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Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsrecht

Mit diesem Newsletter mochten wir zum Jahresende
noch einmal auf verschiedene aktuelle Entscheidun-
gen der Arbeitsgerichtsbarkeit hinweisen.

1. Anspruch auf Entgeltdifferenz wegen Ge-
schlechtsdiskriminierung — Paarvergleich

Manner und Frauen haben bei gleicher oder gleichwer-
tiger Arbeit Anspruch auf gleiches Entgelt. Klagt eine
Arbeitnehmerin auf gleiches Entgelt flir gleiche oder
gleichwertige Arbeit, begriindet der Umstand, dass ihr
Entgelt geringer ist als das eines mannlichen Kollegen,
der die gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichtet, re-
gelmaRig die Vermutung, dass diese Benachteiligung
wegen des Geschlechts erfolgt ist. Kann der Arbeitge-
ber die aus einem solchen Paarvergleich folgende Ver-
mutung einer Benachteiligung wegen des Geschlechts
nicht widerlegen, ist er zur Zahlung des Entgelts ver-
pflichtet, das er dem zum Vergleich herangezogenen
Kollegen gezahlt hat. Dabei bedarf es bei einer Entgelt-
gleichheitsklage keiner Uberwiegenden Wahrschein-
lichkeit fir eine geschlechtsbedingte Benachteiligung.

Fir die — vom Arbeitgeber zu widerlegende — Vermu-
tung einer Entgeltbenachteiligung wegen des Ge-
schlechts genligt es, wenn die klagende Arbeithnehme-
rin darlegt und im Bestreitensfall beweist, dass ihr Ar-
beitgeber einem anderen Kollegen, der gleiche oder
gleichwertige Arbeit verrichtet, ein hdheres Entgelt
zahlt. Die Gro3e der mannlichen Vergleichsgruppe und
die Héhe der Medianentgelte beider Geschlechtsgrup-
pen ist fir das Eingreifen der Vermutungswirkung ohne
Bedeutung.

Dies hat das Bundesarbeitsgericht (BAG) mit Urteil
vom 23.10.2025, Az. 8 AZR 300/24, entschieden (vgl.
Pressemitteilung vom 23.10.2025, Nr. 38/25).

a) Sachverhalt

Die Klagerin begehrte von ihrem beklagten Arbeitgeber
hinsichtlich mehrerer Entgeltbestandteile riickwirkend
die finanzielle Gleichstellung mit bestimmten mannli-
chen Vergleichspersonen.

Zur Begrundung ihrer Anspruche hatte sie sich u.a. auf
Angaben der Beklagten in einem sog. Dashboard ge-
stutzt, welches im Intranet der Erteilung von Auskinf-
ten im Sinne des Entgelttransparenzgesetzes dient.
Das Einkommen der von der Klagerin zum Vergleich

herangezogenen Kollegen liegt tiber dem Medianent-
gelt aller in derselben Hierarchieebene angesiedelten
mannlichen Arbeitnehmer.

Die Beklagte hat geltend gemacht, dass die zum Ver-
gleich herangezogenen Kollegen nicht die gleiche oder
gleichwertige Arbeit wie die Klagerin verrichteten. Zu-
dem beruhe die unterschiedliche Entgelthéhe auf Leis-
tungsmangeln der Klagerin. Aus diesem Grund werde
die Klagerin auch unterhalb des Medianentgelts der
weiblichen Vergleichsgruppe vergutet.

Das Landesarbeitsgericht (LAG) Baden-Wirttemberg
hatte die — auf einen Ausgleich der Entgeltdifferenz zu
den benannten Vergleichspersonen gerichteten —
Hauptantrage abgewiesen. Es hatte insoweit ange-
nommen, die Klagerin kénne sich fir die Vermutung ei-
ner Entgeltbenachteiligung nicht auf eine einzige Ver-
gleichsperson des anderen Geschlechts berufen. An-
gesichts der GréRRe der mannlichen Vergleichsgruppe
und der Medianentgelte beider vergleichbarer Ge-
schlechtergruppen bestehe keine Uberwiegende Wahr-
scheinlichkeit fur eine geschlechtsbedingte Benachtei-
ligung und damit kein Indizi.S.v. § 22 AGG. Die Klage-
rin habe aber hinsichtlich einzelner Vergutungsbe-
standteile einen Anspruch in Héhe der Differenz zwi-
schen dem Medianentgelt der weiblichen und dem der
mannlichen Vergleichsgruppe.

