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Vorbemerkung

Mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ist die Regie-
rungskoalition ihrer Verpflichtung nachgekommen, die vier europai-
schen Antidiskriminierungsrichtlinien in deutsches Recht zu Uberfih-
ren. Die EU-Richtlinien und somit auch das nunmehr vorliegenden
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz sehen vor, dass der Arbeitgeber
seine Beschéftigten gegen eine Diskriminierung wegen eines der
nachfolgend genannten Merkmale

Geschlecht,

Behinderung,

Alter,

Rasse oder ethnischen Herkunft,
Religion oder sexuellen Orientierung

schitzen soll.

Das Praxiswissen soll fur die Unternehmen eine Hilfestellung geben,
um mit dem Gesetz in der Praxis arbeiten und umgehen zu kdnnen.
Nach wie vor sind eine Reihe von Unwagbarkeiten vorhanden, die
konkret benannt werden mussen und mit denen man in der Praxis
umgehen muss.
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1. Persdnlicher und sachlicher Anwendungsbereich
1.1. Persdnlicher Anwendungsbereich
Das AGG findet Anwendung auf:

= Arbeitnehmer (einschlieRlich Leiharbeitnehmer)

=  Auszubildende

=  Bewerber

= geklndigte Arbeithehmer

= ausgeschiedene Arbeitnehmer bei nachwirkenden Folgen sowie
= arbeitnehmeréhnliche Personen.

Bei geklndigten Arbeitsverhaltnissen schreibt § 2 Abs. 4 AGG vor, dass ,fur Kiindigungen
ausschlieBlich die Bestimmungen zum allgemeinen und besonderen Kindigungsschutz
gelten“. Nach dem reinen Gesetzeswortlaut dirfte es somit bei der Beendigung eines Ar-
beitsverhaltnisses durch eine Kundigung an sich nicht statthaft sein, die Kindigung nicht
nur anhand des Kindigungsschutzgesetzes einer Uberpriifung zu unterziehen, sondern
ggf. auch zu prifen, ob parallel dazu ein Benachteiligungsverstol3 vorliegt. Mal3stab einer
Kindigung ist jedoch nach wie vor § 1 KSchG.

Auch in sog. Kleinbetrieben mit nicht mehr als 10 Arbeitnehmern hat das vom Bundesar-
beitsgericht geforderte ,Mindestmal an sozialer Riicksichtnahme®* nichts mit etwaigen Be-
nachteiligungen aufgrund eines im Gesetz genannten Diskriminierungsmerkmals zu tun.

Fraglich ist, ob der Ausschluss des AGG EU konform ist. Dies ist allerdings zu bezweifeln.
Zwischenzeitlich mehren sich auch die Stimmen, die davon ausgehen, dass auch Entlas-
sungen eine Benachteiligung im Sinne der dem AGG zu Grunde liegenden EU-Richtlinien
beinhalten kénnen. In diesem Sinne hat sich auch der EuGH bereits gedul3ert.

Im Hinblick auf den Zugang zu einer Erwerbstatigkeit sowie den beruflichen Aufstieg, (aber
nur fir diese beiden Bereiche) gelten die Benachteiligungsverbote des AGG auch fir freie
Dienstnehmer, Auftragnehmer, Organmitglieder, insbesondere Geschéftsfuhrer oder Ge-
schéftsfiihrerinnen oder Vorstande entsprechend.

1.2. Sachlicher Anwendungsbereich
Der sachliche Anwendungsbereich des AGG umfasst neben dem laufenden Arbeitsverhalt-
nis auch das bereits vorausgehende Bewerbungsverfahren.

Bereits beim Bewerbungsverfahren sollte auf benachteiligungsfreie Ausschreibungen ge-
achtet werden. Was bisher in der Praxis nur fiir eine so genannte geschlechtsneutrale Aus-
schreibung galt, muss zuklnftig auf alle Diskriminierungsmerkmale ausgeweitet werden.

Praxistipp:

Formulieren Sie Stellenausschreibungen ,diskriminierungsmerkmalneutral® und fiihren Sie
ein Einstellungsgesprach zukinftig nur mit einem lhnen vertrauten Zeugen und dokumen-
tieren Sie alles, was belegen kann, dass der betreffende Bewerber aus sachli-
chen/fachlichen Griinden die ausgeschriebene Stelle nicht erlangen konnte.
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Nachfolgende Formulierungen sind bei einer Stellenanzeige dringend zu unterlassen:

= junge dynamische Verkauferin gesucht

=  Young Professionals gesucht

= und beherrschen die deutsche Sprache in Wort und Schrift
» Sie sind idealerweise zwischen xx und xx Jahre alt

= Berufsanfanger gesucht

=  Sie sind deutscher Staatsangehdriger

= gesucht wird ein alter erfahrener Hase

Nach der Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts zur Eintragung des dritten Ge-
schlechts im Geburtenregister (BVerfG 10.10.2017, 1 BVR 2019/16) ist im Rahmen der
Stellenausschreibung daher entweder auch das dritte Geschlecht zu nennen (m/w/d) oder
die Stelle komplett geschlechtsneutral auszuschreiben (z.B. Personalleitung).

