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Arbeitsrecht

und sein Haf?t‘ungsrisiko

as Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG), darin ist sich die arbeits-
rechtliche Praxis einig, wird ein erhebli-
ches MaB an Rechtsunsicherheit erzeu-
gen. Eine Vielzahl offener Fragen muss
erst durch die hochstrichterliche Recht-
sprechung gekldrt werden. So lasst sich
heute kaum vorhersagen, ob Verstife
gegen das Benachteiligungsverbot zu dhn-
lich hohen Schadenersatz- und Entschi-
digungsanspriichen fiihren werden, wie
dies in den USA der Fall ist.

Was die Aufgabe fiir die Verantwortlichen
in den Unternehmen nicht leichter macht:
Das AGG hat einen umfassenden Gel-
tungsbereich. Nach § 7 Abs. 1 AGG diir-
fen Beschéftigte aus Griinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltan-
schauung, der Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Identitdt nicht benachtei-
ligt werden. Dieses Benachteiligungs-
verbot bezieht sich auf alle Beschafti-
gungs- und Arbeitsbedingungen ein-
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schlieBlich Arbeitsentgelte und Entlas-
sungsbedingungen, wobei diese Bedin-
gungen auch in Betriebsvereinbarungen
und Tarifvertragen enthalten sein kon-
nen. Die betriebliche Altersversorgung
fallt allerdings nicht unter das AGG.

Zu dem geschiitzten Personenkreis
gehoren alle Arbeitnehmer, Auszubil-
dende, arbeitnehmeréhnliche Personen,
Bewerber fiir ein Beschéftigungsverhalt-
nis sowie ausgeschiedene Beschéftigte.
Bemerkenswert ist in diesem Zusam-
menhang, dass das AGG auch fiir Vor-
stinde und Geschéftsfiithrer gilt, soweit
es um Einstellungs- und Beférderungs-
fragen geht.

Unter das Benachteiligungsverbot fallen
sowohl allgemeine als auch sexuelle Beld-
stigungen. Dabei handelt es sich um Ver-
haltensweisen, die zu PersOnlichkeits-
rechtsverletzungen fithren (etwa abwer-
tende AuBerungen, Anfeindungen, Dro-
hungen oder auch Bemerkungen sexuellen
Inhalts). Auch in Form einer entspre-

Das Gleichbehandlungsgesetz

Mitte August 2006 trat das Allgememe Glelchbehandlungsgesetz (AGG) in Kraft. Kern des AGG lst
der Dlsknmmxerungsschutz im Arbeltsleben D:e Verantworthchen in den Unternehmen sollten
sich moglichst bald intensiv mlt dlesem Gesetz beschamgen schon wegen der Haftungsnslken

chenden Anweisung oder Anstiftung kann
eine Diskriminierungshandlung begangen
werden.

Diskriminierungsmerkmal ,Alter*

Die Einflihrung des Merkmals Alter wird
voraussichtlich die weitreichendsten Fol-
gen fiir das Arbeitsrecht haben. Geschiitzt
werden durch das AGG nicht nur dltere,
sondern auch jliingere Menschen. Es wird
also das allgemeine Lebensalter erfasst.
Bislang wurde in der betrieblichen Pra-
xis in den verschiedensten Bereichen
nach dem Alter differenziert (etwa bei
Abfindungen in Sozialpldnen, Gehalts-
stufen in Tarifvertrdgen, Sozialauswahl,
Altersgrenzen in Arbeitsvertrdgen). Nach
§ 10 AGG ist eine unterschiedliche Behand-
lung wegen des Alters dann zul#ssig,
wenn sie objektiv angemessen und durch
ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist. So ist
etwa die Berlicksichtigung des Alters bei
der Sozialauswahl im Rahmen einer
betriebshedingten Kiindigung weiterhin




