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Sachgebiet: Arbeitsrecht
Tenor:

1. Die Berufung der Beklagten und die Anschlussberufung des
Klagers gegen das Urteil des Arbeitsgerichts Koéln vom
10.09.2024 - 4 Ca 2665/24 - werden zurlckgewiesen.

2. Die Kosten des Berufungsverfahrens tragen der Klager zu
2/3 und die Beklagte zu 1/3.

3. Die Revision wird nicht zugelassen.

Tatbhestand

Die Parteien streiten tber Entschadigungsanspriche des Klagers aus dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und Auskunfts- und Entschéadigungsanspriiche nach der

DSGVO.

Wegen des erstinstanzlichen streitigen und unstreitigen Vorbringens sowie der erstinstanzlich
gestellten Antrage wird gemal3 8 69 Abs. 2 ArbGG auf den Tatbestand des angefochtenen
Urteils vom 10.09.2024 - 4 Ca 2665/24 - Bezug genommen. Mit diesem Urteil hat das
Arbeitsgericht die Klage, soweit der Klager von der Beklagten eine Entschadigung nach dem


http://www.nrwe.de

AGG wegen einer Diskriminierung wegen einer Behinderung fordert, teilweise in Hohe von
9.000,00 € nach § 15 Abs. 2 AGG fur begriindet erachtet. Ebenso hat das Arbeitsgericht dem
Klager einen Schadensersatzanspruch in Héhe von 500,00 € gemal Art. 82 Abs. 1 DSGVO
zugesprochen, weil die Beklagte diesen entgegen Art. 14 Abs. 1 lit. d DSGVO nicht Uber die
Kategorie der von ihr im Rahmen des Auswahlverfahrens verarbeiteten Daten informiert
habe. Im Ubrigen hat das Arbeitsgericht die Klagebegehren des Klagers teilweise als
unzuléssig, teilweise als unbegrindet abgewiesen. Wegen der Begriindung im Einzelnen wird
auf die Entscheidungsgrinde des vorgenannten Urteils (Bl. 9 ff. d. A.) Bezug genommen.
Gegen dieses ihr am 02.10.2024 zugestellte Urteil hat die Beklagte am 31.10.2024 Berufung
eingelegt und diese nach Verlangerung der Begrindungsfrist bis 02.01.2025 am 02.01.2025
begrindet. Die Anschlussberufung des Klagers ist am 28.02.2025 und damit innerhalb der bis
03.03.2025 verlangerten Berufungserwiderungsfrist eingegangen und zugleich begrindet
worden.

Die Beklagte wendet im Rahmen der von ihr eingelegten Berufung gegenuber der
erstinstanzlichen Entscheidung ein, dem Kl&ger stehe eine Entschadigung wegen
Diskriminierung aufgrund seiner Schwerbehinderung nicht zu. Der Klager habe im Rahmen
des Bewerbungsverfahrens seine etwaige Schwerbehinderung nicht hinreichend gegentber
der Beklagten deutlich gemacht. Zudem sei zu bertcksichtigen, dass zum Zeitpunkt der
Sichtung der Bewerbungsunterlagen durch die Beklagte bereits festgestanden habe, dass die
streitgegenstandliche ausgeschriebene Stelle nicht besetzt werden sollte. Weiterhin tragt die
Beklagte vor, dass nach einer Google Recherche hinsichtlich der Person des Klagers die
Absage klar gewesen und die Bewerbung daher nur noch oberflachlich geprift worden sei.
Die E-Mail vom 19.12.2023 sei daher nur aus formalen Grtinden entsprechend formuliert
worden. Jedenfalls liege ein Rechtsmissbrauch durch den Klager bei der Geltendmachung
von Entschadigungsansprichen vor. Der Klager wolle die Stelle nicht antreten, sondern sein
Handeln ziele auf die Geltendmachung eines Entschadigungsanspruchs ab. Hierfur sei der
Klager deutschlandweit bekannt. Auf ein Strafverfahren gegeniiber dem Klager sei
diesbeziglich hinzuweisen. In den letzten Jahren sei der Klager weitgehend selbststandig
gewesen; er habe sich zahlreich beworben, die ausgeschriebenen Stellen aber nicht
angetreten. Das Verhalten des Klagers im Rahmen der streitgegenstandlichen Bewerbung,
die auf eine Stelle fur einen bundesweiten Einsatz des Klagers im Rahmen von bundesweit
liegenden Terminen bezogen sei, stehe nicht im Einklang mit der von ihm mit der
Begrundung seiner Behinderung beantragten Videoverhandlungen. Der Klager trage lediglich
ins Blaue eine Verletzung von Pflichten nach dem Sozialgesetzbuch durch die Beklagtenseite
vor. Hilfsweise sei die Hohe der Entschadigung zu reduzieren, da die Hohe der
erstinstanzlich gesprochene Summe von 9000 € jedenfalls unangemessen hoch sei.
Unberucksichtigt sei bei dieser Bemessung insbesondere geblieben, dass keine ernsthafte
Bewerbung des Klagers vorgelegen habe.

