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Die Umsetzung des AGG in die betriebliche Praxis
- Méglichkeiten der Konfliktpravention -

1. Einleitung
Ich bin in einem Dienstleistungsunternehmen der Call-Center-Branche in der privaten
Versicherungswirtschaft mit rd. 240 Beschéftigten tatig und habe dort u. a. die Funkti-
on des Betriebsratsvorsitzenden. In diesem Betrieb treten alltédglich Konflikte auf, so-
wohl zwischen den Arbeitnehmern als auch zwischen Institutionen, hier Geschaftslei-
tung und Betriebsrat, sowie zwischen Arbeitnehmern und Institutionen. Die Teilnahme
an der Weiterbildungsmafinahme zum betrieblichen Konfliktberater geschah aus dem
Bedurfnis heraus, als Mitglied des Betriebsrats mit im Betrieb auftretenden Konflikten
sachgerecht und emotional umgehen und mégliche Lésungsansétze aufzeigen zu
kénnen. Wahrend der Weiterbildungsmafl3nahme trat das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) als Umsetzung von EG-Richtlinien in Kraft. Aufgrund der Beschéaf-
tigung mit dem AGG sehe ich hier einen Ansatz, Konflikte im Unternehmen verringern
zu kénnen.

2. Merkmale von Menschen, gesellschaftliche Relevanz und daraus entstehende
Konfliktursachen
Immer dann, wenn Menschen aus unterschiedlichen Zusammenhangen (nationale,
soziale, kulturelle etc) zusammentreffen, kann es aufgrund dessen zu Konflikten zwi-
schen ihnen kommen. Konflikte sind unterschiedlich, sie lassen sich u.a. einteilen in :

Konflikte in der Person oder zwischen Personen

Bei inneren (seelischen) Konflikten liegen diese in der Person, die vor einer Entschei-
dung zwischen zwei Alternativen steht, die entweder beide positive oder beide nega-
tive oder aber sowohl positive als auch negative Folgen mit sich bringen. Die Person
fuhlt sich unmittelbar betroffen und stellt sich die Folgen méglicher Entscheidungen
vor. Sie fuhlt sich verunsichert und empfindet die Situation als belastend. Sie erfahrt
einen Druck, um sich zu entscheiden. Diese Vorgange geschehen bewusst oder un-
bewusst. Die Merkmale treten umso starker auf, je wichtiger die Entscheidung ist.

Konflikte zwischen Personen treten auf zwischen Einzelnen, zwischen Gruppen und

in Gruppen. Treten solche zwischenmenschlichen Konflikte auf, kommt es haufig da-

zu, dass

- verzerrt, irrefihrend, teils sogar bewusst tauschend kommuniziert wird

- Unterschiede und Trennendes viel scharfer wahrgenommen werden als
Gemeinsamkeiten und Verbindendes

- Misstrauen, Argwohn und offene Feindseligkeit herrschen

- jeder fir sich arbeitet und versucht, anderen sein Vorgehen aufzuzwingen

Beide Konfliktarten, seelische und zwischenmenschliche Konflikte, stehen in einem
engen Zusammenhang. Zwischenmenschliche Konflikte miissen innerlich verarbeitet
werden, was oft - bewusst oder unbewusst - innere Konflikte auslost. Innere Konflik-
te wiederum wirken nach Auf3en, die Person verhalt sich anders, als wenn sie ruhig
und ausgeglichen ware.

Konfliktgegenstande
Eine andere Unterscheidung von Konflikten geht von Gegenstanden aus. Grob kann
zunachst unterschieden werden in Sachkonflikt und Beziehungskonflikt.

Bei Sachkonflikten ist der Konflikt rational bestimmt und Ausdruck (scheinbar) unver-
einbarer z.B. Erwartungen, Beurteilungen, Bewertungen, Interessen, Ziele und/oder

Vorgehensweisen.

Bei Beziehungskonflikten ist der Konflikt emotional bestimmt und Ausdruck (schein-
bar) unvereinbarer Vorstellungen Giber den Umgang miteinander und die Zusammen-

! Simone Gauer, Betrieblicher Konfliktberater, Modul | Teil 2 ,,Grundlegende Informationen zum Thema Konflikt"
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arbeit. Ursache sind hier z.B. Regeln, Normen, Werte und Moralvorstellungen, Ver-
halten des Einzelnen. Dieses drickt sich seinem Gegenuber dann z.B. in Sympathien
oder Antipathien aus.

Umgang mit Konflikten
Konflikte lassen sich ferner unterscheiden nach
- dem Grad der Bewusstheit
- Schwelende Konflikte: der Konflikt besteht, wird aber (noch) nicht offen ausge-
tragen
- Ausgetragene Konflikte: die Beteiligten tragen den Konflikt offen aus
- der realen Basis des Konfliktes
- Echte Konflikte: es wird der Konflikt ausgetragen, um den es tatsachlich geht
- Unechte Konflikte: statt den eigentlichen Konflikt auszutragen, werden andere
Themen zum Konflikt erhoben
- nach der Austragungsform
- Kalter Konflikt: der Konflikt ist den Beteiligten zwar bewusst, sie haben aber je-
den Glauben an eine Losung verloren
- HeiRer Konflikt: die Beteiligten kdmpfen engagiert fur ihre eigenen Ziele

Konflikte entstehen sowohl bewusst als auch unbewusst aufgrund von Merkmalen
von Menschen. Merkmale (a) , dafauf bezogene aktuelle Zahlen mit gesellschaftlicher
Relevanz (b) und mdgliche daraus resultierende Konfliktursachen (c) sind u.a.:

Rasse

a.

Hierunter sind biologische Faktoren, wie Hautfarbe, Physiognomie etc. eines
Menschen zu verstehen.

Anmerkung: , Die Europaische Union weist Theorien, mit denen versucht wird, die
Existenz verschiedener menschlicher Rassen zu belegen, zuriick. Die Verwen-
dung des Begriffs ,Rasse’ ... impliziert nicht die Akzeptanz solcher Thesen." , Die
Verwendung des Begriffs der ,Rasse’ ist nicht unproblematisch.... Die Mitglieds-
staaten und die Kommission haben letztlich hieran festgehalten, weil ,Rasse' den
sprachlichen Ankniipfungspunkt zu dem Begriff des ,Rassismus’ bildet und die
hiermit verbundene Signalwirkung - namlich die konsequente Bekampfung ras-
sistischer Tendenzen - genutzt werden soll." Diesen $tandpunkten schlieRRe ich
mich an.

b.

Eine aktuelle Studie aus dem Jahr 2005 zeigt, dass der Rassismus weiter steigt.
Dazu zahlt z.B. die von 14,5% der Befragten vertretene Auffassung, dass die
Weil3en zu Recht fuhrend in der Welt sind (2004: 13%). Und fur 21,3% sollten
Aussiedler besser gestellt werden als Ausléander, da sie deutscher Abstammung
sind (2004: 22%) Dig NPD konnte bei der in diesem Jahr stattgefundenen Land-
tagswahl in Mecklenburg-Vorpommern auch aufgrund dieser Daten Landtags-
mandate erreichen.

c.
Mit Formulierungen auf der Grundlage ,, Deutsche Arbeitsplatze nur fir Deutsche"
werben faschistische Krafte fiir ihre Politik. Auch dadurch wird ein Klima des
Rassismus geschaffen, in dem alles nicht normal ist, was nicht deutsch ist. Men-
schen, die diesem ,Weltbild" nicht entsprechen, kommen daher zwangslaufig in
Konflikt mit Personen, die solche Auffassungen vertreten.

% silke Martini, Seminar zum AGG, 03.09.06, DGB-Bildungswerk,

3 Aus der Begrindung des Rates der Europaischen Union zur Richtlinie 2000/43/EG, Amtsblatt der Europaischen Gemeinschaf-
ten, L 180/22 vom 19.07.2000

* Aus der Begriindung der Bundesregierung zum AGG, Drucksache 16/1780, Seite 31, vom 08.06.2006

° Heitmeyer-Studie 2005, Institut fiir interdisziplinare Konflikt- und Gewaltforschung, Bielefeld
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Ethnische Herkunft

a.

Ethos ist abgeleitet aus dem griechischen und heif3t ,,Wohnort, der Ort, an dem
ich mich zu Hause fuhle und an dem besondere Gewohnheiten gelten".

Hier ist der Kulturkreis, die Lebensweise, die Zugehdrigkeit zu einer Sprache, ei-
ner Kultur und/oder einer Gemeinschaft gemeint. Konfliktpbtential kann entste-
hen, wenn Menschen aus unterschiedlichen Kulturkreisen zusammen kommen
und entsprechend der jeweils herrschenden Sitten und Gebrauche gepréagt sind.

b.

Fremdenfeindlichkeit druickt sich gem. einer Studie aus 2005 unter anderem darin
aus, dass 61,1% der Befragten der Auffassung sind, dass zu viele Auslander in
Deutschland leben (2004: 60%). Zudem, so die Auffassung von 36,1%, sollen
Auslander zuriickgeschickt werden, wenn die Arbeitsplatze knapp werden (2004
36%) ’

C.
»In Deutschland leben derzeit rund 7,3 Millionen Auslander. Zusammen mit Ein-
gebirgerten, Aussiedlern und Kindern aus binationalen Ehen sprechen wir von
Uber 14 Millionen Menschen in Deutschland, die einen Migrationshintergrund
aufweisen. Das ist fast jeder fiinfte Einwohner.” Der Antefl von Auslandern an
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhéltnissen betrug im Gegen-
satz dazu im Jahr 2004 nur 9,9% . Bei wéiter anhaltender Massenarbeitslosig-
keit und Stellenabbau in den Unternehmen kann es hier zu Konflikten zwischen
Menschen deutscher und nichtdeutscher Herkunft innerhalb von Belegschaften
kommen. Fremdenfeindlichkeit hat dann die Funktion eines Blitzableiters. Statt
die Entscheidungstrager in den Unternehmen in die Verantwortung zu nehmen,
halten auslandische Kolleginnen und Kollegen als Stindenbdcke her, denen man
die Schuld an der Massenarbeitslosigkeit gibt.

Geschlecht

a.

Meint sowohl das biologische Geschlecht aus der Ableitung primarer Ge-
schlechtsmerkmale als auch das soziale Geschlecht, abgeleitet durch ein kultu-
relles Umfeld, welches Geschlechterrollen pragt.

b.

In einer Studie aus dem Jahr 2005 wird festgestellt, dass das Phanomen "klassi-
scher Sexismus" sich auf geschlechtsdiskriminierende Vorstellungen in der Be-
volkerung bezieht. So sollen sich Frauen nach der Auffassung von 28,6% der Be-
fragten wieder auf die "angestammte” Rolle der Ehefrau und Mutter besinnen
(2004: 29%). Und ca. 19% stimmten der Aussage zu, dass es fur eine Frau wich-
tiger sein sollte, ihnrem Mann bei seiner Karriere zu helfen, als selbst Karriere zu
machen (im Vorjahr waren es 25%). 1

C.
Untersucht man die Erwerbstatigenquote von Frauen und Mannern mit 2 Kindern
auf Vollzeit- bzw. Teilzeitbeschéftigung, so ergibt sich : 12

Manner Frauen
Vollzeit Teilzeit Vollzeit Tgilzeit
Alte Bundes- 84,8% 2,5% 16,9% 44 5%

® Silke Martini, Betrieblicher Konfliktberater, Modul | , Konfliktanalyse und die Funktion des Rechts"

" Heitmeyer-Studie 2005, Institut fiir interdisziplinare Konflikt- und Gewaltforschung, Bielefeld

s PERSONALmagazin, Mai 2006, Seite 70

s Nur versicherungspflichtige Arbeiter und Angestellte in der gesetzlichen Kranken- und Rentenversicherung und Beitragspflich-
tige nach dem AFG/SGB IlI, ohne Beamte, Selbstandige und mithelfende Familienangehdrige. Bundesministerium fir Gesund-
heit und Soziale Sicherung (Hrsg.), Statistisches Taschenbuch 2005

* ebd.

11 Heitmeyer-Studie 2005, Institut fur interdisziplinare Konflikt- und Gewaltforschung, Bielefeld

12 Statistisches Bundesamt (Hrsg.), Leben und arbeiten in Deutschland, Ergebnisse des Mikrozensus 2003, Wiesbaden 2004
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lander
Neue Bundes- 81,7% 2,3% 49,4% 22,4%
lander

Diese Ergebnisse bestétigen die in der Gesellschaft immer noch vorhandenen
und in Zeiten von Massenarbeitslosigkeit verstarkt auftretenden Geschlechterste-
reotype, wie sie in den unter b. genannten Aussagen aufgefihrt sind. Auch hier
kann es z.B. bei einem Stellenabbau zu Konflikten zwischen Frauen und Man-
nern in der Belegschaft kommen, weil Manner immer noch als , Haupternéhrer"
einer Familie betrachtet werden, wéahrend Frauen haufig nur als , Zuverdienerin"
gesehen werden.

Religion

a.

Bezeichnet meistens ein in gréReren Bevolkerungsgruppen verankertes System
von Vorstellungen Uber die Existenz von Gegebenheiten jenseits des sinnlich Er-
fahrbaren, eine Ubermenschliche Wirklichkeit .

b.

Gem. einer aktuellen Studie aus dem Jahr 2005 ,,sind 24,3% ... der Auffassung,
dass Muslimen die Zuwanderung nach Deutschland untersagt werden sollte
(2004: 24%). Hinsichtlich des Antisemitismus wird von fast 21% der Befragten zu
viel Einfluss von Juden in Deutschland beklagt (2004: 22%). Etwa 12,9% sind
Uberzeugt davon, dass Juden durch ihr eigenes Verhalten eine Mitschuld an der
Judenverfolgung tragen (2004: 18%)." 13

C.

Das Land Baden-Wirttemberg lehnte eine Bewerberin fir den Schuldienst ab,
weil diese nicht bereit war, wahrend des Unterrichts auf das Tragen eines Kopf-
tuchs zu verzichten, da das Kopftuch Ausdruck kultureller Abgrenzung und damit
nicht nur religiéses, sondern auch politisches Symbol sei. Die mit dem Kopftuch
verbundene Wirkung kultureller Desintegration lasse sich mit dem Gebot der
staatlichen Neutralitat nicht vereinbaren. Das Bundesverfassungsgericht urteilte
in diesem sog. Kopftuch-Streit im September 2003, dass ein Verbot im geltenden
Recht des Landes Baden-Wirttemberg keine hinreichend bestimmte Grundlage
findet.

In den letzten Jahren ist festzustellen, dass die Schandungen z.B. jiudischer
Friedhofe dramatisch zugenommen haben.

Weltanschauung

a.

Darunter versteht man heute vornehmlich die auf Wissen, Erfahrung und Empfin-
den basierende Gesamtheit personlicher Wertungen, Vorstellungen und Sicht-
weisen, die die Deutung der Welt, die Rolle des Einzelnen in ihr und die Sicht auf
die Gesellschaft betreffen.

b.

Die Regierungschefs der Lander haben in einer Besprechung mit Bundeskanzler
Willy Brandt am 28. Januar 1972 auf Vorschlag der Standigen Konferenz der In-
nenminister der Lander u.a die folgenden Grundsatze beschlossen : 14
»1. Nach den Beamtengesetzen in Bund und Landern darf in das Beamten-
verhaltnis nur berufen werden, wer die Gewahr dafir bietet, dass er jederzeit fir
die Freiheitlich-Demokratische Grundordnung im Sinne des Grundgesetzes ein-
tritt; Beamte sind verpflichtet, sich aktiv innerhalb und auf3erhalb des Dienstes fir
die Erhaltung dieser Grundordnung einzusetzen. Es handelt sich hierbei um
zwingende Vorschriften.

13 Heitmeyer-Studie 2005, Institut fir interdisziplinare Konflikt- und Gewaltforschung, Bielefeld
14 Ministerialblatt von Nordrhein-Westfalen, 1972, S. 324
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3. Fur Arbeiter und Angestellte im 6ffentlichen Dienst gelten ... dieselben Grund-
satze."

C.
Seit dem Jahreswechsel 2003/2004 betreiben das Kultusministerium und das In-
nenministerium des Landes Baden-Wirttemberg die Wiederbelebung der bun-
desdeutschen Berufsverbotspraxis, von der bislang angenommen wurde, dass
sie seit mehr als zwanzig Jahren der Geschichte angehort. Dem Heidelberger
Realschullehrer Michael Csaszkéczy, der sich in antifaschistischen Gruppen und
in der Antikriegsbewegung engagiert, wurde die Anstellung verwehrt, weil er
»Nnicht Gewahr dafir bietet jederzeit voll einzutreten fir die freiheitliche demokra-
tische Grundordnung". Mittlerweile hat sich das Bundesland Hessen angeschlos-
sen und Csaszkéczy ebenfalls aus politischen Griinden die Einstellung verwei-
gert. Und dieses, obwohl der Europaische Gerichtshof fiir Menschenrechte in
Stral3burg in einem Urteil von 1995 die Berufsverbote fiir menschenrechtswidrig
erklart hat.

Behinderung

a.

Von einer Behinderung spricht man bei individuellen Beeintrachtigungen (korper-
liche und geistige) eines Menschen, die umfanglich, vergleichsweise schwer und
langfristig sind. Das SGB IX, dort § 2 Abs.1, definiert Behinderung wie folgt:
»Menschen sind behindert, wenn ihre kdrperliche Funktion, geistige Fahigkeit o-
der seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als 6 Monate von
dem fur das Lebensalter typischen Zustand abweichen...".

b.

Nach Angaben des statistischen Bundesamtes lebten 2003 (Stand 31. Dezem-
ber) in Deutschland 6.639.000 Menschen mit einer Schwerbehinderung. Ein ho-
her Anteil von ihnen (52%) sind altere Menschen Uber 65 Jahre. Jeweils 22%
umfassen die Altersgruppen von 55 bis unter 65 Jahre und von 25 bis unter 55
Jahre. Die restlichen 4% sind unter 25 Jahre alt.

In einer Umfrage aus dem Jahr 2005 geben , etwa 19% der Befragten an, dass
sie sich in der Gegenwart von Behinderten unwohl fiihlen (2004: 28%). 15
C.

Lediglich rd. 1/3 der Menschen mit einer Behinderung (im Alter zwischen 15 und

65 Jahren) gingen im Jahr 2003 einer Beschaftigung nach . Im Gegeéfisatz dazu
betrug der Anteil der Erwerbstétigen in der Gesamtbevolkerung rd. 65% (Er-
werbstatigenquote (Erwerbstatige 15- unter 65 Jahren inkl. Auszubildende)) .
Grunde fur die geringe Beschéftigung von behinderten Menschen sind in Vorur-
teilen tGiber eine angeblich geringere Leistungsféahigkeit und in einer Unsicherheit,
wie man sich gegeniiber behinderten Menschen verhalten soll, zu finden.

17

Alter
a.
Lebensalter als ein fortschreitender Zustand eines Menschen.

b.

Wahrend die Anzahl der Erwerbslosen im Alter zwischen 15- unter 65 Jahren im
Jahr 2004 12,2% '® betrug, waren im gleichen Zeitraum in der Altersgruppe der
60-65 Jéahrigen in den alten Bundeslandern 65,5% der Manner (74,1% in den
neuen Bundeslandern) und 81,3% der Frauen (86,6% in den neuen Bundeslan-

15 Heitmeyer-Studie 2005, Institut fiir interdisziplindre Konflikt- und Gewaltforschung, Bielefeld
16 PERSONALmagazin, April 2006, Seite 78

17 Statistisches Bundesamt, Genesis-Online, Ergebnisses des Mikrozensus 2005

18 Statistisches Bundesamt (Hrsg.), Fachserie 1, Reihe 4.1.1
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dern) ohne Beschaftigung . In d&r Altersgruppe der 20-25 Jéhrigen betrug die
Quote 40,8%. 2°

C.

Die Zahlen belegen eindrucksvoll, dass die Beschaftigungspolitik der Unterneh-
men durchaus von einer angeblichen Leistungsschwaéche bei alteren Menschen
ausgeht. Ferner ist die geringere Beschéftigungsquote bei Jugendlichen auch ein
Ausdruck von einem seit Jahren anhaltenden Lehrstellenmangel.

Sexuelle Identitat

a.

Die Eigendefinition aus dem Prozess der Gestaltung der eigenen Geschlechtlich-
keit und wie diese zum anderen Geschlecht gelebt wird (Hetero-, Homo-, Bi- und
(eingeschrankt) Intersexualitat und Transgender ). 2

b.
In einer aktuellen Studie in 2005 gaben , fast 35% der Befragten" an, dass ,es
Ekel" erregt, ,wenn Homosexuelle sich in der Offentlichkeit kiissen (2004: 38%)

C.

Obwohl die Zahl der Zuschauerinnen und Zuschauer in etwa die Zahl der teil-
nehmenden Menschen an CSD-Events inzwischen erreicht, gaben rd. 81% der
Lesben und Schwulen in einer Befragung 1995 an, dass sie am Arbeitsplatz we-
gen ihrer Homosexualitat benachteiligt werden oder wurden. =

Verhaltensweisen von Menschen werden durch die jeweils herrschende Moral beein-
flusst. Der Begriff Moral bezeichnet die , guten Sitten", die gelebte Praxis des Um-
gangs miteinander, die in einer Gesellschaft gelten. Enthalten ist die Summe der ein-
gelebten, faktisch geltenden Normen, Sitten und Gebréauche, also das, was man tut
bzw. nicht tut oder tun sollte. Da diese , guten Sitten" nicht immer das darstellen, was
im engeren Sinn ,,sittlich" geboten erscheint, z.B. das Verhalten in der Sklavenhalter-
gesellschaft oder eine vorhandene Geschlechterhierarchie, war ein weiterer Faktor
notwendig, und zwar die Ethik als kritische Theorie der Moral. Ob man moralisch oder
unmoralisch handelt, stets wird dabei immer auch eine ethische Position vertreten.
Dimensionen der Ethik sind dabei Sinnfragen:

- Wie wollen wir zusammen leben, arbeiten?

