RIPIO

Kanzlei fur Arbeitsrecht Rechtsanwidlte

Arbeitsrechtliche Neuregelungen des
»yAllgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes*

1. Welche Ziele verfolgt das AGG?

Das Ziel des AGG ist es, Benachteiligungen aus bestimmten Grinden zu verhindern bzw. zu beseitigen. Das

Gesetz schiitzt vor Benachteiligungen wegen folgender ,,geschiitzter Merkmale:

- Rasse / ethnische Herkunft

- Geschlecht

- Religion oder Weltanschauung
- Behinderung

- Alter

- sexuelle Identitat

Benachteiligungen aus anderen Griinden, etwa wegen einer Krankheit, die noch nicht das Ausmal} einer Behin-

derung erreicht hat, oder wegen der bloBen Staatsangehorigkeit, fallen nicht unter das AGG.

2. Welche Bereiche des Arbeitslebens sind geschiitzt?

Benachteiligungen aus einem der o.g. Griinde sind gemdl3 § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 AGG in folgenden Bereichen

des Arbeitsrechts unzuldssig:

- bei den Bedingungen fiir den Zugang zu einer Erwerbstitigkeit und fiir den berufli-
chen Aufstieg

Damit sind vor allem Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen gemeint, die als Vorausset-
zung fir die Einstellung oder Beférderung eines Beschiftigten herangezogen werden. In diesem Be-
reich sind nicht nur Arbeitnehmer geschiitzt, sondern auch Selbstindige (freie Mitarbeiter, Handels-

vertreter, selbstindige Dienstleister) und Organvertreter (GmbH-Geschiftsfiihrer und Vorstinde).
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- bei den Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen einschliefSlich Arbeitsentgelt und
Entlassungsbedingungen

Mit den Arbeitsbedingungen sind faktisch alle arbeitsrechtlichen Regelungen erfasst, gleichgtiltig, ob
sie auf Arbeitsvertrag, Betriebsvereinbarung oder Tarifvertrag beruhen, insbesondere simtliche Re-
gelungen tber das Arbeitsentgelt und die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses (Kindigungsregelun-

gen, Befristungen).

- bei Mafinahmen bei der Durchfithrung und Beendigung eines Beschiftigungsver-
hiltnisses sowie beim beruflichen Aufstieg

Nicht nur die vertraglichen Regelungen, auch tatsichliche Mafinahmen wihrend des Arbeitsverhalt-
nisses unterliegen der Gleichbehandlungskontrolle, z.B. Versetzungen, Beférderungen und Kiindi-
gungen. Zwar soll gemil § 2 Abs. 4 AGG fir Kindigungen ausschlieflich das allgemeine und be-
sondere Kindigungsschutzrecht gelten, doch diirfte diese Einschrinkung den europiischen Vorga-
ben nicht ohne weiteres geniigen. Auch bei Kiindigungen wird deshalb kiinftig das Benachteili-

gungsverbot beachtet werden miissen.

- beim Zugang zur Berufsbildung, zur Berufsausbildung, und zur beruflichen Wei-
terbildung
Ebenso wie der Zugang zur Beschiftigung soll der Zugang zur beruflichen Aus- und Weiterbildung
diskriminierungsfrei ausgestaltet sein.

- bei der Mitgliedschaft und Mitwirtkung in einer Beschiftigten- oder Arbeitgeberver-
einigung

Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaften kénnen Mitglieder nicht wegen des Vorliegens eines ge-

schutzten Merkmals ablehnen.
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3.  Was ist eine Benachteiligung i.S.d. AGG ?

§ 3 AGG definiert die Begriffe der unmittelbaren und mittelbaren Benachteiligung, sowie die weiteren Formen
der Benachteiligung (Belidstigung und sexuelle Belistigung). Auch die Anweisung zur Benachteiligung einer Per-
son gilt als Benachteiligung.

Benachteiligung:

Eine Person erfahrt wegen eines unzuldssigen Merkmals eine weniger giinstige Behandlung, als eine
andere Person in einer vergleichbaren Situation erfihrt, erfahren hat oder erfahren wiirde. Eine Be-
nachteiligung wegen des Geschlechts liegt stets vor bei der Benachteiligung einer Frau wegen
Schwangerschaft oder Mutterschaft.

