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Informationen fiir Arbeitnehmer iiber

die Regelungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
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Das AGG, das 2006 in Kraft getreten ist, soll beschiftigte Personen vor Diskriminierung schiitzen
und regelt deswegen einerseits Rechte, andererseits auch Pflichten von Arbeitnehmern.

Verstofle gegen die gesetzlichen Regelungen konnen arbeitsrechtliche Konsequenzen haben - aber
es liegt ohnehin im eigenen Interesse aller Beschéiftigten mit zu einem Betriebsklima beizutragen,
das frei ist von jeglichen diskriminierenden Verhaltensweisen.

1. Was ist das Ziel des Gesetzes?

Menschen sollen wegen ihrer
Rasse, ethnischen Herkunft, des Geschlechts, Religion und Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitét

keine ungerechtfertigte Benachteiligung erleben miissen. Benachteiligungen aus diesen gesetzlich
genannten Griinden sollen verhindert, zumindest aber beseitigt werden.

Beachten Sie bitte: in manchen Féllen sind Benachteiligungen auch nach dem Gesetz zuléssig, weil
sie nach besonderen gesetzlichen Regelungen gerechtfertigt sind. Dies ist beispielsweise der Fall bei
besonderen beruflichen Anforderungen.

2. Welche Personen sind vom Gesetz geschiitzt?

Geschiitzt sind alle Beschiiftigten, also

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
Personen, die zur Berufsausbildung beschiftigt werden,

arbeitnehmerédhnliche Personen (unter anderem: Beschéftigte in Heimarbeit und die diesen
Personen Gleichgestellten),

Bewerberinnen und Bewerber.

Fiir Leiharbeitnehmerinnen und - arbeitnehmer besteht auch im Betrieb des Entleihers - also dort,
wo der tatsdchliche Arbeitseinsatz stattfindet - ein gleichartiger Schutz vor Benachteiligungen.
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3. Was ist eine Benachteiligung im Sinne des Gesetzes?

3.1. Motiv fiir die Diskriminierung

Sofern ein Beschiftigter wegen

seiner "Rasse", ethnischen Herkunft, Religion und Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters, der sexuellen Identitdt oder des Geschlechts

schlechter behandelt wird als ein anderer Beschiftigter in vergleichbarer Position, ist eine
Benachteiligung im Sinne des Gesetzes gegeben.

3.1.1. Benachteiligung wegen der '"Rasse"

Der Gesetzgeber weist in der Begriindung (Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 35) darauf hin, dass
es unterschiedliche menschliche Rassen nicht gibt, auch nicht nach der Antirassismusrichtlinie
2000/43/EG. Durch die Formulierung des Gesetzes soll lediglich deutlich werden, dass nicht etwa
das Gesetz davon ausgeht, es gébe unterschiedliche Rassen, sondern das ausschlieBlich derjenige,
der sich rassistisch verhilt, dies - félschlich - annimmt.

Das Gesetz kann demgemiB3 "Rasse "nicht definieren und wéhlt deswegen eine andere
Formulierung.

Beispiel:

Der Firmeninhaber erkldrt, dass er weder Menschen mit schwarzer Hautfarbe noch Juden einstelle.

Aus der schwarzen Hautfarbe erfolgt offensichtlich der Schluss auf die Zugehorigkeit des Menschen
zu einer bestimmten "Rasse".

Die Einordnung des Begriffs "Jude" hingegen ist problematisch - Rasse? Oder ethnische Herkunft?
Oder Religion?
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3.1.2. Benachteiligung wegen der ethnischen Herkunft

Der Begriff der Ethnie ist micht mit der nationalen Zugehdrigkeit gleichzusetzen. Wenn die
Staatsangehorigkeit bei der Benachteiligung im Vordergrund steht, handelt es sich bei
Diskriminierung von Tiirken und Polen nicht um Diskriminierung wegen der Ethnie (es sei denn,
der Beeintrachtigende hétte eine andere subjektive Vorstellung). Unter diesem Aspekt besteht also
kein Schutz aus dem AGG.

(Zwischenbemerkung: Dass in einem Teilbereich das AGG den Schutz versagt, bedeutet
nicht, dass die betroffenen Arbeitnehmer insoweit vollstéindig schutzlos sind.

Wenn Gegenstand der Benachteiligung zugleich auch die Zugehorigkeit zu einer bestimmten
Volksgemeinschaft oder Kulturgemeinschaft ist, liegt eine Benachteiligung wegen der
ethnischen Herkunft vor - Folge: Schutz nach dem AGG ist gegeben.

Wird ausschlieBlich aufgrund der Staatsangehorigkeit differenziert, z. B. bei der Zahlung des
Urlaubsgeldes, so fordert der arbeitsrechtliche Gleichbehandlungsgrundsatz nach der
Rechtsprechung des BAG (vom 29.9.2004 - 5 AZR 43/04, nicht veroffentlicht; vom
3.7.2003 - 2 AZR 617/02, DB 2004,655), dass fiir die Differenzierung ein sachlicher Grund
gegeben sein muss. Liegt dieser - wie hier - nicht vor, haben die ausldndischen Arbeitnehmer
Anspruch auf Gleichbehandlung.)

Zur ethnischen Herkunft sollen gehéren Hautfarbe, Abstammung, nationaler Ursprung
beziehungsweise die Zugehorigkeit zu einem Volksstamm.

Gepriift wird auch, ob der Mensch als Mitglied einer bestimmten Gruppe wahrgenommen wird,
die sich von anderen Gruppen durch Herkunft, Erscheinung, Gebriauche, dulleres Erscheinungsbild,
Sprache und gegebenenfalls auch Religion unterscheidet.

Entscheidend kommt es immer auf die subjektive Vorstellung des Diskriminierenden an.

In der Praxis werden zumeist Menschen betroffen sein, die einen Migrationshintergrund haben,
insbesondere solche, die nicht aus Westeuropa stammen.

Beispiele:

Roma, Sinti, Sorben, nach englischer Rechtsprechung auch Juden.
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3.1.3. Benachteiligung wegen des Geschlechts

Das Geschlecht ist durch die Chromosomen vorgegeben; geschiitzt werden nicht nur Frauen,
sondern auch Ménner. Geschiitzt werden weiterhin auch Hermaphroditen.

Beispiel: eine Person erhdlt allein deswegen keine Beforderung, weil sie fiir die zu besetzende
Position nicht das gewiinschte Geschlecht hat.