Die Beklagte beantragt,
1. das Urteil des Arbeitsgerichts Kéln vom 02.10.2024 - Az. 4 Ca 2665/24 - hinsichtlich der

Verurteilung zur Zahlung einer Entschadigung gemaf 8§ 15 Abs. 2 AGG aufzuheben und
die Klage auch insoweit abzuweisen;

2. hilfsweise, die zugesprochene Entschadigung in Héhe von 9.000,00 Euro der H6he nach
herabzusetzen.
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Der Klager beantragt,
die Berufung zurtickzuweisen.
Der Klager beantragt zudem im Rahmen seiner Anschlussberufung:

I. Unter Abanderung des erstinstanzlichen Urteils und Aufhebung insoweit wird festgestellt,

dass die Beklagte verpflichtet ist, samtliche materiellen Schaden zu ersetzen, die dem Klager
auf Grund der Bewerbungsabsage vom 19.12.2023 fir die bei der Beklagten zu besetzenden
Stellen als ,Prozessanwalt:innen bundesweit (m/w/d) entstanden sind und entstehen werden.

Il. Unter Abanderung des erstinstanzlichen Urteils wird die Beklagte verurteilt, an den Klager
eine weitere immaterielle Entschadigung gemalf 8 15 Abs. 2 AGG zu zahlen, deren Hohe in
das Ermessen des Gerichts gestellt wird, jedoch den Betrag von EUR 3.000,- nicht
unterschreiten sollte nebst 5%-Punkten Gber dem Basiszinssatz hieraus seit dem 28.02.2024.

[ll. Unter Abanderung des erstinstanzlichen Urteils wird die Beklagte verurteilt, an den Klager
eine weitere immaterielle Entschadigung geman Art. 82 DSGVO zu zahlen, deren Hohe in
das Ermessen des Gerichts gestellt wird, jedoch den Betrag von EUR 500,- nicht
unterschreiten sollte nebst Zinsen in Hohe von 5%-Punkten Gber dem Basiszinssatz seit dem
14.05.2024.

IV. Unter Abanderung des erstinstanzlichen Urteils und Aufhebung insoweit wird die Beklagte
verurteilt, dem Klager Auskunft zu erteilen tGber die Empfanger oder Kategorien von
Empfangern, gegentiber denen personenbezogene Daten offengelegt worden sind oder noch
offengelegt werden.

V. Unter Abanderung des erstinstanzlichen Urteils und Aufhebung insoweit wird die Beklagte
verurteilt, wenn die personenbezogenen Daten nicht bei dem Klager erhoben worden sind,
dem Klager Auskunft zu erteilen tber alle verfligbaren Informationen tber die Herkunft der
Daten.

VI. Unter Abanderung des erstinstanzlichen Urteils und Aufhebung insoweit wird die Beklagte
verurteilt, an den Klager samtliche Datenkopien herauszugeben, die personenbezogene
Daten tber den Klager enthalten.

VII. Unter Abanderung des erstinstanzlichen Urteils und Aufhebung insoweit wird die
Beklagte verurteilt, den Wahrheitsgehalt und die Vollstandigkeit der unter IV. bis VI. zu
erteilenden Auskiinfte sowie der seitens der Beklagten im Schriftsatz vom 12.07.2024
erteilten Auskiinfte an Eides statt zu erklaren durch personliche eidesstattliche Erklarung
eines lhrer Gesellschafter, namentlich Herrn V G.