Bedient sich der Arbeitgeber zur Stellenausschreibung eines Dritten und verletzt dieser die
Pflicht zur neutralen Stellenausschreibung, so ist diese Pflichtverletzung dem Arbeitgeber
zuzurechnen. Dies gilt auch dann, wenn die Bundesagentur fir Arbeit ,Dritter* im o. g. Sin-
ne ist.

2. Verhalten des Arbeitgebers oder Dritter im Zusammenhang mit Benachteiligun-
gen im Arbeitsrecht
2.1. Das zentrale Benachteiligungsverbot des AGG

a) Grundsatzliches Benachteiligungsverbot
Beschaftigte durfen nicht wegen eines der nachfolgend genannten Merkmale benachteiligt
werden:

Geschlecht,

Behinderung,

Alter,

Rasse oder ethnischen Herkunft,
Religion oder sexuellen Orientierung.

Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das Benachteiligungsverbot verstof3en, sind
unwirksam.

Das Benachteiligungsverbot richtet sich neben dem Arbeitgeber auch gegen Arbeitskolle-
gen und Dritte, wie z.B. Kunden des Arbeitgebers (siehe unten Teil 2 Fallbeispiele).

b) Zulassige Unterscheidungen

= zuléssige unterschiedliche Behandlung wegen beruflicher Anforderungen
Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines oben genannten Diskriminierungs-
merkmals ist zulassig, wenn eine solche Benachteiligung wegen der Art der auszu-
Ubenden Téatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und ent-
scheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtmafig und die An-
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forderung angemessen ist.

Eine Ungleichbehandlung kann fiir diese Falle nicht durch Erwégungen der blofl3en
ZweckmaRigkeit zuléssig werden. Vielmehr muss die an den Beschéftigten gestellte
Anforderung erforderlich sein und dem Grundsatz der VerhaltnismaRigkeit zwischen
beruflichem Zweck und Schutz vor Benachteiligung standhalten.

Zuléssig durfte es sein, wenn ein Unternehmen fiir seine Damen Unterbekleidungsab-
teilungen im Ergebnis nur Frauen einstellt.

= zulassige 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, wobei die Mittel zur Errei-
chung dieses Ziels angemessen und erforderlich sein missen®. Da eine solche Formu-
lierung nichts anderes aussagt, als dass eine Verhaltnismafigkeitsprifung zu erfolgen
hat, sind die Regelbeispiele der Ziffern 1 — 8 besonders heranzuziehen.

So ist es nach beispielsweise nach § 10 Ziffer 2 weiterhin zulassig, ,eine/en Verkaufe-
rin/er mit zwei Jahren Berufserfahrung“ zu suchen.

3. Organisationspflichten des Arbeitgebers

3.1. Praventionsmalinahmen zum Schutze vor Benachteiligungen

Der Arbeitgeber ist zukinftig verpflichtet, die erforderlichen Malihahmen zum Schutz vor
Benachteiligungen wegen eines oben genannten Diskriminierungsmerkmales zu treffen.
Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende MalRnahmen. Der Arbeitgeber soll im Einzelfall in
geeigneter Art und Weise, insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung
auf die Unzulassigkeit von Benachteiligungen im Arbeitsleben hinweisen und darauf hinwir-
ken, dass diese unterbleiben.

Das Gesetz sieht hier ausdriicklich vor, dass der Arbeitgeber dieser praventiven Verpflich-
tung bereits dann nachgekommen ist, wenn er seine Beschéftigten in geeigneter

Weise zum Zwecke der Verhinderung von Benachteiligungen geschult bzw. hat schulen
lassen.

Praxistipp:
Hier dirfte es zunachst ausreichend sein, wenn Sie den Mitarbeitern die in diesem Praxis-
wissen angesprochenen wesentlichen Grundzige des AGG vermitteln.

3.2. RepressivmalRnahmen bei erfolgten Benachteiligungen

VerstoRen Beschéftigte gegen das Benachteiligungsverbot oder werden Beschéftigte bei
der Ausiubung ihrer Téatigkeit durch Dritte benachteiligt, hat der Arbeitgeber die im Einzelfall
geeigneten, erforderlichen und angemessenen Malinahmen zum Schutz der Beschaftigten
zu ergreifen.

Die im Gesetz genannten MalRnahmen zur Unterbindung von Benachteiligungen, wie Ab-

mahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kindigung, sind nach der Gesetzesbegriindung
nicht abschlieBend. Insbesondere bei einer Benachteiligung durch Dritte (z.B. ein Ausliefe-
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rungsfahrer wird von Kunden wegen seiner ethnischen Herkunft schikaniert) im Rahmen
laufender Kundenbeziehungen ist die Form einer angemessenen Reaktion anhand der
konkreten Umstéande des Einzelfalls zu bestimmen.

Nach der Gesetzesbegriindung kann die Verpflichtung des Arbeitgebers aber immer nur so
weit gehen, wie der Arbeitgeber rechtlich und tatsachlich in der Lage ist, den Umsténden
des Einzelfalls entsprechende geeignete, erforderliche und angemessene MalRnahmen zu
ergreifen.

