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Fallstricke fiir hemdsarmelige Arbeitgeber:

Das Allgemeine

Gleichbehandlungsgesetz
Enormes Schulungspotenzial fiir Berater

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
soll Benachteiligungen in der Arbeitswelt verhin-
dern beziehungsweise ahnden. Es verpflichtet
Personalverantwortliche und Arbeitgeber, Ent-
scheidungen und Abldufe (auch bei Stellenaus-
schreibungen) auf mdgliche Benachteiligungen
von Mitarbeitern hin zu lberpriifen. Auf der ande-
ren Seite gibt es Arbeithehmern die Mdéglichkeit,
sich beispielsweise mittels einer Klage zu weh-
ren. Verboten sind Benachteiligungen aufgrund
ethnischer Herkunft, des Geschlechts, der Reli-
gion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitat.

Seit dem 18. August 2006 ist nach langer Debatte
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz in Kraft
getreten. Fur Praktiker im Bereich des Personalwe-
sens bringt das AGG aufgrund seines Zwecks, um-
fassenden Schutz vor Diskriminierung im Erwerbsle-
ben zu gewahrleisten, Herausforderungen mit sich.

Im Folgenden wird der Inhalt des AGG dargestellt
und anschlieBend aufgezeigt, inwieweit sich das
AGG auf die betriebliche Praxis auswirkt und welche
MaRnahmen geeignet sind, die betrieblichen Struktu-
ren an die neue Rechtslage anzupassen.
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1. Anwendungsbereich des AGG

Dem sachlichen Anwendungshereich des AGG
unterliegen samtliche ,Phasen“ des Arbeitsver-
héltnisses — von der Stellenbeschreibung liber
die Einstellung und Beférderung bis hin zur Be-
endigung (ausgenommen: Kiindigung).

Darlber hinaus ist der Diskriminierungsschutz auch
in jeder betrieblich veranlassten Situation, wie z. B.
bei Betriebsfeiern, Geschéftreisen oder -essen, zu
beachten.

Von dem persdnlichen Anwendungsbereich werden
Bewerber, Arbeitnehmer, arbeitnehmerdhnliche Be-
schaftigte und Auszubildende erfasst. Das gilt auch
fur Geschaftsfihrer und Vorstande, Organvertreter
und Selbststandige. Stehen die Bedingungen fir
den Zugang zur Erwerbstétigkeit oder den berufli-
chen Aufstieg in Frage, so findet das AGG entspre-
chende Anwendung. Der Aufstieg darf also z. B.
nicht aufgrund der jeweiligen Position oder des En-
gagements verwehrt bleiben.

2. Diskriminierungsmerkmale

Das AGG hat den umfassenden Schutz von Be-
schaftigten von Benachteiligungen aus Griinden der
Rasse, der ethnischen Herkunft, des Ge-
schlechts, der Behinderung, des Alters, der Re-
ligion oder Weltanschauung und der sexuellen
Identitat zum Gegenstand. Praxisrelevant sind ins-
besondere Benachteiligungen wegen des Alters
und der Behinderung.

3. Benachteiligung

Als Benachteiligung im Sinne des Gesetzes gelten
Jklassische" unmittelbare Benachteiligungen, mittel-
bare Benachteiligungen, die in betrieblichen Richtli-
nien oder Betriebsvereinbarungen ,verborgen® sind,
(sexuelle) Belastigungen und Anweisungen zur
Belastigung.




4. Rechtfertigung

Da in der Praxis oftmals eine differenzierende Be-
handlung von Arbeitnehmern geboten ist, sollten
Unternehmen zundchst die gesetzlich zuldssigen
Rechtfertigungsmdglichkeiten fiir sich ausloten. Fir
alle Diskriminierungsmerkmale gilt, dass ein Ver-
stoR gegen das Benachteiligungsverbot gerecht-
fertigt ist, wenn das betroffene Merkmal eine we-
sentliche und entscheidende berufliche Anforde-
rung darstellt. Hinzu kommen spezielle Rechtferti-
gungsmoglichkeiten fir Ungleichbehandlung wegen
des Alters und der Religion oder Weltanschauung.