3.1.4. Benachteiligung wegen der Religion und Weltanschauung

Eine Definition fehlt im Gesetz und auch in der europarechtlichen Rechtsprechung.

Definitionsversuch: Religion soll die umfassende Deutung menschlicher Existenz in Form eines
Bekenntnisses sein, ohne dass sich dieses auf einen personifizierten Gott beziehen muss; Religion
sei getragen von dem Glauben an eine umgreifende, sinnerfiillte Wirklichkeit mit einem
transzendenten Bezug.

Unter dem AGG gibt es keine Bewertung der Religionen. Auch eine Sekte, die dem Satan huldigt,
diirfte im Sinne dieses Gesetzes "Religion" ausiiben.

Praktische Probleme heute sicherlich vor allem im Bereich des Islam (Kopftiicher -
Kleiderordnungen; Riicksichtnahme im Betrieb auf Zeiten fiir Gebete oder sogar auf kérperliche
Schwdche infolge von Fasten im Ramadan).

Weltanschauung hingegen richtet sich auf gedankliche Systeme, die das Weltgeschehen in grofen
Zusammenhingen werten, ohne dabei auf Gott, das Jenseits oder iiberhaupt auf Transzendenz zu
verweisen (so das BVerfG).

Beispiel:
Modelle der Philosophie und der Wissenschaft zur umfassenden Erkldrung des Weltgeschehens.

Im europdischen Rechtsraum gibt es unterschiedliche Verstindnisse dieses Begriffs, wahrend der
Begriff Weltanschauung in GroBbritannien eng ausgelegt wird, vertritt die dsterreichische Regelung
eine sehr viel weitergehende Auffassung. Der Umfang dieser Definition hat erhebliche praktische
Folgen.
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Beispiele:

Ein Bewerber ist Mitglied bei Scientology; ist es zuldssig, seine Bewerbung deswegen nicht zu
beachten?

Ein Mitarbeiter im Bereich der Altenpflege bekennt sich offen zu einer okkulten Sekte und erkldrt
auch, dass er selbst im Verlaufe der Riten Tiere totet; ist es zuldssig, seine Bewerbung um eine
leitende Stelle zu ignorieren?

Nach zutreffender deutscher Wertung ist der Begriff "Weltanschauung" auch europarechtlich eng
auszulegen.

Selbst dann, wenn danach eine Weltanschauung vorliegt, ist dies aber unbeachtlich, wenn diese nur
vorgeschoben ist und primér eine wirtschaftliche Tatigkeit verfolgt wird (BVerfG vom 26.2. 2002,
NIJW 2002, S. 2626).

3.1.5. Benachteiligung wegen einer Behinderung

Die Richtlinien geben keine Vorgabe zur Definition. GemidB § 2 Abs. 1 SGB IX sind Menschen
behindert, wenn ihre korperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher
Wabhrscheinlichkeit linger als sechs Monate von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand
abweicht und daher ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrichtigt ist.

Behinderung im Sinne des AGG ist sehr viel weitergehend als die Schwerbehinderung.
Behinderung im Sinne des AGG liegt auch bei korperlichen oder geistigen Defiziten sowie
seelischer Beeintrdchtigung vor, die nicht ausreichen, eine Schwerbehinderung zu begriinden.
Wesentliches Merkmal ist unter anderem die Dauerhaftigkeit der Beeintrachtigung des Menschen -
eine Beeintrachtigung von weniger als sechs Monaten diirfte keine Behinderung im Sinne dieses
Gesetzes sein.

Erst recht ist nicht jede Krankheit eine Behinderung im Sinne des Gesetzes.

Unwichtig sind: die Ursache der Schidigung, ob selbst oder fremd verschuldet und ob
Auswirkungen im Arbeitsleben eintreten oder nicht.

Beispiele:

HIV-Infektion ohne Symptome - nach deutscher Literatur zurzeit keine Behinderung
Alkoholabhdngigkeit - in den USA als Behinderung angesehen; entspricht nicht der deutschen
Definition.
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3.1.6. Benachteiligung wegen Alters

Damit ist das Lebensalter des Menschen gemeint; die Vorschrift dient als Schutz gegen
ungerechtfertigte unterschiedliche Behandlungen, die an das konkrete Lebensalter ankniipfen, und
schiitzt also sowohl jlingere als auch éltere Menschen.

Beispiele:
Schutz von dlteren Arbeitnehmern

Der Geschdifisfiihrer verlangt vom Personalleiter, dass Mitarbeiter, die das 52. Lebensjahr
vollendet haben, gekiindigt werden sollen.

Eine Stellenausschreibung lautet, es werde eine "junge, dynamische Sachbearbeiterin” gesucht.
Oder: "jiingerer Kollege "; "Young professional “; "fiir unser junges Team..."”

Schutz von jiingeren Arbeitnehmern

Eine andere Stellenausschreibung sucht einen "erfahrenen Personalleiter, mindestens 45 Jahre alt"
oder einen "Rentner zum Nebenerwerb".

Eine Gesellschaft sagt Arbeitnehmern, die das 50. Lebensjahr vollendet haben, zwei Tage
zusdtzlichen Urlaub pro Jahr zu.

3.1.7. Benachteiligung wegen der sexuellen Identitit

Diese Vorschrift dient dem Schutz von homosexuellen Méinnern und Frauen, bisexuellen und
transsexuellen Menschen. Gleichzeitig werden auch heterosexuelle Menschen davor geschiitzt, von
den zuvor genannten Menschen diskriminiert zu werden.

Beispiele:

G betreibt eine Schwulenkneipe. Der heterosexuelle Mann H bewirbt sich um eine Kellnerstelle. G
lehnt den Bewerber ab, mit der Begriindung, dieser gehore nicht dazu.

Benachteiligung ist gegeben; moglicherweise Rechtfertigung geméal § 8 AGG.
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In einem Grafik-Atelier arbeiten ausschlieflich lesbische Frauen. Ausgeschrieben wird die Stelle
einer Abteilungsleiterin; gesucht wird eine " starke Leiterin". Eingestellt wird die lesbische Frau G.
Abgelehnt wird die heterosexuelle Frau F., Griinde werden nicht mitgeteilt.

Benachteiligung ist gegeben; aus der Annonce ergibt sich die Absicht der Arbeitgeberin, wegen der
sexuellen Identitdt zu benachteiligen.