Beispiele: Eine Bewerberin wird abgelehnt, weil sie das geforderte Hochstalter von 35 Jahren um
zwei Jahre tberschritten hat. Ein Arbeitnehmer wird nicht in eine leitende Position beférdert, weil

aufgrund seiner Behinderung tibermilBige Krankheitszeiten befiirchtet werden.

Mittelbare Benachteiligung:

Dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren kénnen eine Person wegen ei-
nes unzuldssigen Merkmals gegentiber anderen Personen in besonderer Weise benachteiligen, es sei
denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind zur Erreichung eines rechtmafi-

gen Ziels sachlich gerechtfertigt und die Mittel angemessen und erforderlich.
Beispiel: Bestimmte Sonderzahlungen werden nur an Vollzeit Beschiftigte bezahlt und die weitaus

tberwiegende Zahl der Teilzeitbeschiftigten sind Frauen (= mittelbare Benachteiligung wegen des
Geschlechts).
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Belistigung:

Darunter fallen Verhaltensweisen wie Beleidigungen, Erniedrigungen, Einschiichterungen, Drohun-
gen und koérperliche Aggressionen, wenn sie mit einem geschiitzten Merkmal im Zusammenhang
stehen.

Beachte: Mobbing-Tatbestinde unterfallen nur insoweit dem Schutz des AGG, wenn sie mit einem

der geschiitzten Merkmale im Zusammenhang stehen.
Sexuelle Belidstigung:
Darunter fallen Verhaltensweisen wie Berithrungen, AuBerungen mit geschlechtlichem Aspekt, Ges-

ten/Zeichen und Zeigen und Anbringen von pornographischen Datstellungen, wenn sie mit einem

geschiitzten Merkmal im Zusammenhang stehen.

Positive Mallnahmen, die Nachteile wegen eines der geschiitzten Merkmale verhindern oder ausgleichen sollen,
bleiben gemal} § 5 AGG zulissig. Die bevorzugte Einstellung von Frauen oder Schwerbehinderten beispielswei-
se dirfte daher auch in Zukunft moglich bleiben, wohl aber nicht starre Quotenregelungen.

Andere Benachteiligungsverbote, etwa das Verbot der Benachteiligung von Teilzeit- oder befristet Beschiftig-

ten, von Arbeitnehmern wihrend der Altersteilzeit, oder von Arbeitnehmern, die in zuldssiger Weise ihre Rechte

ausiiben (MaBregelungsverbot) sind neben dem AGG auch weiterhin zu beachten.

4.  Inhalt des Benachteiligungsverbots

§ 7 Abs. 1 AGG bestimmt, dass

»Beschiftigte nicht wegen eines geschiitzten Merkmals benachteiligt werden diirfen.

Das Benachteiligungsverbot richtet sich neben dem Arbeitgeber auch an Vorgesetzte und Arbeitskollegen. Au-
Berdem gilt das Benachteiligungsverbot bereits dann, wenn die benachteiligende Person das Vorliegen eines ge-
schiitzten Merkmals nur annimmt; ob das Merkmal tatsichlich in der Person des Beschiftigten vorliegt, ist nicht

entscheidend.
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Damit soll verhindert werden, dass Menschen etwa aufgrund bestimmter Verhaltensweisen oder ihres dufleren
Erscheinungsbildes benachteiligt werden, obgleich das der Benachteiligung zugrundeliegende Merkmal objektiv

nicht vorliegt.

Beispiel: Ein Bewerber erweckt aufgrund seines Habitus den Anschein der Homosexualitat und wird

deshalb nicht eingestellt. Tatsdchlich ist der Bewerber heterosexuell.

Verstofit eine MaBnahme gegen das Benachteiligungsverbot, so ist sie wegen eines Gesetzesversto3es nichtig, §
134 BGB. Bestimmungen in individual- oder kollektivrechtlichen Vereinbarungen, die gegen das Benachteili-
gungsverbot versto3en, sind gleichermallen unwirksam, § 7 Abs. 2 AGG. Auflerdem stellt eine Benachteiligung
gemil § 7 Abs. 3 AGG eine Vertragspflichtverletzung dar, so dass der Benachteiligte die allgemeinen Regelun-

gen des vertraglichen Leistungsstérungsrechts in Anspruch nehmen kann.