Insbesondere hinsichtlich des Alters bietet das Ge-
setz einige Rechtfertigungsmdglichkeiten. Im Ge-
gensatz zu Benachteiligungen aus anderen
Griinden ist eine Ungleichbehandlung wegen des
Alters bereits zuldssig, wenn sie objektiv, ange-
messen und durch ein legitimes Ziel gerechtfer-
tigt ist.

Als zuldssig nennt das Gesetz ausdrlicklich die tarif-
vertragliche Staffelung des Urlaubanspruches nach
dem Lebensalter, die Festsetzung von Altersgrenzen
bei der betrieblichen Altersversorgung, die Vereinba-
rung von Altersgrenzklauseln im Arbeitsvertrag, die
Berticksichtigung des Alters bei der Sozialauswahl
sowie Vereinbarungen zur Unkindbarkeit von Be-
schéaftigten eines bestimmten Alters. Die Festlegung
eines Hochstalters fur Einstellungen kann insbeson-
dere gerechtfertigt sein, wenn das Rentenalter be-
reits absehbar ist. Schliellich erklart das AGG auch
die Berlcksichtigung des Alters im Rahmen von Ab-
findungsregelungen in Sozialpldnen flr zulassig.

5. Arbeitgeberpflichten

Hinsichtlich der aus dem AGG resultierenden Pflich-
ten des Arbeitgebers gilt es zunachst, nach den un-
terschiedlichen Phasen des Arbeitsverhéltnisses zu
differenzieren.

a) Stellenausschreibung

Der Anwendungsbereich des AGG erstreckt sich auf
das Vertragsanbahnungsverhaltnis, so dass Stel-
lenausschreibungen und Bewerberauswahl frei
von Diskriminierungen sein missen. In Bezug auf
die darauf folgende Pflicht zur neutralen Stellenaus-
schreibung sollte sich aufgrund der bislang schon
bestehenden Pflicht zur geschlechtsneutralen Stel-
lenausschreibung bereits eine gewisse Routine ein-
gestellt haben. Generell gilt, dass eine Stellenaus-
schreibung ausschlieBlich an die Tatigkeit an-
kniipfen sollte und nicht an persénliche Merkma-
le des Bewerbers.

b) Einstellung
Auch bei der Einstellung von Arbeitnehmern wird der

Entscheidungsspielraum des Arbeitgebers durch das
AGG begrenzt — allerdings nur insoweit, dass die

Einstellungsentscheidung nicht von einem der Dis-
kriminierungsmerkmale abhangig gemacht werden
darf. Das Recht des Arbeitgebers, bei der Ein-
stellung Kriterien wie Zeugnisnoten, Auslands-
erfahrung, Sprachkenntnisse oder Team- und
Durchsetzungsfdhigkeit zugrunde zu legen,
bleibt jedoch unberiihrt. Im Hinblick auf eventuelle
gerichtliche Auseinandersetzungen ist von Bedeu-
tung, dass der Arbeitgeber die Ablehnung eines
Bewerbers mit der besseren Qualifikation des er-
folgreichen Bewerbers begriinden kann.

Das AGG hat jedenfalls mittelbar auch Auswirkun-
gen auf das Fragerecht des Arbeitgebers im Rah-
men eines Einstellungsgesprachs. Grundsatzlich
kommt zwar eine Diskriminierung erst bei der kon-
kreten Einstellungsentscheidung in Betracht, eine
Frage nach einem der Diskriminierungsmerkmale
kann aber ein Indiz fur eine Diskriminierung darstel-
len und die im AGG verankerte Beweiserleichterung
zugunsten des Arbeitnehmers auslésen. Fragen,
die sich auf eines der Diskriminierungsmerkma-
le beziehen, sollten daher vermieden werden.
Aus den gleichen Griinden empfiehlt es sich, Per-
sonalfragebdgen daraufhin zu Uberpriifen, ob sie
Angaben zu den einzelnen Diskriminierungsmerk-
malen, wie z. B. Angaben des Lebensalters oder
des Geschlechts, erfordern.