Wiirde sich ein Mann auf die Annonce bewerben und abgelehnt, so kdme noch eine Benachteiligung
wegen des Geschlechts hinzu (Doppelbenachteiligung).

3.2. Tathandlung der Benachteiligung

Nach § 3 AGG in Verbindung mit § 7 AGG sind folgende Handlungen verboten:
- eine unmittelbare Benachteiligung
- eine mittelbare Benachteiligung
- eine Beldstigung
- eine sexuelle Beldstigung
- die Anweisung zur Benachteiligung.

Erster Priifungspunkt ist also zunichst die Frage, ob eine Benachteiligung vorliegt, und nicht: ob
eine Diskriminierung gegeben ist. Wichtig: Benachteiligungen lassen sich keinesfalls vermeiden;
die Benachteiligung ist zundchst nicht untersagt.

Die Benachteiligung ist nur dann untersagt, wenn keiner der gesetzlichen
Rechtfertigungsgriinde (§§ 5, 8, 9 oder 10 AGG) vorliegt.

Greift einer der Rechtfertigungsgriinde ein, ist die Benachteiligung nach dem AGG nicht zu
beanstanden.

Greift kein Rechtfertigungsgrund ein, ist die Benachteiligung eine Diskriminierung und 16st die
entsprechenden Rechtsfolgen aus.
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3.2.1. Unmittelbare Benachteiligung

Gesetzestext:

| § 3 AGG |

| Begriffsbestimmungen |
(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person wegen eines in § 1
genannten Grundes eine weniger giinstige Behandlung erfahrt, als eine andere Person in einer
vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde. Eine unmittelbare
Benachteiligung wegen des Geschlechts liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 auch im Falle
einer ungiinstigeren Behandlung einer Frau wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft vor.

Ob eine Benachteiligung besteht, wird durch einen Vergleich ermittelt: der Arbeitnehmer (oder
Bewerber etc.) muss eine schlechtere Behandlung erfahren haben, als eine andere Person einer
Vergleichsgruppe.

Nach der Begriindung des Gesetzgebers (Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 32) soll eine
"hinreichend konkrete Gefahr des Eintritts der Benachteiligung" ausreichend sein. Eine
Benachteiligung ist also schon in der bloen Zuriicksetzung des jeweiligen Arbeitnehmers oder
Bewerbers gegeben.

Ob der Arbeitnehmer die Behandlungsweise selbst als benachteiligend empfindet, ist vollig
unerheblich, bei der Beurteilung der Frage, ob die Behandlung "weniger giinstig" ist, wird allein auf
objektive Kriterien abgestellt.

Die Vergleichsgruppe muss nach dem Wortlaut des Gesetzes nicht tatsdchlich existieren miissen
("erfahren wiirde"), vielmehr soll eine sogar nur gedachte Vergleichsperson in den Féllen
herangezogen werden, in denen es eine mit gegenteiligen Merkmalsausprigungen ausgestattete
andere Personen nicht geben kann.

Beispiel:

Der Arbeitgeber lehnt eine dunkelhdutige Bewerberin ab, aber nicht wegen ihrer Hautfarbe,
sondern wegen der Art, in der sie die Haare trigt. Entgegen den Vorstellungen des Arbeitgebers
sind die Haare nicht kiinstlich geglittet, sondern werden in kleinen Zopfchen getragen. Diese
wiederum werden in mitteleuropdischem Stil zu einem Pagenkopf frisiert.

Ist dies eine Ablehnung wegen der ethnischen Herkunft?
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Hier wird auf die hypothetische weille Frau abgestellt, die gleichfalls krause Haare hat und diese in
gleicher Weise frisieren wiirde, die im Betrieb aber nicht vorhanden ist. Das Arbeitsgericht wird
vermutlich zu der Auffassung kommen, dass eine weille Frau dieser Art aus diesem Grund nicht
abgelehnt wiirde (reine Fiktion - Kontroll-Erweiterung!), so dass damit eine Benachteiligung
feststehen diirfte.

Der Arbeitgeber muss sich also in derartigen Grenzféllen folgende Frage stellen:

Wenn es hier eine Vergleichsperson gidbe (die in meinem Betrieb faktisch nicht existiert),
auf die einer der Benachteiligungstatbestinde des § 1 AGG nicht zutrifft - wiére diese
Vergleichsperson ebenso behandelt worden wie der sich beschwerende Arbeitnehmer? Oder
wire die Vergleichsperson besser behandelt worden?

Im Streitfall konnte man allerdings dieser hypothetischen Art der Untersuchung entgegenhalten,
dass die Richtlinie nicht erfordert, eine rein hypothetische Benachteiligung zu sanktionieren.
Demzufolge wird auch der deutsche Gesetzgeber die Regelung nicht derart extensiv behandelt
wissen wollen, so dass der Anspruchssteller auch in einem derartigen Fall eine auf Tatsachen
begriindete Vermutung darlegen muss, dass die unglinstigere Behandlung einer anderen Person in
vergleichbarer Situation nicht zuteil geworden wire.

Eine "Behandlung" erfihrt der Arbeitnehmer, wenn er einer zielgerichteten Maflnahme ausgesetzt
ist; dabei kann es sich um ein Tétigwerden, also ein zielgerichtetes Tun, aber auch um ein
Unterlassen handeln.

Verhaltensweisen, die als Behandlung im Sinne des Gesetzes anzusehen sind:
Vereinbarungen,
Mafinahmen,
Begriindung des Arbeitsverhéltnisses,
beruflicher Aufstieg,
Weisungen,

bei europarechtskonformer Betrachtung auch die Kiindigung (trotz § 2 Abs. 4 AGG).

Unterlassen ist nur dann eine "Behandlung" im Sinne des Gesetzes, wenn den Arbeitgeber oder
Vorgesetzten eine Rechtspflicht zum Handeln trifft.
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Beispiel:

Der Geschdftsfiihrer G kommt mit einem Kunden in die Lagerhalle. Mitarbeiter des G beschimpfen
gerade ihren Kollegen A als "schwule Sau". Der Geschdftsfiihrer steht in unmittelbarer Nihe des
Vorgangs, dennoch setzen die Mitarbeiter die Beschimpfung fort. Der Geschdftsfiihrer unterhdlt
sich ruhig weiter mit seinem Kunden.