3.3. Kollektivrechtliche Bestimmungen verstoRen gegen das Benachteiligungsverbot
Wie bereits oben erwéhnt, sind Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das Benach-
teiligungsverbot verstol3en, unwirksam. Hierunter fallen auch kollektivrechtliche Regelun-
gen, aber auch Arbeitsvertrage.

Die Rechtsfolge ist im Gesetz zwar nicht geregelt. Rechtsfolge kdnnte aber bei einem Ver-
stol3 gegen das Benachteiligungsverbot sein, dass bei einer Benachteiligung der Arbeitge-
ber gegeniiber dem Benachteiligten die Leistung zu erbringen hat, die er einem vergleich-
baren begunstigten Arbeithehmer schuldet (so BAG in einem Urteil zur Gleichbehandlung
BAG NZA 1994,125 ff).

4. Entschadigung und Schadensersatz

4.1. Schadensersatz

Bei einer Verletzung des Benachteiligungsverbotes ist der Arbeitgeber verpflichtet, den
hierdurch entstandenen Schaden zu ersetzen gemafRl 8 15 Abs. 1 AGG. Dies gilt nicht,
wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat. Ein materieller Schadens-
ersatzanspruch entsteht also nur dann - anders als bei der Entschadigung -, wenn der Ar-
beitgeber die Pflichtverletzung auch zu vertreten hat. In diesem Zusammenhang gelten
insbesondere auch die Vorschriften der 88 276-278 BGB.

4.2. Entschadigung

Der Anspruch auf Entschadigung stellt nach der Intention des Gesetzgebers einen wirksa-
men und verschuldensunabhangig ausgestalteten Schutz bei Verletzung des Benachteili-
gungsverbotes durch den Arbeitgeber dar. Der aus § 611 a BGB bekannte Grundgedanke
wird hier auf alle Tatbestande einer Benachteiligung tbertragen. Es wird klargestellt, dass
die Entschadigung ausschlieR3lich fir immaterielle Schaden gewéhrt wird, die regelmafig
bei einer ungerechtfertigten Benachteiligung aus den oben genannten Diskriminierungs-
merkmalen vorliegt.

Die H6he der Entschadigung muss angemessen sein. Diese entspricht der bewahrten Re-
gelung des Schmerzensgeldes in 8 253 BGB. Damit bleibt dem Gericht der notwendige
Beurteilungsspielraum erhalten, um die Besonderheiten jedes einzelnen Falles zu bertick-
sichtigen.

Im Falle der Nichterstattung darf sie drei Monatsgehélter nicht Ubersteigen.

Bei Anwendung kollektivrechtlicher Vereinbarungen ist der Arbeitgeber nur dann zur Ent-

schadigung verpflichtet, wenn er vorsatzlich oder grob fahrldssig handelt. Werden die zwi-

SEITE 5/15



Handelsverband Bayern e.V. Praxis WISSEN

schen den Tarifvertragsparteien des Einzelhandels abgeschlossenen Tarifvertrdge ange-
wandt, sei es durch unmittelbare Tarifbindung oder kraft arbeitsvertraglicher Bezugnahme,
dirfte schon gar kein vorsatzliches oder grob fahrlassiges Handeln vorliegen.

5. Rechtsschutz, Beweislast und Beschwerdestelle

Nach der ausdricklichen Gesetzesbegriindung tragt auch im AGG derjenige, der sich auf
eine Benachteiligung beruft, in einem Rechtsstreit die volle Beweislast fir die anspruchsbe-
grindenden Tatsachen. Aus diesem Grund muss ein Benachteiligter als Klager daher nach
den allgemeinen Grundséatzen zunéchst den Vollbeweis fihren, dass er gegeniiber einer
anderen Person unguinstiger behandelt worden ist.

Dariiber hinaus muss er so genannte Indizien (Hilfstatsachen) vortragen, aus denen sich
schliel3en lasst, dass diese unterschiedliche Behandlung auf einem nach § 1 unzuléssigen
Grund beruht. Welche Anforderungen daran im Einzelfall zu stellen sind, kénnen letztlich
nur die Gerichte unter Bericksichtigung der Zivilprozessordnung (8 138 ZPO) beurteilen.
Hiernach sind sicherlich Erklarungen ,ins Blaue hinein“ unzuldssig. Andererseits ist aber
auch zu beachten, welche Informationen einer Prozesspartei Uberhaupt zuganglich sind.
Ein tatsachlicher Anhaltspunkt kann sich hier etwa aus einer nicht geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung ergeben.

Dagegen ist der Arbeitgeber im Allgemeinen nicht verpflichtet, abgelehnten Stellenbewer-
bern Auskunft Giber die Person des-/derjenigen zu erteilen, die/der eingestellt wurde (EuGH,
Urteil vom 19.04.2012, C-415/10). Erst wenn dem Klager dies gelingt, ist der Beklagte -
also der Arbeitgeber - gehalten, darzulegen und zu beweisen, dass doch kein Verstol} ge-
gen das Benachteiligungsverbot vorliegt. Dies betrifft auch das Vorliegen rechtfertigender
Griinde.