Vor dem Hintergrund der Beweiserleichterung sollte
abgelehnten Bewerbern im Rahmen des Absage-
schreibens madglichst wenige AnkniUpfungspunkte
fur Diskriminierung gegeben werden. Es empfiehlt
sich in diesem Zusammenhang, das Absage-
schreiben neutral zu halten und miindliche Aus-
kiinfte gegeniiber abgelehnten Bewerbern gene-
rell zu vermeiden.

¢) Durchfiihrung des Arbeitsverhéltnisses

Auch wahrend des bestehenden Arbeitsverhaltnis-
ses muss der Arbeitgeber hinsichtlich einzelner
Arbeitsbedingungen das AGG beachten. Insbe-
sondere Vergiitungsfragen sollte der Arbeitge-
ber in diesem Zusammenhang Aufmerksamkeit
schenken. Der Grundsatz ,gleicher Lohn fir glei-
che Arbeit, der bislang nur fir Benachteiligungen
wegen des Geschlechts galt, wird durch das AGG
auf alle Diskriminierungsmerkmale erstreckt. Es gilt
darauf zu achten, dass weder durch die Grund-
vergiitung noch durch Sonderzahlungen be-
stimmte Arbeitnehmergruppen benachteiligt
werden, was eine Uberprﬁfung der bestehenden
Entgeltsysteme erforderlich macht.

Ein weiterer Aspekt, der im Zusammenhang mit der
Durchfiihrung des Arbeitsverhaltnisses zum Tragen
kommen kann, ist die Frage, ob und inwieweit der
Arbeitnehmer auf bestimmte religitse Brauche sei-
ner Mitarbeiter eingehen muss. Hier kénnen Fragen
wie z. B. unterschiedliche Feiertagsregelungen, das
Kantinenessen (koscher), Samstagsarbeit oder
regelmaflige Gebetspausen von Bedeutung sein.



Eine Benachteiligung nach dem AGG liegt in der
Nichtgewdhrung solcher Vorteile nicht, da das
Gesetz darauf zielt, Nachteile der Beschéftigten
auszuraumen bzw. zu verhindern, nicht aber ih-
nen Vorteile einzurdumen. Allerdings wird es wohl
bei der bisherigen Rechtsprechung bleiben, nach der
der Arbeitgeber verpflichtet ist, auf religibse Belange
seiner Beschéftigten RUcksicht zu nehmen, soweit
dem nicht betriebliche Belange entgegen stehen.

d) Beendigung

Auch wenn der Gesetzgeber auf Empfehlung des
Bundesrates und des Rechtsausschusses Kundi-
gungen aus dem Anwendungsbereich des AGG he-
rausgenommen hat, sollte sich die Personalpraxis
aufgrund der Europarechtswidrigkeit dieser Regelung
bereits jetzt auf eine Rlckgdngigmachung dieser
Anderung einstellen. Nach der zu erwartenden Ge-
setzeskorrektur wird eine Kindigung eines Arbeit-
nehmers, die gegen das Benachteiligungsverbot
verstoflt, unwirksam sein. Da zu befiirchten ist,
dass kiinftig in Kiindigungsschutzprozessen ver-
meintliche Diskriminierungen regelmalfig vorge-
tragen werden, sollten auch bei der Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses die Griinde fiir die Kiin-
digung dokumentiert werden.

6. Sonstige Organisationspflichten

Der Arbeitgeber ist nach dem AGG verpflichtet, die
erforderlichen Maltnahmen zum Schutz vor Benach-
teiligungen wegen eines der Diskriminierungsmerk-
male zu treffen.

a) Schulungspflicht
Hervorzuheben ist hier die Schulungspflicht,

denn soweit der Arbeitgeber seine Beschiftigten
zum Zweck der Verhinderung von Benachteili-

gungen ausreichend geschult hat, gilt dies als

Erfiillung seiner Pflicht. Welche Art der Schulung
zu empfehlen ist, hangt maBgeblich von der Gro-
Re des Betriebs ab, da jedenfalls sichergestelit
sein muss, dass alle Arbeitnehmer erreicht wer-
den. Wahrend sich in kleinen Betrieben eine sol-
che Schulung im Rahmen einer Betriebsver-
sammlung oder iiber Aushédnge durchfiihren las-
sen wird, bietet sich in groRen Betrieben eine
Computerschulung per Selbsttest an.