Die Handlungspflicht des Geschéftsfiihrers ergibt sich aus § 12 Abs. 4 AGG: G ist gesetzlich
verpflichtet, geeignete MaBnahmen zum Schutz des A zu treffen. Seine Untitigkeit ist eine
"Behandlung" im Sinne des Gesetzes, und zwar durch Unterlassen.

Der Kunde, der nicht Arbeitgeber des A ist, hat keine eigene Handlungspflicht zu Gunsten des A,
seine Untdtigkeit ist daher keine Behandlung im Sinne des Gesetzes.

Man konnte auch eine tarifvertragliche, vertragliche oder durch Betriebsvereinbarung getroffene
Regelung als eine Behandlung im Sinne des Gesetzes verstehen.

Beispiel:

Der Tarifvertrag, der fiir alle Arbeitnehmer der G-GmbH gilt, regelt, dass ab der
Vergiitungsgruppe X 10 die dlteren Arbeitnehmer einen Zuschlag erhalten, gestaffelt nach dem
Lebensalter.

Eine vertragliche Regelung - auch in einem Tarifvertrag - diirfte fiir sich gesehen aber keine
"Behandlung" im Sinne des Gesetzes sein. Wenn die Regelung wie hier zweifelsfrei diskriminierend
ist, kommt es darauf an, ob sie tatséichlich umgesetzt wird.

Wenn der Arbeitgeber aufgrund der Rechtslage den Tarifvertrag insoweit nicht anwendet, sondern
samtlichen Arbeitnehmern der Vergiitungsgruppe X 10 den hdchsten Zuschlag zahlt, findet eine
Benachteiligung nicht statt. Dies hat auch der Gesetzgeber so gesehen und deswegen einen
besonderen Unwirksamkeitstatbestand in § 7 Abs. 2 AGG zum Schutz der Beschéftigten vor
Benachteiligung durch "Bestimmungen in Vereinbarungen" eingefligt.

Keiner der Arbeitnehmer der G-GmbH konnte also gegen seinen Arbeitgeber wegen der Regelung
im Tarifvertrag klagen. Fiir eine bloBe Feststellungsklage wiirde angesichts der stindigen
freiwilligen Handhabung des Arbeitgebers und auflerdem auch das Rechtsschutzbediirfnis fehlen.

Anders wire es natiirlich dann, wenn diese Regelung des Tarifvertrages konkret umgesetzt und
dadurch einzelne, jiingere Mitarbeiter finanziell benachteiligt werden.
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3.2.2. Benachteiligung wegen Griinden ,.aus § 1 AGG*

Die Benachteiligung muss auf einem der Griinde ("wegen") beruhen, die in § 1 AGG genannt sind.
Die Benachteiligung soll durch einen Grund (oder mehrere) motiviert sein oder jedenfalls soll der
Benachteiligende bei seiner Handlung an diesen Grund ankniipfen.

Eine Benachteiligung im Sinne des Gesetzes soll nur dann vorliegen, wenn ein "untrennbarer
Zusammenhang" (Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 32) zwischen der Benachteiligung und dem
Diskriminierungsmerkmal besteht. Dieser Begriff ist - wie so vieles bei dem Gesetz - noch vollig
ungeklart.

Ausreichend ist es, wenn zwar ein Biindel von mehreren (zum groflen Teil zuldssigen) Motiven
Grundlage der ungiinstigeren Behandlung war und der Grund aus § 1 AGG ein Kriterium von
mehreren fiir die entsprechende Entscheidung war.

Das Gesetz erfordert nicht, dass die Absicht oder zumindest eine grobe Fahrlédssigkeit einer weniger
giinstigen Benachteiligung festgestellt wird.

Ausreichend ist also die Feststellung, dass objektiv eine ungiinstigere Behandlung wegen eines
Benachteiligungstatbestandes vorliegt.

3.2.3. Mittelbare Benachteiligung

Gesetzestext:

| §3AGG |
(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren Personen wegen eines in § 1 genannten Grundes gegeniiber anderen
Personen in besonderer Weise benachteiligen konnen, es sei denn, die betreffenden
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmifBiges Ziel sachlich gerechtfertigt
und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich.

Vorschriften sind Tarifvertrage oder Betriebsvereinbarungen; nicht gemeint sind Gesetze oder
Verordnungen. Das AGG kann als einfaches Gesetz (im Unterschied zur Verfassungsnorm) nicht
andere Gesetze auller Kraft setzen.
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Kriterien sind alle MaBstdbe, die der Arbeitgeber anlegt, um festzustellen, ob eine bestimmte Folge
eintritt oder nicht.

Beispiel:

Einstellungsvoraussetzung ist eine Korpergroffe von mehr als 1,95 m. Sollte die weitaus
tiberwiegende Zahl der Menschen in dem ortlichen Bereich, in dem die Stelle ausgeschrieben ist,
die dieses Kriterium erfiillen, mdnnlichen Geschlecht sein, so kann eine mittelbare Benachteiligung
von Frauen vorliegen.

Verfahren sind alle Abldufe, bei denen eine bestimmte, festgelegte Systematik zum Tragen kommt.

Denkbar ist aber auch {liber den Gesetzestext hinaus eine konkrete Behandlung - zielgerichtete
Tatigkeit - als mittelbare Benachteiligung.

Beispiel:

Der Arbeitgeber verspricht allen Beschidftigten, die beim jdhrlichen Betriebssportfest 1000 m
innerhalb einer bestimmten Zeit laufen, eine Prdmie von € 100. Im Betrieb arbeiten gleichviel
Mcdnner und Frauen. Im vergangenen Jahr haben sich gleichviel Mdnner und Frauen zu diesem
Lauf gemeldet, die vom Arbeitgeber gesetzte Marke erreichten aber zu 90% Mdnner.

Die Ankniipfung an die sportliche Leistung ist neutral. Aufgrund der Erfahrungen der
Vergangenheit weil man aber, dass geschlechtsspezifische Unterschiede im Hinblick auf das
erreichen des gesetzten Ziels bestehen.

Spétestens die Auszahlung der Prédmie ist eine mittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts.

