer Wiedereingliederung) dem Betroffenen eine anderweitige
behinderungsgerechte Tatigkeit verweigerte oder wenn er an der Zuweisung eines ungeeigneten
Arbeitsplatzes festhéalt,& es sei denn, die Einrichtung des behinderungsgerechten Arbeitsplatzes
ware ihm unzumutbar oder mit unverhéltnismaiigen Aufwendungen verbunden (Absatz 4

Satz 3).

Fir beeintrachtigte Mitarbeiter kdnnen sich auch Entschadigungsanspriiche aus § 15 Absatz 2
AGG ergeben, wenn der Arbeitgeber seiner Verpflichtung zur inklusiven Gestaltung der Arbeit
nicht nachkommt.&2 Bei der Beurteilung der Zumutbarkeit sind neben dem finanziellen Aufwand
der MafRnahme die Aussichten auf eine dauerhafte Beschaftigungsmaglichkeit und
gleichberechtige Teilhabe, mdgliche Nachteile durch gesundheitliche Belastungen fir andere
Arbeitnehmer, ein hoher Einarbeitungsaufwand und die Erfullung bzw. Nichterflllung der
Beschéaftigungsquote zu berticksichtigen und abzuwagen.
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b. Weiterbildungsmallinahmen (Nr. 2 und 3)

50

In Nr. 2 und 3 werden die Anspriche auf Teilnahme an Bildungsmafinahmen geregelt. Dabei wird
zwischen innerbetrieblichen und auRerbetrieblichen MalRnahmen unterschieden. In Absatz 4

Nr. 2 spricht der Gesetzgeber dabei von der Bevorzugung schwerbehinderter Beschaftigter bei
innerbetrieblichen MaRnahmen zur Férderung ihres beruflichen Fortkommens.

aa. Durchsetzbarer Anspruch des Arbeitnehmers

50a

Der schwerbehinderte Arbeithehmer hat einen klagbaren Anspruch, da er bei gleichen
Voraussetzungen Anspruch auf diese Forderung vor anderen, nicht schwerbehinderten
Arbeitnehmern hat.

bb. Berufliche Weiterbildung

50b
Neben den Rehabilitationstragern legt

§ 164

Absatz 4 Nr. 2 auch den Arbeitgebern die Aufgabe der beruflichen Férderung
schwerbehinderter Menschen auf. Fuhrt der Arbeitgeber ohnehin innerbetriebliche
Malnahmen der beruflichen Bildung durch, dann ist schwerbehinderten Beschéftigten fir die
Teilnahme der Vorzug zu geben. Eine durch die Bevorzugung schwerbehinderter
Menschen in Kauf zu nehmende glinstigere Behandlung schwerbehinderter
Arbeitnehmer ist zur beruflichen Inklusion schwerbehinderter Menschen sozialpolitisch
gerechtfertigt und verstoi3t nicht gegen Artikel 3 Absatz 1 und 3 GG.

51

Auch die in jedem Jahr zu besetzenden Ausbildungsplatze sind Arbeitsplatze im Sinne

des § 164 Absatz 1 Satz 1 und unterliegen der Prufungspflicht des Arbeitgebers (Rn. 2 ff.).
Schwerbehinderte Bewerber sind auch bei der Auswahl fiir Ausbildungspléatze zu bevorzugen.
Hierbei bietet sich fur alle nach § 182 Absatz 1 und 2 zur Zusammenarbeit verpflichteten
Beteiligten an, geeignete schwerbehinderte junge Menschen auf Ausbildungspléatze in den
Betrieben der privaten Industrie und den Dienststellen des 6ffentlichen Dienstes zu vermitteln.

5la
Nach Nr. 4 haben schwerbehinderte Menschen Anspruch auf Erleichterungen zur Teilnahme an
aul3erbetrieblichen MaRnahmen der beruflichen Bildung.

Der Arbeitgeber ist demnach zur aktiven Unterstiitzung schwerbehinderter Menschen bei der
Erlangung aulRerbetrieblicher Berufsbildung verpflichtet. Dazu gehdrt etwa eine allgemeine
Informationspflicht tiber ihm zugehende Fortbildungsangebote. Auch die Ubernahme von
Teilnahmegebuhren und Fahrtkostenzuschiisse oder eine bezahlte Freistellung kénnen in
Betracht kommen.

cc. Mitbestimmung der Interessenvertretungen

52

Bei der Ermittlung des Berufsbildungsbedarfs (§ 96 Absatz 1 Satz 2 BetrVG) und bei der Auswabhl
der Personen (8 98 BetrVG bzw. § 62 Absatz 1 BPersVG), die an innerbetrieblichen MaRhahmen
der beruflichen Bildung teilnehmen, haben die Betriebs- bzw. Personalrate ein qualifiziertes
Mitbestimmungsrecht. Hierbei ist die Interessenvertretung verpflichtet, sich fir diesen
Personenkreis um die Aus- und Weiterbildung besonders zu bemuhen. Dies ergibt sich zum
einen aus ihrer Verpflichtung, die Eingliederung schwerbehinderter Menschen zu unterstutzen