Er verteidigt das erstinstanzliche Urteil hinsichtlich des ihm zugesprochenen Teils. Der
Entschadigungsanspruch nach 8§ 15 AGG sei begriindet. Der Klager habe hinreichend auf
das Merkmal der Schwerbehinderung im Rahmen des von ihm im Bewerbungsschreiben
vorgelegten Lebenslauf hingewiesen. Der Klager bestreitet, dass die Beklagte vor Erteilung
der Absage eine Google Recherche hinsichtlich seiner Person durchgefiihrt habe. Eine
solche sei ohnehin unzulassig nach den Regeln der DSGVO. Zudem sei darauf hinzuweisen,
dass nach dem Vortrag der Beklagtenseite die Google Recherche entscheidend gewesen sei,
woraus zu schlief3en sei, dass seine Bewerbung einer Prifung unterzogen worden und ein
vorheriger Abbruch des Besetzungsverfahrens nicht plausibel sei. Rechtsmissbrauchliches
Handeln des Klagers liegen nicht vor. Eine Vielzahl von Entschadigungsrechtsstreitigkeiten
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sei unerheblich hierfur. Der Klager habe tatsachlich dreieinhalb Jahre als juristischer
Sachbearbeiter bei der Zentralen Auslanderbehorde gearbeitet.

Im Rahmen der von ihm eingelegten Anschlussberufung macht der Klager geltend, ihm stehe
neben der erstinstanzlich ausgeurteilten Entschadigung auch ein Anspruch auf materiellen
Schadensersatz zu. Die relevante Schadensposition betreffe den von ihm erlittenen
Verdienstausfall. Hinsichtlich der Ubertragung der Stelle an den Klager liege die sekundéare
Darlegungslast bei der Beklagtenseite; insbesondere deswegen, weil andere Stellen offen
gewesen seien. Hinsichtlich der Hohe der Entschadigung sei neben den ausgeurteilten
9000,00 € ein weiterer Betrag von 3000,00 € angemessen. Hierbei sei die hohe
wirtschaftliche Leistungsfahigkeit der Beklagtenseite zu beriicksichtigen wie auch der
Umstand, dass mehrere Verstol3e der Beklagtenseite im Rahmen des Bewerbungsverfahrens
und die Uneinsichtigkeit zu beriicksichtigen seien. Hinsichtlich der geltend gemachten
Schadensersatzanspriiche wegen Verstol3 gegen die DSGVO sei ein Betrag von weiteren
500 € angemessen. Hierbei seien private Arbeitgeber nicht zu privilegieren. Zudem sei zu
berucksichtigen, dass die Beklagtenseite weiterhin keine hinreichenden Auskiinfte gegentber
dem Klager erteilt hatte. Der Klager mache zurecht Auskunftsanspriiche hinsichtlich der
Empfanger bestimmter der von der Beklagtenseite genutzter Daten geltend - dies beziehe
sich auf die Frage, wann und wo Strafanzeige gegeniber dem Klager gestellt worden sei. Die
Antrage seien auch nicht unbestimmt, da die Beklagte keine Auskunfte erteilt habe, an
welche Empfanger Daten Ubermittelt worden seien. Zudem habe der Klager einen Anspruch
auf Auskunft Gber die Herkunft der Daten. Die Beklagte habe nicht dargelegt, wo sie den
Klager im Internet gegoogelt habe. Der Klager kénne einen Anspruch auf Herausgabe der
Datenkopien gegenuber der Beklagtenseite geltend machen und leite zudem einen Anspruch
auf eidesstattliche Erklarung hinsichtlich des Wahrheitsgehalts und der Vollstandigkeit der zu
erteilenden Auskiinfte gegenuber der Beklagten her.