Vergleichsgruppe
Erster Schritt:

Nach der Begriindung des Gesetzgebers ist erforderlich, fiir die Feststellung einer mittelbaren
Diskriminierung Vergleichsgruppen zu bilden. Die Vergleichsgruppen miissen moglichst genau die
Personen  einbeziehen, die von dem  gepriiften Merkmal (Geltungsbereich  der
Differenzierungsentscheidung) beriihrt werden.
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Beispiele:

Geht es um Arbeitsbedingungen, Beforderungen oder Kiindigung, so ist Vergleichsgruppe die
Belegschaft des Arbeitgebers.

Handelt es sich um eine Frage der Einstellung, ist Vergleichsgruppe der relevante Arbeitsmarkt.

Zweiter Schritt:

Innerhalb der Vergleichsgruppe wird das zahlenméBige Verhiltnis - zum Beispiel der Geschlechter
zueinander - festgestellt.

Dritter Schritt:

AnschlieBend wird die Gruppe der belasteten Personen verglichen mit der Gruppe, die durch die
Anwendung des zu iiberpriifenden Kriteriums begiinstigt beziehungsweise nicht belastet wird. Es
wird also der prozentuale Anteil der Personen in beiden Gruppen, die das jeweilige Kriterium
erfiillen - zum Beispiel des jeweiligen Geschlechts - ermittelt und zueinander ins Verhéltnis gesetzt.

Beispiel:

Eine bestimmte Regelung betrifft nur teilzeitbeschdftigte Personen (belastete Gruppe). Mitglieder
der Vergleichsgruppe sind alle anderen Arbeitnehmer des Betriebes. Sodann wird festgestellt, dass
bei der Vergleichsgruppe anndhernd 50% der Arbeitnehmer weiblich sind, wdhrend bei der
belasteten Gruppe der Teilzeitbeschdftigten 90% weiblich sind.

Es gibt bisher keine Rechtsprechung dazu, wann die Wesentlichkeitsschwelle iiberschritten ist, auch
nicht fiir den bisher bereits gesetzlich geregelten Fall der geschlechtsbezogenen Benachteiligung (§
611 a BGB). Denn die der Rechtsprechung vorgelegten Félle waren stets vollig eindeutig. Es wird
die Auffassung vertreten, dass bei einem Relationsunterschied von 75% diese Schwelle
iiberschritten sein soll.

Im Beispiel also:

Ermittlung des Relationsunterschied des 75% von 50% = 37,5%.

50% zuziiglich Relationsunterschied von 37,5% = 87,5%.

Im Beispiel waren 90% der benachteiligten Gruppe weiblich, also mehr als erforderlich.

Wesentlichkeitsschwelle tiberschritten.
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Es muss jedoch davon ausgegangen werden, dass vollig unklar ist, bei welcher Prozentzahl die
Wesentlichkeitsschwelle liegt; im iibrigen wird im Hinblick auf Rechtsprechung des Européischen
Gerichtshofs sogar die Auffassung vertreten, dass statistischen Uberpriifungen iiberhaupt keine
Bedeutung zukommen soll, weil der Gerichtshof bei der Diskriminierung wegen der Nationalitét
vollstindig auf einen statistischen Nachweis verzichtete (Urteil vom 23.5.1996 - C 237/94, EuroAS
1996, S. 97).

Beispiele fiir mittelbare Benachteiligungen:
Der Arbeitgeber gewdhrt Pausen, aber nicht fiir die fiir einen Muslim notwendigen Gebete.

Der Arbeitgeber gewdhrt an religiosen Feiertagen Dienstfreiheit, zum Beispiel am Rosenmontag,
aber nicht fiir die Feiertage anderer Religionen.

Der Arbeitgeber schliefst einen von mehreren Betrieben, und zwar denjenigen, in dem
tiberproportional viele dltere Mitarbeiter tditig sind - Altersdiskriminierung.

Insbesondere am zuletzt genannten Beispiel wird deutlich, dass die Arbeitsgerichte durch das
Gesetz umfangreiche neuartige Kontrollmoglichkeiten erhalten haben.

TatbestandsausschlieBend: rechtmiifliges Ziel

Nach dem Gesetz ist ein sachlicher Grund erforderlich, um die Ungleichbehandlung als
rechtméBig werten zu konnen; dabei wird es sich um ein wirkliches Bediirfnis des Unternehmens
handeln miissen, gemessen an objektiven Kriterien.

Weiterhin ist eine VerhiltnisméBigkeitspriifung erforderlich ("Mittel sind... angemessen und
erforderlich"). Je wichtiger auf dem jeweils betroffenen Gebiet die Gleichbehandlung der
Arbeitnehmer ist, desto stirker muss im konkreten Einzelfall das objektive Bediirfnis des
Unternehmens an der Ungleichbehandlung sein, um diese zu rechtfertigen.

Wenn ein nach diesen Kriterien rechtméBiges Ziel verfolgt wird, ist bereits der Tatbestand der
mittelbaren Benachteiligung nicht gegeben; auf die Frage, ob eine Rechtfertigung vorliegt, kommt
es in diesem Falle {iberhaupt nicht mehr an.

Beispiel:

Fiir die Berechnung von Beschdftigungszeiten werden die Zeitrdume, wdhrend derer Wehrdienst
aufgrund gesetzlicher Vorschriften geleistet wurde, angerechnet, Elternzeit jedoch nicht.
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Elternzeit wird iiberwiegend von Frauen genommen, Wehrdienst aufgrund gesetzlicher Vorschriften
nur von Miannern geleistet - eine Frauen diskriminierende Regelung?

Nach einer Entscheidung des Europdischen Gerichtshofs (vom 8.6.2004 - C 220/02 - FA 2004, S.
237) sind Wehrdienst und Elternzeit verschiedene Tatbestinde, die nicht miteinander verglichen
werden konnen.

Beispiel:

Ein Tarifvertrag stellt fiir verlingerte Kiindigungsfristen hinsichtlich einer Kiindigung des
Arbeitgebers auf die Dauer der Betriebszugehorigkeit des Arbeitnehmers ab. In der Branche, die
hier betroffen ist, scheiden Frauen in der Regel bereits nach sehr viel kiirzerer
Betriebszugehorigkeit aus als Mdnner.

Frauen diskriminierende Regelung?

Nach der Rechtsprechung des Europidischen Gerichtshofs ist die Betriebszugehorigkeit ein
anerkennenswerter Grund fiir eine sachlich gerechtfertigte Ungleichbehandlung (vom 17.10.1989 -
C 109/88 - NZA 1990, S. 772).

