Kaum ein anderes
Gesetz hat in letzter
Zeit so viel Staub

aufgewirbelt wie das
am 18. August 2006 in
Kraft getretene AGG -
heute auch schon
LArbeitgeber Grusel
Gesetz" genannt.

Beim AGG musste der deutsche Gesetz-
geber einerseits reagieren, um empfindi-
che BuBgeldzahlungen an die EU zu ver-
meiden, andererseits ist er insofern (iber
das Ziel hinausgeschossen, als im Gesetz
Bestimmungen enthalten sind, die iiber
die EU-Richtlinien hinausgehen. Bislang
hat die Praxis gezeigt, dass langst nicht
alles so heiB gegessen wie gekocht wird.,
Dennoch sollte kein Arbeitgeber das Ge-
setz auf die leichte Schulter nehmen, da
ihm erhebliche Schadenersatz- und / oder
Schmerzensgeld-Anspriiche von Be-
schaftigten drohen, wenn er die Tiicken
des Gesetzes nicht kennt. Der nachfol-
gende Beitrag hat nicht den Zweck, einen
kompletten Uberblick tiber das Gesetz zu
geben, sondern soll dazu dienen, die Ar-
beitgeber auf die haufigsten Fehler im
Umgang mit dem AGG aufmerksam zu
machen. .

Das Gesetz verfolgt das grundsétzlich be-
riBenswerte Ziel, jegliche Art von Be-
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gungen ergreifen. Zu den préventiven
MaBnahmen gehdren:

- Bekanntmachung des Gesetzes im Be-
trieb (Schwarzes Brett / Intranet / Rund-
mail),

- Einrichten und Bekanntgabe einer offi-
Ziellen Beschwerdestelle im Betrieb,

- Hinweis auf die Ausschlussfristen, ném-
lich schriftiiche Geltendmachung des
Anspruchs innerhalb von 2 Monaten
nach dem VerstoB, gerichtiiche Gel-
tendmachung innerhalb von 3 Monaten
nach schrifticher Geltendmachung und
Schulung der Mitarbeiter.

Die erforderfichen repressiven MaBnah-
men sind:

- Ermahnung,

~ Abmahnung,

- Versetzung sowie

-Kiindigung desjenigen Beschiftigten,
der gegen das Benachteiligungsverbot
verstoBen hat.

Erfillt der Arbeitgeber diese Organisa-
tions- und Handlungspfiichten nicht, haf-
tet er bereits aus eigenem Verschulden,
das heiBt, er haftet auch dann, wenn die
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des ,jungen Teams" suchen kdnnen, da
dies ebenfalls eine Alters-Diskriminierung
darstellt. Erst recht sollten sich die Arbeit-
geber davor hiiten, nur Bewerber mit der
Muttersprache Deutsch zu suchen, weil
eine Diskriminierung wegen der Rasse
oder der ethnischen Herkunft vorlige.

Kontrolle betrieblicher Abliufe

Festzuhalten bleibt, dass jeder Arbeitge-
ber sich zeitnah mit der Frage befassen
muss, ob und gegebenenfalls welche
MaBnahmen notwendig sind, um die
innerbetriebliche Arbeits-, Ablauf-, Ausbil-
dungs- und Aufstiegsstruktur auch unter
P Vo s i

rungsfrei auszugestalten. Dariiber hinaus
ist dem Arbeitgeber dringend zu raten,
eine liickenlose Dokumentation aller Per-
sonalmaBnahmen vorzunehmen, da ihn
im Falle eines Rechtsstreits erhebliche
Darlegungs- und Beweispflichten treffen.
Bewerbungsgespréiche sollten kiinftig nur
noch zu zweit gefiihrt werden, wobei min-
destens eine der 2 Personen nicht der
Geschéftsfiihrer, der Vorstand oder der
Firmenii sein darf, um eventuell als

iligung nicht durch
ihn selbst, sondemn durch einen Dritten
begangen worden ist, der nicht einmal
sein Beschaftigter sein muss. Denkbar st
auch ein Kunde, ein Ligferant etc. Jeder
Arbeitgeber solite deshalb die oben dar-
gestellten MaBnahmen kennen und auch
ergreifen. =

