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Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz

Am 18.08.2006 ist das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) in Kraft getreten.
Anhand dieses Informationsschreibens soll der Arbeitgeber in die komplexe Materie des
AGG ceingefiihrt werde. Zusitzliche Hinweise sollen der Vermeidung von Fehlern im
Umgang mit dem Gesetz dienen.

Was soll durch das AGG erreicht werden ?

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder der ethnischen
Herkunft, des Geschlechtes, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitéit zu verhindern oder zu beseitigen (§ 1 AGG)

Wer wird geschiitzt ?

Das AGG schiitzt im arbeitsrechtlichen Teil Beschiftigte. Dies sind Bewerber,
Arbeitnehmer, Auszubildende und arbeitnehmerihnliche Selbstindige, auch wenn das
Beschiftigungsverhiltnis beendet ist.

Soweit es um den Zugang zur Erwerbstdtigkeit und den beruflichen Aufstieg geht, gelten die
Vorschriften auch fiir Selbststindige und Organmitglieder, also Vorstinde und
Geschéftsfiihrer.

Was ist verboten ?

Beschiftigte diirfen nicht wegen der Rasse, ethnischen Herkunft, Religion oder
Weltanschauung, des Geschlechts, einer Behinderung, des Alters und der sexuellen Identitét
benachteiligt werden. Eine Benachteiligung kann dabei in einer unmittelbaren oder
mittelbaren Benachteiligung, einer Belédstigung oder einer sexuellen Beliistigung und einer
Anweisung zur Belistigung liegen.

* Rasse, ethnische Herkunft: Differenzierungen wegen Volkstums, der Hautfarbe, der
Abstammung oder des nationalen Ursprungs.

* Religion: Alle anerkannten Religionsgemeinschaften (z.B. Christentum, Judentum,
Islam etc.)
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*  Weltanschauung: Umfassendes Konzept oder Bild der Beziehung zwischen Mensch
und Universum. Allgemein politische Gesinnungen werden hiervon nicht erfasst.

* Alter: Gemeint ist Lebensalter. Geschiitzt werden ungerechtfertigte Behandlungen,
die an das konkrete Lebensalter ankniipfen.

* Geschlecht: Dieses Merkmal verbietet Benachteiligungen, die sich aus der
Zugehorigkeit zu dem einen oder anderen Geschlecht (Mann/Frau) ergeben.

* Behinderung: Menschen sind behindert, wenn ihre korperliche Funktion, geistige
Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als sechs
Monate von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand abweicht und daher ihre
Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrichtigt ist.

* Sexuelle Identitit: Heterosexuelle, homosexuelle, bisexuelle, transsexuelle und
zwischengeschlechtliche Menschen.

Nicht entscheidend ist, ob jemand bewusst benachteiligt werden soll, sondern das Ergebnis.
Die weniger giinstige Behandlung als solche ist widerrechtlich.

Worauf ist zu achten ?

Stellenausschreibungen sind so neutral und sachbezogen wie mdoglich zu formulieren. Im
Hinblick auf das Merkmal ,,Alter* sollten Formulierungen wie z.B. ,,junge(r) dynamische(r)
Mitarbeiter(in)“ und oder ,.fiir unser junges, dynamisches Verkaufsteam wird gesucht™
vermieden werden. Schon dabei kann es sich um ein Indiz fiir eine Diskriminierung handeln.
Auch bei Formulierungen die auf eine Bevorzugung von Frauen abzielen ist Vorsicht
geboten.

Eine unterschiedliche Behandlung ist hingegen zuldssig, wenn bereits bestehende Nachteile
wegen der genannten Merkmale durch ,geeignete und angemessene Maflnahmen
ausgeglichen* werden sollen. Denkbar wire, dass ein Unternehmen gezielt dltere Mitarbeiter
einstellt, um derer Anteil in der Belegschaft zu erhéhen.

Bewerbungsunterlagen sind sorgfiltig durchzusehen. Hat der Arbeitgeber z. B. vergessen
die Schwerbehindertenvertretung {iber die Bewerbung eines schwerbehinderten Menschen zu
unterrichten, so ist dessen Benachteiligung wegen der Schwerbehinderteneigenschaft zu
vermuten.