Beispiel:

In einer Annonce werden "gute Deutschkenntnisse” gefordert, und zwar fiir eine Tdtigkeit

- als Tagesschau-Sprecher

- in einem Callcenter

- als Kurierfahrer

- als Verkdufer bei McDonald's.

Wann liegt eine Auslédnderdiskriminierung vor?

Die bisher unproblematisch mogliche Gestaltung von Annoncen wird deutlich schwieriger, der
Rahmen, innerhalb dessen Arbeitsgerichte Handlungsweisen des Arbeitgebers einer Kontrolle
unterwerfen, nachhaltig grofer. Ob der Grund als sachlich anzuerkennen ist oder nicht, entscheidet
letztlich das Arbeitsgericht.
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3.3. Beliistigung

Gesetzestext:

| § 3 AGG

(3) Eine Belastigung ist eine Benachteiligung, wenn unerwiinschte Verhaltensweisen, die mit
einem in § 1 genannten Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken oder bewirken, dass die
Wiirde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird.

Die gesetzliche Definition grenzt an die in der Rechtsprechung gefundene Definition fiir Mobbing
(nach dem BAG: das systematische Anfeinden, Schikanieren oder Diskriminieren von
Arbeitnehmern untereinander oder durch Vorgesetzte).

Mobbing ist kein Rechtsbegriff und insbesondere keine Anspruchsgrundlage. Anspriiche wegen
Mobbings konnen deswegen nur durchgesetzt werden, wenn allgemeine Rechtsnormen verletzt
sind, z. B. Schutz der Gesundheit oder des Eigentums durch § 823 BGB, Schutz des
Personlichkeitsrechts als vertragliche Nebenpflicht des Arbeitsvertrages.

Wichtig: damit Sanktionen nach dem AGG greifen kdnnen, muss stets einer der Tatbestéinde des § 1
AGG verwirklicht sein, also zum Beispiel eine Diskriminierung wegen des Geschlechts, einer
Behinderung, des Alters oder der Religion.

3.3.1. Unerwiinschte Verhaltensweise

Dabei muss es sich um menschliches Verhalten handeln, das sowohl von Vorgesetzten als auch von
Kollegen oder anderen Personen (Kunden, Lieferanten) ausgehen kann.

Es ist nicht erforderlich, dass der Betroffene zum Ausdruck gebracht hat, dass diese
Verhaltensweise nicht erwiinscht ist. Ausreichend ist, wenn ein objektiver Beobachter an der Stelle
des Handelnden davon ausgehen kann, dass dieses Verhalten unter den besonderen Umstéinden des
Falles von Seiten des Betroffenen nicht erwiinscht ist und nicht akzeptiert wird.
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Beispiel:

Der Mitarbeiter A stammt aus Afrika und ist wegen Eigenheiten nicht beliebt. Hdufig findet er auf
seinem Arbeitsplatz Bananen oder Kokosniisse vor. Die Kollegen legen ihm auch Reiseprospekte
fiir Flugreisen in sein Heimatland hin, insbesondere auch solche, bei denen Onewaytickets
angeboten werden.

Das belédstigende Verhalten kann verbal oder nonverbal sein, zum Beispiel Beleidigungen,
abwertende Auflerungen, Drohungen und korperliche Tétlichkeiten.

3.3.2. Verletzung der Wiirde der Person

Durch dieses Erfordernis werden nach der Gesetzesbegriindung geringfiigige FEingriffe
ausgenommen. Andererseits muss es sich nicht um den schwerwiegenden Tatbestand der
Verletzung der Menschenwiirde handeln.

3.3.3. Schaffung eines feindlichen Umfeldes

Zusitzlich ist gesetzliches FErfordernis, dass die unerwiinschte Verhaltensweisen als
Einschiichterungen et cetera zu sehen sind und ein durch die im Gesetz bezeichneten
Verhaltensweisen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

Das Tatbestandsmerkmal geht auf amerikanische Rechtsprechung zuriick, die dem Arbeitgeber
schuldhaft zurechnet, wenn dieser eine Arbeitsumgebung duldet, in der es leichter zu einer
Diskriminierung kommen kann. Wegen der stark subjektiven Pragung der zutreffenden Feststellung
ist hier potentiell eine groe Bandbreite von Bewertungen vertretbar. Erneut: die Arbeitsgerichte
erlangen erhebliche zusétzliche faktische Kontrollbefugnisse.

Der Anspruchssteller muss Indiztatsachen beweisen (§ 22 AGQG), aus denen sich daraus schlieBen
lasst, dass ein derartiges feindliches Umfeld vorliegt.

3.3.4. Subjektiver Tatbestand

Die geschédigte Person muss die Unerwiinschtheit des Verhaltens nicht vorab gedufert haben; es ist
auch nicht erforderlich, dass der Handelnde sich der Unerwiinschtheit des Verhaltens bewusst war -
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abgestellt wird allein auf die Sicht eines objektiven Beobachters.

Es bedarf also keines Verschuldens (Vorsatz oder Fahrldssigkeit) der handelnden Personen,
solange nur ein "feindliches Umfeld" geschaffen wird.

Beispiel:

Am Arbeitsplatz erzihlt A regelmdfig in Anwesenheit seines tiirkischen Kollegen T Witze iiber den
Islam. Andere Kollegen des A greifen dies allmdhlich auf und erzihlen selbst derartige Witze. A
konnte zwar annehmen, dass T islamischen Glaubens ist, hat dariiber aber nie weiter nachgedacht,
es war ihm nicht wirklich bewusst. A wollte auch T gar nicht verletzen, sondern nur witzig sein.

Hier ist eine Beldstigung gegeben, denn ein objektiver Beobachter wird zu dem Ergebnis kommen,
dass Witze, die religiosen Bezug haben und die Religion herabsetzen, ein unerwiinschtes Verhalten
sind, durch das die Wiirde des Menschen verletzt wird.

Gefahr: das, was frither nur ein peinlicher "Tritt ins Fettnidpfchen" war, wird jetzt justiziabel!

3.3.5. Rechtfertigung

Im Vorgriff auf die Rechtfertigungsgriinde sei darauf hingewiesen, dass wegen der Formulierung in
§ 8 AGG eine Rechtfertigung fiir die Beldstigung nicht moglich ist.