Beweislast
Dies gilt insbesondere deshalb, weil der
Gi

Nachteiligungen - der Gesetzg
Spricht nicht von Diskriminierung - wegen
Rasse, der ethnischen Herkunft, des
hlechts, der Religion, der Weltan-
Chauung, der Behinderung, des Alters

geber dem Arbeitgs hinsicht-
lich der Beweislast den ,Schwarzen
Peter" zugeschoben hat. Im Falle eines
Rechtsstreits muss namlich der Beschaf-
tigte nur Indizien beweisen, die eine ver-
botene B iligung lassen.

Und der llen Identitat zu verhi
dem Beschwerderecht und unter

\ngsverweigerungsrecht des Beschiiftig-
# hat der Arbeitgeber bei einem VerstoB

Merdurch entstandenen Schaden zu er-
¥Zen und gegebenenfalls dem Beschf-
eln emofindiiches Sch

Gelingt ihm dies, muss der Arbeitgeber
nachweisen, dass keine verbotene Be-
nachteiligung vorliegt oder dass die Be-
nachteiligung gerechtfertigt ist. Es liegt
auf der Hand, dass der Arbeitgeber inso-
fern die schlechteren Karten hat,

Praxi wird das AGG insbesonde-

|

Uzahlen,

& Schadenersatzverpflichtung setzt ein
“SChulden des Arbeitgebers voraus. Ein

, die der Gesetzgeber vorgibt, nicht
So muss der Arbeitgeber praventi-
\Und repressive MaBnahmen zum
"2 der Beschiftigten vor Benachteili-

Zeuge zur Verfiigung zu stehen,

Ablehnungsschreiben sollten so kurz wie
mdglich gefasst sein und keine Begriin-
dung enthalten oder neutral auf die nicht
vorliegenden Qualifikationen hinweisen.
Alle Einstellungsentscheidungen sowie
alle anderen Personalentscheidungen
miissen objektiviert werden - abstrakte

falls Einschaltung externer Dritter.

Personalfragebbgen miissen im Hinblick
auf magliche Diskriminierungen (iberar-
beitet werden. Gleiches gilt gegebenen-
falls fiir Betriebsvereinbarungen. Zumin-
dest die Filhrungskréifte und der Betriebs-
rat missen im Sinne des AGG geschult
werden, denn der Arbeitgeber haftet auch
fir Benachteiligungen durch den Be-
triebsrat. Es sollte ein ,Frihwarnsystem*
eingeri werden, denn Schulung und
Uberwachung schiieBen eine Haftung fiir
den ErstverstoB in der Regel aus, Denk-
bar sind auch Betriebsvereinbarungen
zum Diskriminierungsschutz als positive
MaBnahme im Sinne des Gesetz

re bei Stellenanzeigen - unabhangig vom

g v
Medium. Es darf eben nicht mehr ,die /
der zwischen 25 und 30 Jahre alte Sach-
bearbeiterin / Sachb ;

Der Katalog kénnte unendlich fortgefiihrt
werden, wiirde jedoch den Rahmen

gesucht
werden, da alle diejenigen diskriminiert
werden, die jlinger als 25 Jahre bzw. lter
als 30 Jahre alt sind.

Eine solche Angabe wére nur maglich,
wenn fiir die Altersangabe eine sachliche
Rechtfertigung gegeben ist, was schwer-
lich der Fall sein wird. Auch wird kein Ar-
beitgeber zukiinftig mehr einen Beschaf-
tigten / eine Beschaftigte zur Ergénzung

P da flich der Artikel le-
diglich der Sensibilisierung eines jeden
Arbeitgebers dienen soll, ohne unnétig
Panik zu verbreiten.
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