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Grundlagen von Gleichbehandlung und Antidiskriminierungsrecht

1.

Grundstrukturen

- ,Verfeinerung der Gerechtigkeitsidee” oder ,anmafe Einschrdnkung von Freiheit*?
- Adressaten (Arbeitgeber, Betriebsparteien, Tarthagsparteien, Gesetzgeber)

- Mal3stab:

a) Gleichbehandlungsgrundsatz/Gleichheitssatz

= Differenzierungaus jedem sachlichen (zweckrationalen) Grund zulags

b) Antidiskriminierungsrecht

= Differenzierungaus bestimmten Grinden unzulassig

Rechtliche Auspragungen

a) Européisches Recht
aa) Staatsangehdrigkeit (Art. 45 Il AEUV, ferneclirt. 18 AEUV)
(2) Innerhalb der Union ist die Freizligigkeit dabaitnehmer gewéahrleistet.
(2) Sie umfasst die Abschaffung jeder auf der Saaehdrigkeit beruhenden
unterschiedlichen Behandlung der Arbeitnehmer digglMdstaaten in Bezug auf
Beschaftigung, Entlohnung und sonstige Arbeitsbgagen.
bb)  Entgeltgleichheit (Art. 157 AEUV)

(1) Jeder Mitgliedstaat stellt die Anwendung desr@satzes des gleichen Entgelts
fur Manner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiArbeit sicher.

cc)  Sonstige Gleichheit der Geschlechter (u. a2B806/54/EG)

dd) Art. 10 AEUV, RL 2000/43/EG, RL 2000/78/EG

Bei der Festlegung und Durchfihrung ihrer Politikduhrer Ma3nahmen zielt die
Union darauf ab, Diskriminierungen aus Griinden@eschlechts, der Rasse, der
ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltaasecing, einer Behinderung, des

Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu bekdmpfen.

ee) Art. 20-26 GRC (Européische Grundrechte-Charta)



b) Verfassungsrecht (Art. 3, I, II, Il GG)

c) Einfaches Recht
aa) Allgemeiner (ungeschriebener) Gleichbehandigmgslsatz
bb)  AGG - Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (fiissverstandlich)
cc) 8§81 SGB IX (schwerbehinderte Beschétftigte)
dd) 84 TzBfG (teilzeitbeschaftigte/befristet beiitige AN)
ee) 875I1BetrVG

(1) Arbeitgeber und Betriebsrat haben dariiber zthesa, dass alle im Betrieb tatigen
Personen nach den Grundsatzen von Recht und Rilligkhandelt werden,
insbesondere, dass jede Benachteiligung von ParsarseGrinden ihrer Rasse oder
wegen ihrer ethnischen Herkunft, inrer Abstammuadegrasonstigen Herkunft, ihrer
Nationalitat, ihrer Religion oder Weltanschauutger Behinderung, ihres Alters,
ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Betéatigoder Einstellung oder wegen
ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitégrbteibt.

[I. Allgemeiner Gleichbehandlungsgrundsatz
1. Rechtsgrundlage (str., s. insbesondere § 75VBes. a. 81b | 4 BetrAVG)
2. Einzelvoraussetzungen
a) Schaffung/Anwendung einer Regel durch Arbeitgab@usibung eigener
Gestaltungsmacht > Abgrenzung zur Vertragsfreiheit
b) Ungleichbehandlung
c) Vorliegen/Fehlen eines sachlichen (zweckratiemaGrundes
> BAGE 33, 57 (Differenzierung zwischen ArbeitemmduAngestellten bei
Gratifikation)

> BAGE 105, 266 = NZA 2003, 724 (hohere Jahressomd@wendung nur an
Angestellte):

Will ein Arbeitgeber aus sachlichen Griinden die Angestellten starker an sein Unternehmen
binden und gewahrt er ihnen deshalb eine héhere Jahressonderzuwendung als den
gewerblichen Arbeitnehmern, so haben die gewerblichen Arbeitnehmer grundsatzlich
keinen Anspruch auf die héhere Zuwendung aus dem Gesichtspunkt der

Gleichbehandlung.

> BAG, NZA 2003, 215 (ungleiche Vergitung)

3. Rechtsfolgen bei Verletzung des Gleichbehandignmdsatzes
a) Vergangenheit: idR Anspruch des/der benachterligN
b) Zukunft: Neugestaltung moglich (soweit nicht ansleren Griinden unzulassig)



[ll. Antidiskriminierungsrecht

1. Konzeption
a) Struktur
Bestimmte Motive und Griinde sollen bei der Entsbinegen, die sich bestimmter Weise
auf andere auswirken, keine Rolle spielen dirfen
b) Ziele (Menschenwirdeschutz, Verteilungsgerekbitgsoziale Inklusion)
c) Erweiterung der Chancen potentielle Diskriminiegsopfer zulasten des Freiraums
potentieller Diskriminierungstater

2. Voraussetzungen
a) Anwendungsbereich
aa) Personlich, § 6 AGG
bb)  Sachlich, § 2 AGG
b) Benachteiligungsverbot
aa) Differenzierungsgriinde (,verponte Merkmale“}y, 8GG

ArbG Stuttgart, NZA-RR 2010, 344:
Der Entschadigungsanspruch gem. §§ 1, 15 II AGG setzt eine Benachteiligung unter

anderem wegen der ,ethnischen Herkunft” voraus. , Ossi” bezeichnet keine Ethnie.