Hinsichtlich der Anschlussberufung vertritt die Beklagte die Auffassung, ein materieller
Schadensersatzanspruch des Klagers sei nicht gegeben. Der Klager habe die
ausgeschriebene Stelle gar nicht antretenwollen. Hinsichtlich des Schadensersatzanspruchs
aus der DSGVO sei zu bertcksichtigen, dass jedenfalls kein Schaden auf Seiten des Klagers
eingetreten sei. Eine Verletzung von Informationspflichten durch die Beklagtenseite sei nicht
gegeben. Eine ausreichende Information gegeniiber dem Klager sei durch die Beklagte mit
dem Schreiben vom 28.02.2024 erfolgt. Die Auskunftsantrdge des Klagers seien weiterhin
nicht hinreichend bestimmt formuliert. Die gegenuber dem Klager vorgenommene
Internetrecherche sei geman Art. 6 Abs. 1b DSGVO in Verbindung mit Art. 88 DSGVO
rechtmafig erfolgt.

Wegen der weiteren Einzelheiten des Sach- und Streitstandes wird auf die gewechselten
Schriftsatze nebst Anlagen sowie die Sitzungsniederschriften Bezug genommen.

Entscheidungsgrinde

|. Die Berufung der Beklagten ist zulassig, weil sie statthaft (§ 64 Abs. 1 und 2 ArbGG) und
frist- sowie formgerecht eingelegt und begriindet worden ist (88 66 Abs. 1, 64 Abs. 6 S. 1
ArbGG, 519, 520 ZPO). Ebenso erweist sich die Anschlussberufung des Klagers als zulassig
gemal den 8§ 524 Abs. 1 - 3 ZPO.

Il. Beide Rechtsmittel bleiben jedoch in der Sache ohne Erfolg. Das Berufungsvorbringen der
Parteien rechtfertigt kein abweichendes Ergebnis.
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1. Die Berufung der Beklagten ist unbegriindet. Das Arbeitsgericht hat dem Klager zu Recht
eine Entschadigung i.H.v. 9000,00 € nebst Zinsen sowie weiteren Schadensersatz i.H.v.
500,00 € ebenfalls nebst Zinsen zugesprochen.

a. Dem Klager steht die von ihm geltend gemachte Entschadigung nach § 15 Abs. 2 AGG
wegen des Verstol3es gegen das Benachteiligungsverbot gemaR § 7 Abs. 1 AGG wegen
seiner Schwerbehinderung im Sinne von 8§ 3 Abs. 1 AGG i.H.v. 9000 € zu. Das Arbeitsgericht
hat hierzu zutreffend darauf abgestellt, dass das Benachteiligungsverbot in § 7 Abs. 1 AGG,
das einen tatsachlichen und wirksamen rechtlichen Schutz der aus den
Antidiskriminierungsrichtlinien des Unionsrechts hergeleiteten Rechte - hier die der Richtlinie
2000/78/EG - zu gewabhrleisten hat, im Anwendungsbereich des AGG eine Benachteiligung
wegen eines in 8 1 AGG genannten Grundes, u.a. wegen einer Behinderung untersagt.
Zudem durfen Arbeitgeber nach 8§ 81 Abs. 2 Satz 1 SGB IX a.F. bzw. § 164 Abs. 2 Satz 1
SGB IX n.F schwerbehinderte Beschéftigte nicht wegen ihrer Behinderung benachteiligen. Im
Einzelnen gelten hierzu nach 8§ 81 Abs. 2 Satz 2 SGB IX a.F. bzw. § 164 Abs. 2 Satz 2 SGB
IX n.F. die Regelungen des AGG.

aa. Von der hinreichenden Kenntnis bzw. einem entsprechenden Kennenmiissen des
Arbeitgebers von dem diskriminierenden Merkmal der Schwerbehinderung in der Person des
Klagers ist vorliegend auszugehen.