(8 80 Absatz 1 Nr. 4 BetrVG, § 62 Absatz 1 Nr. 4 BPersVG, § 93 SGB IX), und zum anderen aus
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ihrem Uberwachungsauftrag in Bezug auf die Einhaltung zugunsten der Arbeitnehmer
geltenden Gesetze (8 80 Absatz 1 Nr. 1 BetrVG, 8 62 Absatz 1 Nr. 2 BPersVG).

dd. Durchsetzbarer Anspruch des Arbeitnehmers

52a

Der schwerbehinderte Arbeithnehmer hat einen klagbaren Anspruch, da er bei gleichen
Voraussetzungen Anspruch auf diese Forderung vor anderen, nicht schwerbehinderten
Arbeitnehmern hat.

c. Behinderungsgerechte Arbeitsgestaltung (Nr. 4 und 5)

53

Nr. 4 regelt den Anspruch auf behinderungsgerechte Einrichtung und Unterhaltung der
Arbeitsstatten sowie die behinderungsgerechte Gestaltung der Arbeitsplatze, des
Arbeitsumfeldes, der Arbeitsorganisation und der Arbeitszeit; Nr. 5 regelt den Anspruch auf
technische Arbeitshilfen am Arbeitsplatz.

aa. Voraussetzungen fur dauerhafte Beschaftigung

54

In der Folge wird der Arbeitgeber in die Pflicht genommen, die raumlichen, sachlichen,
technischen und organisatorischen Voraussetzungen fir dauerhafte
Beschéaftigungsmaglichkeiten schwerbehinderter Menschen zu schaffen und auf eine
behinderungsgerechte Einrichtung und Anpassung der Arbeitsstatte und der Arbeitsplatze
hinzuwirken. Der Arbeitgeber ist also verpflichtet, freie Arbeitsplatze fir schwerbehinderte
Mitarbeiter so umzugestalten, dass der Arbeitsplatz geeignet und der Betroffene in der Lage ist,
eine sinnvolle Tatigkeit auszuliben.

55

Zu den raumlichen Voraussetzungen kénnen z. B. ausreichende Behindertenparkplatze,
Rollstuhlfahrerrampen, barrierefreie Zugange zu den Betriebsanlagen und entsprechende
sanitare Einrichtungen gehoren.

Besondere Sitzgelegenheiten, behinderungsgerechte Werkzeuge und Maschinen oder geeignete
Transportmittel missten u. a. bei der sachlichen und technischen Ausstattung des
Betriebes berlicksichtigt werden.

Eine notwendig werdende Umgestaltung von Arbeitsablaufen bei spezifischen Behinderungen
(z. B. Anfallserkrankung, Sehbehinderung, Gehoérlosigkeit, Psychische Behinderung), besondere
Pausen- und Erholungsrdume usw. gehdren zum organisatorischen Gestaltungsbereich.

bb. Behinderungsgerechte Arbeitsgestaltung

56

Die wichtigste Aufgabe ist allerdings die auf den einzelnen behinderten Menschen
zugeschnittene Gestaltung des Arbeitsplatzes. Der Anspruch auf behinderungsgerechte
Gestaltung des Arbeitsplatzes bzw. der Arbeitsorganisation (z. B. durch eine andere
Arbeitsverteilung)& muss sich immer auf die jeweilige Funktionseinschrankung beziehen.& Die
Barrierefreiheit des Betriebes und seiner Ablaufe unterstiitzen diese MaRnahmen. Auch die
Gestaltung der Arbeitszeit ist ein wichtiges Element der Gestaltung des Arbeitsplatzes und der
Arbeitsorganisation. Die Arbeitsdauer, Pausen- und Erholungszeiten sowie die Lage und
Verteilung der Arbeitszeit (Schicht-, Nacht-, Wochenend-, Saison-, Projektarbeit) haben dabei
erheblichen Einfluss auf die gesundheitliche Belastungssituation behinderter und nichtbehinderter
Beschéftigter.&
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Hinweis:

Schwerbehinderte Menschen haben (daher) nach Absatz 4 Nr. 4 einen einklagbaren Anspruch
auf behinderungsgerechte Gestaltung der Arbeitszeit, soweit dessen Erflillung fir den
Arbeitgeber nicht unzumutbar oder mit unverhaltnisméaRigen Aufwendungen verbunden ist.
Hieraus kann sich die Pflicht des Arbeitgebers ergeben, einen schwerbehinderten Arbeitnehmer
nicht zur Nachtarbeit, zu Wochenenddienstens oder zu Rufbereitschaftsdienstens einzuteilen,
wenn er diese wegen seiner Behinderung nicht ausiiben kann, oder die Arbeitszeit auf die
Funftagewoche zu beschranken.2