- Wie gehen wir mit sog. Au3enseitern um?

- Wie wollen wir erwirtschaftete Gewinne anlegen?

- Wie wollen wir den Produktivitatsfortschritt sinnvoll nutzen?

3. Konflikte auf betrieblicher Ebene
Im betrieblichen Alltag treten immer wieder Diskriminierungen auf. Dabei ist zu unter-
scheiden zwischen unmittelbarer und mittelbarer Diskriminierung.

Unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn ein Mensch z.B. aufgrund seines Alters
eine weniger giinstige Behandlung erfahrt. Beispiel: Altere Arbeitnehmer werden
grundsatzlich nicht mehr eingestellt.

Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn ein Mensch aufgrund scheinbar neut-
raler Vorschriften, MalRnahmen, Kriterien oder Verfahren eine weniger giinstige Be-

handlung erféhrt. Beispiel: Es werden nur noch Bewerbungen um einen Arbeitsplatz
berlcksichtigt, wenn diese elektronisch vorliegen und mittels Email versandt worden

19 Statistisches Bundesamt (Hrsg.),(2002): 10 Jahre Erwerbsleben in Deutschland-Zeitreihen zur Entwicklung der Erwerbsbetei-
ligung 1991-2001, Arbeitstabellen des Statistischen Bundesamtes aus dem Mikrozensus 2002 und 2004

20 gtatistisches Bundesamt, Genesis-Online, Ergebnisse des Mikrozensus 2005

= Transgender und Intersexuelle weisen darauf hin, dass sie zusétzlich dazu, Intersexualitat bzw. Transgender zu sein, auch
eine sexuelle Identitat haben, es sich daher also um zwei verschiedene Dinge handle; Beispiele waren eine intersexuelle Lesbe
oder ein schwuler Transmann.

2 Heitmeyer-Studie 2005, Institut fir interdisziplinare Konflikt- und Gewaltforschung, Bielefeld

23 Knoll, Christopher, Bittner, Monika, u.a. (1996) Lesben und Schwule in der Arbeitswelt. Ergebnisse zur Diskriminierung von
Lesben und Schwulen in der Arbeitssituation, Miinchen

22
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sind. Dadurch werden diejenigen Bewerberinnen und Bewerber benachteiligt, die ei-
nen Zugang zu entsprechenden Medien (PC, Internet) nicht haben.

Einige Beispiele aus meinem betrieblichen Alltag aus der Vergangenheit sind folgen-
de:

a. Menschen mit Handicap konnen das Biiro des Betriebsrats nicht aufsuchen, weil
dieses in einem Gebaude liegt, welches fur Rollstuhlfahrer ohne fremde Hilfe nicht
zuganglich ist.

b. Frauen nehmen weit weniger unbezahlten Urlaub, weil sie es sich im Gegensatz
zu Mannern haufig finanziell nicht leisten kdnnen.

c. Arbeitnehmer aus einem nicht deutschen Kulturkreis erhalten nicht entsprechende
Feiertagszuschlage, wenn sie an einem Tag arbeiten, der weder der abendlandi-
schen Kultur entspringt (Pfingsten) noch ein gesetzlicher Feiertrag ist (3. Okto-
ber), in ihrem Kulturkreis aber einen &hnlichen Stellenwert besitzt (Newroz-Fest).

d. Arbeitnehmer, die sich gegentiber Kunden mit fehlenden deutschen Sprachkennt-
nissen anders und negativ verhalten als bei Kunden mit deutschen Sprachkennt-
nissen.

e. Schwule Kollegen sind im Arbeitsumfeld als ,, Prinzessin" bezeichnet worden.

Mit Ausnahme des unter d. dargestellten Sachverhalts (dort wurde mit Hinweis auf
arbeitsrechtliche Konsequenzen abgemahnt) wurden Maf3nahmen zur Verhinderung
von Benachteiligungen zum Teil aus objektiven Griinden (Unternehmen ist nicht Ei-
gentiimer des Gebéaudes, Sachverhalt unter a.) und zum Teil aus Griinden eigener
Hilflosigkeit, wie zu verfahren ist, und weil man selber nicht betroffen ist, kaum ergrif-
fen.

4. Die Werteordnung der Bundesrepublik Deutschland
In der Weiterbildung zum betrieblichen Konfliktberater haben wir uns im Modul | mit
dem Recht als Instrument der Konfliktbewéaltigung befasst. Rechtsregeln in Form von
Gesetzen sollen Ordnung schaffen, und zwar im gesellschaftlichen Miteinander, aber
auch im Verhalten zueinander. Mit diesen Regeln wird versucht, ein Minimalziel zu
verfolgen, namlich ein ertragliches Zusammenleben der Menschen zu gewahrleisten.
Dass AGG ist eine weitere Regel, die auf unsere geltende Werteordnung aufbaut.

Die Verfassung der Bundesrepublik Deutschland, das Grundgesetz, legt in den Arti-
keln 1 bis 19 fest, welche Rechte jeder Mensch und spezieller jeder Staatsbirger ge-
genuber den Tragern der Hoheitsgewalt (staatliche Stellen) hat. Damit werden grund-
legende Wertvorstellungen in geltendes Recht umgesetzt. Die Grundrechte des
Grundgesetzes sind im Wesentlichen als Abwehrrechte ausgestaltet. In dieser Funk-
tion geben sie dem Grundrechtstrager einen Anspruch gegen den Staat auf Beseiti-
gung einer Beeintrachtigung des durch das betreffende Grundrecht geschitzte
Rechtsgut.

Dieser Teil des Grundgesetzes gibt insoweit auch eine Rangfolge der zu schiitzenden
Rechtsguter vor, als dass es die Grundrechte von moralfreien technischen Ord-
nungsvorschriften, hier z.B. Wahl des Bundesprasidenten in Art. 40, abgrenzt. ,Men-
schenwirde, Freiheit, Eigentum, Gleichbehandlung sind also Rechtsglter die aus
moralischen Grinden zu schitzen sind und in der Rangfolge der Rechtsquellen ganz
oben stehen. Die héchste Werteentscheidung, die sich in der bundesdeutschen
Rechtsordnung wieder findet, steht indes in Art. 20 GG: , Die Bundesrepublik Deutsch-
land ist ein demokratischer und sozialer Bundesstaat.' Diese Werteentscheidung bin-
det alle weiteren rechtlichen Festlegungen. ... Alles, was in unserer Rechtsordnung
festgelegt und getan wird, muss bzw. ,soll' dem Demokratieprinzip und dem Sozial-
staatsprinzip entsprechen. Das gilt auch fur das Handeln des Individuums und bildet
dafiir den moralischen (ethischen) Uberbau. Entsprechend ist auch Art. 1 GG ,die

Wirde des Menschen ist unantastbar' nach demokratischen Prinzipien auszulegen.” 2

24 Silke Martini, Betrieblicher Konfliktberater, Modul | , Konfliktanalyse und die Funktion des Rechts"
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Mit der Entscheidung der Bundesrepublik Deutschland, Mitglied eines Staatenver-
bundes wie der Européischen Union zu werden, wurde gleichzeitig die Entscheidung
getroffen, dass Regelungen und Wertevorstellungen fur dieses internationale
Staatengebilde auch in den nationalen Rahmen einflieBen und umgesetzt werden.
Dieses fand seinen Niederschlag in Art. 23 GG. Mittels der folgenden Richtlinien und
den in ihnen enthaltenen Merkmalen und Anwendungsbereichen hat der Rat der Eu-
ropaischen Union konkrete Vorgaben gemacht, die eine Diskriminierung von in die-
sem Staatengebilde lebenden Menschen verhindern sollen.

Richtlinie Geschitztes Merkmal Anwendungsbereich
Antirassismus-Richtlinie Rasse/Ethnische Herkunft - Beschaftigung und Beruf
2000/43/EG vom - Bildung, Gesundheits- und
29.06.2000 *° Sozialleistungen (Schwer-

punkt 6ffentliches Recht)

- Zugang zu 6ffentlich angebo-
tenen Gitern und Dienstleis-
tungen (vor allem zivilrecht)

Rahmen-Richtlinie - Religion/Weltanschauung Beschaftigung und Beruf
2000/78/EG vom - Behinderung
27.11.2000 *° - Alter

- Sexuelle ldentitat

Geanderte Gleichbe- Geschlecht Beschaftigung und Beruf
handlungs-Richtlinie
2002/73/EG vom
23.09.2002 (Anderung
der Richtlinie 76/207
EWG vom 09.02.1976

Richtlinie zur Gleichstel- Geschlecht Zugang zu offentlich angebo-
lung der Geschlechter tenen Gitern und Dienstleis-
auBerhalb des Erwerbs- tungen bei Massengeschaften;
lebens 2004/113/EG privatrechtlichen Versicherun-
vom 13.12.2004 * gen (vor allem Zivilrecht)

Mit dem am 18. August 2006 # in Kraft getretenen Allgemeinen Gleichbehandlungs-

gesetz (AGG) wurden diese Vorgaben der Europaischen Union in nationales Recht
Ubernommen. Dabei wurden auch bereits bestehende Bestimmungen, wie das Be-
schaftigtenschutzgesetz, in das AGG tGbernommen.

5. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
Das Ziel des Gesetzes ist gem. §1 Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder
wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu be-
seitigen. Einen Schutz gegen Benachteiligungen aus anderen Grinden, wie z.B. der
sozialen Herkunft, regelt dieses Gesetz nicht. Der rechtliche Schutz vor Benachteili-
gung zielt nicht auf den Schutz besonderer Gruppen, wie z.B. nationale Minderheiten,
sondern auf den Schutz vor Benachteiligungen, die an die in 81 genannten Merkmale
anknipfen. Diese Merkmale werden von jedem Menschen in der einen oder anderen
Form verwirklicht, denn alle Menschen weisen eine bestimmte ethnische Herkunft
auf, haben ein bestimmtes Lebensalter und ein Geschlecht. Immer haben Menschen
mehrere Merkmale gleichzeitig (Geschlecht, Alter, Herkunft).

Benachteiligungen sollen verhindert oder beseitigt werden, wobei gilt, dass bestimmte
unterschiedliche Behandlungen aufgrund eines der in 81 genannten Merkmale nicht
als Benachteiligung gilt, wenn dafir ein sachlicher, also rechtfertigender Grund vor-
liegt. Dieses ist z.B. dann der Fall, wenn tarifliche Regelungen einen héheren Ur-

2s Amtsblatt der Européischen Gemeinschaften, L 180/22 vom 19.07.2000
26 Amtsblatt der Europaischen Gemeinschaften, L 303/16 vom 02.12.2000
27 Amtsblatt der Européaischen Gemeinschaften, L 269/15 vom 05.10.2002
28 Amtsblatt der Europaischen Union, L 373/37 vom 21.12.2004

20 BGBI. | S. 1897, 1910
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laubsanspruch von Arbeitnehmern vorsehen, die alter als 55 Jahre alt sind. Dieses
stellt objektiv eine Benachteiligung jungerer Arbeitnehmer dar, ist aber insoweit zu
rechtfertigen, als dass alteren Arbeitnehmern durch mehr Freizeit die Bewaltigung ih-
rer beruflichen Aufgaben trotz altersbedingter Einschrankungen ihrer Leistungsfahig-
keit ermoglicht werden soll.

Mit dem AGG wurde gleichzeitig der § 75 Abs.1 BetrVG erganzt:

»Grundsétze fur die Behandlung von Betriebsangehdrigen

Arbeitgeber und Betriebsrat haben dariber zu wachen, dass alle im Betrieb tatigen
Personen nach den Grundséatzen von Recht und Billigkeit behandelt werden, insbe-
sondere, dass jede unterschiedliche Behandlung von Personen aus Grinden ihrer
Rasse oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihrer Abstammung oder sonstigen Her-
kunft, ihrer Nationalitat, ihrer Religion oder Weltanschauung, ihrer Behinderung, ihres
Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Betatigung oder Einstellung oder
wegen ihres Geschlechts oder sexuellen Identitét unterbleibt." (Anderungen durch
AGG hervorgehoben).

a. Konfliktursachen erkennen
Um praventiv wirken zu kdnnen, ist es unerlasslich, sich zunachst generell mit Kon-
flikten zu befassen.

» Konflikte zwischen Menschen entstehen aus unvereinbarten Handlungstendenzen,
die sich aus unterschiedlichem Denken, Vorstellen, Wahrnehmen, Fiihlen oder Wol-
len ergeben.” ¥

Als Folge kommt es zu einer Beeintrachtigung im Handeln. In zwischenmenschlichen
Konflikten reicht es schon aus, wenn sich nur ein Beteiligter in seiner Handlungsten-
denz eingeschrankt fuhlt und die Griinde hierfir dem Anderen zuschreibt.

Solche Konflikte treten auch in Unternehmen auf. Unternehmen sind soziale Syste-
me, in denen Menschen arbeitsteilig und koordiniert zusammenarbeiten, um be-
stimmte Leistungen zu erbringen und Ziele zu erreichen. Arbeitsteilung und Hierar-
chie sind wesentliche Merkmale des Handelns in Unternehmen. Arbeithehmern wer-
den je nach Grad der Arbeitsteilung und Zugehorigkeit zu einer Hierarchiestufe mehr
oder weniger groRe Spielraume fiir selbstandige Entscheidungen eingerdumt. Daraus
kénnen dann Konflikte struktureller Art entstehen.

Ein konkretes Beispiel aus dem betrieblichen Alltag ist die Funktion eines Teamlei-
ters. Er muss zwischen den unterschiedlichen Erwartungen seiner Teammitglieder
und seinem Vorgesetzten vermitteln.

Der Vorgesetzte erwartet, dass nur eine bestimmte Anzahl von Arbeithehmern
die Bildschirmpause gleichzeitig nutzt. Die Teammitglieder wollen jedoch ihre
Bildschirmpause dann nutzen, wenn sie sie auch bendétigen, unabhéngig davon,
ob eine bestimmte Anzahl von Arbeitnehmern schon erreicht ist. Dadurch entste-
hen zwangslaufig Konflikte. Lasst der Teamleiter zu, dass mehr Arbeitnehmer die
Bildschirmpause nehmen als vorgegeben, kommt es zu einem Konflikt mit sei-
nem Vorgesetzten. Achtet der Teamleiter auf die vorgegebene Anzahl, dann
kommt es zu einem Konflikt mit seinen Teammitgliedern. Im ersten Fall handelt
es sich um einen Zielkonflikt, weil der Teamleiter das vorgegebene Ziel nicht si-
cherstellen kann; im zweiten Fall handelt es sich um einen Verteilungskonflikt,
weil nur eine bestimmte Anzahl von Arbeitnehmern ihre Bildschirmpause gleich-
zeitig nutzen dirfen.

30 Glasl in: Silke Martini, Betrieblicher Konfliktberater, Modul I ,,Konfliktanalyse und die Funktion des Rechts"
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Es gibt diverse Arten von Konfliktursachen in einem Unternehmen. Dazu gehdren
31
u.a.

- Ziel- bzw. Bewertungskonflikte
Es besteht Uneinigkeit Uber das Ziel oder den Wert, der einer MalRnahme beige-
messen wird. Dahinter kénnen sich gegensatzliche formale Zielvorgaben verbergen,
aber auch informelle Gruppenziele, personliche Ziele und/oder gegensétzliche Nor-
men und Werte.

Der Callcenter-Leiter mochte eine Steigerung der effektiven Callzeit pro Stunde
erreichen (Ziel: Produktivitatssteigerung). Dazu werden individuelle mitarbeiter-
bezogene Schichtplane mit wechselnden Arbeitsbeginnzeiten eingefiihrt. Insbe-
sondere Frauen mit Kindern mochten feste Arbeitszeiten, da dann die Unterbrin-
gung der Kinder gesichert ist (Ziel: Arbeitsplatzerhalt). Die Frauen wiirden durch
Einflhrung wechselnder Arbeitszeiten mittelbar benachteiligt werden.

- Beurteilungskonflikte
Es besteht Uneinigkeit Uber die Wege der Zielerreichung. Konflikte entstehen, wenn
die Beteiligten von unterschiedlichen Informationen z.B. aufgrund unterschiedlicher
Erfahrungen ausgehen oder weil nicht Allen alle Informationen zugénglich sind oder
diese unterschiedlich verarbeitet wurden.

Der Betriebsrat will die Stimmung der Belegschaft ermitteln. Einige Mitglieder des
Betriebsrats schlagen als Instrument eine schriftlich zu beantwortende Fragebo-
genaktion vor. Dadurch wirde die Gefahr bestehen, dass auslandische Arbeit-
nehmer unmittelbar benachteiligt werden. Deshalb wollen andere Mitglieder des
Betriebsrats die Stimmung mittels persoénlicher Interviews ermitteln, damit auch
die Arbeitnehmer, die aufgrund ihrer Herkunft Probleme mit der deutschen Spra-
che haben, die Moglichkeit erhalten, sich zu aufZern.

- Verteilungskonflikte
Es besteht Uneinigkeit Uber die Verteilung knapper Ressourcen. Hierbei kann es
sich um Geld und Material wie auch Anerkennung oder um die Besetzung von Posi-
tionen handeln.

Zwei Mitarbeitern einer Abteilung ist bekannt, dass ihr Vorgesetzter bald in den
Ruhestand gehen wird. Beide interessieren sich fur die dann freiwerdende Stelle
und benutzen die regelmaRigen Abteilungsversammlungen dazu, sich auf Kosten
des jeweils anderen als besonders geeignet zu profilieren - z.B. in dem betont
wird, dass einer der beiden aufgrund seiner Homosexualitét das Unternehmen
nach auf3en nicht gut vertreten kann. Der homosexuelle Mitarbeiter wiirde, wenn
dieses ein Grund fur die Nichtbeférderung ware, unmittelbar benachteiligt wer-
den.

- Beziehungskonflikte
Es besteht Uneinigkeit Uber die soziale Beziehung. Auf der Beziehungsebene trans-
portieren wir, wie wir den anderen sehen und empfinden und gleichzeitig, wie wir
von anderen betrachtet werden wollen.

Ein Arbeitnehmer im Rollstuhl ist auf dem Weg zur Betriebsversammlung. Unge-
fragt , hilft" ihm eine Kollegin, indem sie anfangt, den Rollstuhl zu schieben. Der

Mensch mit Handicap emp0ért sich, weil er die Betriebsversammlung allein errei-
chen will und dazu Hilfe nicht benétigt. Die Kollegin ist deshalb wiitend, weil sie

nur helfen wollte.

31 Simone Gauer, Betrieblicher Konfliktberater, Modul | ,,Grundlegende Informationen zum Thema Konflikt"
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- Hierarchiekonflikte
Die Zugehorigkeit zu unterschiedliche Hierarchiestufen fuhrt zu Unterschieden in der
Information, in Zielen, Werten und Normen sowie zum Teil in der Loyalitat - und
kénnen wiederum Ursachen fur einen der vorgenannten Konflikte sein.

b. Konfliktreduzierende betriebliche Regelungen
Eines der wesentlichen Ziele des AGG ist die Pravention vor Benachteiligung, also
eine Benachteiligung zu verhindern, sie nicht erst entstehen zu lassen.

Dazu zwei Beispiele aus dem betrieblichen Alltag.

Unter der Belegschaft befinden sich auch Angehérige anderer Nationalitaten und Kul-
turkreise, wie z.B. Menschen tirkischer Abstammung. Da wir einen ganzjéhrigen 24
Std.-Betrieb haben, muss auch an gesetzlichen Feiertagen gearbeitet werden. Dafir
erhalten die Beschéftigten einen Zuschlag von bis zu 100% fiir ,Hohe Feiertage”. Als
hohe Feiertage gelten 1.Mai, Ostersonntag, Ostermontag, Pfingstsonntag, Pfingst-
montag, Heiligabend, 1. und 2. Weihnachtsfeiertag, Sylvester und Neujahr. Diejeni-
gen Arbeitnehmer, die nicht im deutschen/abendlandischen Kulturkreis sozialisiert
sind, werden insofern benachteiligt, als dass , ihre" Feiertage (z.B. das wandernde
turkische Neujahrsfest Newroz) nicht zuschlagsbewehrt sind, wenn sie an diesen Ta-
gen arbeiten mussen. Diese Benachteiligung will der Betriebsrat mit einem Passus
seines Betriebsvereinbarungsentwurfes aus Oktober 2005 abmildern:

»Feiertage

An folgenden Feiertagen werden die Arbeitnehmer grundséatzlich unter Fortzah-
lung der Beziige freigestellt: Neujahr, Karfreitag, Ostermontag, Chr. Himmelfahrt,
1.Mai (Tag der Arbeit), Pfingstmontag, 3. Oktober (Tag der deutschen Einheit),
Heiligabend, 1. und 2. Weihnachtsfeiertag, Silvester.

Fir diese Zeiten werden Zuschlage gem. dieser Betriebsvereinbarung gewahrt.

Arbeitnehmer aus anderen Kulturkreisen erhalten Gelegenheit, an ihren beson-
deren Feiertagen (die der Bedeutung der in Deutschland Ublichen Feiertage s.o.
vergleichbar sind) in Form von Freizeitausgleich oder Urlaub arbeitsfrei zu erhal-
ten."

Zwar findet immer noch eine Benachteiligung hinsichtlich der fehlenden Zuschlage
statt, dennoch ware es ein grofl3er Schritt hin zur Akzeptanz, dass nicht nur die in der
Bundesrepublik geltenden Feiertage das Maf aller Dinge sind. Der zweite Vorteil ist,
dass betroffene Arbeitnehmer entsprechend ihrer ethnischen Herkunft und der in ih-
rem Kulturkreis geltenden Feiertage zumindest von der Arbeit mittels Urlaubs oder
Freizeitausgleich befreit werden und diese entsprechend begehen kdnnen. Konflikte
innerhalb der Belegschaft konnen durch diese Regelung minimiert werden.