Der objektive Verstol3 des Arbeitgebers gegen Vorschriften, die Verfahrens- und/oder
Forderpflichten zugunsten schwerbehinderter Menschen enthalten, so auch der (objektive)
Verstol3 des offentlichen Arbeitgebers gegen seine Verpflichtungen aus § 165 Satz 3 SGB IX,
schwerbehinderte Bewerber/innen zu einem Vorstellungsgesprach einzuladen, kann die
Vermutung der Benachteiligung wegen der (Schwer)Behinderung iSv. § 22 AGG nur
begrinden, wenn dem Arbeitgeber die Schwerbehinderung des Bewerbers/der Bewerberin
bekannt war oder er diese kennen musste. Deshalb muss ein Bewerber, der seine
Schwerbehinderung bei der Behandlung seiner Bewerbung berucksichtigt wissen will, den
(potentiellen) Arbeitgeber hiertiber in Kenntnis setzen, soweit dieser nicht ausnahmsweise, so
ggf. bei internen Bewerbern, bereits Uber diese Information verfugt. Andernfalls fehlt es an
der (Mit-)Ursachlichkeit der (Schwer)Behinderung fur die benachteiligende Malinahme (vgl.
etwa BAG 17.12.2020 - 8 AZR 171/20 - RN. 33; 22. Oktober 2015 - 8 AZR 384/14 - Rn. 30
mwN; 16. September 2008 - 9 AZR 791/07 - Rn. 28, BAGE 127, 367).

Durch den Hinweis auf die Schwerbehinderung sollen die besonderen, zugunsten
schwerbehinderter Menschen bestehenden Verfahrens- und/oder Forderpflichten des
Arbeitgebers ausgel6st werden. Deshalb muss der Arbeitgeber prifen und entscheiden
kénnen, ob und ggf. welchen besonderen Pflichten er insoweit nachzukommen hat. Diese
Prifung und Entscheidung muss der/die schwerbehinderte Bewerber/in dem Arbeitgeber
aufgrund der ihn/sie nach § 241 Abs. 2 BGB iVm. § 311 Abs. 2 Nr. 1 BGB treffenden Pflicht
zur Rucksichtnahme auf das Interesse des Arbeitgebers an der Durchfihrung eines
geordneten, fehlerfreien Auswahl-/Stellenbesetzungsverfahrens und an einer méglichst
zugigen Entscheidung Uber die Besetzung der ausgeschriebenen Stelle(n) ermdglichen.
Kommt der schwerbehinderte Mensch dieser Mitwirkungspflicht nicht nach, geht dies
regelmaliig zu seinen Lasten.

Eine hinreichende Mitteilung einer Schwerbehinderung liegt vor, wenn die Mitteilung in einer
Weise in den Empfangsbereich des Arbeitgebers gelangt, die es diesem ermdglicht, die
Schwerbehinderung des Bewerbers zur Kenntnis zu nehmen. Dem Arbeitgeber muss die
erforderliche Mitteilung entsprechend § 130 BGB zugehen. Dabei ist eine Information im
Bewerbungsschreiben oder an gut erkennbarer Stelle im Lebenslauf regelmafiig ausreichend.
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https://www.juris.testa-de.net/r3/document/BJNR001950896BJNE012203129/format/xsl?oi=deAkaGE4hG&sourceP=%7B%22source%22%3A%22Link%22%7D

Unter Umstanden kann auch eine gesonderte Mitteilung genigen.

Ein Bewerber, der seine Schwerbehinderung bei der Behandlung seiner Bewerbung
berucksichtigt wissen will, muss aufgrund der ihn nach § 241 Abs. 2 BGB iVm. § 311 Abs. 2
Nr. 1 BGB treffenden Pflicht zur Rucksichthahme auf das Interesse des Arbeitgebers an
einem ordnungsgemalen Auswahl-/Stellenbesetzungsverfahren und an einer méglichst
zugigen Entscheidung tber die Besetzung der ausgeschriebenen Stelle(n) den (potentiellen)
Arbeitgeber zudem ,rechtzeitig” in Kenntnis setzen. Um rechtzeitig zu sein, muss die
Information Uber die Schwerbehinderung regelmallig in der Bewerbung, sofern eine
Bewerbungsfrist gesetzt ist, jedenfalls bis zum Ablauf dieser Frist gegeben werden.