Die Beschéftigten haben auch das Recht, sich bei einer dafir zustandigen Stelle des Be-
triebes oder Unternehmens wegen einer eingetretenen Benachteiligung zu beschweren.
Dies setzt somit voraus, dass es im Betrieb oder Unternehmen eine solche Beschwerde-
stelle auch geben muss. Nach der Gesetzesbegriindung kann ,zustandige Beschwerdestel-
le* auch ein Vorgesetzter sein.

Das Gesetz sieht dartber hinaus allerdings vor, dass die Beschwerde inhaltlich zu prifen
und dem Beschwerdeflihrer das Ergebnis der Prifung mitzuteilen ist.

Insoweit ist zu Uberlegen, ob der jeweilige Filialleiter oder Geschéftsfiihrer mit der Wahr-
nehmung dieser Aufgabe betraut wird.

6. Klagerecht des Betriebsrats oder einer im Betrieb vertretenen Gewerkschaft

Liegt ein grober Versto3 des Arbeitgebers gegen die Verpflichtung des Schutzes der Be-
schaftigten vor Benachteiligungen im Betrieb vor, kénnen Betriebsrate oder im Betrieb ver-
tretene Gewerkschaften eine erforderliche Handlung, Duldung oder Unterlassung des Ar-
beitgebers verlangen, um Benachteiligungen wirksam zu unterbinden (nicht jedoch Scha-
densersatz oder Entschadigung fordern).
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Ein Verstol3 kann beispielsweise darin liegen, dass der Arbeitgeber die zum Schutz seiner
Beschaftigten objektiv gebotenen MalRnahmen unterlasst oder selbst in grober Weise ge-
gen das Benachteiligungsverbot verstoRt.

Ein solches Klagerecht besteht allerdings nur in Betrieben mit 5 wahlberechtigten Arbeit-
nehmern, von denen 3 wahlbar sind ( 8 1 Abs. 1 Satz 1 BetrVG), also nur in Betrieben, die
betriebsratsfahig sind.

7. Fallgruppe

7.1. Ausschreibung

Ein so genannter Young-Fashion-Textileinzelhdndler sucht eine junge Verkauferin und
schaltet in einer lokalen Tageszeitung eine Anzeige. Diese Stellenanzeige hat auszugswei-
se folgenden Inhalt: ,Die XY GmbH sucht zur Verstarkung ihres Teams in Berlin eine junge
dynamische Verkauferin, die sowohl die deutsche als auch die turkische Sprache be-
herrscht und auf eine zweijahrige Berufserfahrung zuriick blicken kann*.

Bewertung:

Eine solche Stellenanzeige sollte so nicht mehr geschaltet werden. Zunachst einmal ist
nicht geschlechtsneutral ausgeschrieben worden. Dartiber hinaus muss jetzt auch auf die
anderen Diskriminierungsmerkmale geachtet werden und eine Stellenanzeige insoweit
neutral formuliert werden. Die Formulierung ,jung“ kdnnte insoweit schon als Indiz fir eine
Benachteiligung wegen des Alters gewertet werden. Sie sollte unterbleiben.

Zulassig ist aber nach wie vor, Sprachkenntnisse und eine konkrete Berufserfahrung vo-
rauszusetzen, dies jedoch dann nicht, wenn jeglicher Bezug zur ausgeschriebenen Stelle
fehlt. So wird man von einem Lagerarbeiter nicht verlangen kdnnen, dass er die ,deutsche
Sprache in Wort und Schrift perfekt beherrscht®.

7.2. Bewerbungsgesprach

Der Filialleiter in Berlin fihrt daraufhin mit mehreren Bewerberinnen ein erstes Einstel-
lungsgesprach. Bereits im Vorfeld wurde flinfzig mannlichen Bewerbern, die sich auch auf
diese Stelle beworben haben, eine Absage erteilt. Letztlich entscheidet sich der Filialleiter
fur eine 22-jahrige junge Verkauferin, die aufgrund ihrer familidren Situation deutsch sowie
turkisch spricht. Zwanzig anderen Bewerberinnen, die allesamt alter als 30 Jahre waren,
teilt der Filialleiter mit, die Stelle bereits anderweitig besetzt zu haben, da sie aufgrund ihres
Alters fir die Stelle nicht mehr in Betracht kamen.

Bewertung:

Es sollte zukiinftig sehr genau darauf geachtet werden, den abgelehnten Bewerbern nicht
die konkreten Griunde fur die Ablehnung mitzuteilen. Insbesondere dann nicht, wenn dies
Ruckschlisse auf eine mogliche Benachteiligung wegen eines Diskriminierungsmerkmals
zulasst.

Es ist zu empfehlen den abgelehnten Bewerbern zukiinftig keine Griinde mehr fir die Ab-

sage zu nennen. Es sollte insoweit der Hinweis genigen, ,mit Bedauern mussen wir lhnen
mitteilen, dass Ilhre Bewerbung keine Bertcksichtigung finden konnte®. Auch sollte es zu-
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kunftig unterlassen werden, abgelehnten Bewerbern mindliche - ggf. telefonische - Aus-
kunfte zu erteilen. Die zustéandigen Mitarbeiter sollten insoweit entsprechend angewiesen
und vorbereitet sein.