Beispiel: Fine benachteiligende Versetzung ist unwirksam, auch wenn sie arbeitsvertraglich zuldssig

wire. Der Arbeitnehmer muss der Versetzungsanordnung nicht Folge leisten.

5.  Ausnahme: Zulissigkeit unterschiedlicher Behandlung

Das AGG lisst objektive ,,Benachteiligungen® zu, wenn diese zwar durch ein geschiitztes Merkmal veranlasst
sind, aufgrund einer legitimen Zielrichtung die Benachteiligung jedoch nicht als unzuldssige Diskriminierung

erscheint.
Berufliche Anforderungen:
§ 8 Abs. 1 Nr. 1 AGG lisst eine unterschiedliche Behandlung wegen eines geschiitzten Merkmals

zu, wenn dies wegen der Art der auszuiibenden Titigkeit oder der Bedingungen ihrer Austibung ei-

ne wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung fiir die Tiétigkeit ist.

Beispiel: Ein Arbeitnehmer wird nicht als Berufskraftfahrer eingestellt, weil er unter Epilepsie leidet.
Hier ist das Fehlen der Behinderung ,,Epilepsie” zwingende Voraussetzung fiir die auszutibende T4-

tigkeit
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Religionsgemeinschaften:

Religions- und Glaubensgemeinschaften ist gemil3 § 9 Abs. 1 AGG eine unterschiedliche Behand-
lung wegen der Religion oder Weltanschauung gestattet, wenn die Religion oder Weltanschauung ei-

ner Person nach der Art der Titigkeit eine gerechtfertigte berufliche Anforderung darstellt.

Beispiel: Ein von der katholischen Kirche betriebener Kindergarten kiindigt der Leiterin, weil diese

eine gleichgeschlechtliche Lebenspartnerschaft eingegangen ist.

Differenzierung wegen des Alters:

Gemil § 10 AGG ist auch eine unterschiedliche Behandlung wegen des Alters zulissig, wenn sie

,,objektiv angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt™ ist.
Das Gesetz nennt hier einige Beispiele von Regelungen, die unter Umstidnden zulissig sein kénnen:

- besondere Regelungen zur Férderung der beruflichen Fingliederung Alterer, Jugendlicher
oder Personen mit Firsorgepflichten

- Mindestanforderungen an das Alter bei Einstellung und besonderen Vergiinstigungen

- Héchstalter bei Einstellung

- Altersgrenzen bei Systemen der betrieblichen Altersversorgung

- Befristung des Arbeitsverhiltnisses zum Rentenalter

- Berticksichtigung des Alters bei der Sozialauswahl, wenn diesem Kriterium kein genereller
Vorrang zukommt

- Unkiindbarkeitsbestimmungen, soweit dadurch eine Sozialauswahl nicht grob fehlerhaft
wird

- Altersbezogene Differenzierung in Sozialplinen

Mit diesen Ausnahmebestimmungen werden einige der besonders hiufigen Altersdifferenzierungen
im Kindigungsrecht gerechtfertigt. Um den europiischen Vorgaben gerecht zu werden, muss aber
eine mal3volle, sachgerechte Differenzierung, etwa aufgrund beschiftigungspolitischer Ziele, erfol-

gen.
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6. Rechte der Beschiftigten bei Benachteiligung

Beschiftigte, die von einer Benachteiligung 1.5.d. AGG betroffen sind, haben unterschiedliche Méglichkeiten,

sich hiergegen zur Wehr zu setzen.
Beschwerde:

Betroffene konnen sich beim Betriebsrat / Personalrat oder bei einer vom Arbeitgeber gesondert zu

bestimmenden Beschwerdestelle ausdricklich beschweren. Die Beschwerde muss inhaltlich tibet-

prift und dem Betroffenen das Ergebnis mitgeteilt werden.
Antidiskriminierungsstelle:

Die beim Bundesfamilienministerium neu eingerichtete ,,Antidiskriminierungsstelle des Bundes® ist
auf Anfrage betroffener Personen verpflichtet, diese zu unterstiitzen. Die Unterstiitzung kann die
Bereitstellung von Informationen und die Vermittlung an unterstiitzende Verbinde (,,Antidiskrimi-
nierungsverbinde®) beinhalten, aber auch die unmittelbare Einschaltung gegentiber dem Arbeitge-

ber, um eine glitlichen Einigung zu erreichen.
Leistungsverweigerung:

Bei Beldstigungen und sexuellen Beldstigungen kann der Betroffene ohne Verlust des Entgeltan-
spruchs die Leistung verweigern, wenn und solange der Arbeitgeber keine oder nur ungeeignete
MaBnahmen ergreift und die Leistungsverweigerung zum Schutz des Betroffenen erforderlich ist.
Bei sonstigen Benachteiligungen kann das allgemeine Zuriickbehaltungsrecht des § 273 BGB ein-

greifen.
Kiindigung:
In gravierenden Fillen kann der Betroffene nach Abmahnung das Arbeitsverhiltnis auBerordentlich

kiindigen und von dem Arbeitgeber Schadensersatz verlangen, § 628 BGB. Der Schadensersatz be-
inhaltet die Verglitung fir die Dauer der Kindigungsfrist und eine angemessene Abfindung.
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7.  Anspriche auf Entschiddigung / Schadensersatz

Das AGG sieht zum finanziellen Ausgleich von Benachteiligungen einen Schadensersatzanspruch und einen

Entschidigungsanspruch vor. Der Schadensersatzanspruch soll materielle Nachteile des Beschiftigten ausglei-

chen, die dieser durch die Benachteiligung erleidet. Die erlittenen immateriellen Nachteile, die durch die Verlet-

zung des Personlichkeitsrechts entstehen, werden demgegentiber mit dem Entschadigungsanspruch sanktioniert.

Der Schadensersatzanspruch ersetzt finanzielle Schiden, insbesondere die wegen der Benachteiligung entgan-

gene Vergltung. Voraussetzung ist jedoch hier, dass der Arbeitgeber schuldhaft handelt, d.h. vorsitzlich oder

zumindest fahrldssig, wobei ihm das Verschulden seiner Fiihrungskrifte zugerechnet wird.

Beispiel: Ein Bewerber wird nur deshalb nicht eingestellt, weil er Muslim ist. Da er keine andere
Anstellung findet, verlangt er die ihm durch die Benachteiligung entgangene Verglitung.

Zu betonen ist, dass ein aufgrund einer Benachteiligung nicht eingestellter Bewerber keinen Anspruch auf Ein-

stellung besitzt, § 15 Abs. 6 AGG.

Der Entschidigungsanspruch stellt keinen materiellen Schadensausgleich, sondern eine Sanktion dar. Diese
muss mit Blick auf die Schwere der Benachteiligung angemessen und fiir den Arbeitgeber spiirbar sein. Millio-
nenklagen, wie insbesondere in den USA iblich, wird es zwar voraussichtlich vor deutschen Gerichten nicht
geben; schmerzhafte Sanktionen in einer fiinf- bis sechsstelliger GréBenordnung sind aber durchaus denkbar.
Nur bei Benachteiligungen im Bewerbungsverfahren, wenn ein benachteiligter Bewerber auch ohne die Benach-
teiligung nicht eingestellt worden wire, ist der Anspruch begrenzt auf die Summe von drei Bruttomonatsgehil-

tern.

Beispiel: Ein mannlicher Bewerber bewirbt sich auf die Stellenanzeige als ,,Verkduferin®. Obgleich
er aufgrund besserer Eignung der weiblichen Bewerberin ohnehin nicht eingestellt worden wire,

wird die erlittene Benachteiligung mit einer Entschidigung sanktioniert.