Ein weiteres Beispiel betrifft Arbeitnehmer mit Kindern bei der Urlaubsvergabe. In der
Regel traten immer dann Probleme auf, wenn mehr Arbeitnehmer Urlaub haben woll-
ten als es der Betrieb zulie3. Besonders betroffen waren Frauen mit Kindern, da die-
se entweder allein erziehend und auf die Schulferienzeiten oder aber, wenn sie nicht
allein erziehend sind, auf die Urlaubszeiten ihrer Partner angewiesen sind. Um diese
mittelbaren Benachteiligungen auszuschlie3en wurde eine Betriebsvereinbarung tber
Urlaubsgrundsétze vereinbart. Sofern mehr Arbeitnehmer Urlaub haben méchten als
der Betrieb es zulasst, gilt, dass Arbeitnehmern mit Kindern bevorzugt Urlaub zu ge-
wahren ist. ¥

c. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz - praventi  ve Handlungsmdoglich-
keiten des Betriebsrats

Um Benachteiligungen gar nicht erst auftreten zu lassen, ist es wichtig, ein Klima zu
schaffen, in dem die Andersartigkeit von Menschen akzeptiert wird bzw. darauf griin-
dende soziale Beziehungen Konflikte zwischen Menschen gar nicht erst entstehen

32 Betriebsvereinbarungsentwurf des Betriebsrats zur Arbeitszeit im Unternehmen, §3 Pkt. B, Seite 2
33 Betriebsvereinbarung uber Urlaubsgrundsétze, Anhang 2, vom 17.12.2002
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lassen. Voraussetzung dafur ist, dass die Existenz der Andersartigkeit von Menschen
akzeptiert wird, was ggfs. zur Infragestellung eigener Wertevorstellungen fuhren
kann.

§ 17 AGG fordert Arbeitgeber und betriebliche Interessenvertretungen dazu auf, im
Rahmen ihrer Aufgaben und Handlungsméglichkeiten Benachteiligungen zu verhin-
dern, also praventiv zu agieren.

Demnach ist folgendes auf betrieblicher Ebene denkbar:

Ein erster Schritt ist es, sich mit der Andersartigkeit auseinanderzusetzen und diese
personlich kennen zu lernen. Im Rahmen von Schulungen kann zunéchst anhand der
in 8 1 AGG genannten Merkmale zumindest formales Wissen dariiber vermittelt wer-
den. Verstandnis kann jedoch nur erreicht werden, wenn Menschen die Méglichkeit
geboten wird, sich zumindest theoretisch in andere Menschen hineinzuversetzen.
Dieses wird dann erleichtert, wenn Menschen mit bestimmten Merkmalen Uber ihre
Alltagsprobleme berichten und ihren Umgang damit aufzeigen.

Eine Arbeitnehmerin mit einer nichtdeutschen ethnischen Herkunft stellt die un-
terschiedliche Rollenverteilung der Geschlechter in ihrem Kulturkreis, ihrer Hei-
mat dar und zeigt die Unterschiede auf, wie sie sie in der Bundesrepublik erlebt.
Wenn zu ihrer Sozialisation in ihrer Heimat das Tragen von Kopftlichern gehort,
dann kann es durch diese Darstellung bei allen Beteiligten zu einer héheren Ak-
zeptanz des Kopftuchtragens auch innerhalb des Betriebs kommen.

Bestehende Konflikte kbnnen dazu genutzt werden, um ein besseres Verstandnis der
Beteiligten untereinander zu erreichen. Dazu kénnen wahrend einer Beratungssituati-
on kurze Rollenspiele genutzt werden.

Ein Konflikt und insbesondere seine Ursache kann besser erkannt werden, wenn
es zu einem Rollentausch kommt, z.B. wenn der Vorgesetzte sich in die Rolle
des Arbeitnehmers versetzt und umgekehrt. Dadurch werden Handlungs- und
Entscheidungsspielraume sowie betriebliche Rahmenbedingungen und individu-
elle Sichtweisen fir alle Beteiligten klarer nachvollziehbar. Die Beteiligten kénnen
dadurch Entscheidungen des jeweils anderen besser nachvollziehen.

Eine weitere Moglichkeit ist, bestehende Konflikte zu nutzen, um nicht nur den Einzel-
fall zu I6sen, sondern durch die Darstellung ihrer Entstehungsursachen im Unterneh-
men zukiinftig Konflikte zu vermeiden bzw. besser mit ihnen umzugehen.

Eine allein erziehende Arbeitnehmerin berichtet tber ihre Probleme der Unter-
bringung ihrer Kinder wahrend ihrer Arbeitszeit. Dadurch ist sie zeitlich nicht so
flexibel einsetzbar wie andere Arbeitnehmer. Eine Darstellung ihres Problems
z.B. bei der zustandigen Personaleinsatzplanung kann dazu fiuihren, dass zukunf-
tig verstarkt darauf geachtet wird, dass allein erziehende Arbeitnehmer nicht zu
fur die Unterbringung der Kinder unguinstigen Zeiten eingesetzt werden.

Innerhalb des Unternehmens sind bestehende Strukturen zu tberprifen. Dabei kann
sich herausstellen, dass Fiihrungspositionen im Gberwiegenden Maf3 von Mannern
besetzt sind. Diese Erkenntnis kann dazu fiihren, dass bei der zukiinftigen Besetzung
von Fuhrungspositionen Frauen, gleiche bestehende oder erwerbbare Qualifikation
vorausgesetzt, besonders beachtet werden.

Auch Betriebs- oder Abteilungsversammlungen kénnen genutzt werden, um Ver-
stéandnis fur die Andersartigkeit von Menschen zu fordern.

Vor Beginn der Versammlung setzen sich Arbeithehmer in einen Rollstuhl und
versuchen, den Versammlungsort zu erreichen. Sie werden dabei feststellen,
dass sie moglicherweise auf die Hilfe anderer angewiesen sind. Dieses etwas
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andere Rollenspiel kann zu einem besseren Verstandnis der Situation von Men-
schen mit Handicap fuhren.

Selbst Betriebsfeiern lassen sich nutzen, um sich mit dem Thema auseinanderzuset-
zen.

Anknipfend an das Grundbedurfnis der Nahrungsaufnahme werden auch zube-
reitete Lebensmittel aus anderen Kulturkreisen angeboten. Oder es werden bei
musikalischen Veranstaltungen auch Musikstiicke aus anderen Kulturkreisen ge-
spielt. Dieses kann dazu fiihren, dass , Fremdes" oder etwas aus ,fremden Lan-
dern" kennen-, ggfs. sogar schéatzen gelernt wird. Damit kann eine Basis geschaf-
fen werden, auf der man sich dann auch mit Menschen aus , fremden Landern"
auseinandersetzt.

d. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz - rechtlic ~ he Handlungsmoglich-
keiten des Betriebsrats

Bereits vor der Schaffung des AGG hatte der Betriebsrat u.a. gem. 88 2, 75, 80, 87
und 99 BetrVG Aufgaben wahrzunehmen, die eine Gleichbehandlung aller Arbeit-
nehmer im Betrieb sicherstellen soll. Mit dem AGG erweitert sich sein Handlungs-
spielraum und konkretisiert diesen. Im Folgenden eine erste Sichtung.

Schulung des Betriebsrats

Die Anwendung des AGG setzt zunachst eine Beschéftigung und Wissenserlangung
Uber den Inhalt voraus. Die rechtliche Grundlage fur die Teilnahme an Schulungen fur
Mitglieder des Betriebsrats findet sich in 88 37 Abs.6 iVm Abs.2 BetrVG.

Gesprach mit dem Arbeitgeber

Dem sollte nach einer Information des Betriebsrats ein Gesprach mit dem Arbeitgeber
gem. 88 2iVm 74 Abs.1 BetrVG folgen, um gemeinsam die Umsetzung des AGG in
die betriebliche Praxis zu besprechen.

Betriebliche Regelwerke

Dazu gehort, die bestehenden Regelwerke, wie z.B. Betriebsvereinbarungen, auf
benachteiligende Sachverhalte zu priifen und ggfs. zu andern. 8 7 Abs.2 AGG ist
hierfur die Grundlage.

Auch sind bestehende Lohn- und Gehaltstabellen bzw. Eingruppierungsregelungen
daraufhin zu Uberprifen, ob hier Arbeitnehmer z.B. aufgrund ihres Geschlechts be-
nachteiligt werden.

Einstellungspraxis

Ebenso ist die bestehende Ausschreibungspraxis zu prifen, da bereits Bewerber den
Schutz des Gesetzes in Anspruch nehmen kdnnen. Verstof3t der Arbeitgeber bereits
hier gegen das AGG, erweitert sich die Zustimmungsverweigerung des Betriebsrats
mit Bezug darauf in § 99 Abs.2 BetrVG.

Das gleiche gilt fur Vorstellungsgesprache. Um zu verhindern, dass der Arbeitgeber
Bewerberinnen und Bewerber z.B. mittelbar benachteiligt, ware zu Giberlegen, ob der
Betriebsrat nicht tiber den Rahmen des § 99 Abs.1 BetrVG hinaus zu beteiligen ist.
Gem. § 99 Abs.2 Ziff.1 BetrVG kann der Betriebsrat seine Zustimmung verweigern,
wenn die personelle MaBnahme z.B. gegen ein Gesetz verstoRen wiirde. Ohne Betei-
ligung des Betriebsrats am Vorstellungsverfahren ist er aber nicht in der Lage zu pri-
fen, ob der Arbeitgeber gegen das AGG verstol3en hat.

Schulung der Beschéftigten

In § 12 AGG wird die praventive Intention des Gesetzes konkretisiert. Der Arbeitgeber
wird verpflichtet, die erforderlichen Mal3Bnahmen zum Schutz vor Benachteiligung zu
treffen. Dabei umfasst dieser Schutz auch vorbeugende MaRnahmen (Abs.1). Der
Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise, insbesondere im Rahmen der berufli-
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chen Aus- und Fortbildung, auf die Unzuléassigkeit von Benachteiligungen hinweisen
und darauf hinwirken, dass diese unterbleiben (Abs. 2).

Obwohl das Gesetz es dem Arbeitgeber offen lasst, welche MaRnahmen er, auch un-
ter Berlcksichtigung seiner wirtschaftlichen Ziele, ergreifen will, kommt er um eine
Schulung aller Arbeitnehmer nicht herum. Grundlage hierfir ist der § 75 Abs.1
BetrVG. Da der Arbeitgeber Benachteiligungen im Unternehmen durch vorbeugende
MaRnahmen verhindern muss, kann er nicht nur abwarten, bis eine Benachteiligung
auftritt, um dann maoglicherweise arbeitsrechtliche Konsequenzen durchzufuhren,
sondern er hat jeden Einzelnen der Belegschaft Gber mégliche, auch arbeitsrechtliche
Konsequenzen, im Voraus zu informieren. Dafur reicht jedoch der bloRe Aushang des
Gesetzestextes nicht aus.

Im Rahmen von bereits bestehenden Aus- und FortbildungsmafRnahmen kénnen
Konzepte entwickelt werden, mit denen der Inhalt des AGG, auch schrittweise, ver-
mittelt wird.

Daruber hinaus werden durch das AGG Verhaltensweisen auch von Arbeitnehmern
im Betrieb verlangt, zu deren Einhaltung der Arbeitgeber schon aufgrund des § 75
BetrVG verpflichtet ist. Das AGG l6st m.E. das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
aus 8 87 Abs.1 Ziff.1 BetrVG (,Fragen der Ordnung des Betriebs") aus. Gegenstand
dieses Mitbestimmungsrechts ist das betriebliche Zusammenleben und Zusammen-
wirken der Arbeitnehmer, das der Arbeitgeber kraft seines Direktionsrechts oder sei-
ner Organisationsbefugnis beeinflussen und koordinieren kann. Zur Ordnung des Be-
triebs zéhlen allgemeingultige Verhaltensregeln, die dazu dienen, das sonstige Ver-
halten (in Abgrenzung zum Arbeitsverhalten) der Arbeitnehmer zu beeinflussen und
zu koordinieren. Hinzu kommen noch Maflinahmen des Arbeitgebers, mittels derer die
Ordnung des Betriebs aufrechterhalten werden soll. Mittels einer Betriebsordnung in
Form einer Betriebsvereinbarung kann also das Verhalten der Arbeitnehmer geregelt
werden. In einer solchen Betriebsvereinbarung kann dann auch die Schulung tGber
das AGG und die Folgen bei Verletzung des AGG mit aufgenommen werden.

Betriebsordnung/Betriebsbul3e

Wenn Arbeitnehmer gegen das Benachteiligungsverbot versto3en, hat der Arbeitge-
ber die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen MalRnahmen zur
Unterbindung der Benachteiligung, zu ergreifen. Als MalBnahmen werden genannt
Abmahnung, Umsetzung, Versetzung und Kiindigung (8 12 Abs.7 AGG).

Was jedoch in einem Einzelfall geeignet, erforderlich und angemessen ist, wird nicht
weiter ausgefiihrt. M.E. handelt es sich bei den Malinahmen um Sanktionen bei Ver-
stdRen des Arbeitnehmers gegen die kollektive betriebliche Ordnung, die auch den
Sachverhalt nach § 75 Abs.1 BetrVG beinhaltet. Auch aus diesem Grund wird daher
das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs.1 Ziff. 1 BetrVG ausgelost.

Beschwerden

§ 13 AGG normiert ein innerbetriebliches Beschwerderecht, welches den Arbeitgeber
verpflichtet, mindestens eine Stelle zu benennen, die fir die Entgegennahme einer
Beschwerde wegen Benachteiligung zustandig ist. Der Beschwerde ist nachzugehen
und das Ergebnis ist dem Arbeitnehmer mitzuteilen. Dadurch gibt es eine weitere
Konfliktlosungsmaoglichkeit neben dem Verfahren nach 88 84, 85 BetrVG. Da Arbeit-
geber und Betriebsrat gleichermal3en die Einhaltung des AGG und der Bestimmun-
gen nach 8§ 75 Abs.1 BetrVG zu sichern haben, gibt es hier die Mdglichkeit, als zu-
stéandige Stelle eine Art Beschwerdeausschuss zu benennen, der paritatisch von Sei-
ten des Arbeitgebers und des Betriebsrats besetzt wird.

Der Betriebsrat muss bei Vorhandensein einer Benachteiligung auch ohne eine Be-
schwerde des Betroffenen vorgehen, sobald er davon Kenntnis erhalt. Gem. § 75
BetrVG gehdrt es zu den originaren Aufgaben des Betriebsrats, dartiber zu wachen,
dass alle Arbeitnehmer nach den Grundsatzen von Recht und Billigkeit behandelt
werden und jede unterschiedliche Behandlung, die an ein Merkmal des § 1 AGG an-
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knupft, unterbleibt. Arbeitgeber und Betriebsrat waren schon vor Inkrafttreten des
AGG gem. § 75 BetrVG dazu verpflichtet, aktiv MaBnhahmen zu ergreifen, die zur
Verhinderung und Beseitigung von Benachteiligungen beitragen. Durch § 17 Abs.1
AGG wird diese Verpflichtung verstarkt.

Dariliber hinaus konkretisiert das AGG durch die Definition der Belastigung in § 3
Abs.3 die Gegenstande einer Beschwerde. Damit werden dem Betriebsrat Anhalts-
punkte an die Hand gegeben, mit denen er prifen kann, ob er eine Beschwerde gem.
§ 85 BetrVG als berechtigt erachtet.

6. Weitere Handlungsansatze
Die bisher dargestellten Handlungsmdéglichkeiten haben das Ziel einer Veranderung
des Betriebsklimas, durch das eine Annaherung an und Auseinandersetzung mit An-
dersartigkeit von Menschen unterstiitzt bzw. geférdert wird. Sie stellen ferner rechtli-
che Mdglichkeiten im Falle bestehender Benachteiligungen dar.

Dariliber hinaus kdnnen folgende Konzepte und Verfahrensweisen in den betriebli-
chen Alltag als Handlungsmadglichkeit gem. § 17 AGG eingebracht, zumindest aber
zwischen den Betriebsparteien ernsthaft diskutiert werden.

a. Gender Mainstreaming

Eine weitere Handlungsmdglichkeit besteht in der Anwendung von Gender
Mainstreaming. Gender bedeutet soziales Geschlecht. Es bezeichnet alles, was in ei-
ner Kultur als typisch fur ein bestimmtes Geschlecht angesehen wird (z.B. Kleidung,
Beruf). Gender bezeichnet ein von sozialen und kulturellen Umstanden abhangiges
Geschlecht. Es ist daher eine soziokulturelle Konstruktion, die auch durch Traditionen
bestatigt wird. Gender ist also nicht etwas, was wir haben, sondern etwas, was wir
tun und damit auch veréanderbar. Ein Beispiel ist die bewusste Entscheidung von in
der Bundesrepublik aufgewachsenen Frauen, die zum Islam Ubertreten und damit ei-
ne entsprechende Lebensweise, wie das Verhillen des Kopfes, Gbernehmen.

Mainstreaming ist abgeleitet vom englischen Wort mainstream und bedeutet eine
Hauptstromung im politisch-kulturellen Sinn. Es bezeichnet den Prozess einer Domi-
nanz (Trend) oder einer Realisierung (Malinahme).

Gender Mainstreaming bedeutet die Bewusstmachung und Einbeziehung von Gen-
der-Aspekten in alle gesellschaftlich relevanten Zusammenhange, also auch in Un-
ternehmen, und bezieht sich gleichermal3en auf Frauen wie auf Manner. Es ist damit
ein umfassender Ansatz und eine Politikstrategie, deren Zielsetzung der Geschlech-
terdemokratie sich in den Art. 3iVm. Art. 20 GG wieder findet. Gender Mainstreaming
unterscheidet sich von expliziter Frauenpolitik dadurch, dass beide Geschlechter glei-
chermalfien in die Konzeptgestaltung einbezogen werden sollen.

Der Gedanke des Gender Mainstreaming in den Unternehmen ist nicht kurzfristig
umzusetzen, da die Integration des Gleichstellungsziels in ganz normale Arbeitsrouti-
nen anspruchsvoll ist: Dazu bedarf es einer festen Anlaufstelle im Unternehmen, ahn-
lich wie der eines betrieblichen Datenschutzbeauftragten. Und es bedarf der Schu-
lung und beruflichen Aus- und Fortbildung sowohl auf der Fihrungsebene als auch
der Arbeitnehmer im Unternehmen. Hilfreich dabei sind unternehmensinterne ge-
schlechtsdifferenzierte Daten. Dabei muss der Blick auf die Beriicksichtigung beider
Geschlechter bei allen MaBhahmen und Programmen zunéchst getibt werden und
auch bei den Féllen, bei denen unter Umstéanden gender-spezifische Ausgangsbe-
dingungen nicht auf den ersten Blick ersichtlich sind, zum Ausgangspunkt der Ent-
scheidungen gemacht werden.

Das Verstehen von Gender mainstreaming kann dazu fuhren, dass Konflikte bereits
im Ansatz der Entstehung erkannt und vermieden werden kénnen.

Méannliche Muslime haben ein durch den Koran gepragtes Frauenbild, welches
die Frau unter den Mann stellt. Bei muslimischen Arbeitnehmern kann es dazu
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fuhren, dass sie weibliche Vorgesetzte nicht ernst nehmen und sich daraus Kon-
flikte entwickeln. Durch Veranderung der Zuordnung von Vorgesetzten kann hier
hilfreich eingegriffen werden.

b. Diversity Management

Diversity Management ist ein Konzept der Unternehmensfiihrung, das die
Heterogenitat der Beschaftigten beachtet und zum Vorteil aller Beteiligten nutzen
mochte. Es toleriert nicht nur die individuelle Verschiedenheit (engl.: diversity) der
Mitarbeiter, sondern hebt diese im Sinne einer positiven Wertschatzung besonders
hervor. Ziele von Diversity Management sind die Steigerung des betriebswirtschaftli-
chen Ergebnisses durch eine produktive Gesamtatmosphére, die Verhinderung der
Diskriminierungen von Minderheiten und die Verbesserung der Chancengleichheit.
Dabei steht aber nicht die Minderheit selbst im Fokus, sondern die Gesamtheit der
Mitarbeiter in ihren Unterschieden. Bei den im Diversity Management zu beachtenden
Unterschiede handelt es sich zum einen um die auf3erlich wahrnehmbaren Unter-
schiede, von denen die wichtigsten Geschlecht, ethnische Herkunft, Alter und kérper-
liche Behinderung sind und zum anderen subjektive Unterschiede wie die sexuelle
Orientierung, Religion und Lebensstil. Bei Diversity Management handelt es sich um
mehr als nur die Umsetzung von Antidiskriminierungsvorschriften, sondern um ein
Gesamtkonzept des Umgangs mit personaler Vielfalt in einem Unternehmen zum
Nutzen aller Beteiligten, also auch des Unternehmers.

Im Bereich der Produktentwicklung werden Arbeitnehmer mit unterschiedlicher
ethnischer Herkunft in Form eines Teams mit einbezogen. Dadurch kann bereits
bei der Entwicklung von Produkten und der Kundenansprache die Vielfaltigkeit
der Arbeitnehmer mitgenutzt und ein besseres Betriebsergebnis erzielt werden.
Vorurteile kdnnen so in Vorteile fir das Unternehmen umgewandelt werden.

7. Umsetzung
Zur Umsetzung dieser Beispiele und MalRnahmen bietet sich der Einsatz von betrieb-
lichen Konfliktberatern an, da diese durch ihre Weiterbildung sich Kenntnisse Uber
Konflikte und deren Ursachen angeeignet haben. Sie wissen, dass

- Konfliktursachen meistens ein Zusammenwirken persoénlicher (z.B. Verunsicherung
und Zukunftsangste), gesellschaftlicher (z.B. Massenarbeitslosigkeit) und betriebli-
cher Bedingungen (z.B. Personalabbau) ist und

- hinter jeder Handlung ein sie , rechtfertigender" Grund fur die Person, die sich ver-
halt, steckt.

Konflikte kdnnen ein erster Anknipfungspunkt sein, um bestehende Benachteiligun-
gen im Unternehmen zu erkennen, diese abzustellen und durch Anwendung gesetzli-
cher Moglichkeiten MalZnahmen der Pravention vor Benachteiligung zu entwickeln.