Sollten im vorliegenden Fall die finfzig abgelehnten mé&nnlichen Bewerber, die sich auf-
grund der nicht geschlechtsneutralen Ausschreibung auf eine Benachteiligung wegen des
Geschlechts berufen kénnen und die zwanzig Bewerberinnen, die sich aufgrund der Absa-
ge wegen lhres Alters auf eine Benachteiligung wegen des Alters berufen kénnen, einen
Entschadigungsanspruch geltend machen, so ware der Arbeitgeber, auch wenn er belegen
kann, dass er die Bewerber auch bei benachteiligungsfreier Auswahl nicht eingestellt hatte,
Entschédigungsansprichen i. H .v. max. 285.180,00 Euro - ausgehend von einem Brutto-
monatsverdienst von 1358,00 Euro - ausgesetzt (max. 3 Bruttomonatsvergitungen als Ent-
schadigung fur einen Bewerber x 70 Bewerber).

7.3. Laufendes Arbeitsverhdltnis

Eine altere Verkauferin arbeitet in der YX GmbH, die sich Uberwiegend an jingere Kaufer-
schichten wendet. Die &ltere Verkauferin erfahrt tagtaglich, dass die jingeren Kunden es
grundsatzlich ablehnen, von ihr bedient zu werden, bzw. in der Regel nach einer jliingeren
Verkéauferin/einem Verkaufer nachfragen. Auch bekommt sie zu héren, dass sie in ihrem
Alter in einer solchen Boutique wohl nicht richtig aufgehoben sei. Die Arbeithehmerin be-
schwert sich daraufhin bei dem Filialleiter und bittet diesen, etwas gegen die tagtaglich
stattfindenden ,Diskriminierungen” zu unternehmen.

Arbeitsvertraglich ist es nicht méglich, dieser Arbeitnehmerin eine andere Arbeit zuzuwei-
sen bzw. sie in eine andere Filiale zu versetzen. Weil der Filialleiter diesem Begehren nicht
nachkommen kann (und auch nicht will), verklagt die Arbeitnehmerin die XY GmbH auf
Schadensersatz und Entschadigung.

Bewertung:

Ein Schadensersatzanspruch setzt auch nach dem AGG voraus, dass der Arbeitgeber die
Pflichtverletzung zu vertreten hat. Da ein Verschulden des Arbeitgebers aber offensichtlich
nicht vorliegt, scheidet ein Schadensersatzanspruch aus.

Es kdnnte aber gegeniiber dem Arbeitgeber ein Entschadigungsanspruch geltend gemacht
werden. Da der Arbeitgeber die diskriminierenden AuRerungen nicht selbst hat verlauten
lassen, kommt nur in Betracht eine unmittelbare Benachteiligung durch den Arbeitgeber
durch Unterlassen, konkret namlich durch Nichtvornahme geeigneter, erforderlicher und
angemessener MalRnahmen, zu denen der Arbeitgeber bei Vorliegen einer Diskriminierung
verpflichtet ist. Wie bereits oben erlautert ist der Arbeitgeber aber nur zu solchen Mal3nah-
men verpflichtet, zu denen er rechtlich und tatsachlich in der Lage ist. Aus diesem Grunde
durfte aufgrund des geschilderten Sachverhalts auch ein Entschadigungsanspruch aus-
scheiden.

7.4. Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Die XY GmbH entschlief3t sich, beide Filialen in Berlin, die bisher unter der einheitlichen
Leitung eines Filialleiters standen und in denen bisher 12 Mitarbeiter beschéftigt wurden,
zusammen zu legen und zukunftig nur noch eine Filiale zu betreiben. Aus diesem Grunde
entfallt das Weiterbeschéftigungsbedirfnis fir zwei Mitarbeiterinnen. Unter diesen Mitarbei-
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terinnen befindet sich auch die altere Verkauferin, die nunmehr parallel zu einer Kindi-
gungsschutzklage gegeniiber dem Arbeitsgericht geltend macht, sie wére nur deshalb ent-
lassen worden, weil sie ein bestimmtes Alter erreicht hat und nicht mehr in die Konzeption
der XY GmbH passt. Es sei schon 6fter vorgekommen, dass man sich so von ,alteren* Mit-
arbeiterinnen trennt.

Bewertung:

Geht man nach wohl zutreffender Ansicht davon aus, dass auch eine Entlassung eine Be-
nachteiligung im Sinne des AGG sein kann, dirfte davon auszugehen sein, dass der Sach-
vortrag der Arbeitnehmerin noch nicht ausreichend ist. Bislang wird lediglich ,ins Blaue
hinein behauptet®, dass eine Kiindigung wegen Alters erfolgt sei.

8. Checklisten

8.1. Stellenausschreibung fir eine Verkauferin
Musterformulierung:

Koordinaten des Unternehmens

Gesucht wird eine/e Verkaufer/in flr unsere Filiale/Geschéftsstelle in XY flr unseren Fach-
bereich XY.

lhre Bewerbung richten Sie bitte an: XYZ.