Der Arbeitgeber muss namlich frihzeitig in der Lage sein zu prufen und zu entscheiden, ob
und ggf. welche zugunsten schwerbehinderter Menschen getroffenen besonderen
Verfahrens- und/oder Forderpflichten von ihm im Auswahl-/Stellenbesetzungsverfahren zu
beachten sind, um sodann die dort vorgesehenen Mal3nahmen ergreifen zu kdnnen. Hat der
Arbeitgeber eine Bewerbungsfrist gesetzt, hat er zudem fir die potentiellen Bewerber/innen
erkennbar zum Ausdruck gebracht, dass diese damit rechnen missen, dass er mit Fristablauf
auf der Grundlage der bis dahin eingegangenen Bewerbungsunterlagen und ihm ggf. dartiber
hinaus mitgeteilten relevanten Informationen in das eigentliche Auswahlverfahren eintreten
wird.

Davon, dass die Information Uber die Schwerbehinderung regelméaRig bereits in der
Bewerbung gegeben wird, geht im Ubrigen das SGB IX selbst aus, wie sich beispielsweise an
derin § 164 Abs. 1 Satz 4 SGB IX getroffenen Bestimmung zeigt: Danach haben die
Arbeitgeber die Schwerbehindertenvertretung und die in § 176 SGB IX genannten
Vertretungen tber die Vermittlungsvorschlage der Bundesagentur flr Arbeit oder eines
Integrationsfachdienstes und vorliegende Bewerbungen von schwerbehinderten Menschen
unmittelbar nach Eingang zu unterrichten. Auch die in § 165 Satz 3 SGB IX getroffene
Bestimmung, wonach die 6ffentlichen Arbeitgeber schwerbehinderte, fachlich nicht
offensichtlich ungeeignete Bewerber/innen zu einem Vorstellungsgesprach einzuladen
haben, bestétigt, dass die Mitteilung tber das Vorliegen einer Schwerbehinderung
regelmafig bereits zu Beginn des eigentlichen Auswahl-/Stellenbesetzungsverfahrens
vorliegen muss.

In Abweichung von der Regel, dass die Information tber die Schwerbehinderung in der
Bewerbung, sofern eine Bewerbungsfrist gesetzt ist, jedenfalls bis zum Ablauf dieser Frist
gegeben werden muss, kann im Einzelfall ausnahmsweise auch eine spatere Mitteilung
ausreichend sein. Dies kann allerdings nur dann angenommen werden, wenn es dem
Arbeitgeber im Einzelfall unter Beriicksichtigung seines Interesses an einer
ordnungsgemalfen Durchfihrung des Auswahl-/Stellenbesetzungsverfahrens und an einer
zugigen Entscheidung tber die Besetzung der Stelle(n) noch zumutbar ist, den zugunsten
schwerbehinderter Menschen bestehenden Verfahrens- und/oder Forderpflichten
nachzukommen.

Damit ist davon auszugehen, dass der Klager durch den Hinweis auf seine Behinderung in
dem dem Bewerbungsschreiben beigefiigten Lebenslauf hinreichend gentgt. Das
Arbeitsgericht hat zutreffend die Auffassung vertreten, dass der entsprechende Hinweis nicht
verdeckt erfolgt ist, was sich auch daraus ergibt, dass der Klager diesen Hinweis bereits auf
der ersten Seite seines Lebenslaufes unter einem gesonderten Gliederungspunkt gegeben
hat. Die Einreihung in die sonstigen personlichen Daten des Klagers ist dabei auch nicht
irrefhrend und verschleiernd.
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bb. Der Klager kann sich auch auf hinreichende Indizien fur den Verstol3 gegen das
Benachteiligungsverbot nach § 22 AGG berufen. Der Klager hat diesbezlglich auf den
fehlenden Vermittlungsauftrag der Beklagten bei der Bundesagentur fir Arbeit nach § 164
Abs. 1 S. 2 SGB IX hingewiesen. Arbeitgeber sind nach § 164 Abs. 1 S. 1 SGB IX verpflichtet
zu prifen, ob freie Arbeitsplatze mit schwerbehinderten Menschen, insbesondere bei der
Agentur fur Arbeit arbeitslos oder arbeitssuchend gemeldeten schwerbehinderten Menschen,
besetzt werden kdnnen. Sie haben nach § 164 Abs. 1 S. 2 SGB IX frihzeitig Verbindung mit
der Agentur fur Arbeit aufzunehmen. Der Verstol3 gegen 8§ 164 Abs. 1 S. 2 SGB IX kann die
Vermutung einer Benachteiligung wegen der Schwerbehinderung im Sinne von § 22 AGG
begrinden. Dies entspricht dem Grundsatz, nachdem bei schwerbehinderten Menschen
diesen gleichgestellten behinderten Menschen der Verstol3 des Arbeitgebers gegen
Verfahrens- und/oder fordert Pflichten zugunsten schwerbehinderter Menschen regelméaRig
die Vermutung einer Benachteiligung wegen der Schwerbehinderung im Sinne von § 22 AGG
begrindet (BAG 27.03.2025 - 8 AZR 123/24 - Rn. 22 ff).