8. Fazit
Es gehdrte schon vor dem Inkrafttreten des AGG zu den gesetzlichen Aufgaben der
Betriebsparteien, Benachteiligungen zu verhindern. Das AGG konkretisiert die Aufga-
benstellung und bietet Ansatze, nicht nur zu reagieren, also wenn ,,das Kind schon in
den Brunnen gefallen ist", sondern vorbeugend zu wirken.

Werden die dargestellten Handlungsmdoglichkeiten in Unternehmen, und sei es auch
nur ansatzweise, angewendet, strahlt dieses auch in die auRerhalb von Unternehmen
existierende Gesellschaft aus und kann dort zu nachhaltigen Veranderungen in der
Akzeptanz von Andersartigkeit der Menschen, zu einem respektvollen Umgang un-
tereinander fiihren. In diesem Sinne bleibt zu hoffen, dass méglichst viele Unterneh-
men entsprechend agieren und die betrieblichen Interessenvertretungen sich ihrer
Verantwortung Uber Unternehmensgrenzen hinaus auch fur die Gesellschaft bewusst
sind.
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RICHTLINIE DES RATES vom 9. Februar 1976 zur Vedichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern uaigelrhinsichtlich des
Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und beruflichen Aufstieg sowie
in bezug auf die Arbeitsbedingungen (76/207/EWG)

DER RAT DER EUROPAISCHEN GEMEINSCHAFTEN -

gestiitzt auf den Vertrag zur Griindung der EuropaisdVirtschaftsgemeinschatft,
insbesondere auf Artikel 235,

auf Vorschlag der Kommission,

nach Stellungnahme des Europaischen Parlaments (1),
nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausses (2),
in Erwagung nachstehender Griinde:

Der Rat hat in seiner EntschlieBung vom 21. Jah®a4 Uber ein sozialpolitisches
Aktionsprogramm (3) als eine der Prioritaten digdbdiihrung von Aktionen
festgelegt, die zum Ziel haben, gleiche Bedingurfgeianner und Frauen
hinsichtlich des Zugangs zur Beschéftigung, zuotliehen Bildung und zum
beruflichen Aufstieg sowie in bezug auf die Arble@idingungen einschliel3lich der
Entlohnung zu schaffen.

In bezug auf die Entlohnung hat der Rat am 10. ekt 975 die Richtlinie
75/117/EWG zur Angleichung der RechtsvorschriftenMitgliedstaaten tber die
Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgeltddiiner und Frauen
angenommen (4).

Ein Tatigwerden der Gemeinschaft erscheint aucwerdig, um den Grundsatz der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsi¢htlies Zugangs zur
Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflitBaifstieg sowie in bezug auf
die sonstigen Arbeitsbedingungen zu verwirklichi2ie. Gleichbehandlung von
ménnlichen und weiblichen Arbeitnehmern stellt sider Ziele der Gemeinschaft
dar, soweit es sich insbesondere darum handeldeanfWege des Fortschritts die
Angleichung der Lebens- und Arbeitsbedingungerfdbeitskréfte zu fordern. Im
Vertrag sind die besonderen, hierfir erforderlicBefugnisse nicht vorgesehen.

Der Grundsatz der Gleichbehandlung im Bereich deiaten Sicherheit ist durch
spatere Rechtsakte zu definieren und schrittweisemvirklichen -

HAT FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:
Artikel 1

(1) Diese Richtlinie hat zum Ziel, daB3 in den Miglstaaten der Grundsatz der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsi¢htlies Zugangs zur
Beschaftigung, einschliel3lich des Aufstiegs, ursldggangs zur Berufsbildung
sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen und ueauf die soziale Sicherheit
unter den in Absatz 2 vorgesehenen Bedingungeninkticit wird. Dieser
Grundsatz wird im folgenden als "Grundsatz der ¢bleéhandlung” bezeichnet.
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(2) Der Rat erlasst im Hinblick auf die schrittwelerwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung im Bereich der sozialen Skeieauf Vorschlag der
Kommission Bestimmungen, in denen dazu insbesortigrihalt, die Tragweite
und die Anwendungsmodalitaten angegeben sind.

Artikel 2

(1) Der Grundsatz der Gleichbehandlung im Sinnendehstehenden Bestimmungen
beinhaltet, dal? keine unmittelbare oder mitteltizskriminierung auf Grund des
Geschlechts - inshesondere unter Bezugnahme altteroder Familienstand -
erfolgen darf.

(2) Diese Richtlinie steht nicht der Befugnis detdiledstaaten entgegen, solche
beruflichen Tatigkeiten und gegebenenfalls die Jeaeils erforderliche

Ausbildung, fiir die das Geschlecht auf Grund imroder der Bedingungen ihrer
Auslibung eine  unabdingbare Voraussetzung darstellt, vonihrem
Anwendungsbereich auszuschliel3en.

(3) Diese Richtlinie steht nicht den Vorschriftamz Schutz der Frau, insbesondere
bei Schwangerschaft und Mutterschaft, entgegen.

(4) Diese Richtlinie steht nicht den MalRRnahmen zur Forderung der
Chancengleichheit fir Manner und Frauen, insbegerdlech Beseitigung der

tatsachlich bestehenden Ungleichheiten, die dism€@ader Frauen in den in Artikel

1 Absatz 1 genannten Bereichen beeintrdchtigegegan. (1)ABI. Nr. C 111 vom

20.5.1975, S. 14. (2)ABI. Nr. C 286 vom 15.12.19858. (3)ABI. Nr. C 13 vom

12.2.1974, S. 1. (4)ABI. Nr. L 45 vom 19.2.197518.

Artikel 3

(1) Die Anwendung des Grundsatzes der Gleichbebhagdieinhaltet, da® bei den
Bedingungen des Zugangs - einschlie3lich der Aulkwitdrien - zu den
Beschéftigungen oder Arbeitsplatzen - unabhangig Vatigkeitsbereich oder
Wirtschaftszweig - und zu allen Stufen der bertiic Rangordnung keine
Diskriminierung auf Grund des Geschlechts erfolgt.

(2) Zu diesem Zweck treffen die Mitgliedstaaten miigwendigen Malinahmen, um
sicherzustellen, a) daf? die mit dem Grundsatz teckbehandlung unvereinbaren
Rechts- und Verwaltungsvorschriften beseitigt warde

b) dal? die mit dem Grundsatz der Gleichbehandluwgneinbaren Bestimmungen
in Tarifvertrdgen oder Einzelarbeitsvertragen, @tirbsordnungen sowie in den
Statuten der freien Berufe nichtig sind, fur nighgirklart oder geadndert werden
kénnen;

¢) daR die mit dem Grundsatz der Gleichbehandlmvgneinbaren Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, bei denen der Schutzgeelaals dem heraus sie
urspringlich entstanden sind, nicht mehr begruistiatevidiert werden ; dal’
hinsichtlich der Tarifbestimmungen gleicher Art @ezialpartner zu den
winschenswerten Revisionen aufgefordert werden.
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Artikel 4

Die Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehanditubgzug auf den Zugang zu

allen Arten und Stufen der Berufsberatung, der Bbildung, der beruflichen

Weiterbildung und Umschulung beinhaltet, daR die Mitgliedstaaten die
erforderlichen Malinahmen treffen, um sicherzustelg dafd die mit dem Grundsatz

der Gleichbehandlung unvereinbaren Rechts- und sfamgsvorschriften beseitigt

werden;

b) dal? die mit dem Grundsatz der Gleichbehandluwgneinbaren Bestimmungen
in Tarifvertrdgen oder Einzelarbeitsvertragen, @trlbsordnungen sowie in den
Statuten der freien Berufe nichtig sind, fur nighgrklart oder geadndert werden
konnen;

c) dal3 Berufsberatung, Berufsbildung, beruflichatgvkildung um Umschulung -
vorbehaltlich in der in einigen Mitgliedstaaten bestimmten privaten
Bildungseinrichtungen gewahrten Autonomie - awralbtufen zu gleichen

Bedingungen ohne Diskriminierung auf Grund des Glestits zuganglich sind.

Artikel 5

(1) Die Anwendung des Grundsatzes der Gleichbebagdiinsichtlich der
Arbeitsbedingungen einschlief3lich der Entlassungjsigeingen beinhaltet, dal3
Mannern und Frauen dieselben Bedingungen ohneibiskerung auf Grund des
Geschlechts gewahrt werden.

(2) Zu diesem Zweck treffen die Mitgliedstaaten eliforderlichen MaZnahmen, um
sicherzustellen, a) daf? die mit dem Gleichbeham@digrundsatz unvereinbaren
Rechts- und Verwaltungsvorschriften beseitigt werde

b) dal? die mit dem Grundsatz der Gleichbehandluwgneinbaren Bestimmungen
in Tarifvertrdgen oder Einzelarbeitsvertragen, @irbsordnungen sowie in den
Statuten der freien Berufe nichtig sind, fur nighgirklart oder gedndert werden
konnen;

c) dal3 die mit dem Grundsatz der Gleichbehandlmvgreinbaren Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, bei denen der Schutzgeelaalis dem heraus sie
ursprunglich entstanden sind, nicht mehr begruistietevidiert werden ; dal3
hinsichtlich der Tarifbestimmungen gleicher Art &ezialpartner zu den
winschenswerten Revisionen aufgefordert werden.

Artikel 6

Die Mitgliedstaaten erlassen die innerstaatlichers¥¢hriften, die notwendig sind,
damit jeder, der sich wegen Nichtanwendung des @&saires der Gleichbehandlung
im Sinne der Artikel 3, 4 und 5 auf seine Persarbischwert halt, nach etwaiger
Befassung anderer zustandiger Stellen seine Rgehthtlich geltend machen kann.

Artikel 7

Die Mitgliedstaaten treffen die notwendigen MalRnehpum Arbeitnehmer vor
jeder Entlassung zu schitzen, die eine Reaktion desitydbers auf eine
Beschwerde im Betrieb oder gerichtliche Klage anhBltung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung darstellt.
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Artikel 8

Die Mitgliedstaaten tragen daflir Sorge, daR® digriwendung dieser Richtlinie
ergehenden MalRnahmen sowie die bereits geltendschéigigen Vorschriften den
Arbeitnehmern in jeder geeigneten Form bekanntgktnaerden, beispielsweise in
den Betrieben.

Artikel 9

(1) Die Mitgliedstaaten setzen die erforderlichen Rechts-
Verwaltungsvorschriften in Kraft, um dieser Richidi binnen dreissig Monaten nach
ihrer Bekanntgabe nachzukommen, und unterrichtervdi unverzueglich die
Kommission.

Eine erste Priifung und gegebenenfalls eine ersfisiBe der Rechts- und
Verwaltungsvorschriften im Sinne des Artikels 3 Atzs2 Buchstabe c) erster
Halbsatz und des Artikels 5 Absatz 2 BuchstabestgeHalbsatz nehmen die
Mitgliedstaaten jedoch innerhalb von vier JahrechrBekanntgabe dieser Richtlinie
vor.

(2) Die Mitgliedstaaten prifen in regelmassigentabden die unter Artikel 2
Absatz 2 fallenden beruflichen Tatigkeiten, um uerticksichtigung der sozialen.
Entwicklung festzustellen, ob es gerechtfertigtdst betreffenden Ausnahmen
aufrechtzuerhalten. Sie Ubermitteln der Kommissias Ergebnis dieser Prifung.

(3) Ausserdem teilen die Mitgliedstaaten der Konsiois den Wortlaut der Rechts-
und Verwaltungsvorschriften mit, die sie im Anwendsbereich dieser Richtlinie
erlassen.

Artikel 10

Binnen zwei Jahren nach Ablauf der in Artikel 9 Atzs1 Unterabsatz 1
vorgesehenen Frist von dreissig Monaten UbermitteliMitgliedstaaten der
Kommission alle zweckdienlichen Angaben, damit eliés den Rat einen Bericht
Uber die Anwendung dieser Richtlinie erstellen kann

Artikel 11

Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten geretht
Geschehen zu Briussel am 9. Februar 1976.

Im Namen des Rates

Der Prasident

G. THORN

und
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RICHTLINIE 2002/73/EG DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS U ND DES RATES
vom 23. September 2002

zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zu
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlic
Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in

r Verwirklichung des Grundsatzes der

h des Zugangs zur Beschaftigung, zur

Bezug auf die Arbeitsbedingungen

(Text von Bedeutung fur den EWR)

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER
EUROPAISCHEN UNION —

gestitzt auf den Vertrag zur Griindung der Européischen
Gemeinschaft, insbesondere auf Artikel 141 Absatz 3,

auf Vorschlag der Kommission (),

nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses (2

),

gemaf dem Verfahren des Artikels 251 des Vertrags (°)
aufgrund des vom Vermittlungsausschuss am 19. April 2002
gebilligten gemeinsamen Entwurfs,

in Erwagung nachstehender Griinde:

1
)

Nach Artikel 6 des Vertrags Uber die Europaische Union
beruht die Européische Union auf den Grundséatzen der
Freiheit, der Demokratie, der Achtung der Menschen-
rechte und Grundfreiheiten sowie der Rechtsstaatlichkeit;
diese Grundsatze sind allen Mitgliedstaaten gemeinsam.
Ferner achtet die Union nach Artikel 6 die Grundrechte,
wie sie in der Europédischen Konvention zum Schutze
der Menschenrechte und Grundfreiheiten gewahrleistet
sind und wie sie sich aus den gemeinsamen
Westdissengrye de  Mitgliedstaate al  allgemein
Grundsatze des Gemeinschaftsrechts ergébenge

Die Gleichheit aller Menschen vor dem Gesetz und der
Schut  vor Diskriminierung ist ein allgemeine
Kenschenrecht; dieses Recht wurde in der Allgemeinen
Erklarung der Menschenrechte, im VN-Ubereinkommen
zur Beseitigung aller Formen der Diskriminierung von
Frauen, im Internationalen Ubereinkommen zur Beseiti-
gung jeder Form von Rassendiskriminierung, im Interna-
tionalen Pakt der VN Uber burgerliche und politische
Rechte, im Internationalen Pakt der VN Uber wirtschaft-
liche, soziale und kulturelle Rechte sowie in der Konven-
tion zum Schutze der Menschenrechte und Grundfrei-
heiten anerkannt, die von allen Mitgliedstaaten unter-
zeichnet wurden.

Diese Richtlinie achtet die Grundrechte und entspricht
den insbesondere mit der Charta der Grundrechte der
Europaischen Union anerkannten Grundsatzen.

Die Gleichstellung von Mé&nnern und Frauen stellt nach
Artikel 2 und Artikel 3 Absatz 2 des EG-Vertrags sowie
nach der Rechtsprechung des Gerichtshofs ein grundle-
gendes Prinzip dar. In diesen Vertragsbestimmungen

() ABT. C 337 E vom 28.11.2000, S. 204, undABI. C 270 E vom

25.9.2001, S. 9.

1
() ABI. C 123 vom 25.4.2001, S. 81.

t ) Stellungnahme des Europaischen Parlaments vom 31. Mai 2001
3

(ABI. C 47 vom 21.2.2002, S. 19), Gemeinsamer Standpunkt des
Rates vom 23. Juli 2001 (ABI. C 307 vom 31.10.2001, S. 5)

und Beschluss des Européischen Parlaments vom 24. Oktober
2001 (ABI. C 112 E vom 9.5.2002, S. 14). Beschluss des Européa-
ischen Parlaments vom 12. Juni 2002 und Beschluss des Rates
vom 13. Juni 2002.

0
)
)

wird die Gleichstellung von Mé&nnern und Frauen als
Aufgabe und Ziel der Gemeinschaft bezeichnet, und es
wird eine positive Verpflichtung begriindet, sie bei allen
Tatigkeiten der Gemeinschaft zu férdern.

Artikel 141 des Vertrags, insbesondere Absatz 3, stellt
speziell auf die Chancengleichheit und die Gleichbehand-
lung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschafti-
gungsfragen ab.

In der Richtlinie 76/207/EWG des Rates (*) werden die
Begriffe der unmittelbaren und der mittelbaren Diskrimi-
nierung nicht definiert. Der Rat hat auf der Grundlage
von Artikel 13 des Vertrags die Richtlinie 2000/43/EG
vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehand-
lungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der
ethnischen Herkunft ( ¥ und die Richtlinie 2000/78/EG
vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allge-
meinen Rahmens fir die Verwirklichung der Gleichbe-
handlung in Beschaftigung und Beruf () A&ngenommen,
in denen die Begriffe der unmittelbaren und der mittel-
baren Diskriminierung definiert werden. Daher ist es
angezeigt, Begriffsbestimmungen in Bezug auf das
Geschlecht aufzunehmen, die mit diesen Richtlinien
Ubereinstimmen.

Diese Richtlinie berthrt nicht die Vereinigungsfreiheit
einschlie3lich des Rechts jeder Person, zum Schutz ihrer
Interessen Gewerkschaften zu griinden und Gewerk-
schaften beizutreten. Malinahmen im Sinne von Artikel
141 Absatz 4 des Vertrags kénnen die Mitgliedschaft in
oder die Fortsetzung der Tatigkeit von Organisationen
und Gewerkschaften einschlieRen, deren Hauptziel es
##m Grundsatz der Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen in der Praxis Geltung zu verschaffen.

Die Belastigung einer Person aufgrund ihres Geschlechts
und die sexuelle Belastigung stellen einen Versto3 gegen
den Grundsatz der Gleichbehandlung von Frauen und
Ménnern dar; daher sollten diese Begriffe bestimmt und
die betreffenden Formen der Diskriminierung verboten
werden. Diesbeziiglich ist darauf hinzuweisen, dass
Bi@seen der Diskriminierung nicht nur am Arbeitsplatz
vorkommen, sondern auch im Zusammenhang mit dem
Zugang zur Beschaftigung und zur beruflichen Ausbil-
dung sowie wahrend der Beschaftigung und der Berufs-
tatigkeit.

In diesem Zusammenhang sollten die Arbeitgeber und
die fur Berufshildung zustandigen Personen ersucht
werden, MaRnahmen zu ergreifen, um im Einklang mit

ABI. L 39 vom 14.2.1976, S. 40.
ABI. L 180 vom 19.7.2000, S. 22.
ABI. L 303 vom 2.12.2000, S. 16.



L 269/16

Caomgoinechbafign

o

Amtsblatt der Europaischen

5.10.2002

(10)

(11)

(12)

den innerstaatlichen Rechtsvorschriften und Gepflogen-
heiten gegen alle Formen der sexuellen Diskriminierung
vorzugehen und insbesondere praventive Mal3nahmen
zur Bekampfung der Beléstigung und der sexuellen
Belastigung am Arbeitsplatz zu treffen.

Die Beurteilung von Sachverhalten, die auf eine unmit-
telbare oder mittelbare Diskriminierung schlieRen lassen,
obliegt den einzelstaatlichen gerichtlichen Instanzen
oder anderen zustandigen Stellen nach den nationalen
Rechtsvorschriften oder Gepflogenheiten. In diesen
einzelstaatlichen Vorschriften kann insbesondere vorge-
sehen sein, dass eine mittelbare Diskriminierung mit
allen Mitteln einschlief3lich statistischer Beweise festge-
stellt werden kann. Nach der Rechtsprechung des
Gerichtshofs (1) liegt eine Diskriminierung vor, wenn
unterschiedliche Vorschriften auf gleiche Sachverhalte
angewandt werden oder wenn dieselbe Vorschrift auf
ungleiche Sachverhalte angewandt wird.

Die beruflichen Tatigkeiten, die die Mitgliedstaaten vom
Anwendungsbereich  de Richtlinie  76/207/EWG
ausschlieBen konnen, sdllten auf die Félle beschrankt
werden, in denen die Beschéaftigung einer Person eines
bestimmten Geschlechts aufgrund der Art der betref-
fenden speziellen Téatigkeit erforderlich ist, sofern damit
ein legitimes Ziel verfolgt und dem Grundsatz der
Verhaltnismafigkeit, wie er sich aus der Rechtsprechung
des Gerichtshofs ergibt (?), entsprochen wird.

Der Gerichtshof hat in standiger Rechtsprechung aner-
kannt, dass der Schutz der kérperlichen Verfassung der
Frau wahrend und nach einer Schwangerschaft ein legi-
times, dem Gleichbehandlungsgrundsatz nicht entgegen-
stehendes Ziel ist. Er hat ferner in stéandiger Rechtspre-
chung befunden, dass die Schlechterstellung von Frauen
im Zusammenhang mit Schwangerschaft oder Mutter-
schaft eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts darstellt. Die vorliegende Richtlinie lasst
somit die Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19.
Oktober 1992 (iber die Durchfiihrung von MalZnahmen
zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheits-
schutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wéch-
nerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeits-
platz (zehnte Einzelrichtlinie im Sinne des Artikels 16
Absatz 1 der Richtlinie 89/391/EWG) (®), mit der die
physische und psychische Verfassung von
Bodvimegieresm und stillenden Frauen geschiitzt werden
soll, unberihrt. In den Erwagungsgriinden jener Richt-
linie heil3t es, dass der Schutz der Sicherheit und der
Gesundhei von schwangere  Arbeithehmerinnen,
Wochnerinnen  undh  stillenden  Arbeitnehmerinnen
Frauen auf dem Arbeitsmarkt nicht benachteiligen und
die Richtlinien zur Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen nicht beeintrachtigen sollte. Der Gerichtshof hat
den Schutz der Rechte der Frauen im Bereich der
Beschaftigung anerkannt, insbesondere den Anspruch
auf Rickkehr an ihren friiheren Arbeitsplatz oder einen
gleichwertigen Arbeitsplatz unter Bedingungen, die fur
sie nicht weniger glinstig sind, sowie darauf, dass ihnen
alle Verbesserungen der Arbeitsbedingungen zugute

Z 3 Rechtssache C-394/96 (Brown), Slg. 1998, 1-4185, und Rechts-

1 sache C-342/93 (Gillespie), Slg. 1996, 1-475.