Fazit:

Ein zum Schadensersatz fiihrendes Verhalten ist durch "Beldstigung" also schnell verwirklicht:

- es kommt nur auf die objektive Betrachtungsweise an, ein Verschulden muss nicht
nachgewiesen werden

- der Geschddigte muss nur Indiztatsachen beweisen, danach kommt es zur Umkehr der
Beweislast (§ 22 AGG)

- die Moglichkeit einer Rechtfertigung ist in diesem Fall ausgeschlossen.
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3.4. Sexuelle Beléistigung

Gesetzestext:

(4) Eine sexuelle Beldstigung ist eine Benachteiligung in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4,

§ 3 AGG

wenn ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinschte sexuelle
Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte korperliche Beriihrungen,
Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von
pornographischen Darstellungen gehoren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der
betreffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes
Umfeld geschaffen wird.

3.4.1. Unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten

Unerwiinschtheit des Verhaltens - insoweit gelten die obigen Ausfiihrungen.

Verhalten: in Betracht kommt jede bewusste LebenséduBerung - ansprechen, beriihren, verbale
AuBerungen, Gesten und Blicke, "unerwiinschtes Zeigen" etc. gemall Gesetzestext.

Das Verhalten muss einen Aspekt des geschlechtlichen Lebensbereichs zum Gegenstand haben.
Diese Thematik wurde bisher durch das Beschéftigtenschutzgesetz geregelt, so dass auf § 2 Abs. 2
Nr. 2 BSchuG Bezug genommen werden kann:

- sexuelle Handlung: ein Tun oder Unterlassen, dessen Gegenstand das Geschlechtliche des

Menschen ist

- Aufforderung zu sexuellen Handlungen: Ansprechen einer anderen Person, auch konkludent,
mit dem Inhalt, diese Person dazu zu bewegen, eine sexuelle Handlung selbst vorzunehmen oder

zu dulden.

Beispiele: Einladungen oder Aufforderungen zu sexuellem Verhalten, Hinlegen, Vorzeigen oder
sonstiges Anbringen von Abbildungen mit sexuellem oder gar pornographischem Inhalt, auch im
Intranet.
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- korperliche Beriihrung: ein physischer Kontakt, nach Bewertung des objektiven
Beobachters mit dem Ziel, eine Beziehung herzustellen die im weiteren Sinne einen
geschlechtlichen Aspekt zum Gegenstand hat. Die korperliche Berlihrung muss mindestens
mit bedingtem Vorsatz erfolgen, eine fahrlidssige Beriihrung reicht nicht aus.

Beispiele: absichtliche kérperliche Beriihrungen, insbesondere der weiblichen Brust oder
des Genitalbereichs, Umarmungen, aufgezwungene Kiisse.

Sexuelle Handlungen.

- Bemerkung sexuellen Inhalts: eine verbale Aussage, die sich an den Beldstigten oder eine
andere Person richtet und sich auf einen geschlechtlichen Aspekt bezieht, wie zum Beispiel
auf sexuelles Verhalten, sexuelle Anspielungen und Witze, Partnerwahl, sexuelle Neigungen,
Ausstrahlungen oder Erscheinungsbild eines Dritten.

3.4.2. Subjektiver Tatbestand

Erforderlich ist nur, dass ein objektiver Beobachter zu dem Ergebnis kommt, dass eine bewusste
und gewollte Handlung aus dem geschlechtlichen Lebensbereich vorgenommen werden sollte; im
iibrigen wird Bezug genommen auf die obigen Ausfiihrungen.

Auch zum Thema Rechtfertigung und Fazit wird auf die vorstehenden Ausfithrungen verwiesen.

3.5. Anweisung zur Benachteiligung einer Person

Gesetzestext:

| § 3 AGG

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person aus einem in § 1 genannten Grund gilt als
Benachteiligung. Eine solche Anweisung liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 insbesondere
vor, wenn jemand eine Person zu einem Verhalten bestimmt, das einen Beschéftigten oder eine
Beschiftigte wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt oder benachteiligen kann.

Beispiel: Der Geschiftsfiihrer weist seinen Personalleiter an, keine "Farbigen" einzustellen.
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Das Wort "Anweisung" setzt ein Weisungsverhiltnis voraus, also die Befugnis der einen Person, im
Betrieb der anderen Person bestimmte Verhaltensweisen aufzuerlegen.

Allein die Anweisung stellt eine Benachteiligung dar, so dass es nicht darauf ankommt, wie sich die
angewiesene Person verhilt.

Subjektiver Tatbestand:

Der Anweisende muss wissen, dass er die angewiesene Person in bestimmter Weise instruiert.
Insoweit muss es sich um vorsitzliches Verhalten handeln.

Nicht nétig ist, dass der Anweisende sich dabei bewusst ist, eine Benachteiligung im Sinne des
Gesetzes zu verwirklichen. Es geniigt, dass objektiv eine Benachteiligung vorliegt.

3.6. Rechtfertigungsgriinde

Wichtig: besondere berufliche Anforderungen oder sonstige Rechtfertigungsgriinde kénnen dazu
fiihren, dass eine Ungleichbehandlung gerechtfertigt ist.

Beispiel: fiir Werbeaufnahmen fiir ein bestimmtes Produkt wird unbedingt ein dlterer Mann
benotigt, da dieser die Kundengruppe reprdsentiert.

4. Verbot von Benachteiligungen - WER ist angesprochen?

Das gesetzliche Verbot von Benachteiligungen aus den beschriebenen Griinden richtet sich gegen
den Arbeitgeber, die Vorgesetzten im Betrieb und auch an alle Beschiiftigten.

5. WAS ist verboten?

Verboten sind alle Benachteiligungen aus Griinden der "Rasse", ethnischen Herkunft, Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters, der sexuellen Identitit oder des Geschlechts wie
vorstehend im Einzelnen ausgefiihrt.
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Auch Beschiftigte diirfen also gegeniiber anderen Beschiftigten keine derartigen
Benachteiligungen ausiiben! Verboten ist jedes diskriminierende Verhalten, insbesondere auch
Belistigungen und sexuelle Beléistigungen.