Der Gestaltungsanspruch schlieBt auch einen Anspruch auf Anderung des Ortes ein, an dem die
Arbeitsleistung zu erbringen ist. Sofern die leidensgerechte Beschaftigung am heimischen
Telearbeitsplatz eine Abanderung des urspriinglich geschlossenen Arbeitsvertrages erforderlich
macht, kann der betroffene Arbeitnehmer unmittelbar auf entsprechende Beschéaftigung

klagen.2 Behinderungsgerechte Gestaltung umfasst auch eine andere Verteilung der
Arbeitsaufgaben.2

cc. Technische Arbeitshilfen

56a

Bei aller Verschiedenartigkeit der Behinderungen gibt es heute eine Fiille von
behinderungskompensierenden technischen Arbeitshilfen und Vorkehrungen. Sie reichen von
der einfachen Stehhilfe fur einen geh- und stehbehinderten Beschéftigten, tiber die Hebehilfe zur
Lastenhandhabung, flexiblem Biromobiliar, bis hin zur Lesehilfe fiir den stark sehbehinderten
Beschéftigten oder einen mit Braille-Tastatur ausgestatteten Bliroarbeitsplatz fir blinde
Mitarbeiter.

Hinweis:
Auch auf diese Arbeitshilfen besteht im Rahmen des § 164 Absatz 4 Nr. 5 ein klagbarer
Anspruch.

dd. Senken der Unfallgefahr

57

Dem Arbeits- und Gesundheitsschutz ist fur bereits gesundheitsgeschadigte und behinderte
Arbeitnehmer in den Betrieben und Dienststellen besondere Aufmerksamkeit zu widmen. Aus
diesem Grund hat der Gesetzgeber die Arbeitgeber verpflichtet, die Arbeitsraume,
Betriebsvorrichtungen, Maschinen und Geratschaften unter besonderer Berlicksichtigung

der Unfallgefahr so einzurichten, dass schwerbehinderte Menschen mdoglichst gefahrlos
beschaftigt werden kénnen. Dabei geht es in der Hauptsache darum, dass zu den bereits
bestehenden gesundheitlichen Schaden und Behinderungen nicht noch weitere hinzukommen.
Die Durchfuhrung von ArbeitsschutzmalRnahmen fur behinderte Beschéftigte und die Pflicht zur
Gefahrenabwehr durch belastungsreduzierende Arbeitsgestaltung ergibt sich bereits aus einer
konsequenten Wahrnehmung und Anwendung des Arbeitsschutzrechtes.

So ist es fur gehbehinderte oder in ihrer kdrperlichen Beweglichkeit eingeschrankte Menschen
wichtig, nicht auf rutschigen, unebenen oder ausgetretenen Gehwegen innerhalb und auf3erhalb
der Arbeitsraume gehen zu mussen. Erforderlich ist ebenfalls, am Arbeitsplatz geniigend
Bewegungsspielraum zur Verfligung zu haben. Atemwegserkrankte und Rheumakranke missen
ausreichend gesunde Atemluft, ein moglichst gutes Raumklima, gute Lichtverhaltnisse usw. zur
Verfugung haben.

ee. Unterstltzung durch die BA und Integrationsamter
58

Alle eingliederungsunterstitzenden und beschéftigungsfordernden Maflinahmen des Arbeitgebers
mussen von der BA und den Integrationsémtern unterstitzt werden. Die Integrationsamter sind
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im Rahmen der begleitenden Hilfe im Arbeits- und Berufsleben in enger Zusammenarbeit mit
der BA dazu verpflichtet, ihren Sachverstand einzubringen und, wenn notwendig,

nach 8 164 Absatz 4 Satz 2 zur behinderungsgerechten Gestaltung der Arbeitsplatze finanzielle
Unterstitzung zu gewéhren (s. 8 185 Rn. 3 1.).

Oftmals sind die Beteiligten im Betrieb auch aus einer gewissen Betriebsblindheit, aufgrund nicht
ausreichender Informationen und mangelnder Vorstellungskraft nicht in der Lage,
Problemlésungen zu finden bzw. zu entwickeln. Es kommt daher darauf an, sich die Hilfe und
Unterstutzung der technischen Berater der Integrationsamter und der Arbeitséamter moglichst
rechtzeitig zu sichern.

ff. Zumutbare und verhaltnisméaRige Aufwendungen

59

Samtliche Rechtsanspriche stehen unter dem Vorbehalt, dass die mit den Rechtsanspriichen
verbundenen MalRnahmen fiir den Arbeitgeber zumutbar und mit verhaltnismaRigen
Aufwendungen verbunden sein mussen. Bei der Prifung der Unzumutbarkeit oder der
UnverhéaltnismaRigkeit handelt es sich um eine Einzelfallentscheidung der Abwégung zwischen
den Interessen des schwerbehinderten Beschaftigten und des Arbeitgebers.