Behinderung (Krankheit fallt nicht darunter = EUGHEZA 2006, 839)
Alter (jedes Lebensalter — auch Schutz Jiingerezrgeser Alteren)
BAG (20.3.2012) - Auszug aus der PressemitteilungR/12:

Die Differenzierung der Urlaubsdauer nach dem Lehker in § 26 Abs. 1 Satz 2
TVOD benachteiligt Beschétftigte, die das 40. Lelgmrsnoch nicht vollendet haben,
unmittelbar und verstof3t gegen das Verbot der Beadigung wegen des Alters.
Die tarifliche Urlaubsstaffelung verfolgt nicht dagitime Ziel, einem gesteigerten
Erholungsbediirfnis élterer Menschen Rechnung getraEin gesteigertes
Erholungsbedurfnis von Beschéftigten bereits ab 8@nbzw. 40. Lebensjahr lielze
sich auch kaum begriinden. Der Verstol3 der in 8l&6 A Satz 2 TV6D
angeordneten Staffelung der Urlaubsdauer gegeWeth®et der Diskriminierung
wegen des Alters kann nur beseitigt werden, indenbduer des Urlaubs der wegen
ihres Alters diskriminierten Beschaftigten in dat And Weise ,nach oben*
angepasst wird, dass auch ihr Urlaubsanspructd@ne<alenderjahr 30 Arbeitstage
betragt.



bb)  Benachteiligungsformen

(1)  Unmittelbare Benachteilung, § 3 | AGG
> BAGE 131, 86 = NZA 2009, 1016 = JA 2010, 903 mm. Krause
(Diskriminierungsverbot bei Einstellung — Madcheaamnats-Fall):

1. Will der Schultrager eine Stelle nur mit einer Frau besetzen, weil die Tatigkeit
auch mit Nachtdiensten in einem Madcheninternat verbunden ist, wird ein
mannlicher Bewerber nicht unzuldssig wegen seines Geschlechts benachteiligt,
wenn er deshalb nicht in die Bewerberauswahl fir die zu besetzende Betreuerstelle
mit einbezogen wird. Die unterschiedliche Behandlung wegen des Geschlechts ist
in diesem Falle zulassig.

2. Die Gestaltung des Anforderungsprofils fir einen zu besetzenden freien
Arbeitsplatz unterliegt der unternehmerischen Handlungsfreiheit des Arbeitgebers.
Auch ein 6ffentlicher Arbeitgeber darf im Rahmen seiner Organisationsgewalt die
Dienstposten nach organisatorischen Bedirfnissen und Méglichkeiten einrichten

und ausgestalten.

> BVerfGE 89, 276 = NZA 1994, 745 (Gleichberechtigibei Einstellung)
> BVerfG, NZA 2007, 195 (Gleichberechtigung bei &&llung)

2 Mittelbare Benachteilung, 8§ 3 Il AGG

> BAG, NZA 2011, 122Qzur Frage einer Diskriminierung aufgrund der Rasber
der ethnischen Herkunft durch Aufforderung an Kiroatit geringen
Deutschkenntnissen, die in Schwimmbad beschéafigeinen Deutschkurs zu besuchen):

Die Aufforderung des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber, an einem Deutschkurs
teilzunehmen, um arbeitsnotwendige Sprachkenntnisse fiir eine zuldassigerweise
angeordnete Tatigkeit zu erwerben, stellt keinen VerstoB gegen das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz dar. Das gilt auch dann, wenn der Deutschkurs vertrags-
oder tarifvertragswidrig auBerhalb der Arbeitszeit und auf eigene Kosten des

Arbeitnehmers absolviert werden soll.

> BAGE 71, 195 = NZA 1993, 89{Diskriminierung beim Entgelt durch eine
bestimmte Lohnpolitik des Arbeitgebers):

1. Sind mannliche und weibliche Arbeitnehmer mit der gleichen Arbeit beschaftigt
und entlohnt der Arbeitgeber fast die Halfte der Ménner, dagegen nur 1/10 der
Frauen Uber Tarif, dann liegt hierin ein VerstoB gegen § 612 III BGB (a. F., jetzt
AGG), wenn die héhere Entlohnung der mannlichen Arbeitnehmer nicht durch

Grinde gerechtfertigt ist, die nicht auf das Geschlecht bezogen sind.