Der Entschiadigungsanspruch ist nicht von einem Verschulden des Arbeitgebers abhingig. Jeder gedankenlose

Fehler in der Personalarbeit kann daher finanzielle Folgen nach sich ziehen. Auch wenn die Benachteiligung
darauf beruht, dass der Arbeitgeber eine kollektivrechtliche Vereinbarung (Betriebsvereinbarung, Tarifvertrag)
anwendet, besteht der Entschidigungsanspruch; allerdings muss in diesem Fall zumindest grobe Fahrlissigkeit

des Arbeitgebers vorliegen.
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Beispiel: Der Arbeitgeber wendet eine fiir Teilzeitkrifte benachteiligende Regelung in einer Be-
triebsvereinbarung weiter an, ohne versucht zu haben, die Betriebsvereinbarung einvernehmlich mit

dem Betriebsrat zu andern.

Die Anspriiche miissen von dem Betroffenen - vorbehaltlich einer anderweitigen tariflichen Regelung - innerhalb
ciner Frist von zwei Monaten schriftlich geltend gemacht werden. Diese Frist beginnt mit Kenntnis der Be-

nachteiligung, bei Bewerbern mit Zugang der Ablehnung. Nach einer weiteren Frist von drei Monaten missen
die Anspriiche gerichtlich geltend gemacht werden, § 61b ArbGG.

8.  Beweiserleichterungen und Beweislast

In prozessualer Hinsicht bestehen zugunsten des Beschiftigten erhebliche Beweiserleichterungen. Kann der
Beschiftigte nachweisen, dass er benachteiligt worden ist, muss er nicht zusitzlich beweisen, dass die Benachtei-
ligung durch eines der vom AGG geschiitzten Merkmale motiviert wurde. Dabei geniigt, dass der Beschiftigte

Tatsachen beweist, die ein Indiz fur eine Benachteiligung datstellen.

Die fiir die Annahme einer Benachteiligung ausreichenden Indizien kénnen bereits folgende sein:

- Stellenausschreibung unter Versto3 gegen das Benachteiligungsverbot (auch durch die Arbeits-
agentur oder externe Personalberater).

- Bewerberfragebogen mit unzulissigen, auf geschiitzte Merkmale bezogene Fragen

- Anforderung eines Passfotos

- diskriminierende Meinungsiulerungen vor Dritten

- Nichteinladung eines schwerbehinderten Bewerbers zum Vorstellungsgesprich

Liegt die Vermutung einer Benachteiligung vor, muss sich der Arbeitgeber entlasten. Er muss entweder bewei-
sen, dass die objektive Benachteiligung durch andere, nicht mit einem geschttzten Merkmal in Zusammenhang
stehende Griinde veranlasst wurde, oder, dass die Benachteiligung wegen des Merkmals ausnahmsweise gerecht-

fertigt ist.

Gelingt diese Entlastung nicht, muss der Arbeitgeber zur Vermeidung von Schadensersatzanspriichen zumindest

beweisen, dass er die Benachteiligung nicht zu vertreten hat. Dies setzt zweierlei voraus:
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- die handelnde Person (Vorgesetzter, Personalverantwortlicher etc.) hat nicht selbst schuldhaft
gehandelt;

und

- der Arbeitgeber hat priventiv alles Erforderliche getan, um Benachteiligungen zu verhindern.
Dem Vorwurf eines zumindest fahrldssigen Organisationsverschuldens wird der Arbeitgeber je-
doch nur begegnen kénnen, wenn er seine Beschiftigten, wie dies in § 12 AGG vorgesehen ist,

in geeigneter Weise geschult hat und dies im Streitfall auch nachweisen kann.

Will sich der Arbeitgeber gegentiber Schadensersatzanspriichen auf die zweimonatige Ausschlussfrist berufen,
so gelingt dies nur, wenn er den Beginn der Frist darlegen und beweisen kann. Der Arbeitgeber muss deshalb
nachweisbar dokumentieren, wann der Arbeitnehmer von der benachteiligenden MaB3nahme Kenntnis erlangt
hat bzw. wann ein Stellenbewerber die Ablehnung erhalten hat. Zugangsnachweise kénnen durch personliche
Empfangsbekenntnisse, Einwurf-Einschreiben oder Zustellung per Boten erlangt werden; Lesebestitigungen im
Email-Verkehr oder Sendeberichte von Faxgeriten bieten demgegentiber keinen uneingeschrinkten Zugangs-

nachweis. Insbesondere in Bewerbungsverfahren bedeutet dies einen erhShten Zeit- und Kostenaufwand.