b) Entscheidungsgriinde

Das BAG hat das Urteil auf die Revision der Klagerin
und die beschrankte Anschlussrevision der Beklagten
teilweise aufgehoben und die Sache insoweit zur
neuen Verhandlung und Entscheidung zurickverwie-
sen. Uber die auf einen Paarvergleich gestiitzten
Hauptantrage kann noch nicht abschlief3end entschie-
den werden. Entgegen der Annahme des LAG bedarf
es bei einer Entgeltgleichheitsklage keiner Uberwie-
genden Wahrscheinlichkeit fir eine geschlechtsbe-
dingte Benachteiligung. Ein solches Erfordernis ware
mit den Vorgaben des primaren Unionsrechts unver-
einbar.

Die Klagerin hat — unter Verweis auf die Angaben im
Dashboard — in Bezug auf eine Vergleichsperson hin-
reichende Tatsachen vorgetragen, die eine ge-
schlechtsbedingte Entgeltbenachteiligung vermuten
lassen. Das LAG wird im fortgesetzten Berufungsver-
fahren zu prifen haben, ob die Beklagte diese Vermu-
tung — ungeachtet der Intransparenz ihres Entgeltsys-
tems — widerlegt hat. Beiden Parteien ist Gelegenheit
zur Erganzung ihres Sachvortrags zu geben.



2. Probezeitkiindigung im befristeten Arbeitsver-
hiltnis

Far die VerhaltnismaRigkeit einer vereinbarten Probe-
zeit in einem befristeten Arbeitsverhaltnis i.S.v. § 15
Abs. 3 TzBfG gibt es keinen Regelwert. Vielmehr ist
stets eine Einzelfallabwagung unter Bertiicksichtigung
der erwarteten Dauer der Befristung und der Art der
Tatigkeit durchzufiihren (BAG, 30.10.2025, Az. 2 AZR
160/24).

a) Sachverhalt

Die Klagerin arbeitete seit 22.08.2022 bei der Beklag-
ten als Advisor | Customer Service. Das Arbeitsverhalt-
nis der Parteien war auf ein Jahr befristet, wobei es mit
den gesetzlichen Fristen kiindbar sein sollte. Die ers-
ten vier Monate der Tatigkeit vereinbarten die Parteien
als Probezeit mit einer zweiwdchigen Kundigungsfrist.

Mit einem am 10.12.2022 zugegangenen Schreiben
kindigte die Beklagte das Arbeitsverhaltnis ordentlich
zum 28.12.2022. Dagegen hat sich die Klagerin mit ih-
rer Klage gewandt und geltend gemacht, die verein-
barte Probezeit sei unverhaltnismaRig lang, so dass
das Arbeitsverhaltnis frilhestens mit der gesetzlichen
Frist des § 622 Abs. 1 BGB zum 15.01.2023 enden
kénne. Es sei aber davon auszugehen, dass wegen
Unwirksamkeit der Probezeitklausel die Vereinbarung
der Kindbarkeit des Arbeitsverhaltnisses nach § 15
Abs. 4 TzBfG insgesamt entfalle. Jedenfalls bedurfe
die Kindigung der sozialen Rechtfertigung, weil die
Wartezeit des § 1 Abs. 1 KSchG nur so lang sein
kdnne, wie eine zuldssig vereinbarte verhaltnismafige
Probezeit, die vorliegend mit drei Monaten anzusetzen
sei.

Das LAG hat die Probezeit als unverhaltnismafig an-
gesehen. Es sei von einem Regelwert von 25% der
Dauer der Befristung auszugehen, hier also drei Mo-
nate. Grinde, davon abzuweichen, 1agen nicht vor. Die
Kundigung sei dennoch wirksam, beende das Arbeits-
verhaltnis aber erst zum 15.01.2023.

§ 15 TzBfG lautet auszugsweise:

(3) Wird fiir ein befristetes Arbeitsverhéltnis eine
Probezeit vereinbart, so muss diese im Verhéltnis
zu der erwarteten Dauer der Befristung und der Art
der Tétigkeit stehen.

