Informationsblatt fiir Beschaftigte

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz

Am 18. August 2006 ist das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (im Folgenden
AGG) in Kraft getreten. Mit dem AGG hat der Gesetzgeber vier EU-Richtlinien zum
Schutz vor Diskriminierung in nationales Recht umgesetzt. In der Sache handelt es
sich weitgehend um das von der fritheren Bundesregierung geplante Antidiskriminie-
rungsgesetz.

Das AGG wirkt sich auf viele Rechtsgeschéfte des taglichen Lebens aus und will da-
bei gezielt vor Diskriminierung schutzen. Ein Hauptanwendungsbereich ist das: Ar-
beitsrecht. Hierzu gibt dieses Informationsblatt wichtige Hinweise.

1. Wen nimmt das Gesetz in die Pflicht?

Das Gesetz verpflichtet insbesondere den Arbeitgeber. Bei der Arbeitnehmertberlas-
sung gelten auch die Entleiher als Arbeitgeber. Eine verbotene Benachteiligung kann
allerdings nicht nur durch den Arbeitgeber, sondern auch durch andere Beschaftigte
erfolgen. Diese begehen durch ihr Verhalten dann eine Verletzung arbeitsvertragli-
cher Pflichten, verbunden mit moglichen Konsequenzen wie z. B. Abmahnung, Ver-
setzung, Kundigung. Begeht ein Dritter (z. B. Kunde) eine Benachteiligung, so hat
der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten erforderlichen und angemessenen Mal3-
nahmen zum Schutze seiner Beschéftigten zu treffen. Das Gesetz nimmt somit nicht
nur den Arbeitgeber, sondern auch diejenigen Beschaftigten, die sich rechtswidrig
verhalten, in die Pflicht.

2. Benachteiligungsverbot

Im Zentrum des Gesetzes steht ein umfassendes Benachteiligungsverbot. Danach
durfen Beschéftigte nicht wegen einer der folgenden Grunde benachteiligt werden:

Rasse (z. B. schwarze Hautfarbe)

Ethnischer Herkunft (z. B. Staatsangehérigkeit, Migrantenhintergrund)
Geschlecht (Frau und Mann)

Religion (alle anerkannten Religionsgemeinschaften) oder Weltanschauung
(umfassendes Konzept oder Bild der Beziehung zwischen Mensch und Uni-
versum)

5. Behinderung (siehe gesetzlicher Begriff der Schwerbehinderung

gemal § 2 Abs. 1 SGB IX)

Alter (Lebensalter, d. h. erfasst Altere und Jungere)

Sexueller Identitat (Bisexuelle, Homosexuelle, geschiitzt wird die sexuelle Ori-
entierung)

-l ol s

- o

= s0g. 7 Todsunden



3. Der geschiitzte Personenkreis

Durch das Gesetz werden die Beschéftigten vor Benachteiligungen geschutzt. Dies
sind:

- Stellenbewerber/Innen

- Auszubildende

- Arbeiternehmer/Innen

- Leiharbeiter/Innen

- Arbeitnehmerahnliche Personen, Heimarbeiter/Innen

- Ausgeschiedene Beschaéftigte

- Wichtig: Beim Zugang zur Erwerbstatigkeit (z. B. bei der Auftragsvergabe)
auch Selbstandige (z. B. Subunternehmer/Innen, freie Mitarbeiter/Innen)

- Organvertreter/Innen (z. B. GmbH-Geschaftsfuhrer/Innen)

4. Sachlicher Geltungsbereich

Das AGG gilt damit fur alle Beschaftigten von der Einstellung an, tber die Durchfih-
rung des Arbeitsverhaltnisses (z. B. Vergutung oder Arbeitsbedingungen) bis zur Be-
endigung und dariber hinaus.

Fur Kundigungen gibt es eine besondere Klarstellung in § 2 Abs. 4 AGG. Danach
gelten fur Kiuindigungen ausschlieRlich die allgemeinen und besonderen Kindigungs-
schutzbestimmungen.

5. Was fiir Benachteiligungsformen sind verboten?
Unzulassig sind sowohl unmittelbare als auch mittelbare Benachteiligungen.

Bei einer unmittelbaren Benachteiligung wird eine Person wegen einer der sieben
Diskriminierungsmerkmale weniger ginstig behandelt, als eine andere Person in ei-
ner vergleichbaren Situation behandelt wird oder behandelt wiirde. (Beispiel: Der Ar-
beitgeber gewahrt allen mannlichen Arbeitnehmern extra Weihnachtsgeld = unmit-
telbare Benachteiligung der Arbeitnehmerinnen wegen des Geschlechts.)

Bei einer mittelbaren Benachteiligung fuhrt eine dem Anschein nach neutrale Vor-
schrift oder Verhaltensweise des Arbeitgebers zu einer Benachteiligung von Perso-
nen aus einem der sieben genannten Griinde (Beispiel: Der Arbeitgeber erlasst ein
Kopftuchverbot = mittelbare Benachteiligung wegen Geschlecht oder Religion: es
gibt statistisch gesehen mehr Frauen, die Kopfttcher tragen bzw. es aus religiésen
Grunden tragen sollen).

Unzulassig ist ferner die Beldstigung und die sexuelle Beldstigung.

Fur eine Belastigung ist die Verletzung der Wurde wesentlich, und zwar durch uner-
wlnschte Verhaltensweisen, die mit einem Benachteiligungsmerkmal in Zusammen-
hang stehen, und das Schaffen eines von Einschichterungen, Anfeindungen, Ernied-
rigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichneten Umfeldes. Da die
unerwiinschte Verhaltensweise geeignet sein muss, die Wirde der betreffenden Per-
son zu verletzen, scheiden geringfugige Eingriffe aus.