Grundsatzlich zu empfehlen: Ein General-Check
des betrieblichen Personalwesens durch einen
externen Berater!

b) Sanktionierung von Benachteiligungen

VerstoBen Beschiaftigte gegen das Benachtei-
ligungsverbot, verlangt das AGG, dass der Ar-
beitgeber, die im Einzelfall geeigneten, erforderli-
chen und angemessenen MaRnahmen (Abmah-
nung, Umsetzung, Versetzung und Kiindigung)
zur Unterbindung der Benachteiligung ergreift.

Bei der Wahl der zu treffenden MalRnahmen ist auf
die Schwere des Verstolles abzustellen, so dass in
Fallen leichter VerstoRe eine Ermahnung gentgt.
Auch vor Benachteiligungen durch Dritte, wie z. B.
Kunden oder Lieferanten, muss der Arbeitgeber die
Beschaftigten schitzen, wobei die Wahl der ange-
messenen Reaktion gegeniiber einem Kunden sich
schwierig gestalten kann.

¢) Informationspflichten

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, das AGG, § 61 b
ArbGG und Informationen Uber die zusténdige in-
nerbetriebliche Beschwerdestelle im Betrieb be-
kannt zu geben. Diese Beschwerdestelle dient als
erste Anlaufstelle der Beschiftigten im Fall ei-
ner Benachteiligung. Um Klagen zu vermeiden,
sollte die Beschwerdestelle ihre Aufgabe ernst neh-
men und jede Beschwerde dokumentieren.

d) Uberpriifung bestehender Vereinbarungen

Mangels Ubergangsregelungen werden sowohl
individual- als auch kollektivrechtliche Regelungen
mit Inkrafttreten des AGG diesem unterworfen. Es
empfiehlt sich daher, die fiir den Betrieb bzw.
das Unternehmen geltenden Arbeitsvertrige
und Kollektivvereinbarungen auf unzuldssige
Benachteiligungen hin zu uberpriifen. Verstoft
eine Regelung gegen das Benachteiligungsverbot,
so hat dies ihre Unwirksamkeit zur Folge.

e) Dokumentation

Die einer Personalentscheidung zugrunde liegen-
den Fakten mussen fur einen Dritten bzw. das Ar-
beitsgericht nachvollziehbar dokumentiert werden.
So ist bei der Beurteilung, welcher Bewerber den
héchsten Ubereinstimmungsgrad mit dem Anforde-
rungsprofil aufweist, ein nachvollziehbarer objek-
tiver MaBstab zugrunde zu legen. Bewertungen
sollten anhand von messbaren Kriterien, wie z. B.
Schulnoten oder Sprachkenntnissen, vorgenommen
werden. Weiterhin sollten flr den Fall einer gericht-
lichen Auseinandersetzung Bewerbungsunterlagen
so lange aufbewahrt werden, bis mit einer erfolgrei-
chen Klage wegen der zweimonatigen Ausschluss-
frist nicht mehr zu rechnen ist. SchlieBlich ist es —
ebenfalls aus Beweisgriinden — empfehlenswert,
entscheidende Personal- oder Einstellungsge-
sprache auf Arbeitgeberseite zu zweit zu fiithren.

7. Arbeitnehmerrechte

Neben dem Beschwerderecht stehen den von Be-
nachteiligungen betroffenen Arbeitnehmern insbe-
sondere Anspriiche auf Schadensersatz und
Entschadigung zu. Der Abschluss eines Arbeits-
vertrages bzw. eine Beforderung ist jedoch nicht
erzwingbar. Wahrend der Schadensersatzanspruch
auf den Ausgleich von durch Benachteiligung ent-
standener Vermogensschaden gerichtet ist, hat der
Entschadigungsanspruch den Ersatz immaterieller



Schaden zum Gegenstand, wobei die Hohe der an-
gemessenen Entschadigung der Entscheidung der
Arbeitsgerichte unterliegt. Lediglich hinsichtlich einer
bei der Einstellung erfolgten Benachteiligung be-
stimmt das AGG, dass die Entschadigung drei Mo-
natsgehalter nicht Ubersteigen darf.