Bei Absagen sollte, wie bei der Stellenausschreibung, wie bisher auch auf eine neutrale
Formulierung geachtet werden. Am besten keine auf die Person der abgelehnten Bewerber
gerichteten Formulierungen verwenden. Bei telefonischen Riickfragen sollte man sich bedeckt
halten.
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Insbesondere ist darauf zu achten, dass sich die Anforderungen an Dokumentationspflichten
vor allem im Bezug auf die Bewerberauswahl erheblich erh6ht haben:

Soweit Sie arbeitsrechtliche MaBlnahmen treffen, insbesondere wenn Sie zwischen
mehreren  Bewerbern auswihlen miissen, empfiehlt sich eine sorgfiltige
Dokumentierung der Griinde fiir Thre Entscheidung. Hier sollten Sie festhalten,
weswegen Sie sich fiir einen bestimmten Bewerber nicht entschieden haben.

Orientieren Sie sich bei arbeitsrechtlichen Malnahmen allein an solchen Kriterien, die
von der Natur der betreffenden Angelegenheit her gefordert werden. Bei einer
personellen Malinahme, wie der Einstellung oder Beforderung, sollten Sie sich an den
Kriterien Eignung, Leistung und Befihigung orientieren.

Stellen Sie sich immer die Frage: Welcher Bewerber ist aufgrund seiner Vorbildung,
seiner bisherigen Leistungen im Arbeitsleben sowie des personlichen Eindrucks der am
besten geeignetste fiir den zu besetzenden Arbeitsplatz ?

Kiindigungen und AGG

Fiir Kiindigungen gelten ausschlieBlich die Bestimmungen zum allgemeinen und besonderen
Kiindigungsschutz (§ 2 Abs. 4 AGG). Da die EU-Richtlinien auch Benachteiligungen bei den
Entlassungsbedingungen verbieten, sollten Arbeitgeber dennoch jede Kiindigung auch im
Lichte des AGG priifen. Auch hier bleibt eine Klarstellung durch die Rechtsprechung
abzuwarten.

Schulung von Mitarbeitern

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, gegen Benachteiligungen einzuschreiten und vorbeugende
MaBnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen zu treffen. Entsprechende
Schulungsveranstaltungen gelten als Erfiillung dieser Verpflichtung. Beschéftigte mit
Weisungsbefugnis (insbesondere Fiihrungs- und Personalverantwortliche) miissen geschult
werden, da dem Arbeitgeber deren Diskriminierungshandlungen zugerechnet werden.

§ 12 Abs. 2 AGG enthilt keine konkreten Vorgaben iiber Inhalt und Umfang der Schulungen.
Diese Vorschrift erfordert jedenfalls keine juristische Belehrung der Beschéftigten. Es geht
vielmehr um die Vermittlung ethischer Malistibe. Der Arbeitgeber soll, so bestimmt § 12
Abs. 2 Satz 1 ausdriicklich, auf die Unzuldssigkeit von Benachteiligungen hinweisen und
darauf hinwirken, dass diese unterbleiben. Zu achten ist allerdings auf Vollstindigkeit der
Hinweise, d.h. dass die Schulung sdmtliche Benachteiligungsgriinde (§ 1AGG) sowie alle
verbotenen Handlungsweisen (§ 3AGG) erfasst.

Noch ungeklart ist, ob eine Schulung zwingend voraussetzt, dass ein miindliches Gesprich
mit den Beschéftigten gefiihrt wird, oder ob etwa auch die Ausgabe von Informationsbléttern
eine ausreichende Schulung sein kann. Der Wortlaut Schulung spricht dafiir, dass Leitbild des
Gesetzgebers das personliche Gesprich ist und es deshalb zumindest der Moglichkeit bedarf,
Fragen zu stellen und diese beantwortet zu erhalten. Dem geniigt etwa eine interaktive
Schulung im Internet mit Einrichtung eines Informationsforums, nicht aber die bloe Ausgabe
von Merkbléttern (umstritten).
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Fiir die ausreichende Schulung seiner Beschiftigten ist gegebenenfalls der Arbeitgeber
beweispflichtig. Es ist deshalb darauf zu achten, dass die Teilnahme an der Schulung sowie
die Schulungsinhalte sorgfiltig dokumentiert werden. Hierzu sollte eine Anwesenheitsliste
gefiihrt werden.