9.  Welche Organisationspflichten treffen den Arbeitgeber?

Der Arbeitgeber ist in der Pflicht, alle erforderlichen und geeigneten Mal3nahmen zu ergreifen, um Benachteili-

gungen in seinem Unternehmen zu vermeiden bzw. zu beseitigen. Dies beinhaltet sowohl priventive als auch

repressive Mal3nahmen.

Stellenausschreibungen:

Arbeitsplitze dirfen nicht unter Versto3 gegen das Benachteiligungsverbot ausgeschrieben werden,
§ 11 AGG. Anderenfalls begriindet allein die fehlerhafte Stellenausschreibung Entschidigungsan-

spriche.
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Privention / Schulung der Beschiftigten:

Der Arbeitgeber hat vorbeugend die erforderlichen Mainahmen zum Schutz der Arbeitnehmer vor
Benachteiligungen zu ergreifen. Da sich kaum abschitzen ldsst, welche MaB3nahmen im Streitfall als
ausreichend angesehen werden, lisst sich eine hinreichende Privention nur durch die regelméilige

Schulung der Beschiftigten mit dem Ziel der Unterbindung von Benachteiligungen erreichen. Denn

dadurch gilt die Verpflichtung des Arbeitgebers zur Privention als erfiillt.

Prozess- und Vertragsrevision:

Um sicherzustellen, dass die in der Personalarbeit verwandten Prozesse (Einstellungs- und Aus-
wahlverfahren, Mitarbeiterbeurteilungen, Sanktions- und Kindigungsverfahren) und die im Unter-
nehmen geltenden rechtlichen Bestimmungen (Arbeitsvertrige, Betriebsvereinbarungen, Tarifver-
trige) keine unzuldssigen Benachteiligungen enthalten, missen diese umfassend dberprift und et-

forderlichenfalls AGG-fest ausgestaltet werden.

Dokumentation von Personalmal3nahmen:
Um in Streitfillen nachweisen zu kénnen, dass personelle MaBlnahmen nicht auf einer unzuldssigen
Benachteiligung beruhen, mussen Entscheidungsgrundlagen abrufbar in ausreichender Weise do-
kumentiert werden.

Beseitigung von Benachteiligungen:
Verstoflen Beschiftigte oder Dritte gegen das Benachteiligungsverbot, hat der Arbeitgeber dies
durch die im Finzelfall geeigneten Mal3nahmen zu unterbinden. Dies kann etwa durch die Verset-

zung, Abmahnung oder Kindigung des benachteiligenden Arbeitnehmers erfolgen oder durch die

Ermahnung eines die Beschiftigten benachteiligenden Vertragspartners.
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Bestimmung einer Beschwerdestelle:

Der Arbeitgeber muss eine Beschwerdestelle einrichten bzw. zumindest eine fiir Beschwerden zu-
stindige Person benennen, bei der sich betroffene Arbeitnehmer ohne Angst vor Repressionen be-
schweren kénnen, wenn sie sich benachteiligt fithlen. Als Beschwerdestelle kann etwa eine Person
aus der Personalabteilung, die betriebliche Sozialberatung, der Betriebsrat oder der Fachvorgesetzte

bestimmt werden.

Aushang einschligiger Gesetze:

Die fiir die Sanktion von Benachteiligungen einschligigen Gesetze (AGG, § 61b ArbGG) sowie In-
formationen tber die Beschwerdestelle miissen an geeigneter Stelle im Betrieb (Schwarzes Brett,

Intranet) bekannt gemacht werden.

10. Rechte des Betriebsrats

Allgemeine Uberwachung:

Gemil3 § 75 Abs. 1 BetrVG n.F. haben Betriebsrat und Arbeitgeber dariiber zu wachen, dass alle im
Betrieb titigen Personen nach den Grundsitzen von Recht und Billigkeit behandelt werden, insbe-
sondere, dass jede Benachteiligung von Personen aus Griinden ihrer Rasse oder wegen ihrer ethni-
schen Herkunft, ihrer Abstammung oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationalitit, ihrer Religion oder
Weltanschauung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Betiti-

gung oder Hinstellung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitit unterbleibt.