zuléssig, sofern auch die Besonderheiten
des Einzelfalls und die Chancen auf dem
Arbeitsmarkt beriicksichtigt werden.
Altersdifferenzierungen bei Sozialplan-
abfindungen, Alterbegrenzungsklauseln
in Arbeitsvertrigen sowie Vereinbarun-
gen zur Unkiindbarkeit kdnnen unter
bestimmten Voraussetzungen ebenfalls
eine Ungleichbehandlung rechtfertigen.
Im Ubrigen sieht das AGG in § 8 auch hin-
sichtlich der anderen Diskriminierungs-
merkmale eine Rechtfertigung fiir eine
unterschiedliche Behandlung vor, wenn das
betroffene Merkmal wegen der Art der aus-
zuiibenden Tétigkeit oder der Bedingun-
gen ihrer Ausiibung eine wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderung dar-
stellt. Wiirde sich beispielsweise ein Mann
um die Stelle der ,Lotto-Fee* bewerben,
wire eine Absage an den ménnlichen Bewer-
ber wahrscheinlich gerechtfertigt, weil das
weibliche Geschlecht ein entscheidendes Ein-
stellungskriterium darstellt.

Schadenersatz fiir
Benachteiligungen

Nach § 15 Abs. 1 AGG kann der benach-
teiligte Beschaftigte einen Ersatz des mate-
riellen Schadens verlangen, der ihm durch
einen VerstoB gegen das Benachteili-
gungsverbot entstanden ist. Eine Haf-

tungsbegrenzung ist hier nicht vorgese-
hen. Voraussetzung ist aber, dass der
Arbeitgeber die Pflichtverletzung ver-
schuldet hat. Wére beispielsweise der
Bewerber ohne Benachteiligung einge-
stellt worden, steht ihm ein Verglitungs-
anspruch bis zum ersten hypothetischen
Kiindigungstermin zu, wobei ein ander-
weitiger Verdienst (in einem anderen
Unternehmen) anzurechnen ist.

Nach § 15 Abs. 2 AGG ist der Arbeitge-
ber verpflichtet, einem betroffenen Arbeit-
nehmer auch den immateriellen Schaden
durch Zahlung einer angemessenen Ent-
schadigung auszugleichen. Auf ein Ver-
schulden des Arbeitgehers kommt es hier
nicht an. Lediglich bei Nichteinstellung
ist die Entschiddigung auf drei Monats-
gehélter begrenzt, wenn der Beschaftig-
te auch bei benachteiligungsfreier Aus-
wahl nicht eingestellt worden wére. Somit
konnte nach dieser Vorschrift eine Viel-
zahl von abgelehnten Bewerbern eine Ent-
schidigung verlangen und nicht nur der
am besten platzierte Kandidat.

Der Betriebsrat oder eine im Betrieb ver-
tretene Gewerkschaft konnen bei einem
groben VerstoB gegen die Vorschriften
des AGG beispielsweise Unterlassungs-
anspriiche unter Androhung von Ord-
nungsgeld gerichtlich durchsetzen. Die

Zustimmung des betroffenen Beschéftig-
ten ist hierfiir nicht erforderlich. Indivi-
duelle Anspriiche des Beschaftigten, wie
etwa die auf Schadenersatz, diirfen aller-
dings nicht vom Betriebsrat oder der
Gewerkschaft geltend gemacht werden.