() Rechtssache C-222/84 (Johnston), Slg. 1986, S. 1651, Rechts-

2 sache C-273/97 (Sirdar), Slg. 1999, I-7403, und Rechtssache C-
285/98 (Kreil), Slg. 2000, 1-69.

() ABI. L 348 vom 28.11.1992, S. 1.

3

(13

14

(15

(16)

an

kommen, auf die sie wéahrend ihrer Abwesenheit
Anspruch gehabt hatten.

In der EntschlieBung des Rates und der im Rat Verei-
nigten Minister fur Beschéaftigung und Sozialpolitik vom
29. Juni 2000 Uber eine ausgewogene Teilhabe von
Frauen und Mannern am Berufs- und Familienleben (*)
wurden die Mitgliedstaaten ermutigt, die Moglichkeit zu
prifen, in ihrer jeweiligen Rechtsordnung mannlichen
Arbeitnehmern unter Wahrung ihrer bestehende
arbeitsbezogenen Rechte ein individuelles, night tiber-
tragbares Recht auf Vaterschaftsurlaub zuzuerkennen. In
diesem Zusammenhang ist hervorzuheben, dass es den
Mitgliedstaaten obliegt zu bestimmen, ob sie dieses
Recht zuerkennen oder nicht, und die etwaigen Bedin-
gungen — aul3er der Entlassung und der Wiederauf-
nahme der Arbeit — festzulegen, die nicht in den
Geltungsbereich dieser Richtlinie fallen.

Die Mitgliedstaaten kdnnen gemafd Artikel 141 Absatz 4
des Vertrags zur Erleichterung der Berufstatigkeit des
unterreprasentierten Geschlechts oder zur Verhinderung
bzw. zum Ausgleich von Benachteiligungen in der beruf-
lichen Laufbahn spezifische Verglinstigungen
bitrehedietilieRen. In Anbetracht der aktuellen Situation
und unter Beriicksichtigung der Erklarung 28 zum
Vertrag von Amsterdam sollten die Mitgliedstaaten in
erster Linie eine Verbesserung der Lage der Frauen im
Arbeitsleben anstreben.

Das Diskriminierungsverbot sollte nicht der Beibehal-
tung oder dem Erlass von Malinahmen entgegenstehen,
mit denen bezweckt wird, Benachteiligungen von
Personen eines Geschlechts zu verhindern oder auszu-
gleichen. Diese MalRnahmen lassen die Einrichtung und
Beibehaltun von Organisationen von Persone
gesselben Geschlechts zu, wenn deren Zweck n
hetwpisésbesteht, die besonderen Bediirfnisse dieser
Personen zu bericksichtigen und die Gleichstellung von
Méannern und Frauen zu férdern.

Der Grundsatz des gleichen Entgelts fir Manner und
Frauen ist in Artikel 141 des Vertrags und in der Richt-
linie 75/117/EWG des Rates vom 10. Februar 1975 zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten
Uber die Anwendung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fur Manner und Frauen ('} bereits fest verankert
und wird vom Gerichtshof in standiger Rechtsprechung
bestatigt; dieser Grundsatz ist ein wesentlicher und uner-
lasslicher Bestandteil des gemeinschaftlichen Besitz-
standes im Bereich der Diskriminierung aufgrund des
Geschlecht

s.

Der Gerichtshof hat entschieden, dass in Anbetracht des
grundlegenden Charakters des Anspruchs auf einen
effektiven gerichtlichen Rechtsschutz die Arbeitnehmer
diesen Schutz selbst noch nach Beendigung des
Besehéderhaltnisses genieRen miissen (®). Ein Arbeit-
nehmer, der eine Person, die nach dieser Richtlinie
Schutz genief3t, verteidigt oder fiir ihn als Zeuge aussagt,
sollte denselben Schutz geniel3en.

ABI. C 218 vom 31.7.2000, S. 5.

Rechtssache C-185/97, (Coote), Slg. 1998, 1-5199.

()

{) ABI. L 45 vom 19.2.1975, S. 19.
)
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(18)  Der Gerichtshof hat entschieden, dass der

Gleishpehdsatz nur dann als tatsachlich verwirklicht
angesehen werden kann, wenn bei Verstol3en gegen
diesen Grundsatz den Arbeithnehmern, die Opfer einer
Diskriminierung wurden, eine dem erlittenen Schaden
angemessene Entschadigung zuerkannt wird. Er hat
ferner entschieden, dass eine im Voraus festgelegte
Hoéchstgrenze einer wirksamen Entschadigung entgegen-
stehen kann und die Gewahrung von Zinsen zum
Ausgleich des entstandenen Schadens nicht ausge-
schlossen werden darf (*

(19) ?\'lach der Rechtsprechung des Gerichtshofs sind einzel-
staatliche Vorschriften betreffend die Fristen fir die
Rechtsverfolgung zuléssig, sofern sie fiir derartige
Kielgeingiinstiger sind als fiir gleichartige Klagen, die das
innerstaatliche Recht betreffen, und sofern sie die
Ausubung der durch das Gemeinschaftsrecht gewahrten
Rechte nicht praktisch unmdglich machen.

(20)  Opfer von Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts

sollten iber einen angemessenen Rechtsschutz
verfiggesm effektiveren Schutz zu gewéhrleisten, sollte
auch die Mdglichkeit bestehen, dass sich Verbande,
Organisationen und andere juristische Personen unbe-
schadet der nationalen Verfahrensregeln beziglich der
Vertretung und Verteidigung vor Gericht bei einem
entsprechenden Beschluss der Mitgliedstaaten im
diaerepfers oder zu seiner Unterstiitzung an einem
Verfahren beteiligen.

(21) Die Mitgliedstaaten sollten den Dialog zwischen den

Sozialpartnern und — im Rahmen der einzelstaatlichen
Praxi — mit de Nichtregierungsorganisationen
fordern, mit dem Ziel gegen die verschiedenen Formen
von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts am
Arbeitsplatz anzugehen und diese zu bekdmpfen.

(22) Die Mitgliedstaaten sollten wirksame, verhaltnisméaRige

und abschreckende Sanktionen festlegen, die bei einer
Verletzung der aus der Richtlinie 76/207/EWG erwach-
senden Verpflichtungen zu verhangen sind.

(23) Im Einklang mit dem in Artikel 5 des Vertrags niederge-

legten Grundsatz der Subsidiaritat kdnnen die Ziele der
in Betracht gezogenen MalRnahme auf der Ebene der
Mitgliedstaaten nicht ausreichend erreicht werden; sie
kénnen daher besser auf Gemeinschaftsebene verwirk-
licht werden. Im Einklang mit dem in demselben Artikel
genannten Grundsatz der VerhéltnismaRigkeit geht diese
Richtlinie nicht Uber das hierflr erforderliche Maf3

hinaus

(24) Die Richtlinie 76/207/EWG sollte daher entsprechend

geandert werden —

HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

Artikel 1

Die Richtlinie 76/207/EWG wird wie folgt geandert:
1. In Artikel 1 wird folgender Absatz eingefligt:

.(la Die Mitgliedstaaten beriicksichtigen aktiv das Ziel
tler Gleichstellung von Frauen und Mannern bei der Formu-
lierung und Umsetzung der Rechts- und Verwaltungsvor-

schriften, Politiken und Tatigkeiten in den in Absatz 1
genannten Bereichen."

2. Artikel 2 erhalt folgende Fassung:

LArtikel 2

(1 Der Grundsatz der Gleichbehandlung im Sinne der
hachstehenden Bestimmungen beinhaltet, dass keine unmit-
telbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts — insbesondere unter Bezugnahme auf den
Ehe- oder Familienstand — erfolgen darf.

(2 Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

)— ,unmittelbare  Diskriminierung:  wenn ein  Perso
aufgrund ihres Geschlechts in einer vergleickbarenn
fili@ine weniger ginstige Behandlung erfahrt, als eine
andere Person erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde;

— ,mittelbare Diskriminierung': wenn dem Anschein nach
neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen,
die einem Geschlecht angehéren, in besonderer Weise
gegenilber Personen des anderen Geschlechts
hesataenen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmaRiges
Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Errei-
chung dieses Ziels angemessen und erforderlich;

— ,Beléstigung': wenn unerwiinschte geschlechtsbezogene
Verhaltensweisen gegenlber einer Person erfolgen, die
bezwecken oder bewirken, dass die Wirde der betref-
fenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder
Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird;

— ,sexuelle Belastigung': jede Form von unerwiinschtem
Verhalten sexueller Natur, das sich in unerwiinschter
verbaler, nicht-verbaler oder physischer Form auf3ert
und das bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der
betreffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn
ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedri-
gungen, Entwiirdigungen und Beleidigungen gekenn-
zeichnetes Umfeld geschaffen wird.

3 Belastigung und sexuelle Belastigung im Sinne dieser
Richtlinie gelte  al  Diskriminierung  aufgrund de
Geschlechtstund sindsdaher verboten. S

Die Zuriickweisung oder Duldung solcher Verhaltensweisen
durch die betreffende Person darf nicht als Grundlage fiir
eine Entscheidung herangezogen werden, die diese Person
beruhrt.

(4 Die Anweisung zur Diskriminierung einer Person
aufgrund des Geschlechts gilt als Diskriminierung im Sinne
dieser Richtlinie.

5 Die Mitgliedstaaten ersuchen in Einklang mit ihren
hationalen Rechtsvorschriften, Tarifvertragen oder tarifli-
chen Praktiken die Arbeitgeber und die fiir Berufsbildung
zustandigen Personen, Mafl3nahmen zu ergreifen, um allen
Formen der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und

insbesondere Belastigung und sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz vorzubeugen.

() Rechtssache C-180/95 (Draehmpaehl), Slg. 1997, 1-2195. Rechts-
1 sache C-271/95 (Marshall), Slg. 1993, 1-4367.
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(6 Die Mitgliedstaaten kénnen im Hinblick auf den
Yugang zur Beschiftigung einschlieRlich der zu diesem
Zweck erfolgenden Berufsbildung vorsehen, dass eine
Ungleichbehandlung wegen eines geschlechtsbezogenen
Merkmals keine Diskriminierung darstellt, wenn das betref-
fende Merkmal aufgrund der Art einer bestimmten berufli-
chen Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine
wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung
darstellt, sofern es sich um einen rechtmaRigen Zweck und
eine angemessene Anforderung handelt.

7 Diese Richtlinie steht nicht den Vorschriften zum
Bchutz der Frau, insbesondere bei Schwangerschaft und
Mutterschaft, entgegen.

Frauen im Mutterschaftsurlaub haben nach Ablauf des
Mutterschaftsurlaubs Anspruch darauf, an ihren friilheren
Arbeitsplatz oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz unter
Bedingungen, die fir sie nicht weniger glinstig sind, zuriick-
zukehren, und darauf, dass ihnen auch alle Verbesserungen
der Arbeitsbedingungen, auf die sie wahrend ihrer Abwesen-
heit Anspruch gehabt héatten, zugute kommen.

Die unguinstigere Behandlung einer Frau im Zusammenhang
mit Schwangerschaft oder Mutterschaftsurlaub im Sinne der
Richtlinie 92/85/EWG gilt als Diskriminierung im Sinne
dieser Richtlinie.

Diese Richtlinie berthrt nicht die Bestimmungen der Richt-
linie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von
UNICE, CEEP und EGB geschlossenen
RedwnEaragiabdrenaind der Richtlinie 92/85/EWG des
Rates vom 19. Oktober 1992 (iber die Durchfiihrung von
MaRnahmen zur Verbesserung der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen,
Wadchnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am
Arbeitsplatz (zehnte Einzelrichtlinie im Sinne des Artikels
16 Absatz 1 der Richtlinie 89/391/EWG) (**). Sie lasst
ferner das Recht der Mitgliedstaaten unberihrt, eigene
Rechte auf Vaterschaftsurlaub und/oder Adoptionsurlaub
anzuerkennen. Die Mitgliedstaaten, die derartige Rechte
anerkennen, treffen die erforderlichen Mafinahmen, um
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen vor Entlassung
infolge der Inanspruchnahme dieser Rechte zu schiitzen,
und gewahrleisten, dass sie nach Ablauf des Urlaubs
Anspruch darauf haben, an ihren friiheren Arbeitsplatz oder
einen gleichwertigen Arbeitsplatz zuriickzukehren, und
zwar unter Bedingungen, die fir sie nicht weniger glinstig
sind, und darauf, dass ihnen auch alle Verbesserungen der
Arbeitsbedingungen, auf die sie wahrend ihrer Abwesenheit
Anspruch gehabt hatten, zugute kommen.

(8 Die Mitgliedstaaten kdnnen im Hinblick auf die
ewdhrleistung der vollen Gleichstellung von Mannern und
Frauen Mal3nahmen im Sinne von Artikel 141 Absatz 4 des
Vertrags beibehalten oder beschliel3en.

(*) ABI. L 145 vom 19.6.1996, S. 4.
(**) ABI. L 348 vom 28.11.1992, S. 1."

3. Artikel 3 erhalt folgende Fassung:

LArtikel 3

(1 Die Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehand-
Jung bedeutet, dass es im 6ffentlichen und privaten
Bereich einschliellich 6ffentlicher Stellen in Bezug auf

folgende Punkte keinerlei unmittelbare oder mittelbare
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts geben darf:

a) die Bedingungen — einschlieRlich Auswahlkriterien
und Einstellungsbedingungen — fiir den Zugang zu
unselbstandige ode selbstandige Erwerbstéatigkeit
unabhangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher Position
einschlie3lich des beruflichen Aufstiegs;

b) den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufsausbildung, der beruflichen
Weiterbildung und der Umschulung einschlief3lich der
praktischen Berufserfahrung;

c) die Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen einschliel3-
lich der Entlassungsbedingungen sowie das Arbeitsent-
gelt nach MafRRgabe der Richtlinie 75/117/EWG,;

d) die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeit-
nehmer- oder Arbeitgeberorganisation oder einer Orga-
nisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufs-
gruppe angehoren, einschliellich der Inanspruchnahme
der Leistungen solcher Organisationen.

(2 Zu diesem Zweck treffen die Mitgliedstaaten die
erforderlichen MaRnahmen, um sicherzustellen, dass

a) die Rechts- und Verwaltungsvorschriften, die dem
Gleichbehandlungsgrundsatz zuwiderlaufen, aufgehoben
werden

b) die mit dem Gleichbehandlungsgrundsatz nicht zu
vereinbarenden Bestimmungen in Arbeits- und Tarif-
vertragen, Betriebsordnungen und Statuten der freien
Berufe und der Arbeitgeber- und Arbeithehmerorgani-
sationen nichtig sind, fur nichtig erklart werden
kénnen oder geandert werden."

4. Die Artikel 4 und 5 werden gestrichen.

5. Artikel 6 erhalt folgende Fassung:

LArtikel 6

(1 Die  Mitgliedstaate stelle sicher das all
Personen, di@sich durch die Nichtanwendung des$leich-e
behandlungsgrundsatzes in ihren Rechten fir verletzt
halten, ihre Anspriiche aus dieser Richtlinie auf dem
Gerichts- und/oder Verwaltungsweg sowie, wenn die
Mitgliedstaaten es fur angezeigt halten, in Schlichtungsver-
fahre gelten mache kdénnen, selbs wenn da
Werhaltnigl wahrendidessen die Diskriminierung vorge- S
kommen sein soll, bereits beendet ist.

(2 Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer natio-
halen Rechtsordnung die erforderlichen MaRnahmen um
sicherzustellen, dass der einer Person durch eine Diskrimi-
nierung in Form eines VerstoRRes gegen Artikel 3 entstan-
dene Schaden — je nach den Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten — tatséchlich und wirksam ausgeglichen
oder ersetzt wird, wobei dies auf eine abschreckende und
dem erlittenen Schaden angemessene Art und Weise
geschehen muss; dabei darf ein solcher Ausgleich oder
eine solche Entschadigung nur in den Fallen durch eine

im Voraus festgelegte Hochstgrenze begrenzt werden, in
denen der Arbeitgeber nachweisen kann, dass der einem/
einer Bewerber/in durch die Diskriminierung im Sinne
dieser Richtlinie entstandene Schaden allein darin besteht,
dass die Bericksichtigung seiner/inrer Bewerbung verwei-
gert wird.
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3 Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Verbande,
Drganisationen oder andere juristische Personen, die
gemal den in ihrem einzelstaatlichen Recht festgelegten
Kriterien ein rechtmafiges Interesse daran haben, fir die
Einhaltung der Bestimmungen dieser Richtlinie zu sorgen,
sich entweder im Namen der beschwerten Person oder zu
deren Unterstlitzung und mit deren Einwilligung an den

in dieser Richtlinie zur Durchsetzung der Anspriiche
vorgesehenen Gerichts- und/oder Verwaltungsverfahren
beteiligen kénnen.

(4 Die Absatze 1 und 3 lassen einzelstaatliche Rege-
Jungen Uber Fristen fiir die Rechtsverfolgung betreffend
den Grundsatz der Gleichbehandlung unberuhrt."

6. Artikel 7 erhdlt folgende Fassung:

LArtikel 7

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen
Rechtsordnung die erforderlichen MaRnahmen, um die
Arbeitnehmer sowie die aufgrund der innerstaatlichen
Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten vorgesehenen
Arbeitnehmervertreter vor Entlassun  ode  andere
Benachteiligungen durch den Aeitgeber zu schiitzen, die
als Reaktion auf eine Beschwerde innerhalb des betref-
fenden Unternehmens oder auf die Einleitung eines
Verfahren zur Durchsetzung de Gleichbehandlungs
grundsatzes erfolgen." S -

7. Die folgenden Artikel werden eingefligt:

LArtikel 8a

(1 Jeder Mitgliedstaat bezeichnet eine oder mehrere
Btellen, deren Aufgabe darin besteht, die Verwirklichung
der Gleichbehandlung aller Personen ohne Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts zu férdern, zu analysieren,
zu beobachten und zu unterstiitzen. Diese Stellen kdnnen
Teil von Einrichtungen sein, die auf nationaler Ebene fiir
den Schutz der Menschenrechte oder der Rechte des
Einzelnen zusténdig sind.

(2 Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass es zu den
Yustandigkeiten dieser Stellen gehort,

a) unbeschadet der Rechte der Opfer und der Verbande,
der Organisationen oder anderer juristischer Personen
nach Artikel 6 Absatz 3 die Opfer von Diskriminie-
rungen auf unabhéngige Weise dabei zu unterstiitzen,
ihrer Beschwerde wegen Diskriminierung nachzugehen;

b) unabhangige Untersuchungen zum Thema der Diskri-
minierung durchzufuhren;

¢) unabhéangige Berichte zu verdffentlichen und Empfeh-
lungen zu allen Aspekten vorzulegen, die mit diesen
Diskriminierungen in Zusammenhang stehen.

Artikel 8b

(1 Die Mitgliedstaaten treffen im Einklang mit den
hationalen  Gepflogenheite  und Verfahre  geeignet
MaRnahmen pur Férderung des sozialem Dialogs zwéschen
den Sozialpartnern mit dem Ziel, die Verwirklichung der
Gleichbehandlung, unter anderem durch Uberwachung der
betrieblichen Praxis, durch Tarifvertrage, Verhaltensko-
dizes, Forschungsarbeiten oder durch einen Austausch

von Erfahrungen und bewahrten Verfahren, voranzu-
bringen.

(2 Soweit mit den nationalen Gepflogenheiten und
Yerfahren vereinbar, ersuchen die Mitgliedstaaten die Sozi-
alpartner ohne Eingriff in deren Autonomie, die Gleich-
stellung von Mannern und Frauen zu férdern und auf
geeigneter Ebene Antidiskriminierungsvereinbarungen zu
schlieRen, die die in Artikel 1 genannten Bereiche
betreffen, soweit diese in den Verantwortungsbereich der
Tarifparteien fallen. Die Vereinbarungen miissen den in
dieser Richtlinie festgelegten Mindestanforderungen sowie
den einschlagigen nationalen Durchfiihrungsbestimmungen
entsprechen

3 Die Mitgliedstaaten ersuchen in Ubereinstimmung
nit den nationalen Gesetzen, Tarifvertragen oder Gepflo-
genheiten die Arbeitgeber, die Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern am Arbeitsplatz in geplanter und
systematischer Weise zu fordern.

(4 Zu diesem Zweck sollten die Arbeitgeber ersucht
werden, den Arbeitnehmern und/oder den Arbeitnehmer-
vertretern in  regelmafllige angemessene Absténde
Informationen Ubér die Gleichbehandlung von Frauen und
Ménnern in ihrem Betrieb zu geben.

Diese Informationen kénnen Statistiken ber den Anteil
von Frauen und Mannern auf den unterschiedlichen
Ebenen des Betriebs sowie mdgliche MaRnahmen zur
Verbesserung der Situation in Zusammenarbeit mit den
Arbeitnehmervertretern enthalten.

Artikel 8c

Die Mitgliedstaaten férdern den Dialog mit den jeweiligen
Nichtregierungsorganisationen, die gemaf den einzelstaat-
lichen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten ein recht-
mahiges Interesse daran haben, sich an der Bekampfung
von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu betei-
ligen, um die Einhaltung des Grundsatzes der Gleichbe-
handlung zu fordern.

Artikel 8d

Die Mitgliedstaaten legen die Regeln fur die Sanktionen

fest, die bei einem Verstol3 gegen die einzelstaatlichen
Vorschriften  zur  Umsetzun diese  Richtlinie zu
verhange sind @gnd treffenr all erforderlichen
MaRnahmen, um deren Anwendung zu gewahrleisten.

Die Sanktionen, die auch Schadenersatzleistungen an die
Opfer umfassen kdnnen, missen wirksam, verhéltnis-
mafRig und abschreckend sein. Die Mitgliedstaaten teilen
diese Vorschriften der Kommission spéatestens am 5.
Oktober 2005 mit und unterrichten sie unverziiglich tber
alle spateren Anderungen dieser Vorschriften.

Artikel 8e

(1 Die Mitgliedstaaten kénnen Vorschriften einfiihren
pder beibehalten, die im Hinblick auf die Wahrung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ginstiger als die in dieser
Richtlinie vorgesehenen Vorschriften sind.