8.2. Betriebsvereinbarung Fairness und Offenheit am Arbeitsplatz
Mustervereinbarung)

als Anlage beigefugt.
8.3. Ausgestaltung einer Beschwerdestelle (8 13 AGG):

Praambel

Die Beschwerdestelle soll den Beschéftigten des Unternehmens/Betriebes die Mdglichkeit
einrdumen, sich zu beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit ihrem Beschéfti-
gungsverhaltnis vom Arbeitgeber, vom Vorgesetzten, anderen Beschaftigten oder Dritten
aus Grinden der Rasse oder ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder der
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat benachteiligt
fuhlen.

1. Die Beschwerdestelle wird vom jeweiligen Filialleiter/Geschéaftsfuhrer der Filia-
le/Geschéftsstelle in XY wahrgenommen.

2. Die Beschwerde eines Mitarbeiters kann schriftlich oder mindlich gegentber der

oben genannten zustandigen Stelle geltend gemacht werden. Zu Beweiszwecken
empfiehlt es sich, eine Beschwerde schriftlich zu formulieren.
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Die Beschwerdestelle hat bei Inanspruchnahme durch einen Mitarbeiter die Aufga-
be, unverziglich, spétestens innerhalb einer Woche nach Erkenntnis der Be-
schwerde die Beschwerde zu priifen und das Ergebnis der oder dem beschwerde-
fuhrenden Beschaftigten mitzuteilen.

Die Beschwerde sowie das Ergebnis der Beschwerdeprifung sind zu der Perso-
nalakte zu nehmen.

8.4. Allgemeine Hinweise
Zukunftige Obliegenheiten des Arbeitgebers

a)

b)

<)

d)

)
a)

h)

Neutrale Stellenausschreibungen

Bewerbungsgespréache nur mit vertrauenswuirdigen Zeugen sowie

- nur Fragen (wie bisher), die zulassig sind

- Antworten sollten mitprotokolliert werden

- bei abgelehnten Bewerbern schriftlich festhalten, warum der Bewerber aus
fachlichen Griinden nicht fiir die Stelle in Betracht kommt

- Personalfragebogen erst dem eingestellten (urspriinglichen) Bewerber
aushéndigen

MaRnahmen (praventiv) zum Schutz vor Benachteiligungen, insbesondere im
Rahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung (8 12 Abs. 1 und 2 AGG)

MaRnahmen (repressiv), die geeignet, erforderlich und angemessen sind, Benach-
teiligungen zu unterbinden (§ 12 Abs. 3 und 4 AGG)

Beschwerdestelle (§ 13 AGG)

Bekanntgabe des AGG (8§ 12 Abs. 5 AGG)
(Aushangpflichtiges Gesetz)

Dokumentation samtlicher MalRnahmen in diesem Bereich
BR-Schulungen / Mitarbeiterschulungen

Eventuell Betriebsvereinbarung ,Fairness und Offenheit am Arbeitsplatz® (Arbeitsti-
tel)
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Entwurf

Betriebsvereinbarung
Fairness und Offenheit am Arbeitsplatz
(Formulierungsvorschlag des Hauptverbandes des Deutschen Einzelhandels e. V.)

fir einen respektvollen, partnerschaftlichen Umgang gegen Diskriminierung, Mobbing, se-
xuelle Beléstigung

Gliederung

Praambel
Geltungsbereich
Begriffsbestimmungen
Praventive MalRnahmen
FoérdermalRnahmen
Beschwerderecht
Sanktionsmaflinahmen
Vertraulichkeit
Nachteilsschutz

. Angehorige von Fremdfirmen und Vertragspartner
10. Schlussbestimmungen

© XN OA~®ONRE

Praambel

Eine Unternehmenskultur, die sich durch die Anerkennung der Wirde des Menschen und
ein partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz ausgezeichnet, bildet die Basis fur ein
positives innerbetriebliches Arbeitsklima und ist damit eine wichtige Voraussetzung fur den
wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens.

Diskriminierung nach Herkunft, Hautfarbe, Nationalitat, Abstammung, Religion, Geschlecht,
Alter, Behinderung, Krankheit, sexueller Orientierung sowie sexuelle Belastigung und Mob-
bing stellen am Arbeitsplatz eine schwerwiegende Stdérung des Betriebsfriedens dar.

Verhaltensweisen, die andere verletzen bzw. in ihrem Ansehen herabsetzen, sind zu unter-
lassen. Sie schaffen im Unternehmen ein eingeengtes und entwirdigendes Arbeits- und
Lernumfeld und begriinden nicht zuletzt gesundheitliche Stérungen. Sie gelten als Verstol3
gegen die Menschenwirde sowie als eine Verletzung des Personlichkeitsrechts.

Aus diesen Griunden verfolgt diese Betriebsvereinbarung folgende Ziele:

=  Forderung eines partnerschaftlichen/fairen Umgangs am Arbeitsplatz

=  Pravention von Mobbing, sexueller Belastigung und Diskriminierung

= Sensibilisierung von Mitarbeiterinnen aller Ebenen fir die Themen

= Festlegung von Ablaufen und Strukturen fir die Konfliktbewéltigung, die eine schnelle,
faire und nachvollziehbare Lésung des Problems erlauben
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1. Geltungsbereich
Die Betriebsvereinbarung gilt fr alle Beschéftigten des XY Unternehmens.