Kiindigung aus
diskriminierenden Motiven

Erfolgt die Kiindigung durch den Arbeit-
geber ausschlieBlich aus diskriminie-
renden Motiven, ist diese bereits wegen
Fehlens eines Kiindigungsgrundes bezie-
hungsweise wegen eines VerstoBes gegen
Treu und Glauben (§ 242 BGB) unwirk-
sam. Eine solche Kiindigung ist sowohl
im Kleinbetrieb als auch wihrend der
sechsmonatigen Wartezeit beziiglich der
Anwendbarkeit des Kiindigungsschutz-
gesetzes als unwirksam anzusehen. Liegt
allerdings ein Kiindigungsgrund objektiv
vor und die Kiindigung beruht zugleich
auf diskriminierenden Motiven, diirfte
die Kiindigung gleichwohl wirksam sein.
Denn nach § 2 Abs. 4 AGG gelten fiir Kiin-
digungen ausschlieBlich die Bestim-
mungen zum allgemeinen und besonde-
ren Kiindigungsschutz. Allerdings wird
vereinzelt die Auffassung vertreten, dass
die Vorschrift des § 2 Abs. 4 AGG gegen
europarechtliche Vorgaben verstoRe und
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folglich die Kiindigung unwirksam sei.
Da nicht auszuschlieBen ist, dass sich die
Gerichte dieser Ansicht anschlieBen wer-
den, empfiehlt es sich, die diskriminie-
rungsfreien Kiindigungsgriinde im Vor-
feld sorgfiltig zu dokumentieren und im
Falle eines Rechtsstreits darzulegen.

Beweiserleichterung fiir
Beschaftigte

Wenn ein Benachteiligter Anspriiche aus
dem AGG gerichtlich durchsetzen will,
muss er zumindest die Indizien beweisen,
die ein Diskriminierungsmerkmal ver-
muten lassen (etwa die geschlechtsbezo-
gene Stellenanzeige). Darauthin ist es Sache
des Arbeitgebers zu beweisen, dass keine
Benachteiligung vorgelegen hat. Anspriiche
auf Schadenersatz und Entschadigung
miissen vom Beschéftigten innerhalb einer
Frist von zwei Monaten schriftlich geltend
gemacht werden, ansonsten sind diese ver-
fallen. Bei einer Bewerbung etwa beginnt
die Frist mit dem Zugang der Absage.
Soweit nur ein immaterieller Schaden gel-
tend gemacht wird, muss eine Klage inner-
halb von drei Monaten nach schriftlicher
Geltendmachung erhoben werden.

Um das Haftungsrisiko deutlich zu ver-
ringern, empfiehlt es sich fiir den Arbeit-
geber, die nachfolgend beschriebenen
PriventivmaBnahmen zu ergreifen. Dabei
handelt es sich teilweise um gesetzlich vor-
geschriebene Organisationspflichten.
Beschwerdeverfahren: Nach § 13 AGG
haben Beschiftigte das Recht, sich bei
der zustdndigen Stelle des Betriebs zu
beschweren, wenn sie sich im Sinne des
AGG benachteiligt flihlen. Daraus wird
die Verpflichtung zur Einrichtung einer
Beschwerdestelle abgeleitet. Eine solche
Beschwerdestelle kann beispielsweise ein
Vorgesetzter, ein Personalleiter, ein
Ombudsmann oder auch der Betriebsrat
sein. Hier wire es sicher sinnvoll eine
Betriebsvereinbarung abzuschlieBen, die
das Beschwerdemanagement regelt. In
einer solchen Betriebsvereinbarung konn-
te dann auch verbindlich festgelegt wer-
den, dass Anspriiche aus dem AGG erst
dann gerichtlich geltend gemacht wer-
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den diirfen, wenn der Beschiftigte das
betriebliche Beschwerdeverfahren durch-
laufen hat. Uberdies besteht fiir den Arbeit-
geber bei Nichteinrichtung einer Beschwer-
destelle das Risiko, dass sich Antidiskri-
minierungsverbénde einschalten und/oder
der Beschiftigte sich an die Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes wendet.
Informationspflichten: Nach § 12 Abs.
5 AGG ist der Arbeitgeber verpflichtet, den
Gesetzestext des AGG, den Wortlaut des
§ 61 b ArbGG (Regelung der Frist fiir Ent-
schidigungsklagen) sowie Informationen
{iber die Behandiung von Beschwerden im
Betrieb bekannt zu machen. Die Bekannt-
machung kann durch Aushang oder Aus-
legung an geeigneter Stelle oder durch tech-
nische Kommunikationsmittel (etwa mit-
tels Internet) erfolgen.
SchulungsmaBnahmen: Ferner besteht
fiir den Arbeitgeber die gesetzliche Ver-
pflichtung, méglichst vorbeugende MaB-
nahmen zu treffen, damit Benachteili-
gungen gegeniiber Beschéftigten gar nicht
erst eintreten. Dazu gehért nach § 12 Abs.
2 AGG auch eine entsprechende Schu-
lung der Beschéftigten. Eine besondere
Bedeutung erlangt die Schulungsver-
pflichtung im Falle der Diskriminierung
eines Beschiftigten durch Arbeitskollegen.
Denn eine Haftung des Arbeitgebers fir
die diskriminierenden Mitarbeiter diirf-
te nach § 12 Abs. 2 Satz 2 AGG ausge-
schlossen sein, wenn die Beschéftigten aus-
reichend geschult worden sind.