(2 Die Umsetzung dieser Richtlinie darf keinesfalls als
Rechtfertigung fiir eine Absenkung des von den Mitglied-
staaten bereits garantierten Schutzniveaus in Bezug auf
Diskriminierungen in den von der Richtlinie abgedeckten
Bereichen benutzt werden."
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Artikel 2

(1 Die Mitgliedstaaten setzen die Rechts- und Verwal-
Jungsvorschriften in Kraft, die erforderlich sind, um dieser
Richtlinie spatestens am 5. Oktober 2005 nachzukommen,
oder stellen spéatestens bis zu diesem Zeitpunkt sicher, dass
die Sozialpartner im Wege einer Vereinbarung die erforderli-
chen Bestimmungen einfiihren. Die Mitgliedstaaten treffen
alle notwendigen MaBnahmen, um jederzeit gewahrleisten zu
kénnen, dass die durch die Richtlinie vorgeschriebenen
Ergebnisse erzielt werden. Sie setzen die Kommission unver-
zuglich davon in Kenntnis.

Wenn die Mitgliedstaaten diese Vorschriften erlassen, nehmen
sie in den Vorschriften selbst oder durch einen Hinweis bei
der amtlichen Veréffentlichung auf diese Richtlinie Bezug.

Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten der Bezugnahme.

(2 Innerhalb von drei Jahren nach Inkrafttreten dieser
Richtlinie ibermitteln die Mitgliedstaaten der Kommission

alle Informationen, die diese bendtigt, um einen Bericht an
das Europaische Parlament und den Rat tiber die Anwendung
der Richtlinie zu erstellen.

3 Unbeschadet des Absatzes 2 Ubermitteln die Mitglied-
$taaten der Kommission alle vier Jahre den Wortlaut der
Rechts- und Verwaltungsvorschriften tber MaBhahmen nach

Artikel 141 Absatz 4 des Vertrags sowie Berichte lber diese
MaRnahmen und deren Umsetzung. Auf der Grundlage dieser
Informationen verabschiedet und verdffentlicht die Kommis-
sion alle vier Jahre einen Bericht, der eine vergleichende
Bewertung solcher MaBnahmen unter Bertcksichtigung der
Erklarung Nr. 28 in der Schlussakte des Vertrags von
Amsterdam enthalt.

Artikel 3

Diese Richtlinie tritt am Tag ihrer Veroffentlichung im Amts-

blatt der Europaischen Gemeinschaften in
Kraft.

Artikel 4

Diese Richtlinie ist an alle Mitgliedstaaten gerichtet.

Geschehen zu Brissel am 23. September 2002.

Im Namen des

Européaispaemmen Im Namen des
Dtesr Ratﬁer
Pr%.l%%‘st( Mﬁ):ﬁg%ﬂ%ﬂ%t BOEL
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RICHTLINIE 2000/43/EG DES RATES

vom 29. Juni 2000

zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne
schen Herkunft

DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestutzt auf den Vertrag zur Griindung der Européischen
Gemeinschaft, insbesondere auf Artikel 13,

auf Vorschlag der Kommission (), )
nach Stellungnahme des Europaischen Parlaments (2),

nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses (®
)n'ach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen (4),
in Erwagung nachstehender Griinde:

1 Der Vertrag Uber die Européische Union markiert den )
) Beginn einer neuen Etappe im ProzeR des immer
engeren Zusammenwachsens der Volker Europas.

2 Nach Artikel 6 des Vertrags Uiber die Europaische Union

) beruht die Européische Union auf den Grundsétzen der
Freiheit, der Demokratie, der Achtung der Menschen-
rechte und Grundfreiheiten sowie der Rechtsstaatlichkeit;
diese Grundsatze sind den Mitgliedstaaten gemeinsam.
Nach Artikel 6 EU-Vertrag sollte die Union ferner die
Grundrechte, wie sie in der Européischen Konvention
zum Schutze der Menschenrechte und Grundfreiheiten ©
gewahrleistet sind und wie sie sich aus den )
yenfiegssmysiiberlieferungen als allgemeine Grundsatze
des Gemeinschaftsrechts ergeben, achten.

3 Die Gleichheit vor dem Gesetz und der Schutz aller

) Menschen vor Diskriminierung ist ein allgemeines
Menschenrecht. Dieses Recht wurde in der Allgemeinen
Erklarung der Menschenrechte, im VN-Ubereinkommen
Uber die Beseitigung aller Formen der Diskriminierung
von Frauen, im Internationalen Ubereinkommen zur
Beseitigung jeder Form von Rassendiskriminierung, im
Internationalen Pakt der VN Uber birgerliche und politi-
sche Rechte sowie im Internationalen Pakt der VN Uber
wirtschatftliche, soziale und kulturelle Rechte und in der
Européischen Konvention zum Schutz der Menschen-
rechte und der Grundfreiheiten anerkannt, die von allen (11)
Mitgliedstaaten unterzeichnet wurden.

(10

4 Es ist wichtig, da diese Grundrechte und Grundfrei-

) heiten, einschlieBlich der Vereinigungsfreiheit, geachtet
werden. Ferner ist es wichtig, daf} im Zusammenhang
mit dem Zugang zu und der Versorgung mit Gitern und
Dienstleistungen der Schutz der Privatsphare und des
Familienlebens sowie der in diesem Kontext getatigten
Geschafte gewahrt bleibt. (12)

5 Das Europaische Parlament hat eine Reihe von
) Borgghlieur Bekampfung des Rassismus in der Europa-
ischen Union angenommen.

6 Die Européische Union weist Theorien, mit denen

) versucht wird, die Existenz verschiedener menschlicher
Rassen zu belegen, zuriick. Die Verwendung des
Begriffs

() Noch nicht im Amtsblatt veroffentlicht.

t) Stellungnahme vom 18. Mai 2000 (noch nicht im Amtsblatt verof-

2 fentlicht).

() Stellungnahme vom 12. April 2000 (noch nicht im Amtsblatt verof-

3 fentlicht).

() Stellungnahme vom 31. Mai 2000 (noch nicht im Amtsblatt verof-

4 fentlicht).

Unterschied der Rasse oder der ethni-

»Rasse" in dieser Richtlinie impliziert nicht die Akzep-
tanz solcher Theorien.

Auf seiner Tagung in Tampere vom 15. und 16.
Oktober 1999 ersuchte der Europdische Rat die
Kommission, so bald wie mdglich Vorschlage zur
Durchfiihrung des Artikels 13 EG-Vertrag im Hinblick
auf die Bekdmpfung von Rassismus und Fremdenfeind-
lichkeit vorzulegen.

In den vom Européischen Rat auf seiner Tagung vom
10. und 11. Dezember 1999 in Helsinki vereinbarten
beschéftigungspolitischen Leitlinien fur das Jahr 2000
wird die Notwendigkeit unterstrichen, giinstigere Bedin-
gungen fur die Entstehung eines Arbeitsmarktes zu
schaffen, der soziale Integration fordert; dies soll durch
ein Bindel aufeinander abgestimmter Mal3nahmen
geschehen, die darauf abstellen, Diskriminierungen
bestimmter gesellschaftlicher Gruppen, wie ethnischer
Minderheiten, zu bekampfen.

Diskriminierungen aus Griinden der Rasse oder der
ethnischen Herkunft kénnen die Verwirklichung der im
EG-Vertrag festgelegten Ziele unterminieren, insbeson-
dere die Erreichung eines hohen Beschaftigungsniveaus
und eines hohen Mal3es an sozialem Schutz, die Hebung
des Lebensstandards und der Lebensqualitat, den wirt-
schaftlichen und sozialen Zusammenhalt sowie die Soli-
daritat. Ferner kann das Ziel der Weiterentwicklung der
Européischen Union zu einem Raum der Freiheit, der
Sicherheit und des Rechts beeintrachtigt werden.

Die Kommission legte im Dezember 1995 eine Mittei-
lung Uber Rassismus, Fremdenfeindlichkeit und Antise-
mitismus vor.

Der Rat hat am 15. Juli 1996 die Gemeinsame
MaRnahme 96/443/J1 zur Bekdmpfung von Rassismus
und Fremdenfeindlichkeit ( J angenommen, mit der sich
die Mitgliedstaaten verpflichten, eine wirksame justitielle
Zusammenarbeit bei Vergehen, die auf rassistischen
frdeidenfeindlichen  Verhaltensweise ~ beruhen  zu
gewahrleisten n ,

Um die Entwicklung demokratischer und toleranter
Gesellschaften zu gewéhrleisten, die allen Menschen —
ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen
Herkunft — eine Teilhabe ermdglichen, sollten spezifi-
sche MaRnahmen zur Bekdmpfung von Diskriminie-
rungen aus Grunden der Rasse oder der ethnischen
Herkunft Uber die Gewéhrleistung des Zugangs zu
unselbstéandige und selbstandige  Erwerbstatigkeit
hinausgehen und auch Aspekte wie Bildung, Sozial-
schutz, einschlieRlich sozialer Sicherheit und der
Gesundheitsdienste, soziale Vergiinstigungen, Zugang
mnd Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, mit
abdecken

() ABI. L 185 vom 24.7.1996, S. 5.
5
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(13)

(14)

(15)

(16)

(7

(18)

(19)

Daher sollte jede unmittelbare oder mittelbare Diskrimi-
nierung aus Griinden der Rasse oder der ethnischen
Herkunft in den von der Richtlinie abgedeckten Berei-
chen gemeinschaftsweit untersagt werden. Dieses Diskri-
minierungsverbot sollte auch hinsichtlich Drittstaatsan-
gehorigen angewandt werden, betrifft jedoch keine
Ungleichbehandlungen aufgrund der Staatsangehérigkeit
und |&Bt die Vorschriften tber die Einreise und den
Aufenthalt von Drittstaatsangehérigen und ihren Zugang
zu Beschaftigung und Beruf unberihrt.

Bei der Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehand-
lung ohne Ansehen der Rasse oder der ethnischen
Herkunft sollte die Gemeinschaft im Einklang mit Artikel
3 Absatz 2 EG-Vertrag bemiiht sein, Ungleichheiten zu
beseitigen und die Gleichstellung von Mannern und
Frauen zu fordern, zumal Frauen haufig Opfer mehrfa-
cher Diskriminierungen sind.

Die Beurteilung von Tatbestanden, die auf eine unmittel-
bare oder mittelbare Diskriminierung schlieRen lassen,
obliegt den einzelstaatlichen gerichtlichen Instanzen
oder anderen zustandigen Stellen nach den nationalen
Rechtsvorschriften oder Gepflogenheiten. In diesen
einzelstaatlichen Vorschriften kann insbesondere vorge-
sehen sein, daf mittelbare Diskriminierung mit allen
Mitteln, einschlief3lich statistischer Beweise, festzustellen
ist

Es ist wichtig, alle natiirlichen Personen gegen Diskrimi-
nierung aus Griinden der Rasse oder der ethnischen
Herkunft zu schiitzen. Die Mitgliedstaaten sollten auch,
soweit es angemessen ist und im Einklang mit ihren
nationalen Gepflogenheiten und Verfahren steht, den
Schutz juristischer Personen vorsehen, wenn diese
aufgrund der Rasse oder der ethnischen Herkunft ihrer
Mitglieder Diskriminierungen erleiden.

Das Diskriminierungsverbot sollte nicht der Beibehal-
tung oder dem Erlaf? von MalZnahmen entgegenstehen,
mit denen bezweckt wird, Benachteiligungen von Ange-
horigen einer bestimmten Rasse oder ethnischen Gruppe
zu verhindern ode  auszugleichen und dies
Mafinahmen kénner Organisation von Personen einér
bestimmten Rasse oder ethnischen Herkunft gestatten,
wenn deren Zweck hauptséchlich darin besteht, fur die
besonderen Bedirfnisse dieser Personen einzutreten.

Unter sehr begrenzten Bedingungen kann eine unter-
schiedliche Behandlung gerechtfertigt sein, wenn ein
Merkmal, das mit der Rasse oder ethnischen Herkunft
zusammenhéngt, eine wesentliche und entscheidende
berufliche Anforderung darstellt, sofern es sich um einen
legitimen Zweck und eine angemessene Anforderung
handelt. Diese Bedingungen sollten in die Informationen
aufgenommen werden, die die Mitgliedstaaten der
Kommission tUbermitteln.

Opfer von Diskriminierungen aus Griinden der Rasse
oder der ethnischen Herkunft sollten tber einen ange-
messenen Rechtsschutz verfligen. Um einen effektiveren
Schutz zu gewahrleisten, sollte auch die Moglichkeit
bestehen, daf sich Verbande oder andere juristische
Personen unbeschadet der nationalen
Verlagiremsi@iduengetung und Verteidigung vor Gericht
bei einem entsprechenden Beschluf3 der Mitgliedstaaten

(20)

(21)

(22)

(23)

@4

(25)

(26)

(@7

(28)

im Namen eines Opfers oder zu seiner Unterstiitzung an
einem Verfahren beteiligen.

Voraussetzungen fir eine effektive Anwendung des
Gleichheitsgrundsatzes sind ein angemessener Schutz
vor Viktimisierung.

Eine Anderung der Regeln fiir die Beweislastverteilung
ist geboten, wenn ein glaubhafter Anschein einer Diskri-
minierung besteht. Zur wirksamen Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ist eine Verlagerung der
Beweislast auf die beklagte Partei erforderlich, wenn eine
solche Diskriminierung nachgewiesen ist.

Die Mitgliedstaaten kdnnen davon absehen, die Regeln
fur die Beweislastverteilung auf Verfahren anzuwenden,
in denen die Ermittlung des Sachverhalts dem Gericht
oder der zustandigen Stelle obliegt. Dies betrifft
Verfahren, in denen die klagende Partei den Beweis des
Sachverhalts, dessen Ermittlung dem Gericht oder der
zustandigen Stelle obliegt, nicht anzutreten braucht.

Die Mitgliedstaaten sollten den Dialog zwischen den
Sozialpartnern und mit Nichtregierungsorganisationen
férdern, mit dem Ziel, gegen die verschiedenen Formen
von Diskriminierung  anzugehe und dies zu
bekampfen n e

Der Schutz vor Diskriminierung aus Griinden der Rasse
oder der ethnischen Herkunft wiirde verstarkt, wenn es
in jedem Mitgliedstaat eine Stelle bzw. Stellen gabe, die
fur die Analyse der mit Diskriminierungen verbundenen
Probleme, die Prifung mdéglicher Lésungen und die
Bereitstellung konkreter Hilfsangebote an die Opfer
zustandig ware.

In dieser Richtlinie werden Mindestanforderungen festge-
legt; den Mitgliedstaaten steht es somit frei, glinstigere
Vorschriften beizubehalte  ode einzufihren. Die
Umsetzung derRichtlinie darf nicht als Rechtfertigung

fur eine Absenkung des in den Mitgliedstaaten bereits
bestehenden Schutzniveaus benutzt werden.

Die Mitgliedstaaten sollten wirksame, verhaltnismaRige
und abschreckende Sanktionen fur den Fall vorsehen,
daf gegen die aus der Richtlinie erwachsenden
Verpflichtungen verstolRen wird.

Die Mitgliedstaaten kdnnen den Sozialpartnern auf deren
gemeinsamen Antrag die Durchfiihrung der Bestim-
mungen dieser Richtlinie Ubertragen, die in den Anwen-
dungsbereich von Tarifvertragen fallen, sofern sie alle
erforderlichen Malnahmen treffen, um jederzeit gewahr-
leisten zu kdnnen, daf die durch diese Richtlinie vorge-
schriebenen Ergebnisse erzielt werden.

Entsprechend dem in Artikel 5 EG-Vertrag niederge-
legten Subsidiaritats- und Verhaltnismagigkeitsprinzip
kann das Ziel dieser Richtlinie, namlich ein einheitliches,
hohes Niveau des Schutzes vor Diskriminierungen in
allen Mitgliedstaaten zu gewahrleisten, auf der Ebene der
Mitgliedstaaten nicht ausreichend erreicht werden; es
kann daher wegen des Umfangs und der Wirkung der
vorgeschlagenen Mafl3nahme besser auf Gemeinschafts-
ebene verwirklicht werden. Diese Richtlinie geht nicht
Uber das fir die Erreichung dieser Ziele erforderliche
MaR hinaus —
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HAT FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

KAPITEL |

ALLGEMEINE BESTIMMUNGEN

Artikel 1
Zweck

Zweck dieser Richtlinie ist die Schaffung eines Rahmens zur
Bekampfung der Diskriminierung aufgrund der Rasse oder der
ethnischen Herkunft im Hinblick auf die Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung in den Mitgliedstaaten.

Artikel 2
Der Begriff ,, Diskriminierung"

(1 Im Sinne dieser Richtlinie bedeutet ,, Gleichbehandlungs-
yrundsatz”, daR es keine unmittelbare oder mittelbare Diskrimi-
nierung aus Griinden der Rasse oder der ethnischen Herkunft
geben darf.

(2 Im Sinne von Absatz 1

)a) liegt eine unmittelbare Diskriminierung vor, wenn eine
Person aufgrund ihrer Rasse oder ethnischen Herkunft in
einer vergleichbaren Situation eine weniger giinstige
Behandlung als eine andere Person erfahrt, erfahren hat
edahren wirde;

b) liegt eine mittelbare Diskriminierung vor, wenn dem
Anschein nac neutral Vorschriften, Kriterien ode
Verfahren PBrsone, die einer Rasse oder ethnischen r
grgpheren, in besonderer Weise benachteiligen konnen, es
sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren sind durch ein rechtmafiges Ziel sachlich ge-
rechtfertigt, und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels
angemessen und erforderlich.

3 Unerwiinschte Verhaltensweisen, die im Zusammenhang
jnit der Rasse oder der ethnischen Herkunft einer Person
ateheBzwecken oder bewirken, daR die Wiirde der betref
fenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfein-
dungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird, sind Beléstigungen,
die als Diskriminierung im Sinne von Absatz 1 gelten. In
diesem Zusammenhang kénnen die Mitgliedstaaten den Begriff
»Belastigung" im Einklang mit den einzelstaatlichen Rechtsvor-
schriften und Gepflogenheiten definieren.

(4 Die Anweisung zur Diskriminierung einer Person aus
BGriinden der Rasse oder der ethnischen Herkunft gilt als Diskri-
minierung im Sinne von Absatz 1.

Artikel 3
Geltungsbereic

h
(1 Im Rahmen der auf die Gemeinschaft tibertragenen
Yustandigkeiten gilt diese Richtlinie fiir alle Personen in offent-
lichen und privaten Bereichen, einschlief3lich 6ffentlicher
Stellen, in bezug auf:

a) die Bedingungen — einschlief3lich Auswahlkriterien und
Einstellungsbedingungen — fiir den Zugang zu unselbstén-
diger und selbsténdiger Erwerbstatigkeit, unabhéngig von
Tatigkeitsfeld und beruflicher Position, sowie fir den beruf-
lichen Aufstieg;

b) den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufs-
beratung, der Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbil-
dung und der Umschulung einschlieRlich der praktischen
Berufserfahrung

c) die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschlief3lich
Entlassungsbedingungen und Arbeitsentgelt;

d) die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer-
oder Arbeitgeberorganisation oder einer Organisation, deren
Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehdren,
einschlie3lich der Innanspruchnahme der Leistungen solcher
Organisationen;

e) den Sozialschutz, einschlie3lich der sozialen Sicherheit und
der

f) ocl;eeggg%rl]eeﬁtvé?gﬁrt%tigungen;

g) die Bildung;

h) den Zugang zu und die Versorgung mit Gutern und Dienst-
leistungen, die der Offentlichkeit zur Verfiigung stehen,
einschlieR3lich von Wohnraum.

(2 Diese Richtlinie betrifft nicht unterschiedliche Behand-
Jungen aus Griinden der Staatsangehdérigkeit und beriihrt nicht
die Vorschriften und Bedingungen fir die Einreise von Staats-
angehorigen dritter Staaten oder staatenlosen Personen in das
Hoheitsgebiet der Mitgliedstaaten oder deren Aufenthalt in
diesem Hoheitsgebiet sowie eine Behandlung, die sich aus der
Rechtsstellung von Staatsangehérigen dritter Staaten oder staa-
tenlosen Personen ergibt.

Artikel 4
Wesentliche und entscheidende berufliche Anforderun gen

Ungeachtet des Artikels 2 Abséatze 1 und 2 kdnnen die
Mitgliedstaate  vorsehen da ein  Ungleichbehandlung
aufgrund eines mit der Rasse 6der dér ethnischen Herkunft
zusammenhangende Merkmals  kein Diskriminierung
darstellt, wenn das betreffende Merkma aufgrund der Art einer
bestimmten beruflichen Tatigkeit oder der Rahmenbedin-
gungen ihrer Austibung eine wesentliche und entscheidende
berufliche Voraussetzung darstellt und sofern es sich um einen
rechtmafigen Zweck und eine angemessene Anforderung
handelt

Artikel 5
Positive Malinahmen

Der Gleichbehandlungsgrundsatz hindert die Mitgliedstaaten
nicht daran, zur Gewabhrleistung der vollen Gleichstellung in
der Praxis spezifische MaRnahmen, mit denen Benachteili-
gungen aufgrund der Rasse oder ethnischen Herkunft verhin-
dert oder ausgeglichen werden, beizubehalten oder zu
beschlieRen

Artikel 6
Mindestanforderungen

(1 Es bleibt den Mitgliedstaaten unbenommen, Vorschriften
ginzufiihren oder beizubehalten, die im Hinblick auf die
Wabhrung des Gleichbehandlungsgrundsatzes giinstiger als die
in dieser Richtlinie vorgesehenen Vorschriften sind.