Die Beklagtenseite hat diese Indizwirkung durch ihren Vortrag nicht hinreichend infrage
stellen kénnen. Ihr Hinweis auf den bereits zuvor erfolgten Abbruch des
Stellenbesetzungsverfahrens ist nicht schlissig dargelegt. Insoweit ist zu bertcksichtigen,
dass der Geschaftsfuhrer der Beklagten im Kammertermin erster Instanz darauf hingewiesen
hat, nach Offnung der Bewerbung des Klagers den Klager gegoogelt zu haben und dass es
ihm aufgrund des Ergebnisses der Recherche sofort klar gewesen sei, dass die
Stellenbesetzung bezuglich des Klagers damit zu Ende gewesen sei. Dies sei ein innerer
Beschluss des Geschaftsfiihrers gewesen - also nur in seinem Kopf so passiert. Hierzu hat
das Arbeitsgericht zutreffend darauf abgestellt, dass es zwar grundsatzlich nicht
ausgeschlossen erscheint, dass eine Ablehnung des Klagers aufgrund entsprechend bekannt
gewordener Informationen aus der Google Recherche derart tragend ware, um eine etwaige
indizierte Benachteiligung nach dem AGG ausschlie3en zu kénnen. Allerdings liegt kein
hinreichender Beweisantritt daflir vor, dass die Beklagtenseite die Google Recherche bereits
vor der erteilten Absage durchgefiihrt hat. Der Geschaftsfihrer hat im Kammertermin erster
Instanz selber darauf hingewiesen, dass es sich hinsichtlich der Schlussfolgerungen aus der
Google Recherche um eine innere Tatsache gehandelt habe, sodass der Beweisantritt durch
die Mitarbeiterin E untauglich erscheint.

cc. Von einem rechtsmissbrauchlichen Handeln des Klagers, dass dem
Entschadigungsanspruch entgegenstehen konnte, ist nicht auszugehen. Soweit die Beklagte
geltend macht, der Klager habe zahlreiche Bewerbungen versandt, kann sie allein hieraus
nichts zu ihren Gunsten ableiten. Ein solcher Umstand - fiir sich betrachtet - erlaubt nicht den
Schluss auf ein rechtsmissbrauchliches Verhalten des Klagers. Ein solches Vorgehen kann
ebenso daflr sprechen, dass der Klager eine neue berufliche Herausforderung und
finanzielle Absicherung suchte und es ihm deshalb mit seiner Bewerbung bei der Beklagten
ernst war (vgl. BAG 14.Juni 2023 - 8 AZR 136/22 - Rn. 22; 26. Januar 2017 - 8 AZR 848/13 -

Rn. 143).

dd. Dem Arbeitsgericht ist auch hinsichtlich der Hohe des Entschadigungsanspruchs von
9000,00 € zu folgen. Hierbei ist zu berlcksichtigen zum einen die wirtschatftliche
Leistungsfahigkeit der Beklagten und deren juristische Versiertheit. Mindernd auf die Hohe
des Entschadigungsanspruchs hat das Arbeitsgericht zu Recht auf die geringschwellige
Pflichtverletzung nach § 164 SGB IX abgestellt.

b. Die Entscheidung des Arbeitsgerichts ist auch zu Recht hinsichtlich des
Entschadigungsanspruchs des Klagers nach § 82 DSGVO i.H.v. 500 € wegen der fehlenden
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Auskunft der Beklagten Uber die aus dem Internet recherchierten personenbezogenen Daten
des Klagers erfolgt (vergleiche hierzu LAG Dusseldorf 10.04.2024 - 14 Sla 100/23).