Dabei spielen eine wichtige Rolle: der finanzielle Aufwand von Sicherungs- und
Eingliederungsmafinahmen, mdgliche Nachteile fir andere Beschéftigte, der Erfullungsgrad der
Beschaftigungsquote und die Erfillung der gegebenen arbeitsschutzrechtlichen Anforderungen.
»Eine behinderungsgerechte Beschaftigung kann nie unverhaltnismafig (oder unzumutbar) sein,
wenn sie durch Herstellung eines arbeitsschutzkonformen Zustandes zu erreichen ware (z. B.
durch Installation technischer Arbeitshilfen nach § 2 Last-HandhabV).2 Auch die
Inanspruchnahme von Fordermitteln und Leistungen zur begleitenden Hilfe im Arbeitsleben

(8 185 Absatz 3) sind bei der Interessenabwégung unbedingt zu beriicksichtigen. Nach Artikel 5
Satz 3 der EU-Antidiskriminierungsrichtlinie sind Belastungen fiir den Arbeitgeber aus
gemeinschaftsrechtlicher Sicht ,nicht unverhaltnismalig, wenn sie durch geltende Malinahmen
im Rahmen der Behindertenpolitik des Mitgliedstaates ausreichend kompensiert sind.*

6. Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung (Absatz 5)

60

Absatz 5 enthalt die Verpflichtung des Arbeitgebers, die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen zu
fordern.2 Damit ist die Prifung gemaf Absatz 1, ob schwerbehinderte Menschen fur Tatigkeiten
auf neuen oder bereits bestehenden Teilzeitarbeitsplatzen in Frage kommen, von besonderer
Bedeutung.

60a

Eine Teilzeitbeschaftigung ist in der Regel nur fir eine Minderheit der schwerbehinderten
Arbeitnehmer das Wunschbeschaftigungsverhaltnis. Fraglich ist, ob davon die erhoffte Wirkung
auf eine vollstandige Integration und Teilhabe am Arbeits- und sonstigen Leben ausgehen kann.
Wenn es gesundheitliche Grinde verlangen, haben schwerbehinderte Arbeitnehmer jedoch das
Recht, zeitweise oder dauerhaft ihre Arbeitszeit zu verkurzen. Die Forderverpflichtung zur
Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen steht ebenfalls unter dem Vorbehalt, dass sie fir den
Arbeitgeber nicht unzumutbar oder mit unverhéaltnismaiigen Aufwendungen verbunden wére
oder dass Arbeitsschutzvorschriften entgegenstehen. Dabei sind in jedem Fall die Mittel des
Inklusionsamtes bzw. der Arbeitsagentur in Anspruch zu nehmen und voll auszuschépfen.

a. Forderung von Teilzeitarbeit

60b
Die Integrationsamter haben die Arbeitgeber bei der Férderung von Teilzeit gezielt zu
unterstutzen, um den Anspruch des Einzelnen auf Teilzeitbeschéaftigung umzusetzen, wenn die
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wochentliche Verkiirzung der Arbeitszeit wegen der Art oder der Schwere der Behinderung
erforderlich ist. Die Forderung von Arbeitgebern, die schwerbehinderte Menschen in Teilzeit
beschaftigen, und die Férderung schwerbehinderter Beschéftigter in solchen
Beschaftigungsverhaltnissen mit Mitteln der begleitenden Hilfe werden durch die Vorschrift

im § 185 Absatz 2 ermdglicht. § 185 Absatz 2 Satz 3 — wonach als Arbeitsplatze auch Stellen
gelten, auf denen Beschéftigte befristet oder als Teilzeitbeschéftigte beschéaftigt werden — stellt
klar, dass die begleitende Hilfe nicht nur bei unbefristeten, sondern auch bei befristeten Voll-
und Teilzeitbeschaftigungsverhéltnissen wirksam werden kann. Dabei ist die Forderung von
(befristeten) Vollzeitarbeitsverhaltnissen mit einer Dauer von mehr als acht Wochen mdéglich und
von (befristeten) Teilzeitarbeitsverhaltnissen ab einer wéchentlichen Mindestarbeitszeit von

15 Stunden (vgl. § 185 Absatz 2).

b. Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung

61

Absatz 5 Satz 3 stellt einen individuellen Rechtsanspruch auf Teilzeitbeschaftigung und
veranderte Gestaltung der Arbeitsorganisation dar. Ein schwerbehinderter Mensch kann jederzeit
verlangen, in einem zeitlichen Umfang eingesetzt zu werden,® der seinen behinderungsbedingten
Voraussetzungen Rechnung tragt, weil eine Vollzeitbeschaftigung wegen Art und Schwere der
Behinderung nicht mdglich ist. Insofern ist ein Arbeitgeber nach § 164 Absatz 4 Satz 1 Nr. 4 auch
zu einer Umgestaltung der Arbeitsorganisation verpflichtet. Dazu gehort auch eine entsprechende
Schichteinteilung.=

Bei den Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen handelt es sich um Arbeitsplatze, bei denen sich die
Verringerung des Arbeitszeitumfangs auf die tagliche, die wochentliche oder die monatliche
Arbeitszeit beziehen kann. Auch bei einer Teilzeitbeschaftigung muss der Arbeitnehmer
durchgehend und regelméaRig beschatftigt sein.