Welche Fortbildungsmafnahmen im Ein-
zelnen geboten sind, hangt nach der Geset-
zesbegriindung von der GroBe des Betrie-
bes und den tatsdchlichen und rechtlichen
Moglichkeiten ab. Bei kleinen Unterneh-
men kann daher eine Schutung durch einen
Fachreferenten im Rahmen einer Betriebs-
versammlung ausreichend sein. In groBen
Unternehmen diirften die Anforderungen
entsprechend hoher ausfallen. Denkbar
wiire die Binstellung der wesentlichen Ver-
haltensregeln und die aus einer Benach-
teiligung resultierenden Anspriiche/arbeits-
rechtlichen Konsequenzen in das Intra-
net. Als flankierende Mafnahme sollten
zumindest die Fiihrungskréfte mit Perso-

nalverantwortung geschult werden.
Empfehlenswert ist auch hier der
Abschluss einer entsprechenden Betriebs-
vereinbarung. Vor allem in Betrieben ohne
Betriebsrat kann die Aufstellung eines
Verhaltenskodex angezeigt sein. Dieser soll-
te zum Gegenstand einer arbeitsvertrag-
lichen Vereinbarung mit den einzelnen
Beschéftigten gemacht werden.
Diskriminierungsfreie Betriebsabldu-
fe: Im Interesse einer effektiven Praven-
tion sollten simtliche personenbezoge-
nen Prozesse eines Unternehmens im Hin-
blick auf Diskriminierungsgriinde nach
dem AGG tberpriift und gegebenenfalls
BeseitigungsmaBnahmen ergriffen werden.
Auch die betrieblichen Vergiitungs- und
Beforderungsrichtlinien sind auf den Priif-
stand zu stellen. Sollten Regelungen in
Arbeitsvertragen und Betriebsvereinba-
rungen gegen das Benachteiligungsverbot
verstoBen, hat dies die Unwirksamkeit
zur Folge. Vor jeder Kiindigung eines
Arbeitsverhaltnisses sollten die Vorgaben
des AGG beachtet werden.
Dokumentation/Aufbewahrung von
Unterlagen: Aus Griinden der oben beschrie-
benen Beweiserleichterung zugunsten des
Arbeitnehmers oder Bewerbers werden
umsichtige Personaler nicht umhin kommen,
diskriminierungsrelevante Personalent-
scheidungen zu dokumentieren, etwa die
Entscheidungsfaktoren, die zur Ablehnung
eines Bewerbers flihren oder die Griinde fiir
die Kiindigung eines Arbeitnehmers. Bewer-
bungsunterlagen sollten also nicht - wie bis-
her {iblich - sofort nach Abschluss des
Bewerbungsverfahrens zurlickgesendet
werden, sondern erst nach Ablauf der Fri-
sten zur Geltendmachung von Schadener-
satz- und Entschéidigungsanspriichen aus
dem AGG. Dabei handelt es sich um einen
Zeitraum von wenigstens zwei Monaten.