(4) Ein befristetes Arbeitsverhéltnis unterliegt nur
dann der ordentlichen Kiindigung, wenn dies einzel-
vertraglich oder im anwendbaren Tarifvertrag ver-
einbart ist.

§ 622 BGB lautet auszugsweise:

(1) Das Arbeitsverhéltnis eines Arbeiters oder eines
Angestellten (Arbeitnehmers) kann mit einer Frist
von vier Wochen zum Fiinfzehnten oder zum Ende
eines Kalendermonats gekiindigt werden.

(3) Wéhrend einer vereinbarten Probezeit, 1&dngs-
tens fiir die Dauer von sechs Monaten, kann das

Arbeitsverhéltnis mit einer Frist von zwei Wochen
gekiindigt werden.

b) Entscheidungsgriinde

Die Revision der Klagerin, die weiterhin eine vollstan-
dige Unwirksamkeit der Kiindigung geltend macht, war
vor dem BAG ohne Erfolg. Dagegen hat der Senat auf
die Anschlussrevision der Beklagten das Berufungsur-
teil teilweise aufgehoben und die Klage insgesamt ab-
gewiesen. Anders als vom Landesarbeitsgericht ange-
nommen, gibt es keinen Regelwert von 25% der Dauer
der Befristung fur eine verhaltnismaRige Probezeit.
Vielmehr ist in jedem Einzelfall stets eine Abwagung
unter Berucksichtigung der erwarteten Dauer der Be-
fristung und der Art der Tatigkeit durchzufihren. Ange-
sichts des von der Beklagten aufgestellten detaillierten
Einarbeitungsplans mit drei verschiedenen Phasen von
insgesamt 16 Wochen Dauer, nach denen die Mitarbei-
ter produktiv einsatzfahig sein sollen, hat der Senat
vorliegend eine Probezeitdauer von vier Monaten als
verhaltnismaRig angesehen. Auch bei Vereinbarung ei-
ner unverhaltnismalig langen und deshalb unzulassi-
gen Probezeitdauer héatte der Senat im Ubrigen keine
rechtliche Veranlassung gehabt, von einer Verkiirzung
der gesetzlichen Wartezeit des § 1 Abs. 1 KSchG aus-
zugehen, wonach eine Kiindigung der sozialen Recht-
fertigung bedarf, wenn das Arbeitsverhaltnis in demsel-
ben Betrieb oder Unternehmen ohne Unterbrechung
langer als sechs Monate bestanden hat.

3. Unwirksamkeit einer Probezeitkiindigung we-
gen widerspriichlichen Verhaltens

Erklart der Vorgesetzte eines in den ersten sechs Mo-
naten des Arbeitsverhaltnisses noch in der Probezeit
und der Wartezeit des § 1 Abs. 1 KSchG befindlichen
Arbeitnehmers diesem kurz vor Ende der Probe- und
Wartezeit, er werde ,nattrlich® mit Blick auf die Probe-
zeit Ubernommen, und spricht derselbe Vorgesetzte
dann kurz darauf die ordentliche Probezeitkiindigung
aus, erweist sich die Kindigung wegen widersprtchli-
chen Verhaltens als treuwidrig. Sie ist damit nach § 242
BGB nichtig.

Erklart somit — wie hier — ein erkennbar personalent-
scheidungsbefugter Vertreter des Arbeitgebers im
sechsten Monat der Probezeit und somit angesichts
des nahenden Endes derselben, man werde den Ar-
beitnehmer "mit Blick auf die Probezeit" "nattrlich”
Ubernehmen, wird damit ein berechtigtes Vertrauen auf
Arbeitnehmerseite geschaffen, dass die Probezeit "be-
standen" und das Arbeitsverhaltnis nunmehr gesichert
ist, namlich unter dem Schutz des KSchG steht.

Eine dennoch erfolgende Kiindigung ist nur dann nicht
missbrauchlich, wenn nach der Ubernahmezusage et-
was vorkommt, das die bis dahin bestehende Bewer-
tung der Leistungen des Arbeitnehmers gegenstands-
los werden lasst. Die Darlegungs- und Beweislast fur
einen solchen nachtraglich entstandenen sachlichen
Grund liegt beim Arbeitgeber. Pauschalbehauptungen
zu fehlender Eignung oder mangelhafter Leistung ge-
nugten nicht (LAG Dusseldorf, 14.01.2025, Az. 3 SLa
317/24).