Bei einer sexuellen Belastigung ist das unerwiinschte Verhalten sexuell bestimmt,
hierunter fallen z. B. Bemerkungen sexuellen Inhalts oder das unerwinschte Zeigen
von pornographischen Darstellungen.

6. Zuldssige, unterschiedliche Behandlung

Ausnahmsweise kann eine Ungleichbehandlung wegen eines der sieben Diskriminie-
rungsgrinde jedoch gerechtfertigt sein.

6.1. Rechtfertigungsgrund berufliche Anforderung

Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines sog. Benachteiligungsmerkmales ist
z. B. zulassig, wenn dieses Merkmal wegen der Art der auszuubenden Tatigkeit oder
der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und entscheidende berufliche An-
forderung darstellt. (Beispiele: Wegen extrem kérperlicher Beanspruchung ist ein
Schwerbehinderter fur die vorgesehene Tatigkeit ungeeignet; fur den Einsatz in der
Verkaufsberatung kénnen gute Sprachkenntnisse gefordert werden).

6.2. Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen der Religion oder Weltanschau-
ung

Religionsgemeinschaften durfen hinsichtlich der Religion oder Weltanschauung diffe-
renzieren, wenn diese nach der Art der Tatigkeit eine gerechtfertigte berufliche An-
forderung darstellt. (Beispiel: In einem katholischen Kindergarten darf in einer Stel-
lenausschreibung nach einem/er katholischen Erzieher/in gesucht werden.)

6.3. Zuldssige unterschiedliche Behandlung wegen des Alters

Eine unterschiedliche Behandlung wegen des Alters ist zuldssig, wenn sie objektiv
und angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist. Die Mittel zur Errei-
chung dieses Ziels mussen angemessen und erforderlich sein. § 10 AGG enthalt ei-
nen ausfuhrlichen Beispielkatalog. So ist z. B. die Festsetzung eines Hochstalters far
die Einstellung auf Grund spezifischer Ausbildungsanforderungen eines bestimmten
Arbeitsplatzes erlaubt, ebenso die Festsetzung von Mindestanforderungen an die
Berufserfahrung fur den Zugang zur Beschaftigung.

7. Rechtsfolgen im Falle eines VerstoBes gegen das AGG
7.1. Unwirksamkeit

Diskriminierende Bestimmungen in individual- oder kollektivrechtlichen Vereinbarun-
gen sind unwirksam.

7.2. Beschwerderecht

Benachteiligte kénnen sich bei der zustdndigen Stelle des Betriebes beschweren.
Der Arbeitgeber darf Beschaftigte nicht wegen der Inanspruchnahme von Rechten
nach dem AGG benachteiligen.




7.3. Schadensersatz/ Entschadigung und Fristen
Es besteht ein Anspruch auf Ersatz des entstandenen Schadens, wenn der Arbeit-

geber die Pflichtverletzung zu vertreten hat. Vertretenmussen ist gegeben bei:
- eigenem Verschulden, d. h. Vorsatz und Fahrlassigkeit;
- Verschulden der Organmitglieder, z. B. des Geschaftsfuhrers;
- Verschulden von Erfullungsgehilfen, z. B. Vorgesetzte.

Daneben besteht ein Anspruch auf eine verschuldensunabhéngige Entschadigung,
d. h. Ausgleich des immateriellen Schadens, dhnlich dem Schmerzensgeld. Ausge-
glichen wird die Verletzung der Wirde. Bei Nichteinstellung ist sie auf hdchstens drei
Monatsgehalter begrenzt, wenn die Einstellung auch bei benachteiligungsfreier Aus-
wahl nicht erfolgt ware.

Schadenersatz und Entschadigung mussen binnen zwei Monaten schriftlich geltend
gemacht werden. Die Frist beginnt bei einer Bewerbung mit dem Zugang der Ableh-
nung, ansonsten mit der Kenntniserlangung von der Benachteiligung. Die Klagefrist
fur die Geltendmachung der Entschadigung betrégt drei Monate nach schriftlicher
Geltendmachung.

7.4. Leistungsverweigerungsrecht
Bei einer Belastigung oder sexuellen Belastigung ist der/die betroffene Beschaftigte
berechtigt, die Tatigkeit einzustellen, wenn der Arbeitgeber keine oder offensichtlich

ungeeignete Mallnahmen zur Unterbindung ergreift.

7.5. Beweislast vor Gericht

Eine benachteiligte Person muss zunachst den Vollbeweis fihren, dass sie gegen-
Uber einer anderen Person unginstig behandelt worden ist. Weiterhin muss sie mit
Hilfe von Indizien beweisen, dass die Benachteiligung aus einem verbotenen Be-
nachteiligungsgrund (Motiv) erfolgte. Erklarungen ,ins Blaue hinein“ oder einfache
Behauptungen geniigen somit nicht.

8. Sonstiges
Beschwerden nimmt Frau Katja Kréger, Tel.:02382/858-614, entgegen.

Den vollstandigen Gesetzeswortlaut des AGG sowie des § 61 b ArbGG (Klagefrist)
finden Sie in unserer Einrichtung im Intranet und in den gesetzlichen Aushédngen

Bei Ruckfragen zu diesem Merkblatt wenden Sie sich bitte an die Personalabteilung.

Ahlen, den 15.03.2012 Anne Rohlmann
- Personalleiterin-