2. Begriffshestimmungen

I.  Diskriminierung

Diskriminierung ist jede Form von benachteiligender und willkirlicher Behandlung von Per-
sonen aufgrund ihrer Abstammung, Religion, Nationalitét, Herkunft, kdrperlichen Féhigkei-
ten, Behinderungen, politische Betatigungen, sexuellen Identitat oder wegen ihres Ge-
schlechts. Dazu gehdren insbesondere entsprechende mindliche oder schriftliche AuRe-
rungen.

IIl.  Mobbing

Mobbing ist schikandses Handeln einer oder mehrerer Personen gegen eine Einzelperson
oder eine Personengruppe, das sich Uber einen langeren Zeitraum erstreckt. Mit dem Han-
deln wird in der Regel beabsichtigt, die Opfer in ihrem Ansehen zu schadigen und aus ihrer
Position zu vertreiben. Beispiele fir solche Handlungen sind:

= Verbreiten von Gerlichten Uber andere;

= Zurlckhalten von arbeitsnotwendigen Informationen oder gezielte Falschinformationen;

=  Beschimpfungen und Drohungen;

= Unwirdige Behandlung durch Vorgesetzte, wie die Zuteilung krankender, sinnloser
oder gar keiner sowie nicht zu bewaltigender Aufgaben, Ausgrenzung und systemati-
scher Isolierung durch Nichtbeachtung.

Ill. Sexuelle Belastigung

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist jede sexuelle Handlung oder Anspielung, die von
der oder dem Betroffenen erkennbar abgelehnt wird. Die Ablehnung kann ausdricklich
erfolgen; sie kann aber auch durch Gesten oder sonstiges abwehrendes oder ausweichen-
des Verhalten ausgedrtickt werden.

Beispiele fur sexuelle Handlungen sind:

= anzigliche Bemerkungen und Kommentare;

=  Zeigen pornographischer und sexueller Darstellungen;

= korperliche Beriihrungen;

= Aufforderungen zu sexuellen Handlungen;

= Strafbare sexuelle Verhaltensweisen und sexuelle Handlungen.

Der Arbeitsplatz ist neben der Betriebsstatte jeder Ort, an dem Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter dienstlichen Téatigkeiten nachgehen. Dazu gehdren auch Dienstreisen, Seminare,
Veranstaltungen und Sitzungen.

3. Préaventive MalBnahmen

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind verpflichtet, zur Einhaltung des Arbeitsfriedens
und eines guten Arbeitsklimas beizutragen. Hierzu gehért es vor allem, die Personlichkeit
aller Mitarbeiter/innen zu respektieren und deren Menschenwiirde und Persdnlichkeitsrech-
te zu achten.
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Die Verantwortung zur Vorbeugung vor Diskriminierung, sexueller Belastigung und Mobbing
obliegt den Vorgesetzten als Vorbildfunktion sowie als Vermittler bei zwischenmenschlichen
oder betrieblichen Konflikten und den Mitarbeiter/innen.

Zu den erforderlichen MaRnahmen zur Bekdmpfung bzw. Vermeidung von Diskriminierung,
sexueller Belastigung und Mobbing gehdren sowohl die Aufklarung der Mitarbeiter als auch
die Beseitigung von auftretenden Méangeln und Engpéssen im Arbeitsablauf sowie der Ar-
beitsorganisation, die erfahrungsgemaf leicht zu personlichen Auseinandersetzungen fiih-
ren.

Vor allem die personalverantwortlichen Fuhrungskrafte sind bei personellen Einzelmalf3-
nahmen (Einstellungen, Versetzungen, Lohn/Gehaltsfestsetzungen, Beférderungen, Fort-
und Weiterbildung etc.) gehalten, die Gleichbehandlung nach einheitlichen Kriterien zu be-
achten. Entscheidend dabei sind die fachlichen und persénlichen Qualifikationen in Bezug
auf die Anforderungen des Arbeitsplatzes.

4. FoOrdermalRnahmen

Fort- und Weiterbildung: Die Problematik der Diskriminierung, der sexuellen Beléastigung
und des Mobbings ist Bestandteil der Fort- und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen und
Fuhrungskréften.

Information und Aufklarung: Im Interesse einer umfassenden Informations- und Aufkla-
rungskampagne innerhalb der Belegschaft werden die partnerschaftlichen Verhaltens-
grundsatze in einer Broschire und im Intranet der Belegschaft zuganglich gemacht. Dar-
Uber hinaus erfolgen unterstitzend von Zeit zu Zeit Publikationen mit Vorschla-
gen/Hinweisen zur Verbesserung des Arbeitsklimas.

5. Beschwerderecht

Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die sich diskriminiert, gemobbt oder sexuell belastigt fiih-
len, haben das Recht, sich dagegen zu wehren. Sie sollten dem Verursacher oder der Ver-
ursacherin gegentiber deutlich machen, was sie stért und dazu auffordern, das Verhalten
zu andern - in hartnéackigen Fallen am besten in Gegenwart von Zeugen.