62

Der Rechtsanspruch hat zu einer Starkung der Teilhabeposition derjenigen schwerbehinderten
Menschen am Arbeitsmarkt gefihrt, die im Rahmen eines eingeschrankten Gesundheits- und
Leistungsvermdgens dennoch ihre Fahigkeiten und Kenntnisse am Arbeitsmarkt anbieten und
verwerten wollen. Gegenulber den Ansprichen auf Teilzeitbeschaftigung aus dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG) ist der Anspruch schwerbehinderter Menschen aus dem SGB 1X
weitergehend und erleichtert durchzusetzen. Im Gegensatz zum TzBfG gilt er auch in
Kleinunternehmen mit bis zu 15 Beschéftigten und kann bereits in den ersten sechs Monaten des
Arbeitsverhaltnisses geltend gemacht werden.

63

Der Anspruch auf Teilzeitbeschéftigung steht dem schwerbehinderten Beschéftigten dann zu,
wenn die Verkirzung der Arbeitszeit wegen der Behinderung und den daraus entstehenden
gesundheitlichen Einschrankungen bzw. Auswirkungen erforderlich ist und er bei verénderter
Arbeitsorganisation ohne Bedenken vollwertig eingesetzt werden kann.

Ein solcher Anspruch auf Weiterbeschéftigung in Teilzeit kann auch nach Bewilligung einer Rente
wegen Teilerwerbsminderung gegeben sein.&

Die behinderungsbedingten Ursachen fir die notwendige Teilzeitbeschéaftigung konnen dabei
vielféltig sein: korperliche Beeintrachtigungen, mit langem Stehen oder dauerndem Sitzen
verbundene Tatigkeit, Probleme bei haufig wechselnden Anforderungen am Arbeitsplatz,
Einschrankungen des Konzentrationsvermogens, seelisch bedingte hohe Stressanfalligkeit,
Belastungen eines langen Arbeitsweges, Pflegetatigkeit bei Angehdrigen, regelmaRiger
Arbeitsausfall wegen Dialyse und ambulanten RehabilitationsmaflZnahmen.

Hinweis:
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Das Verlangen des schwerbehinderten Menschen bewirkt unmittelbar eine Verringerung der
geschuldeten Arbeitszeit, ohne dass es einer Zustimmung des Arbeitgebers zur Anderung der
vertraglichen Pflichten bedarf.=

c. Nachweis der Notwendigkeit der Teilzeitarbeit

64

Der Zusammenhang zwischen dem Bedarf nach verklrzter Arbeitszeit und der Behinderung
muss vom schwerbehinderten Beschéaftigten dargelegt und nachgewiesen werden.2 Es entsteht
also die Notwendigkeit, den Bedarf der Teilzeitbeschaftigung medizinisch abzuklaren und den
Umfang mit Hilfe eines arztlichen Attestes oder eines Gutachtens zu begriinden und zu
definieren. Liegt ein Bescheid eines Rentenversicherungstragers wegen
Teilerwerbsminderungsrente vor, wird der Nachweis dadurch erbracht. Den Nachweis der
Notwendigkeit der Arbeitszeitverkirzung hat der schwerbehinderte Beschéftigte zu erbringen.1

d. Keine Verweigerung der Teilzeitbeschaftigung

65

Der Arbeitgeber darf dem schwerbehinderten Beschaftigten die Teilzeitbeschaftigung
grundsatzlich nicht verweigern. Entscheidungen oder MaRnahmen, die eine Teilzeitbeschaftigung
erschweren oder unmdaglich machen, kénnen einen VerstoR gegen das Verbot der
Benachteiligung wegen einer Behinderung darstellen. Die Benachteiligung bezieht sich darauf,
dass eine vollschichtige Beschéaftigung die schwerbehinderte Person in ihrer Leistungsfahigkeit
Uberfordert und den Schutz ihrer Gesundheit beeintrachtigt. Umgekehrt heildt dies, dass der
Arbeitgeber die schwerbehinderte Person entsprechend ihrer behinderungsbezogenen
Leistungsfahigkeit beschaftigen muss.12

66

Ein Arbeitgeber ist nur berechtigt, die Zustimmung zur Verringerung der Arbeitszeit
(Teilzeitarbeit) zu verweigern, wenn diese fur ihn unzumutbar oder mit unverhaltnismaiigem
Aufwand verbunden ist. Das erfordert rationale nachvollziehbare Grinde. Verlangt ein
schwerbehinderter Arbeitnehmer, im Hinblick auf seine Behinderung seine Arbeitszeit zu
verringern, so kann der Arbeitgeber dies z. B. ablehnen, wenn er deshalb Anderungen in der
Arbeitsorganisation vornehmen musste, die einen Eingriff in andere Arbeitsverhéltnisse
erforderten.12

[1]
Neumann/Pahlen u. a.-Greiner, § 164 SGB IX Rn. 2.