(2 Die Umsetzung dieser Richtlinie darf keinesfalls als
Rechtfertigung fiir eine Absenkung des von den Mitgliedstaaten
bereits garantierten Schutzniveaus in bezug auf Diskriminie-
rungen in den von der Richtlinie abgedeckten Bereichen
benutzt werden.
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KAPITEL Il

RECHTSBEHELFE UND RECHTSDURCHSETZUNG

Artikel 7

Rechtsschut

z
(1 Die Mitgliedstaaten stellen sicher, daf? alle Personen, die
$ich durch die Nichtanwendung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes in ihren Rechten fir verletzt halten, ihre Anspriiche aus
dieser Richtlinie auf dem Gerichts- und/oder Verwaltungsweg
sowie, wenn die Mitgliedstaaten es fur angezeigt halten, in
Schlichtungsverfahren geltend machen kénnen, selbst wenn
Washaltnis, wahrend dessen die Diskriminierung vorgekommen
sein soll, bereits beendet ist.

(2 Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dafl3 Verbande, Organi-
$ationen oder andere juristische Personen, die gemaR den in
ihrem einzelstaatlichen Recht festgelegten Kriterien ein recht-
maRiges Interesse daran haben, fir die Einhaltung der Bestim-
mungen dieser Richtlinie zu sorgen, sich entweder im Namen
der beschwerten Person oder zu deren Unterstiitzung und mit
deren Einwilligung an den in dieser Richtlinie zur Durchset-
zung der Anspriiche vorgesehenen Gerichts- und/oder Verwal-
tungsverfahren beteiligen kénnen.

3 Die Absatze 1 und 2 lassen einzelstaatliche Regelungen
liber Fristen fiir die Rechtsverfolgung betreffend den Gleichbe-
handlungsgrundsatz unbertihrt.

Artikel 8

Beweislas

t
(1 Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit ihrem
hationalen Gerichtswesen die erforderlichen MaRnahmen, um
zu gewahrleisten, dafl immer dann, wenn Personen, die sich
durch die Nichtanwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
fur verletzt halten und bei einem Gericht oder einer anderen
zustandigen Stelle Tatsachen glaubhaft machen, die das
Vorliegen einer unmittelbaren oder mittelbaren Diskriminie-
rung vermuten lassen, es dem Beklagten obliegt zu beweisen,
daR keine Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
\eyge-hat.

(2 Absatz 1 lal3t das Recht der Mitgliedstaaten, eine fur den
Klager giinstigere Beweislastregelung vorzusehen, unberiihrt.

3 Absatz 1 gilt nicht fur Strafverfahren.

)
(4 Die Absatze 1, 2 und 3 gelten auch fir Verfahren gemaf

Artikel 7 Absatz 2.

5 Die Mitgliedstaaten kdnnen davon absehen, Absatz 1 auf
Yerfahren anzuwenden, in denen die Ermittlung des Sachver-
halts dem Gericht oder der zusténdigen Stelle obliegt.

Artikel 9
Viktimisierung

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechts-
ordnung die erforderlichen MaRnahmen, um den einzelnen vor
Benachteiligungen zu schitzen, die als Reaktion auf eine
Beschwerde oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur
Batieing des Gleichbehandlungsgrundsatzes erfolgen.

Artikel 10
Unterrichtung

Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dalR die gemaR dieser
Richtlinie getroffenen MaRnahmen sowie die bereits geltenden
einschlagigen Vorschriften allen Betroffenen in geeigneter Form
in ihrem Hoheitsgebiet bekanntgemacht werden.

Artikel 11
Sozialer Dialog

(1 Die Mitgliedstaaten treffen im Einklang mit den natio-
halen Gepflogenheiten und Verfahren geeignete Manahmen
zur Forderung des sozialen Dialogs zwischen Arbeitgebern und
Arbeitnehmern, mit dem Ziel, die Verwirklichung des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes durch Uberwachung der betrieblichen
Praxis, durch Tarifvertrage, Verhaltenskodizes, Forschungsar-
beiten oder durch einen Austausch von Erfahrungen und
bewahrten Losungen voranzubringen.

(2 Soweit vereinbar mit den nationalen Gepflogenheiten
und Verfahren, fordern die Mitgliedstaaten Arbeitgeber und
Arbeitnehmer ohne Eingriff in deren Autonomie auf, auf geeig-
neter Ebene Antidiskriminierungsvereinbarungen zu schlie3en,
die die in Artikel 3 genannten Bereiche betreffen, soweit diese
in den Verantwortungsbereich der Tarifparteien fallen. Die
Vereinbarungen missen den in dieser Richtlinie festgelegten
Mindestanforderungen sowie den einschlagigen nationalen
Durchfuihrungsbestimmungen entsprechen.

Artikel 12
Dialog mit Nichtregierungsorganisationen

Die Mitgliedstaaten férdern den Dialog mit geeigneten Nichtre-
gierungsorganisationen, die gemaf ihren nationalen Rechtsvor-
schriften und Gepflogenheiten ein rechtmafiges Interesse
Hatmm, sich an der Bekampfung von Diskriminierung aus
Griinden der Rasse oder der ethnischen Herkunft zu beteiligen,
um den Grundsatz der Gleichbehandlung zu foérdern.

KAPITEL 1l

MIT DER FORDERUNG DER GLEICHBEHANDLUNG BEFASSTE

STELLE
N

Artikel 13

(1 Jeder Mitgliedstaat bezeichnet eine oder mehrere Stellen,
fleren Aufgabe darin besteht, die Verwirklichung des Grund-
satzes der Gleichbehandlung aller Personen ohne Diskriminie-
rung aufgrund der Rasse oder der ethnischen Herkunft zu
fordern. Diese Stellen kénnen Teil einer Einrichtung sein, die
auf nationaler Ebene fur den Schutz der Menschenrechte oder
der Rechte des einzelnen zustandig ist.

(2 Die Mitgliedstaaten stellen sicher, daf es zu den Zustan-
tligkeiten dieser Stellen gehort,

— unbeschadet der Rechte der Opfer und der Verbande, der
Organisationen oder anderer juristischer Personen nach
Artikel 7 Absatz 2 die Opfer von Diskriminierungen auf
unabhangige Weise dabei zu unterstitzen, ihrer
RegevEikgleiminierung nachzugehen;

— unabhangige Untersuchungen zum Thema der Diskriminie-
rung durchzufuhren;

— unabhangige Berichte zu verdffentlichen und Empfehlungen
zu allen Aspekten vorzulegen, die mit diesen Diskriminie-
rungen in Zusammenhang stehen.
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KAPITEL IV

SCHLUSSBESTIMMUNGEN

Artikel 14
Einhaltung

Die Mitgliedstaaten treffen die erforderlichen MaRnahmen, um
sicherzustellen

a) daR samtliche Rechts- und Verwaltungsvorschriften, die dem
Gleichbehandlungsgrundsat  zuwiderlaufen, aufgehobe
werden n

b) daR samtliche mit dem Gleichbehandlungsgrundsatz nicht
zu vereinbarenden Bestimmungen in Einzel- oder Kollektiv-
vertrage ode - Betriebsordnungen
Btatuten von NMereinigugtgétbatigngen.ohne Erwerbszweck
sowie Statuten der freien Berufe und der Arbeitnehmer- und
Arbeitgeberorganisationen flr nichtig erklart werden oder
erklart werden kdnnen oder geandert werden.

Artikel 15
Sanktionen

Die Mitgliedstaaten legen die Sanktionen fest, die bei einem
Verstol3 gegen die einzelstaatlichen Vorschriften zur Anwen-
dung dieser Richtlinie zu verhangen sind, und treffen alle geeig-
neten MaBnahmen, um deren Durchsetzung zu gewahrleisten.
Die Sanktionen, die auch Schadenersatzleistungen an die Opfer
umfassen kénnen, miissen wirksam, verhaltnismagig und
abschreckend sein. Die Mitgliedstaaten teilen der Kommission
diese Bestimmungen bis zum 19. Juli 2003 mit und melden

alle sie betreffenden Anderungen unverziiglich.

Artikel 16
Umsetzung

Die Mitgliedstaaten erlassen die erforderlichen Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, um dieser Richtlinie bis zum 19. Juli
2003 nachzukommen, oder kdnnen den Sozialpartnern auf
deren gemeinsamen Antrag die Durchfiihrung der Bestim-
mungen dieser Richtlinie Ubertragen, die in den Anwendungs-
bereich von Tarifvertragen fallen. In diesem Fall gewahrleisten
die Mitgliedstaaten, daf3 die Sozialpartner bis zum 19. Juli 2003
im Wege einer Vereinbarung die erforderlichen MalRnahmen
getroffen haben; dabei haben die Mitgliedstaaten alle erforderli-
chen Malinahmen zu treffen, um jederzeit gewahrleisten zu
koénnen, daR die durch diese Richtlinie vorgeschriebenen Ergeb-

nisse erzielt werden. Sie setzen die Kommission unverziglich
davon in Kenntnis.

Wenn die Mitgliedstaaten derartige Vorschriften erlassen,
nehmen sie in den Vorschriften selbst oder durch einen
Hinweis bei der amtlichen Verdéffentlichung auf diese Richtlinie
Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten der Bezug-
nahme

Artikel 17
Bericht

(1 Bis zum 19. Juli 2005 und in der Folge alle finf Jahre
libermitteln die Mitgliedstaaten der Kommission samtliche
Informationen, die diese fir die Erstellung eines dem Européa-
ischen Parlament und dem Rat vorzulegenden Berichts tber die
Anwendung dieser Richtlinie benétigt.

(2 Die Kommission berticksichtigt in ihrem Bericht in ange-
jnessener Weise die Ansichten der Europaischen Stelle zur
Beobachtung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit sowie
die Standpunkte der Sozialpartner und der einschlagigen Nicht-
regierungsorganisationen. Im Einklang mit dem Grundsatz der
Berucksichtigung geschlechterspezifischer Fragen wird ferner in
dem Bericht die Auswirkung der MaRnahmen auf Frauen und
Ménner bewertet. Unter Beriicksichtigung der Ubermittelten
Informationen  enthalt de Bericht gegebenenfall auc
Vorschlége fiir eine Anderung und Aktualisterung dieser Richt-
linie.

Artikel 18

Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am Tag ihrer Veroffentlichung im Amts-
blatt der Europaischen Gemeinschaften in
Kraft.

Artikel 19
Adressate

n
Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.

Geschehen zu Luxemburg am 29. Juni 2000.

Im Namen des
Ratﬁer

MaREENa0
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RICHTLINIE 2000/78/EG DES RATES

vom 27. November 2000

zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Ve

rwirklichung der Gleichbehandlung in

Beschéftigung und Beruf

DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestitzt auf den Vertrag zur Griindung der Européischen
Gemeinschaft, insbesondere auf Artikel 13,

auf Vorschlag der Kommission (),
nach Stellungnahme des Europaischen Parlaments (2),

nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses (®

),

nach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen (*),
in Erwagung nachstehender Griinde:

1 Nach Artikel 6 Absatz 2 des Vertrags Uber die Europa-

) ische Union beruht die Européische Union auf den
Grundséatzen der Freiheit, der Demokratie, der Achtung
der Menschenrechte und Grundfreiheiten sowie der
Rechtsstaatlichkeit; diese Grundsatze sind allen Mitglied-
staaten gemeinsam. Die Union achtet die Grundrechte,
wie sie in der Européaischen Konvention zum Schutze
der Menschenrechte und Grundfreiheiten gewahrleistet
sind und wie sie sich aus den gemeinsamen
Wesidiesengre de  Mitgliedstaate al  allgemein
Grundsatze des Gemeinschaftsrechts ergebene

2 Der Grundsatz der Gleichbehandlung von M&nnern und

) Frauen wurde in zahlreichen Rechtsakten der Gemein-
schaft fest verankert, insbesondere in der Richtlinie 76/
207/EWG des Rates vom 9. Februar 1976 zur Verwirkli-
chung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Ménnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen
Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen (°).

3 Bei der Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehand-

) lung ist die Gemeinschaft gemaR Artikel 3 Absatz 2 des
EG-Vertrags bemiiht, Ungleichheiten zu beseitigen und
die Gleichstellung von Mannern und Frauen zu fordern,
zumal Frauen haufig Opfer mehrfacher Diskriminierung

sind
4 Die Gleichheit aller Menschen vor dem Gesetz und der
) Schut  vor Diskriminierung ist ein allgemeine

Kenschenrecht; dieses Recht wurde in der Allgemeinen
Erklarung der Menschenrechte, im VN-Ubereinkommen
zur Beseitigung aller Formen der Diskriminierung von
Frauen, im Internationalen Pakt der VN Uber birgerliche
und politische Rechte, im Internationalen Pakt der VN
Uber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Rechte sowie
in der Europaischen Konvention zum Schutze der
Menschenrechte und Grundfreiheiten anerkannt, die von
allen Mitgliedstaaten unterzeichnet wurden. Das Uber-

. vom 27.6.2000, S. 42.
t) Stellungnahme vom 12. Oktober 2000 (noch nicht im Amtsblatt
2 veroffentlicht).
() ABI. C 204 vom 18.7.2000, S. 82.
) ABI. C 226 vom 8.8.2000, S. 1.
{) ABI. L 39 vom 14.2.1976, S. 40.
5

einkommen 111 der Internationalen Arbeitsorganisation
untersagt Diskriminierungen in Beschaftigung und Beruf.

Es ist wichtig, dass diese Grundrechte und Grundfrei-
heiten geachtet werden. Diese Richtlinie berihrt nicht
die Vereinigungsfreiheit, was das Recht jeder Person
umfasst, zum Schutze ihrer Interessen Gewerkschaften
zu grinden und Gewerkschaften beizutreten.

In der Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte
debeitnehmer wird anerkannt, wie wichtig die Bekamp-
fung jeder Art von Diskriminierung und geeignete
MaRnahmen zur sozialen und wirtschaftlichen Eingliede-
rung alterer Menschen und von Menschen mit Behinde-
rung sind.

Der EG-Vertrag nennt als eines der Ziele der Gemein-
schaft die Forderung der Koordinierung der Beschéfti-
gungspolitiken der Mitgliedstaaten. Zu diesem Zweck
wurde in den EG-Vertrag ein neues
BegehafigdagskemBalndlage bildet fiir die Entwicklung
einer koordinierten Beschaftigungsstrategie und fir die
Forderung der Qualifizierung, Ausbildung und Anpas-
sungsfahigkeit der Arbeitnehmer.

In den vom Européischen Rat auf seiner Tagung am 10.
und 11. Dezember 1999 in Helsinki vereinbarten
beschéaftigungspolitischen Leitlinien fir 2000 wird die
Notwendigkeit unterstrichen, einen Arbeitsmarkt zu
schaffen, der die soziale Eingliederung fordert, indem ein
ganzes Bundel aufeinander abgestimmter MalRnahmen
getroffen wird, die darauf abstellen, die Diskriminierung
von benachteiligten Gruppen, wie den Menschen mit
Behinderung, zu bekdmpfen. Ferner wird betont, dass
der Unterstiitzung alterer Arbeitnehmer mit dem Ziel
der Erh6hung ihres Anteils an der Erwerbsbevolkerung
besondere Aufmerksamkeit gebuhrt.

Beschaftigung und Beruf sind Bereiche, die fur die
Gewabhrleistung gleicher Chancen fur alle und fir eine
volle Teilhabe der Birger am wirtschaftlichen, kultu-
rellen und sozialen Leben sowie fiur die individuelle
Entfaltung von entscheidender Bedeutung sind.

Der Rat hat am 29. Juni 2000 die Richtlinie 2000/
43/EG (8) zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen
Herkunft angenommen, die bereits einen Schutz vor
solchen Diskriminierungen in Beschéftigung und Beruf
gewahrleistet

Diskriminierungen wegen der Religion oder der Weltan-
schauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexu-
ellen Ausrichtung kdénnen die Verwirklichung der im
EG-Vertrag festgelegten Ziele unterminieren, insbeson-
dere die Erreichung eines hohen Beschaftigungsniveaus

() ABI. L 180 vom 19.7.2000, S. 22.
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(12)

(13)

(14)

(15)

(16)

(17)

(18)

(19)

(20)

und eines hohen Mal3es an sozialem Schutz, die Hebung
des Lebensstandards und der Lebensqualitat, den wirt-
schaftlichen und sozialen Zusammenhalt, die Solidaritat
sowie die Freizugigkeit.

Daher sollte jede unmittelbare oder mittelbare Diskrimi-
nierung wegen der Religion oder der Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Ausrichtung in den von der Richtlinie abgedeckten
Bereichen gemeinschaftsweit untersagt werden. Dieses
Diskriminierungsverbot sollte auch fiir Staatsangehorige
dritter Lander gelten, betrifft jedoch nicht die Ungleich-
behandlungen aus Griinden der Staatsangehérigkeit und
l&sst die Vorschriften Uber die Einreise und den Aufent-
halt von Staatsangehdérigen dritter Lander und ihren
Zugang zu Beschaftigung und Beruf unberihrt.

Diese Richtlinie findet weder Anwendung auf die Sozial-
versicherungs und Sozialschutzsystem dere
Leistungen nicht einem Arkitsentgelt in dem Sinne n
gleichgestellt werden, der diesem Begriff fur die Anwen-
dung des Artikels 141 des EG-Vertrags gegeben wurde,
noch auf Vergutungen jeder Art seitens des Staates, die
den Zugang zu einer Beschaftigung oder die Aufrechter-
haltung eines Beschaftigungsverhaltnisses zum Ziel
haben

Diese Richtlinie beriihrt nicht die einzelstaatlichen
Bestimmungen Uber die Festsetzung der Altersgrenzen
fir den Eintritt in den Ruhestand.

Die Beurteilung von Tatbestanden, die auf eine unmittel-
bare oder mittelbare Diskriminierung schlieRen lassen,
obliegt den einzelstaatlichen gerichtlichen Instanzen
oder anderen zustandigen Stellen nach den einzelstaatli-
chen Rechtsvorschriften oder Gepflogenheiten; in diesen
einzelstaatlichen Vorschriften kann insbesondere vorge-
sehen sein, dass mittelbare Diskriminierung mit allen
Mitteln, einschlief3lich statistischer Beweise, festzustellen
ist

MaRnahmen, die darauf abstellen, den Bedurfnissen von
Menschen mit Behinderung am Arbeitsplatz Rechnung
zu tragen, spielen eine wichtige Rolle bei der Bekamp-
fung von Diskriminierungen wegen einer Behinderung.

Mit dieser Richtlinie wird unbeschadet der Verpflichtung,
fur Menschen mit Behinderung angemessene Vorkeh-
rungen zu treffen, nicht die Einstellung, der berufliche
Aufstieg, die Weiterbeschaftigung oder die Teilnahme an
Aus- und Weiterbildungsmaf3nahmen einer Person
vorgeschrieben, wenn diese Person fur die Erfullung der
wesentlichen Funktionen des Arbeitsplatzes oder zur
Absolvierung eine  bestimmten Ausbildung nicht
kompetent, fahig oder verfugbar ist.

Insbesondere darf mit dieser Richtlinie den Streitkraften
sowie der Polizei, den Haftanstalten oder den Notfall-
diensten unter Beriicksichtigung des rechtmafigen Ziels,
die Einsatzbereitschaft dieser Dienste zu wahren, nicht
zur Auflage gemacht werden, Personen einzustellen oder
weiter zu beschéftigen, die nicht den jeweiligen Anforde-
rungen entsprechen, um séamtliche Aufgaben zu erfillen,
die ihnen Ubertragen werden kénnen.

Ferner kdnnen die Mitgliedstaaten zur Sicherung der
Schlagkraft ihrer Streitkréfte sich dafir entscheiden, dass
die eine Behinderung und das Alter betreffenden Bestim-
mungen dieser Richtlinie auf alle Streitkrafte oder einen
Teil ihrer Streitkrafte keine Anwendung finden. Die
Mitgliedstaaten, die eine derartige Entscheidung treffen,
mussen den Anwendungsbereich dieser Ausnahmerege-
lung festlegen.

Es sollten geeignete MaRnahmen vorgesehen werden,

d. h. wirksame und praktikable MaRnahmen, um den
Arbeitsplatz der Behinderung entsprechend einzurichten,
z. B. durch eine entsprechende Gestaltung der Raumlich-

(21)

(22)

(23)

24

(25)

(26)

keiten oder eine Anpassung des Arbeitsgerats, des
Arbeitsrhythmus, der Aufgabenverteilung oder des
Angebots an Ausbildungs- und Einarbeitungsmalf’-
nahmen

Bei der Priifung der Frage, ob diese MaBnahmen zu
Ubermafigen Belastungen fuhren, sollten insbesondere
der mit ihnen verbundene finanzielle und sonstige
Aufwand sowie die GroR3e, die finanziellen Ressourcen
und der Gesamtumsatz der Organisation oder des Unter-
nehmens und die Verfugbarkeit von 6ffentlichen Mitteln
oder anderen Unterstiitzungsmaoglichkeiten beriicksich-
tigt werden.

Diese Richtlinie lasst die einzelstaatlichen Rechtsvor-
schriften Uber den Familienstand und davon abhangige
Leistungen unberihrt.

Unter sehr begrenzten Bedingungen kann eine unter-
schiedliche Behandlung gerechtfertigt sein, wenn ein
Merkmal, das mit der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, dem Alter oder der sexuellen
Ausrichtung zusammenhéngt, eine wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern es
sich um einen rechtmagigen Zweck und eine angemes-
sene Anforderung handelt. Diese Bedingungen sollten in
die Informationen aufgenommen werden, die die
Mitgliedstaaten der Kommission Gbermitteln.

Die Europaische Union hat in ihrer der Schlussakte zum
Vertrag von Amsterdam beigefligten Erklarung Nr. 11
zum Status der Kirchen und weltanschaulichen Gemein-
schaften ausdriicklich anerkannt, dass sie den Status,
Hachen und religiose Vereinigungen oder Gemein-
schaften in den Mitgliedstaaten nach deren Rechtsvor-
schriften genie3en, achtet und ihn nicht beeintrachtigt
und dass dies in gleicher Weise fiir den Status von
weltanschaulichen Gemeinschaften gilt. Die Mitglied-
staaten kénnen in dieser Hinsicht spezifische Bestim-
mungen Uber die wesentlichen, rechtmafigen und
gerechtfertigten beruflichen Anforderungen beibehalten
oder vorsehen, die Voraussetzung fur die Austibung
einer diesbeziglichen beruflichen Tatigkeit sein kénnen.