2. Die nach § 612 III BGB i.V. mit § 611a BGB (a. F., jetzt AGG) fir die
Verlagerung der Beweislast auf den Arbeitgeber erforderlichen Tatsachen, die eine
Benachteiligung wegen des Geschlechts vermuten lassen, sind jedenfalls dann
durch die zahlenmé&Big wesentlich gréBere nachteilige Betroffenheit der
Angehdrigen eines Geschlechts glaubhaft gemacht, wenn die Kriterien flr die
Entlohnungspraxis des Arbeitgebers fur die Arbeitnehmer nicht durchschaubar

sind.

3. Nach dem Grundsatz der gemeinschaftsrechtskonformen Auslegung beruht eine
Entgeltdiskriminierung jedenfalls dann auf einer Vereinbarung i.S. des § 612 III
BGB (a. F., jetzt AGG), wenn der unterschiedlichen Behandlung zumindest eine
Vereinbarung mit den beglinstigten Arbeithnehmern zugrunde liegt. Eine

Vereinbarung mit dem benachteiligten Arbeithehmer muss nicht hinzukommen.

4. Im Falle eines VerstoBes gegen § 612 III BGB (a. F., jetzt AGG) haben die
wegen ihres Geschlechts benachteiligten Arbeitnehmer Anspruch auf die

Leistungen, die der bevorzugten Gruppe gewdahrt werden.

> BAGE 73, 166 = NZA 1994, 413 (Reichweite des Disknierungsverbots
bei Freistellung)

(3) Belastigung, 8§ 3 1ll AGG

(4) Sexuelle Belastigung, 8 3 IV AGG

(5) Anweisung zur Benachteiligung einer Person, § 3GA

c) Rechtfertigungsgrinde
aa) Berufliche Anforderungen, § 8 AGG

> BAGE 131, 86 = NZA 2009, 1016 = JA 2010, 903 mmA. Krause
(Diskriminierungsverbot bzgl. dé€seschlechtsei Einstellung
— Madcheninternats-Fall)
Wesentliche und entscheidende berufliche Anfandgr
(Zweck-Mittel-Relation)
Rechtmaliger Zweck
(nach BAG unternehmerischer Zweck, der die Anfardgrbedingt)
Angemessenheit der Anforderung

» EuGH, NZA 2011, 1039:
Tarifvertragliche Altersgrenze von 60 Jahren fiotén verstol3t gegen
europdaisches Recht (RL 2000/78/EG):
- Vorhandensein besonderer kérperlicher Fahigkeiear zvesentliche
und entscheidende berufliche Anforderung
- Sicherheit des Luftverkehrs = rechtmafiger Zweck
- Aber: Altersgrenze = unverhaltnismafiige Anforderung



4.

5.

bb)
cc)

Religion oder Weltanschauung, 8 9 AGG
Alter, 8 10 AGG

zB:

BAG, NZA 2011, 751:

Tarifvertragliches Hochstalter von 32 Jahren undl Bégen fur Einstellung
von Piloten u. a. eine Altersdiskriminierung (HingzeSchwerpunkt der
Entscheidung liegt anderen Fragen)

Rechtsfolgen

a) Unwirksamkeit von einzel- und kollektivvertraglian®ereinbarungen sowie
einseitigen Malinahmen, 8 7 I

b) Finanzielle Sanktionen

aa)
bb)

cC)
dd)

Schadensersatz, § 15 | (kein Einstellungsaokprug 15 VI AGG)
Entschadigung, 8 15 Il AGG

Zum Fallaufbau:
8 15 I und Il AGG sind regelmafiig die mafl3geblicAespruchsgrundlagen

fur Antidiskriminierungsfalle

Kollektivvertragsprivileg, 8§ 15 Ill AGG
Verfahrensregelungen, 88 15 IV AGG, 61b ArbGG

c) Beschwerderecht (§ 13 AGG) und Leistungsverweiggstecht (§ 14 AGG)

Organisationspflichten des Arbeitgebers, § 1Z5AG

Beweislast, § 22 AGG

BAG, NZA 2011, 93:

2. Aus Statistiken kénnen sich grundsatzlich Indizien fur eine geschlechtsbezogene Diskriminierung

ergeben. Diese Statistiken missen allerdings im Hinblick auf ein diskriminierendes Verhalten des

Arbeitgebers aussagekraftig sein. Allein der Tatsache, dass in derselben Branche in der

vergleichbaren Hierarchieebene der Frauenanteil hoher ist als bei dem betroffenen Arbeitgeber,

kommt keine Indizwirkung flir eine geschlechtsbezogene Diskriminierung von Frauen bei

Beforderungsentscheidungen zu. Gleiches gilt fiir den Umstand, dass in den oberen

Hierarchieebenen des Arbeitgebers ein deutlich geringerer Frauenanteil vorliegt als im

Gesamtunternehmen. Fir die Annahme einer geschlechtsbezogenen Benachteiligung bedarf es lGber

die bloBen Statistiken hinaus weiterer Anhaltspunkte.