[2]
Vgl. Ernst/Baur/Jager-Kuhlmann, 8 81 Rn. 15 a. F.

[3]
Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. 11.2000.

[4]
BAG 14.1.1989 —

1 ABR 88/88

, NZA 1990, 368; BAG 13.10.2011 —

8 AZR 608/10.

5]

Knickrehm/Kreikebohm/Waltermann, § 164 SGB IX, Rn. 4.

6]
So auch LAG Hessen 24.4.2007 — 4 TaBV 24/07.
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[71
LAG Hessen 17.10.2006 — 4 TaBV 42/06

[8]
BAG 15.2.2005 —

9 AZR 635/03.

[
BAG 23.6.2010 —

7 ABR 3/09;
BAG 15.10.2013 -
1 ABR 25/12.

[10]
AG Frankfurt 7. 3. 2006 — 22 BV 856/05.

[11]
BAG 25.11.2021 —

8 AZR 313/20.

[12]
BAG 25.11.2021 -

8 AZR 313/20.

[13]
BAG 22.8.2013 —

8 AZR 574/12.

[14]
BAG 18.7.1978 —

1 ABR 8/75
, AP Nr. 1, 7 zu § 99 BetrVG 1972.

[15]
BAG 15.2.2005 —

9 AZR 635/03.

[16]
BAG 21.2.2013 —

8 AZR 180/12.

[17]
BAG 14.11.1989 —

1 ABR 88/88
, AP Nr. 77 zu § 99 BetrVG 1972.

[18]
BAG 20.1.2016 — 8 AZR 194/14.

[19]
BAG 23.6.2010 —

7 ABR 3/09;

BAG 14.11.1989 —

1 ABR 88/88;

LAG Berlin-Brandenburg 12.12.2013 —
26

: Die Prufpflicht greift daher auch bei einer internen Stellenbesetzung.
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TaBV 1164/13.

[20]
BAG 15.2.2005 —

9 AZR 635/03;
BVerwG 3.3.2011 -5 C 16.10; BAG 22.8.2013 —-
8 AZR 563/12.

[21]
BAG 3.4.2007 —

9 AZR 823/06
,BAG 1.7.2021 —
8 AZR 297/20.

[22]
EuGH 11.7.2006

Rs

. Chacon Navas — Rs C-13/05; EuGH 18.3.2014 —
C-363/12

[23]

EuGH 11.7.2006

Rs

. Chacon Navas — Rs C-13/05.

[24]
BAG 18.11.2003 —

9 AZR 122/03;
BAG 16. 12.2008 —
9 AZR 985/07.

[25]
BAG 23.1.2020 — 8 AZR 484/18.

[26]
BAG 15.3.2012 -

8 AZR 37/11.

[27]
BAG 15.2.2005 —

9 AZR 635/03.

[28]
BAG 22.5.2014 —

9 AZR 662/13.

[29]
BAG 21.7.2009 —

9 AZR 431/08.

[30]

Beamte und Richter haben den Rechtsweg zum Verwaltungsgericht zu beschreiten (OVG Rheinland-Pfalz
22.6.2007 — 2 F 10596/07).

[31]
BAG 22.10.2015 -
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8 AZR 3167/14;
BAG 26.9.2013 —

8 AZR 650/12;

LAG Hamm 4. 2.2016 —
11 Sa 1000/15.

[32]

BAG 26.9.2013 —

8 AZR 650/12.

[33]
BAG 26.1.2017 — 8 AZR 736/15; BVerwG 3.3.2011 -5 C16/10; BAG 17.12. 2009 —

8 AZR 670/08;
BAG 24.4.2008 —
8 AZR 257/07.

[34]
BAG 25.4.2013 —

8 AZR 287/08;
LAG Niedersachsen 12.7.2022 —
11 Sa 569/21.

[35]
BAG 14.6.2023 —

8 AZR 136/22.

[36]
BAG 15.12.2016 —

8 AZR 418/15.

[37]
BAG 16.9.2008 —

9 AZR 791/07.

[38]
BAG 13.10.2011 -

8 AZR608/10
; AG Frankfurt 19. 2.2003 — 17 CA 8469/02.

[39]
BAG 22.8.2013 -

8 AZR 574/12;

BAG 21.2.2013 —
8 AZR 180/12;

BAG 17. 12.2009 —
8 AZR 670/08.