Diskriminierende Verhaltensweisen konnen zum Beispiel erfolgen durch Sprache:

Abwertende Auflerungen iiber Herkunfi eines Menschen, Hautfarbe, Geschlecht oder
religiosen Glauben

Beschimpfungen, allgemeiner Hohn, Drohungen, ausldnderfeindliche Witze
Ldcherlich machen des anderen, abwerten
Diskriminierende Schmierereien an Winden

Auch durch Unterlassen von Kommunikation, Herstellen von Informationsliicken,
Ausgrenzen bei Einladungen

Diskriminierende Verhaltensweisen konnen auch durch Koérpersprache, also insbesondere die
Mimik oder Gestik ausgedriickt werden:

Rdumliche Isolierung einer Person, ignorieren, zum Beispiel durch Unterlassen eines
Grufses oder demonstratives Wegsehen

Abwertende Blicke oder Gesten

Diskriminierendes Verhalten kann sich auch in Gewalt ausdriicken:

Androhung oder gar Ausiibung von Zwang oder kérperlicher Gewalt und Misshandlung

Ubertragung unzumutbarer Aufgaben

Der Arbeitgeber ist gesetzlich verpflichtet, gegen Arbeitnehmer rechtlich vorzugehen, die ihre
Kollegen diskriminieren - dem diskriminierenden Arbeitnehmer drohen arbeitsrechtliche Schritte
bis hin zur Kiindigung!
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6. Was ist insbesondere dem Arbeitgeber verboten?

Der Arbeitgeber darf Beschéftigte beziehungsweise Bewerber im Zusammenhang mit den im
Gesetz genannten Griinden in folgenden Situationen nicht benachteiligen:

- bei der Bewerbung oder Einstellung

- im beruflichen Fortkommen (Aufstieg, Beforderung)

- durch vertragliche Regelungen (benachteiligende Regelungen sind unwirksam)

- bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen (z. B. Arbeitszeit, Arbeitsentgelt)

- durch einzelne Verfiigungen, Anordnungen, MaBBnahmen (wie z. B. Versetzungen)
- durch Betriebsvereinbarungen

- durch Tarifvertrage oder die Umsetzung von benachteiligenden Tarifvertrdgen oder
anderen, vergleichbaren Kollektiv-Regelungen

bei der Ausbildung, Berufsbildung oder Umschulung.

7. Welche Pflichten hat der Arbeitgeber?

Der Arbeitgeber muss nach dem Gesetz seine Beschéftigten durch die geeigneten, erforderlichen
und angemessenen Mallnahmen schiitzen, gegebenenfalls auch vor seinen Kunden.

Werden Beschiftigte durch andere Beschiftigte oder Vorgesetzte diskriminiert, muss der
Arbeitgeber durch das im Einzelfall notwendige Mittel (zum Beispiel Schulung, Ermahnung, aber
auch Abmahnung oder gar Kiindigung) auf die entsprechende Person einwirken

AuBerdem muss der Arbeitgeber seine Mitarbeiter {iber die gesetzlichen Pflichten aufkliren und
schulen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und § 61 b Arbeitsgerichtsgesetz miissen im
Betrieb so ausgelegt werden, dass diese unproblematisch von den Mitarbeitern eingesehen werden
konnen.

Weiterhin muss eine Beschwerdestelle fiir Beschwerden im Sinn des Gesetzes eingerichtet werden;
der Arbeitgeber muss den Mitarbeitern mitteilen, welche Person/en Ansprechpartner ist.
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8. Tipps fiir die Mitarbeiter

8.1. Beschwerdemoglichkeit nutzen

Wenn sich ein Mitarbeiter diskriminiert fiihlt, kann er sich beschweren
- bei der Beschwerdestelle im Betrieb
- beim Vorgesetzten oder der Personalstelle oder dem Arbeitgeber direkt

- beim Betriebsrat.

Wichtig: der Arbeitgeber kann den Mitarbeiter nur dann gegen Diskriminierung schiitzen, wenn
dieser ihm entsprechende Vorfille baldmaoglichst mitteilt.

8.2. Leistungsverweigerungsrecht

Nach dem Gesetz haben Mitarbeiter, die gesetzwidrig beléstigt oder sexuell beldstigt werden, ein
Recht, die Arbeitsleistung zu verweigern. Dies gilt nur dann, wenn andere Mittel zum Schutz der
betroffenen Mitarbeiter nicht greifen.

Auch hier gilt, dass die beléstigten Mitarbeiter schnellstmoglich den Arbeitgeber verstindigen
und um Abhilfe bitten.

Wichtig: Die Beldstigung oder sexuelle Beldstigung muss beweisbar sein!

Wenn ein Mitarbeiter die Arbeitsleistung verweigert, ohne diesen rechtlichen Grund dafiir
nachweisen zu konnen, muss er schwerwiegende arbeitsrechtliche Folgen befiirchten (kein Gehalt,
da keine Leistung; Abmahnung; Kiindigung, eventuell sogar aulerordentliche Kiindigung).

8.3. Schadensersatz und Entschidigung

Wird ein Mitarbeiter diskriminiert, so konnen ihm Anspriiche auf Schadensersatz oder
Entschiadigung gegeniiber dem Arbeitgeber zustehen. Wenn der Arbeitgeber die diskriminierende
Behandlungsweise aber nicht zu vertreten hat, schuldet er keinen Schadensersatz. Dies wire
beispielsweise dann der Fall, wenn der Mitarbeiter durch einen Kollegen diskriminiert wurde,
obwohl der Arbeitgeber diesen Kollegen wie alle Mitarbeiter hinreichend instruiert und geschult
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hatte.

Fristen: derartige Anspriiche miissen innerhalb einer Ausschlussfrist von zwei Monaten
gegeniiber dem Arbeitgeber schriftlich geltend gemacht werden. Ein Tarifvertrag kann andere
Fristen vorsehen. Der Lauf der Frist beginnt mit dem Tag, an dem der Mitarbeiter von der
Benachteiligung Kenntnis erlangt (bei Ablehnung einer Beforderung: mit Zugang des
Ablehnungsschreibens).

Weiterhin muss innerhalb der Frist von § 61 b Arbeitsgerichtsgesetz (drei Monate) Klage erhoben
werden. Diese Frist beginnt an dem Tag, an dem der benachteiligte Arbeitnehmer seine Anspriiche
geltend gemacht hat.

Wird eine der Fristen nicht gewahrt, so konnen die Anspriiche nicht mehr durchgesetzt werden.

8.4. Benachteiligungsverbot

Nach dem Gesetz darf kein Arbeitnehmer durch den Arbeitgeber benachteiligt werden, weil er seine
Rechte aus diesem Gesetz in Anspruch nimmt.
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