Sowohl private Anbieter als auch u.a. die IHK bieten vielfach die Moglichkeit, an
professionellen Schulungen zum AGG teilzunehmen. Siehe hierzu etwa unter:
http://www.ihkadhoc.de/1/p/0/0/897/886/1001/product.htm!

Welche Konsequenzen resultieren aus einem Verstofl gegen das
AGG?

Verstofit die/der Beschiftigte gegen das Benachteiligungsverbot so stellt dies eine
Verletzung der vertraglichen Pflichten dar. Seitens des Arbeitgebers kann es deshalb zu einer
Abmahnung , einer Versetzung oder gar einer Kiindigung kommen.

Verstoflt hingegen der Arbeitgeber gegen das Benachteiligungsgebot, kommen fiir den
benachteiligten Beschéftigten in Betracht, ein:

* Beschwerderecht (§ 13 AGG), d.h. der Beschiftige hat das Recht, sich bei der hierfiir
zustindigen Stelle zu beschwerden.

* Leistungsverweigerungsrecht (§ 14 AGG), daraus ergibt sich, dass der Beschéftigte
das Recht hat, seine Téatigkeit am Arbeitsplatz einzustellen, wenn der Arbeitgeber zur
Unterbindung einer Beléstigung offensichtlich ungeeignete Ma3nahmen trifftt.

* Entschidigungs- und Schadenersatzanspriiche (§ 15 AGG), bei einem Versto3
gegen das Benachteiligungsverbot kann ein Anspruch auf Ersatz des entstandenen
Schiaden bestehen. Wegen eines Schadens, der nicht Vermdgensschaden ist, kann ein
Anspruch auf eine Entschidigung gegeben sein. Diese Anspriiche miissen innerhalb
einer Frist von zwei Monaten geltend gemacht werden. Die Frist beginnt im Falle
einer Bewerbung oder beruflichen Aufstiegs mit dem Zugang der Ablehnung und in
den sonstigen Fillen einer Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem der/die
Beschiftigte von der Benachteiligung Kenntnis erlangt

* Einschaltung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (§ 27 AGG). Diese
unterstiitzt auf unabhingige Weise Personen bei der Durchsetzung ihrer Rechte zum
Schutze jeglicher Benachteiligungen im Sinne des AGG (s.0.). Die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist eingerichtet beim Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend:

Antidiskriminierungsstelle des Bundes
Alexanderstr. 3
10178 Berlin

Tel.: 03018/555-1865
Fax: 03018/555-41865
E-Mail: ads@bmfsfj.bund.de
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Sofortmaflnahmen

Nach § 13 Abs. 1 AGG haben Unternehmen fiir jeden ihrer Betriebe eine
Beschwerdestelle zu benennen, die Beschwerden wegen einer verbotenen
Benachteiligung priift und das Ergebnis der Priifung dem beschwerdefiihrenden
Beschiiftigten mitteilt. Als geeignete Anlaufstellen fiir mogliche Beschwerden werden
haufig Personalabteilungen angesehen. Sofern ein Betriebsrat besteht kann auch dieser
oder auch einzelne Betriebsratsmitglieder als Beschwerdestelle benannt werden.

§ 13 Abs. 1 AGG enthdlt keine Hinweise, wie Beschwerdestellen hinsichtlich ihrer
Organisation, Zusammensetzung und Kompetenz tatsdchlich auszugestalten sind. Die
,Beschwerdestelle* muss lediglich in zuverldssiger und kompetenter Weise in der Lage sein,
die Beschwerden von Mitarbeitern zu priifen um nach eingehender Priifung das Ergebnis dem
beschwerdefiihrenden Beschéftigten mitteilen zu kdnnen.

Als weiteres miissen alle Stellenausschreibungen- und Anzeigen sowie
Personalfragebogen auf Neutralitiit hin iiberpriift werden.

Durch Aushang oder Auslegung an geeigneter Stelle oder bzw. durch die im Betrieb
iibliche Informations- und Kommunikationstechnik sind bekannt zu machen:

* die Benennung der Beschwerdestelle
* der Text des AGG (Anlage)
* §61b ArbGG (Anlage)