[40]

BAG 11. 8.2016 —

8 AZR 375/15;

BAG 20.1.2016 — 8 AZR 194/14; BAG 16.2.2012 —
8 AZR 697/10;

BAG 12.9.2006 —

9 AZR 807/05;

LAG Hamm 13.6.2017 — 14 Sa 1427/16.

[41]
BAG 20.1.2016 — 8 AZR 194/14; BAG 15.10.2014 — 7 ABR 71/12; BAG 16.9. 2008 —
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9 AZR 791/07,;

BAG 15.2.2005 —

9 AZR 635/03;

LAG Frankfurt 22. 3. 2006 — 2 Sa 1686/05.

[42]
BAG 17.12.2009 -

8 AZR 670/08.

[43]
LAG Hessen 24. 3.2010 —

6/7 Sa 1373/09;

LAG Baden-Wiurttemberg 6.9. 2010 —

4 Sa 18/10;

LAG Hamm 19. 10. 2006 — 15 Sa 740/06; LAG Hamburg 30.11.2017 —

7 Sa 90/17;

ArbG Hamburg 27. 6. 2017 — 20 Ca 22/27.

[44]

LAG Schleswig-Holstein 8. 11.2005 — 5 Sa 277/05; AG Berlin 10. 10. 2003 — 91 Ca 17871/03.

[45]
BAG 12.9.2006 —

9 AZR 807/05;
LAG Sachsen 19.9.2007 — 5 Sa 552/06.

[46]
LAG Schleswig-Holstein 29.8.2019 —

5 Sa 376
0D/18.

[47]
BAG 12.9.2006 —

9 AZR 807/05;
LAG Rheinland-Pfalz 1.9.2005 — 4 Sa 865/04.

[48]
BAG 17.12.2009 -

8 AZR 670/08;

BAG 21.7.2009 —

9 AZR 431/08;

LAG Schleswig-Holstein 8. 11.2005 — 5 Sa 277/05; LAG Nirnberg 1.4.2004 — 7 SHa 4/04.

[49]
BAG 28.9.2017 —

8 AZR 492/16;
LAG Frankfurt 7. 11. 2005 — 7 Sa 473/05.

[50]
BAG 22.5.2014 —

8 AZR 662/13;

angemessene Vorkehrungen im Sinne von Artikel 5 Richtlinie 2000/78/ EG umfassen die Beseitigung
verschiedener Barrieren, die die volle und wirksame Teilhabe von Menschen mit Behinderungen am Berufsleben
behindern.

[51]
BAG 19.12.2013 -
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6 AZR 190/12.

[52]
BAG 17.8.2010 —

9 AZR 839/08;
BAG 26.6.2014 —
8 AZR 547/13.

[53]
BAG 16.5.2019 — 6 AZR 329/18.

[54]
Vgl. BAG 9.5.2023 — 1 ABR 14/22.

[55]
Vgl. BAG 16.5.2019 — 6 AZR 329/18.

[56]
BAG 24.2.2021 -

7 ABR 9/20.

[57]
LAG Frankfurt 20. 5. 2020 —

18 Sa 170/19;
BAG 4.5.1962 —
1 AZR 128/61.

[58]
LAG Schleswig-Holstein 19.6.2012 —

1 Sa 225e/11.

[59]
BAG 16.5.2019 — 6 AZR 329/18; LAG Rheinland-Pfalz 4. 8. 2022 —

5 Sa 473/21.

[60]
BAG 4.10.2005 —

9 AZR 632/04;

LAG Schleswig-Holstein 4. 10. 2007 — 5 Sa 1167/07; LAG Koéln 16.5.2011 —
Sa 1276/10;

BAG 29.1.1997 —

2 AZR 9/96

, AP Nr. 32 zu § 1 KSchG 1969 Krankheit.

[61]

BAG 28.6.2017 —

5 AZR 263/16.

[62]
BAG 28.4.1998 —

9 AZR 348/97;

BAG 12.11.1980 —

4 AZR 779/78;

LAG Rheinland-Pfalz 13.11.2017 —

3 Sa 272/17,
LAG Frankfurt 2. 11.2015 —
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16 Sa 473/15;
vgl. auch EuGH 10. 2. 2022 — C-485/20.

[63]
Zur Vertragsanderung in diesen Fallen BAG 10.5.2005 —

9 AZR 230/04.

[64]
LAG Rheinland-Pfalz 4.7. 2023 — 8 Sa 60/23.