Das Unterbinden von Benachteiligungen im betrieblichen Alltag geh6rt damit kiinftig zu den
generellen Aufgaben des Betriebsrats. Zu deren Erledigung steht ihm das gesamte betriebsverfas-

sungsrechtliche Instrumentarium zur Verfiigung. Der Betriebsrat kann daher z.B.
- Schulungen zum AGG fiir sich und die Beschiftigten verlangen;

- Interne Regelungen und Verfahren tatsichlich und rechtlich auf Benachteiligungen tiberpriifen;

- die Unterlassung bzw. Beseitigung benachteiligender Vorgehensweisen verlangen.
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Initiativrechte:

Da die Vermeidung von Benachteiligungen die Fragen der innerbetrieblichen Ordnung betreffen,

kann der Betriebsrat gemdl3 § 87 Satz 1 Nr. 1 BetrVG beispielsweise verlangen, dass in einer Be-
triebsvereinbarung allgemeine Regelungen zur Privention und zur Beseitigung von Benachteili-
gungen aufgestellt werden. Gleiches gilt fiir die Einrichtung der Beschwerdestelle und das Verfahren

bei der Behandlung von Beschwerden.

Personelle Maf3nahmen:

Verstoflen personelle Mainahmen, insbesondere Einstellungen, Versetzungen oder Kindigungen,
gegen das Benachteiligungsverbot, kann der Betriebsrat im Rahmen seiner Beteiligungsrechte (§§ 99,
102 BetrVG) die jeweils bestehenden Mitbestimmungsrechte ausiiben. In gravierenden Fillen kann
er gemil} § 104 BetrVG die Entfernung eines benachteiligenden Arbeitnehmers aus dem Betrieb

verlangen.

Beschwerdeverfahren:

Neben der Beschwerdestelle ist auch der Betriebsrat zur Entgegennahme von Beschwerden der Ar-
beitnehmer zustindig. Beschwert sich ein Betroffener beim Betriebsrat, hat dieser die Berechtigung
der Beschwerde zu tiberpriifen, §§ 84, 85 BetrVG. Lisst sich mit dem Arbeitgeber kein Einverneh-
men Uber die Berechtigung der Beschwerde erzielen, kann der Betriebsrat zur verbindlichen Ent-

scheidung die Einigungsstelle anrufen.

Anspruch gemil} § 23 BetrVG:

Der Betriebsrat kann, wie auch eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft, bei einem groben Verstof3
gegen die Bestimmungen des AGG die Rechte aus § 23 BetrVG geltend machen. Er kann damit un-
ter Androhung eines Ordnungsgeldes von bis zu € 10.000 z.B. die Unterlassung benachteiligender
Handlungen verlangen, ebenso die Vornahme geeigneter Schutz- und Priventionsmalnahmen. In-

dividuelle Anspriiche von Betroffenen kann der Betriebsrat jedoch nicht geltend machen.
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11. Rechte sonstiger Verbidnde

Das AGG sieht vor, dass sich die betroffenen Beschiftigten von sog. Antidiskriminierungsverbinden unter-
stiitzen lassen kénnen. Diese sind berechtigt, Rechtsangelegenheiten Betroffener zu besorgen und als Beistand

des Betroffenen im gerichtlichen Verfahren aufzutreten.

12.  Noch Fragen?

Fir weitergehende Informationen zum AGG und zur betrieblichen Umsetzung der neuen gesetzlichen Vorga-

ben stehen wir Ihnen gerne zur Verfiigung. Wir freuen uns iiber Ihre Kontaktaufnahme.

R | P | O Rechtsanwilte

Im Mediapark 6 | 50670 Koln
Telefon 0221 -355051-0
Telefax 0221 - 3550 51 - 35
E-Mail info@tpo-rechtsanwaelte.de
Internet www.rpo-rechtsanwaelte.de
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