2. Die Anschlussberufung des Klagers ist ebenfalls unbegrindet.

a. Dem Klager steht der geltend gemachte Schadensersatzanspruch hinsichtlich materieller
Schaden aus 8§ 15 Abs. 1 AGG gegentber der Beklagten nicht zu.

Zu berucksichtigen ist hierbei, dass im Rahmen der Geltendmachung eines
Schadensersatzanspruchs nach § 15 Abs. 1 AGG den Bewerber die Darlegungs- und
Beweislast dafur trifft, dass er als der am besten geeignete Bewerber bei
diskriminierungsfreier Auswabhl die Stelle erhalten hétte. Diese dem Bewerber im Rahmen
des 88 15 Abs. 1 AGG obliegende Darlegungs- und Beweislast hinsichtlich der
haftungsausfillenden Kausalitat wird nicht durch 8§ 22 AGG abgeandert
(Bundesarbeitsgericht 19.08.2010 - 8 AZR 530/09).

Die Beklagtenseite ist insoweit ihrer sekundaren Darlegungslast durch den Hinweis auf den
Abbruch des konkreten Stellenbesetzungsverfahrens nachgekommen. Bei einem Abbruch
des Stellenbesetzungsverfahrens ist ein Schadensersatzanspruch nicht gegeben
(Bundesarbeitsgericht 12.12.2017 - 9 AZR 152/17; Landesarbeitsgericht Hamm 30.06.2022 -
11 Sa 39/22).

b. Der Entschadigungsanspruch des Klagers nach § 15 Abs. 2 AGG erstreckt sich nicht auf
die vom Klager im Rahmen der Anschlussberufung geltend gemachten weiteren 3000 €. Der
vom Arbeitsgericht ausfuhrte beurteilte Entschadigungsbetrag i.H.v. 9000 € erweist sich
bereits als angemessen (siehe oben).

c. Auch der Entschadigungsanspruch nach § 82 DSGVO erstreckt sich entgegen der
Anschlussberufung des Klagers nicht auf einen weiteren Betrag von jedenfalls 500 €. Der
ausgeurteilte Entschadigungsbetrag von 500 € wegen der fehlenden Information Uber die
Kategorie der von der Beklagten im Rahmen des Auswahlverfahrens verarbeiteten Daten ist
nach den Erwéagungen des Arbeitsgerichts als ausreichend anzusehen. Die Schwelle des
entsprechenden Pflichtverstol3es auch unter Berticksichtigung, dass konkret dadurch
verursachte Schaden von der Beklagtenseite bestritten werden, bemisst den
Entschadigungsanspruch in der ausgeurteilten Hohe von 500,00 € ausreichend.

d. Die vom Klager geltend gemachten weiteren Auskunftsanspriiche tber Empféanger,
Herkunft der Daten und Herausgabe samtlicher Datenkopie nebst entsprechender
eidesstattlicher Versicherung sind gemaf den Ausfiihrungen des Arbeitsgerichts als nicht
hinreichend bestimmt anzusehen (vergleiche hierzu BAG 16.12.2021 - 2 AZR 235/21 - Rn.
21.28). Zudem hat die Beklagtenseite durch ihr auf3ergerichtliches Schreiben vom 28.02.2024
und den Prozessvortrag aus dem Schriftsatz erster Instanz vom 12.07.2024 mit dem Hinweis
verbunden auf die dem Schriftsatz beigefligte Anlage dem Auskunftsbegehren des Klagers
Genuge getan.

[ll. Nach allem bleibt es somit bei der erstinstanzlichen Entscheidung. Die Parteien haben
gemal dem Grad ihres Obsiegens bzw. Unterliegens die Kosten der Berufung zu tragen.
Grunde fur eine Revisionszulassung sind nicht gegeben, da die Entscheidung auf den
Umstanden des vorliegenden Einzelfalls beruht.
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