[65]
BAG 28.6.2017 —

5 AZR 263/16;

BAG 4.10.2005 —

9 AZR 632/04;

LAG Baden-Wirttemberg 2. 1. 2020 —

3 Sa 47/19.
[66]

Zur Zumutbarkeit der Beschaftigungspflicht sieche BAG 14. 3. 2006 —

9 AZR 411/05;
vgl. Feldes/Kohte/Stevens-Bartol-SGB IX, § 164 Rn. 38, 41.

[671
LAG Hessen 2.11.2015 -

16 Sa 473/15.

[68]
BAG 3.12.2002 —

9 AZR 481/01
und 9
AZR 104/02.

[69]
BAG 13.6.2006 —

9 AZR 229/05;
LAG Berlin-Brandenburg 23.5.2018 — 15 Sa 1700/17.

[70]
BAG 23.1.2001 —

9 AZR 287/99.

[71]
LAG Dusseldorf 13.11. 1990 — 16 Sa 0925/90.

[72]
S.a. BAG 10.7.1991 -

5 AZR 383/90
, PersR 1992, 241 = AiB 1992, 486 und AG Hamburg 23. 8. 1990 — 15 Ca 14/90, AiB 1991, 438.

[73]
BAG 10.5. 2005 —

9 AZR 230/04;

LAG Rheinland-Pfalz 13.11.2017 —
3 Sa 272/17;

LAG Baden-Wirttemberg 2. 1. 2020 —
3 Sa 47/19.
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[74]
BAG 3.12.2019 -

9 AZR 78/19;
BAG 14. 3.2006 —
9 AZR 411/05.

[75]
LAG Rheinland-Pfalz 25. 8. 2020 —

8 Sa 427/19.

[76]
BAG 14.3.2006 —

9 AZR 41/05;
LAG Berlin-Brandenburg 26. 10. 2016 —
15 Sa 936/16.

[77]
BAG 7.9.2021 -

9 AZR 571/20.

[78]
BAG 10.5. 2005 —

9 AZR 230/04.

[79]
BAG 4.10.2005 —

9 AZR 632/04;
BAG 10.5.2005 —
9 AZR 230/04.

[80]
BAG 4.10.2005 —

9 AZR 632/04.

[81]
BAG 6.12.2017 —

5 AZR 815/16;

LAG Frankfurt 21.3.2013 —

5 Sa 842/11

und 5

Sa 1720/11;

LAG Berlin-Brandenburg 23. 5. 18 — 15 Sa 1700/17.
[82]

LAG Schleswig-Holstein 19.6.2012 —

1 Sa 225e/11.

[83]
LAG Berlin-Brandenburg 18.1.2017 — 20 Sa 956/16.

[84]
VG Frankfurt 29. 2. 2008 — 9 E 941/07.

[85]
BAG 4.10. 2005 —

9 AZR 632/04;
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BAG 14.3.2006 —

9 AZR 411/05;

BAG 12.7.2007 —

2 AZR 716/06.

[86]

LAG Berlin-Brandenburg 18.1.2017 — 20 Sa 956/16; LAG Schleswig-Holstein 8. 6. 2005 — 3 Sa 30/05; BAG
14.3.2006 —

9 AZR 411/05.

[87]
BAG 3.12.2002 —

9 AZR 462/01.

[88]
LAG Mecklenburg-Vorpommern 29. 3. 2022 —

2 Sa 2/21.

[89]
BAG 27.7.2021 — 9 AZR 448/20.

[90]
BAG 3.12.2002 —

9 AZR 462/01.

[01]
LAG Hannover 6. 12. 2010 — 12 Sa 860/10.

[92]
BAG 14.3.2006 —

9 AZR 411/05;
BAG 4.10.2005 -
9 AZR 632/04.

[93]
Vgl. Feldes/Kohte/Stevens-Bartol-SGB IX, § 164 Rn. 61f.

[94]

LAG Hessen 24.4.2007 — 4 TaBV 24/07; der EuGH beurteilt Arbeitszeitverkiirzungen, je nach Art der
Behinderung als ,angemessene Vorkehrungen*im Sinne von Artikel 5 RL2000/78/EG zur
Beschaftigungssicherung (EuGH 11.4.2013 —

C 335/11
).

[95]

BAG 17.3.2016 —

6 AZR 221/15;
LAG Berlin-Brandenburg 23. 1.2019 — 15 Sa 1021/18.

[96]
BAG 14.3.2006 —

9 AZR 411/05;
LAG Berlin-Brandenburg 23. 1.2019 — 15 Sa 1021/18.

[o7]
LAG Berlin-Brandenburg 23. 1. 2019 — 15 Sa 1021/18.

[98]
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BAG 14.10.2003 -

9 AZR 100/03.

[99]
BAG 14.10.2003 —

9 AZR 100/03.
100
LAG Hamm 27.9.2012 —

8 Sa 1095/11.
101
LAG Hamm 27.9.2012 —

8 Sa 1095/11.
102
LAG Schleswig-Holstein 23. 10. 2001 — 3 Sa 393/01.
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