5.1. Ansprechpartnerinnen
Wenn die personliche Zurechtweisung erfolglos ist oder unangebracht erscheint, kénnen
sich die Betroffenen an die nachfolgenden Stellen wenden:

= den/die unmittelbaren Vorgesetzten
= den Betriebsrat
= die Beschwerdestelle

5.2. Schweigepflicht/Fursorgepflicht

Oben genannte Stellen unterliegen dabei der Schweigepflicht und leiten weitere Maf3nah-
men nur mit dem Einverstandnis der/des Betroffenen ein.
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5.3. Verfahren
Die oben genannten Stellen haben bei Inanspruchnahme die Aufgabe, unverziglich, spa-
testens innerhalb einer Woche nach Kenntnis des Vorfalls

= die Betroffenen zu beraten und zu unterstitzen;

= in getrennten oder gemeinsamen Gesprachen mit den Belastigenden und den belastig-
ten Personen den Sachverhalt festzustellen und zu dokumentieren;

= die belastigende Person Uber die tatsdchlichen und arbeitsrechtlichen Zusammenhan-
ge und Folgen einer Belastigung im vorgenannten Sinne am Arbeitsplatz aufzuklaren;

= auf Wunsch die/den Betroffene/n zu/in allen Gesprachen und Besprechungen zu be-
gleiten, zu beraten und sie in ihrer Vertretung zu unterstitzen.

6. SanktionsmalRnahmen
Je nach Schwere des Vorfalles werden insbesondere aufeinander aufbauende bzw. direkt
umsetzbare Sanktionen veranlasst:

= personliches Gesprach und Hinweis auf das Verbot der Diskriminierung/Mobbing/ se-
xuelle Beléstigung

=  mindliche und schriftliche Ermahnung und deren Niederlegung in die Personalakte

= schriftiche Abmahnung und Androhung einer Kiindigung

= Versetzung in einen anderen Bereich oder auf einen anderen Arbeitsplatz, ggf. i. V. mit
einer Anderungskiindigung

Die Durchfuihrung erfolgt in Abstimmung mit dem Betriebsrat.

7. Vertraulichkeit
Alle mit der Beschwerde befassten Stellen sind zur Vertraulichkeit und zum Stillschweigen
gegenuber Dritten, die nicht am Verfahren beteiligt sind, verpflichtet.

8. Nachteilsschutz

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich gegen Diskriminierungen, Mobbing oder sexuelle
Belastigung entsprechend dieser Betriebsvereinbarung wehren, dirfen daraus zu keinem
Zeitpunkt Nachteile erleiden.

9. Angehdrige von Fremdfirmen und Vertragspartner

Die in dieser Betriebsvereinbarung festgelegten Verhaltensregeln gelten auch fir unter-
nehmensfremde Personen wahrend ihrer Tatigkeit fir das Unternehmen oder im Auftrag
des Unternehmens.

VerstoRe gegen die in dieser Betriebsvereinbarung aufgestellten Verhaltensregeln sind
insoweit zu sanktionieren, als der Vertragspartner auf den Versto3 hinzuweisen und darauf
aufmerksam zu machen ist, dass im Wiederholungsfall eine Auftragsvergabe akut gefahrdet
ist.
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10. Schlussbestimmungen

a) Diese Betriebsvereinbarung tritt mit ihrer Unterzeichnung unbefristet in Kraft. Sie kann
von jeder Vertragspartei mit einer Frist von 3 Monaten zum Ende eines Kalenderjahres
gekindigt werden, erstmals jedoch zum XX.XX.XXXX.

b) Vor Beendigung der Vereinbarung bzw. nach Kiindigung durch eine Partei werden die
Vertragspartner Verhandlungen mit dem Ziel aufnehmen, méglichst eine Anschluss-
vereinbarung zu treffen, die unter Beriicksichtigung der dann maf3geblichen Verhéltnis-
se und rechtlichen Bestimmungen und den bis dahin gewonnenen Erfahrungen ange-
messen Rechnung tragt.

c) Wahrend der Gesprache gemaR Ziffer 2 vereinbaren die Parteien im Falle einer Kin-
digung dieser Vereinbarung eine Nachwirkungsfrist von maximal 1 Jahr, gerechnet
vom Zugang der

Kindigung bei der jeweils anderen Vertragspartei. Wenn innerhalb dieses Jahres keine
Anschlussvereinbarung getroffen wird, entfallen die Bestimmungen dieser Vereinbarung
ersatzlos.

Weitere Beispiele fir Betriebsvereinbarungen, die in anderen Unternehmen abgeschlossen
wurden, kénnen beim HBE, Hauptgeschéftsstelle Munchen, angefordert werden (E-Mail-
Adresse: wolf@hv-bayern.de).

Fir weitere Informationen stehen wir lhnen gern zur Verfugung. lhre Ansprechpartner in
den HBE-Geschéftsstellen finden Sie unter www.hv-bayern.de
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