8. Fazit

Auch wenn das AGG der Uberregulierung des Ar-
beitsrechts nicht entgegen wirkt, werden seine Aus-
wirkungen auf die betriebliche Praxis hoffentlich nicht
so gravierend sein wie beflirchtet. Jedenfalls soweit
der Arbeitgeber die empfohlenen Vorkehrungen trifft,
wird sich eine Flut von Klagen vermeiden lassen.

Tipps fiir die Praxis bei Stellenausschreibungen:
Ansprache von Frau oder Mann:

Nur noch ausnahmsweise darf die Ausschreibung
geschlechtsbezogen sein, z. B. bei einer Frauenrefe-
rentin oder einer Verkduferin fur spezielle Damen-
artikel, da hier ein Rechtfertigungsgrund fir die Be-
nachteiligung des anderen Geschlechts gegeben ist.
Bei ,Sekretarin® oder ,Werkzeugmacher sollte je-
weils die mannliche bzw. weibliche Form hinzugefiigt
werden. Oder es werden neutrale Oberbegriffe wie
.FUhrungskraft” oder ,Anstaltsleitung” verwendet.

Verzicht auf Altersangaben:

~Junge Verkduferin gesucht” ist ebenso unzul&ssig,
wie ,ideales Alter zwischen 30-35 Jahren®. Allenfalls
Mindest- oder Hdéchstaltersangaben lasst der neue
§ 10 AGG noch zu, ,wenn sie objektiv und angemes-
sen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt sind®.

Fotos und ,gepflegtes AuReres*:

Auch hier ist Zurtickhaltung geboten, insbesondere
wenn das geforderte Lichtbild Rickschlisse auf ein
geschitztes Merkmal ermdoglicht, z. B. Kopftuch,
Behinderung, Attraktivitat, Alter.

Hohe Entschadigungen drohen:

Ist eine Stellenanzeige diskriminierend, hat jeder
abgelehnte Bewerber Anspruch auf eine ange-
messene Entschiadigung. Dessen Hohe soll ei-
nerseits abschreckend und andererseits ange-
messen zum erlittenen Schaden sein. Eine Be-
grenzung auf drei Monatsverdienste gilt — wie bisher
zur geschlechtshezogenen Benachteiligung nach §
611 a BGB — nur dann, wenn ein Bewerber auch bei
diskriminierungsfreier Auswahl nicht eingestellt wor-
den wére, z. B. wegen mangelnder Qualifikation. Das
aber muss der Arbeitgeber beweisen. Hier helfen nur
eindeutige Anforderungsprofile und eine sorgfaltige
Dokumentation des Auswahlverfahrens.

Quellen: WirtschaftsBild 23/2006, KKH-Nachrichten 4/20086,
HR-Services 4/06, Personalbetreuung 7/2006

Hallo...!

Regulierungswut ohne Ende?

Man greift sich an den Kopf und fragt
sich, wie schnell der Arbeitsfrieden in den
Betrieben unter dem neuen regulatori-
schen Monstrum ,Antidiskriminierungs-
gesetz” in Mitleidenschaft gezogen wer-
den wird.

Von der Politik hausgemachte Beschwer-
nisse haben einen neuen Héhepunkt er-
reicht. Was werden China, Indien, Osteu-
ropa und die Ublichen Billiglohnlander
jetzt lachen und sich die Hande reiben!
Oder habe ich jetzt bereits jemanden dis-
kriminiert?

Nehmen wir es sportlich! Nur erfahrene
Berater sind in der Lage, unsere mittel-
stédndischen Betriebe jetzt noch vor gré-
Reren finanziellen Schaden und uniber-
legten miindlichen oder schriftlichen Au-
Rerungen zu schitzen: Durch gezielte
Beratung und durch Schulung.

Das ist die eigentliche Herausforderung!

Herzlichst
Ilhr Claus Walter Schmitz
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