Das Verbot der Diskriminierung wegen des Alters stellt
ein wesentliches Element zur Erreichung der Ziele der
beschéaftigungspolitischen Leitlinien und zur Férderung
der Vielfalt im Bereich der Beschéaftigung dar. Ungleich-
behandlunge  wege de Alters koénnen unter
hestimmten Umsténden jedoch gerechtfertigt sein und
erfordern daher besondere Bestimmungen, die je nach
der Situation der Mitgliedstaaten unterschiedlich sein
koénnen. Es ist daher unbedingt zu unterscheiden
zwischen einer Ungleichbehandlung, die insbesondere
durch rechtmaRige Ziele im Bereich der Beschaftigungs-
politik, des Arbeitsmarktes und der beruflichen Bildung
gerechtfertigt ist, und einer Diskriminierung, die zu
verbieten ist.

Das Diskriminierungsverbot sollte nicht der Beibehal-
tung oder dem Erlass von Malinahmen entgegenstehen,
mit denen bezweckt wird, Benachteiligungen von
Personen mit einer bestimmten Religion oder Weltan-
schauung eine  bestimmten Behinderung eine
bestimmten Alter oder einer bestimmten sexuellen m
Ausrichtung zu verhindern oder auszugleichen, und
diese MaBnahmen kénnen die Einrichtung und Beibehal-
tung von Organisationen von Personen mit einer
bestimmten Religion ode Weltanschauung eine
bestimmten Behinderung,reinem bestimmten Alter oder
einer bestimmten sexuellen Ausrichtung zulassen, wenn
deren Zweck hauptséachlich darin besteht, die beson-
deren Bedurfnisse dieser Personen zu fordern.
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A
0

Der Rat hat in seiner Empfehlung 86/379/EWG vom 24.
Juli 1986 () zur Beschaftigung von Behinderten in der
Gemeinschaft einen Orientierungsrahmen festgelegt, der
Beispiele fir positive Aktionen fir die Beschaftigung und
Berufsbildung von Menschen mit Behinderung anfiihrt;

in seiner EntschlieBung vom 17. Juni 1999 betreffend
gleich Beschaftigungschance far behindert
®enschen () hat er bekraftigt, dass es wichtigeist, insbe-
sondere der Einstellung, der Aufrechterhaltung des
Beschaftigungsverhaltnisse  sowi de  beruflichen
Bildung und dem lebensbegleitenden Larnen von
Menschen mit Behinderung besondere Aufmerksamkeit
zu widmen.

In dieser Richtlinie werden Mindestanforderungen festge-
legt; es steht den Mitgliedstaaten somit frei, glinstigere
Vorschriften einzufihren ode beizubehalten Die
Umsetzung dieser Richtlinie darf nicht eine Absenkung
des in den Mitgliedstaaten bereits bestehenden Schutzni-
veaus rechtfertigen.

Opfer von Diskriminierungen wegen der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Ausrichtung sollten tiber einen angemessenen
Rechtsschutz verfligen. Um einen effektiveren Schutz zu
gewahrleisten, sollte auch die Mdglichkeit bestehen, dass
sich Verbande oder andere juristische Personen unbe-
schadet der nationalen Verfahrensordnung beztglich der
Vertretung und Verteidigung vor Gericht bei einem
entsprechenden Beschluss der Mitgliedstaaten im
Biage®pfers oder zu seiner Unterstiitzung an einem
Verfahren beteiligen.

Die effektive Anwendung des Gleichheitsgrundsatzes
erfordert einen angemessenen Schutz vor Viktimisie-
rung.

Eine Anderung der Regeln fiir die Beweislast ist geboten,
wenn ein glaubhafter Anschein einer Diskriminierung
besteht. Zur wirksamen Anwendung des Gleichbehand-
lungsgrundsatzes ist eine Verlagerung der Beweislast auf
die beklagte Partei erforderlich, wenn eine solche Diskri-
minierung nachgewiesen ist. Allerdings obliegt es dem
Beklagten nicht, nachzuweisen, dass der Klager einer
bestimmten Religion angehért, eine bestimmte Weltan-
schauung hat, eine bestimmte Behinderung aufweist, ein
bestimmtes Alter oder eine bestimmte sexuelle Ausrich-
tung hat.

Die Mitgliedstaaten kdnnen davon absehen, die Regeln
fur die Beweislastverteilung auf Verfahren anzuwenden,
in denen die Ermittlung des Sachverhalts dem Gericht
oder der zusténdigen Stelle obliegt. Dies betrifft
Verfahren, in denen die klagende Partei den Beweis des
Sachverhalts, dessen Ermittlung dem Gericht oder der
zustandigen Stelle obliegt, nicht anzutreten braucht.

Die Mitgliedstaaten sollten den Dialog zwischen den
Sozialpartnern und im Rahmen der einzelstaatlichen
Gepflogenheiten mit Nichtregierungsorganisationen mit
dem Ziel férdern, gegen die verschiedenen Formen von
Diskriminierung am Arbeitsplatz anzugehen und diese
zu bekampfen.

In Anbetracht der Notwendigkeit, den Frieden und die
Aussodhnung zwischen den wichtigsten Gemeinschaften
in Nordirland zu férdern, sollten in diese Richtlinie
besondere Bestimmungen aufgenommen werden.

Bl. L 225 vom 12.8.1986, S. 43.
Bl. C 186 vom 2.7.1999, S. 3.

(35) Die Mitgliedstaaten sollten wirksame, verhaltnismégige
und abschreckende Sanktionen fur den Fall vorsehen,
dass gegen die aus dieser Richtlinie erwachsenden
Verpflichtungen verstolRen wird.

(36) Die Mitgliedstaaten kénnen den Sozialpartnern auf deren
gemeinsamen Antrag die Durchfiihrung der Bestim-
mungen dieser Richtlinie Ubertragen, die in den Anwen-
dungsbereich von Tarifvertragen fallen, sofern sie alle
erforderlichen Malnahmen treffen, um jederzeit gewahr-
leisten zu kdnnen, dass die durch diese Richtlinie vorge-
schriebenen Ergebnisse erzielt werden.

(37) Im Einklang mit dem Subsidiaritatsprinzip nach Artikel
5 des EG-Vertrags kann das Ziel dieser Richtlinie,
namlich die Schaffung gleicher Ausgangsbedingungen in
der Gemeinschaft beziiglich der Gleichbehandlung in
Beschaftigung und Beruf, auf der Ebene der Mitglied-
staaten nicht ausreichend erreicht werden und kann
daher wegen des Umfangs und der Wirkung der
Mafinahme besser auf Gemeinschaftsebene verwirklicht
werden. Im Einklang mit dem Verhaltnismafigkeits-
prinzip nach jenem Artikel geht diese Richtlinie nicht
Uber das fir die Erreichung dieses Ziels erforderliche
Maf3 hinaus —

HAT FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

KAPITEL |

ALLGEMEINE BESTIMMUNGEN

Artikel 1
Zweck

Zweck dieser Richtlinie ist die Schaffung eines allgemeinen
Rahmens zur Bekdmpfung der Diskriminierung wegen der Reli-
gion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Ausrichtung in Beschaftigung und Beruf im
Hinblick auf die Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbe-
handlung in den Mitgliedstaaten.

Artikel 2
Der Begriff , Diskriminierung"

1 Im Sinne dieser Richtlinie bedeutet ,, Gleichbehandlungs-
Prundsatz”, dass es keine unmittelbare oder mittelbare Diskri-
minierung wegen eines der in Artikel 1 genannten Griinde
geben darf.

(2 Im Sinne des Absatzes 1

)a) liegt eine unmittelbare Diskriminierung vor, wenn eine
Person wegen eines der in Artikel 1 genannten Griinde in
einer vergleichbaren Situation eine weniger gilinstige
Behandlung erfahrt, als eine andere Person erféhrt, erfahren
hat oder erfahren wiirde;

b) liegt eine mittelbare Diskriminierung vor, wenn dem
Anschein nac  neutral  Vorschriften, Kriterien ode
Verfahren Plkrsoner mit einer bestimmten Religion oder r
Weltanschauung, einer bestimmten Behinderung, eines
bestimmten Alters oder mit einer bestimmten sexuellen
Ausrichtung gegenliber anderen Personen in besonderer
Weise benachteiligen kdnnen, es sei denn:

i) diese Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch
ein rechtmaRiges Ziel sachlich gerechtfertigt, und die
Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und
erforderlich, oder
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ii) der Arbeitgeber oder jede Person oder Organisation, auf
die diese Richtlinie Anwendung findet, ist im Falle von
Personen mit einer bestimmten Behinderung aufgrund
de einzelstaatliche Recht verpflichtet, geeignet
Malnahmen entsprechersd den in Artikel 5 enthaétenen
Grundsétzen vorzusehen, um die sich durch diese
Vorschrift, dieses Kriterium oder dieses Verfahren erge-
benden Nachteile zu beseitigen.

3 Unerwiinschte Verhaltensweisen, die mit einem der
runde nach Artikel 1 in Zusammenhang stehen und bezwek-
ken oder bewirken, dass die Wurde der betreffenden Person
verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Ernied-
rigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeich-
netes Umfeld geschaffen wird, sind Belastigungen, die als
Diskriminierung im Sinne von Absatz 1 gelten. In diesem
Zusammenhang konnen die Mitgliedstaaten den Begriff , Belas-
tigung" im Einklang mit den einzelstaatlichen Rechtsvor-
schriften und Gepflogenheiten definieren.

(4 Die Anweisung zur Diskriminierung einer Person wegen
gines der Grinde nach Artikel 1 gilt als Diskriminierung im
Sinne des Absatzes 1.

5 Diese Richtlinie berthrt nicht die im einzelstaatlichen
Recht vorgesehenen MaRnahmen, die in einer demokratischen
Gesellschaft fir die Gewahrleistung der 6ffentlichen Sicherheit,
die Verteidigung der Ordnung und die Verhiitung von Straf-
taten, zum Schutz der Gesundheit und zum Schutz der Rechte
und Freiheiten anderer notwendig sind.

Artikel 3
Geltungsbereic

(1 Im Rahmen der auf die Gemeinschaft tibertragenen
Yustandigkeiten gilt diese Richtlinie fur alle Personen in 6ffent-
lichen und privaten Bereichen, einschlie3lich 6ffentlicher
Stellen, in Bezug auf

a) die Bedingungen — einschlie3lich Auswahlkriterien und
Einstellungsbedingungen — fiir den Zugang zu unselbstan-
diger und selbsténdiger Erwerbstatigkeit, unabhéngig von
Tatigkeitsfeld und beruflicher Position, einschlie3lich des
beruflichen Aufstiegs;

b) den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufs-
beratung, der Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbil-
dung und der Umschulung, einschlieRlich der praktischen
Berufserfahrung

c) die Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschlief3lich
der Entlassungsbedingungen und des Arbeitsentgelts;

d) die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer-
oder Arbeitgeberorganisation oder einer Organisation, deren
Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehoren,
einschlief3lich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher
Organisationen.

(2 Diese Richtlinie betrifft nicht unterschiedliche Behand-
Jungen aus Griinden der Staatsangehorigkeit und berihrt nicht
die Vorschriften und Bedingungen fir die Einreise von Staats-
angehdrigen dritter Lander oder staatenlosen Personen in das
Hoheitsgebiet der Mitgliedstaaten oder deren Aufenthalt in
diesem Hoheitsgebiet sowie eine Behandlung, die sich aus der
Rechtsstellung von Staatsangehorigen dritter Lander oder staa-
tenlosen Personen ergibt.

3 Diese Richtlinie gilt nicht fir Leistungen jeder Art seitens
Yler staatlichen Systeme oder der damit gleichgestellten
SysteimtieRlich der staatlichen Systeme der sozialen Sicherheit
oder des sozialen Schutzes.

(4 Die Mitgliedstaaten kénnen vorsehen, dass diese Richt-
Jinie hinsichtlich von Diskriminierungen wegen einer Behinde-
rung und des Alters nicht fiir die Streitkréafte gilt.

Artikel 4
Berufliche Anforderungen

(1 Ungeachtet des Artikels 2 Absatze 1 und 2 kdnnen die
Mitgliedstaaten vorsehen, dass eine Ungleichbehandlung
wiegsrMerkmals, das im Zusammenhang mit einem der in
Artikel 1 genannten Diskriminierungsgriinde steht, keine
Diskriminierung darstellt, wenn das betreffende Merkmal
aufgrund der Art einer bestimmten beruflichen Tatigkeit oder
der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern es sich
um einen rechtmafigen Zweck und eine angemessene Anforde-
rung handelt.

(2 Die Mitgliedstaaten kénnen in Bezug auf berufliche
Tatigkeiten innerhalb von Kirchen und anderen 6ffentlichen
oder privaten Organisationen, deren Ethos auf religidsen
Grundsatzen oder Weltanschauungen beruht, Bestimmungen in
ihren zum Zeitpunkt der Annahme dieser Richtlinie geltenden
Rechtsvorschriften beibehalten oder in kiinftigen Rechtsvor-
schriften Bestimmungen vorsehen, die zum Zeitpunkt der
Annahme dieser Richtlinie bestehende einzelstaatliche Gepflo-
genheiten widerspiegeln und wonach eine Ungleichbehandlung
wegen der Religion oder Weltanschauung einer Person keine
Diskriminierung darstellt, wenn die Religion oder die Weltan-
schauung dieser Person nach der Art dieser Tatigkeiten oder
der Umsténde ihrer Ausiibung eine wesentliche, rechtmaRige
und gerechtfertigte berufliche Anforderung angesichts des
Ethos der Organisation darstellt. Eine solche Ungleichbehand-
lung muss die verfassungsrechtlichen Bestimmungen und
Grundséatze der Mitgliedstaaten sowie die allgemeinen Grund-
satze des Gemeinschaftsrechts beachten und rechtfertigt keine
Diskriminierung aus einem anderen Grund.

Sofern die Bestimmungen dieser Richtlinie im tbrigen einge-
halten werden, kénnen die Kirchen und anderen offentlichen
oder privaten Organisationen, deren Ethos auf religidsen
Grundsatzen oder Weltanschauungen beruht, im Einklang mit
den einzelstaatlichen verfassungsrechtlichen Bestimmungen
und Rechtsvorschriften von den fiir sie arbeitenden Personen
verlangen, dass sie sich loyal und aufrichtig im Sinne des Ethos
der Organisation verhalten.

Artikel 5

Angemessene Vorkehrungen fiir Menschen mit
Behinderun

Um die Anwendung des (gleichbehandlungsgrundsatzes auf
Menschen mit Behinderung zu gewabhrleisten, sind angemes-
sene Vorkehrungen zu treffen. Das bedeutet, dass der Arbeit-
geber die geeigneten und im konkreten Fall erforderlichen
MaRnahmen ergreift, um den Menschen mit Behinderung den
Zugang zur Beschéftigung, die Auslibung eines Berufes, den
beruflichen Aufstieg und die Teilnahme an Aus- und Weiterbil-
dungsmalBnahme zu ermdglichen, e se denn dies
MaBnahme  wirden de Arbeitgebes unverhaltnisméRig
belasten. Diese Belastungist nicht unverhaltnismagig, wenn sie
durch geltende MaBhahmen im Rahmen der Behindertenpolitik
des Mitgliedstaates ausreichend kompensiert wird.

Artikel 6

Gerechtfertigte Ungleichbehandlung wegen des Alters

(1 Ungeachtet des Artikels 2 Absatz 2 kénnen die Mitglied-
$taaten vorsehen, dass Ungleichbehandlungen wegen des
Rétiewes Diskriminierung darstellen, sofern sie objektiv und ange-
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messen sind und im Rahmen des nationalen Rechts durch ein
legitimes Ziel, worunter insbesondere rechtmafige Ziele aus
den Bereichen Beschéaftigungspolitik, Arbeitsmarkt und beruf-
liche Bildung zu verstehen sind, gerechtfertigt sind und die
Mittel zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich
sind

Derartig Ungleichbehandlunge koénnen insbesonder
Polgendes n e
einschlielen:

a) die Festiegung besonderer Bedingungen fiir den Zugang zur
Beschéaftigung und zur beruflichen Bildung sowie beson-
derer Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschliel3-
lich der Bedingungen fur Entlassung und Entlohnung, um
die berufliche Eingliederung von Jugendlichen, élteren
Arbeitnehmern und Personen mit Firsorgepflichten zu
fordern oder ihren Schutz sicherzustellen;

b) die Festlegung von Mindestanforderungen an das Alter, die
Berufserfahrung oder das Dienstalter fiir den Zugang zur
Beschaftigung oder fiir bestimmte mit der Beschéaftigung
verbundene Vorteile;

c) die Festsetzung eines Hochstalters fir die Einstellung
aufgrund der spezifischen Ausbildungsanforderungen eines
bestimmten Arbeitsplatzes oder aufgrund der Notwendigkeit
einer angemessenen Beschéftigungszeit vor dem Eintritt in
den Ruhestand.

(2 Ungeachtet des Artikels 2 Absatz 2 kénnen die Mitglied-
$taaten vorsehen, dass bei den betrieblichen Systemen der
sozialen Sicherheit die Festsetzung von Altersgrenzen als
Voraussetzung fur die Mitgliedschaft oder den Bezug von
Altersrente oder von Leistungen bei Invaliditat einschlielich
der Festsetzung unterschiedlicher Altersgrenzen im Rahmen
dieser Systeme fiir bestimmte Beschaftigte oder Gruppen bzw.
Kategorien von Beschaftigten und die Verwendung im Rahmen
dieser Systeme von Alterskriterien fur versicherungsmathemati-
sche Berechnungen keine Diskriminierung wegen des Alters
darstellt, solange dies nicht zu Diskriminierungen wegen des
Geschlechts fihrt.

Artikel 7
Positive und spezifische MalZnahmen

(1 Der Gleichbehandlungsgrundsatz hindert die Mitglied-
$taaten nicht daran, zur Gewabhrleistung der vélligen Gleichstel-
lung im Berufsleben spezifische MalRnahmen beizubehalten
oder einzufiihren, mit denen Benachteiligungen wegen eines in
Artikel 1 genannten Diskriminierungsgrunds verhindert oder
ausgeglichen werden.

(2 Im Falle von Menschen mit Behinderung steht der
Gleichbehandlungsgrundsatz weder dem Recht der Mitglied-
staaten entgegen, Bestimmungen zum Schutz der Gesundheit
und der Sicherheit am Arbeitsplatz beizubehalten oder zu
erlassen, noch steht er MaRnahmen entgegen, mit denen
Bestimmungen oder Vorkehrungen eingefiihrt oder beibehalten
werden sollen, die einer Eingliederung von Menschen mit
Behinderung in die Arbeitswelt dienen oder diese Eingliederung
fordern.

Artikel 8
Mindestanforderungen

(1 Die Mitgliedstaaten kénnen Vorschriften einfiihren oder
beibehalten, die im Hinblick auf die Wahrung des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes ginstiger als die in dieser Richtlinie
vorgesehenen Vorschriften sind.

(2 Die Umsetzung dieser Richtlinie darf keinesfalls als
Rechtfertigung fur eine Absenkung des von den Mitgliedstaaten
bereits garantierten allgemeinen Schutzniveaus in Bezug auf

Diskriminierungen in den von der Richtlinie abgedeckten Berei-
chen benutzt werden.

KAPITEL Il

RECHTSBEHELFE UND RECHTSDURCHSETZUNG

Artikel 9
Rechtsschut

z
(1 Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass alle Personen, die
$ich durch die Nichtanwendung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes in ihren Rechten fur verletzt halten, ihre Anspriiche aus
dieser Richtlinie auf dem Gerichts- und/oder Verwaltungsweg
sowie, wenn die Mitgliedstaaten es fir angezeigt halten, in
Schlichtungsverfahren geltend machen kénnen, selbst wenn
Weashaltnis, wahrend dessen die Diskriminierung vorgekommen
sein soll, bereits beendet ist.

(2 Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Verbande,
bationédrgder-andere juristische Personen, die gemaR den in
ihrem einzelstaatlichen Recht festgelegten Kriterien ein recht-
mahiges Interesse daran haben, fir die Einhaltung der Bestim-
mungen dieser Richtlinie zu sorgen, sich entweder im Namen
der beschwerten Person oder zu deren Unterstltzung und mit
deren Einwilligung an den in dieser Richtlinie zur Durchset-
zung der Anspriiche vorgesehenen Gerichts- und/oder Verwal-
tungsverfahren beteiligen kénnen.

3 Die Absatze 1 und 2 lassen einzelstaatliche Regelungen
liber Fristen fur die Rechtsverfolgung betreffend den Gleichbe-
handlungsgrundsatz unberiihrt.

Artikel 10
Beweislas

t
(1 Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit ihrem
hationalen Gerichtswesen die erforderlichen MaRnahmen, um
zu gewahrleisten, dass immer dann, wenn Personen, die sich
durch die Nichtanwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
fiir verletzt halten und bei einem Gericht oder einer anderen
zustandigen Stelle Tatsachen glaubhaft machen, die das
Vorliegen einer unmittelbaren oder mittelbaren Diskriminie-
rung vermuten lassen, es dem Beklagten obliegt zu beweisen,
dass keine Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
vorgelegen hat.

(2 Absatz 1 lasst das Recht der Mitgliedstaaten, eine fur den
Klager glinstigere Beweislastregelung vorzusehen, unberiihrt.

3 Absatz 1 gilt nicht fir Strafverfahren.

)
(4 Die Absatze 1, 2 und 3 gelten auch fir Verfahren gemaf
Artikel 9 Absatz 2.

5 Die Mitgliedstaaten kdnnen davon absehen, Absatz 1 auf
Yerfahren anzuwenden, in denen die Ermittlung des Sachver-
halts dem Gericht oder der zustandigen Stelle obliegt.

Artikel 11
Viktimisierung

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechts-
ordnung die erforderlichen MaRnahmen, um die Arbeitnehmer
vor Entlassung oder anderen Benachteiligungen durch den
Arbeitgeber zu schiitzen, die als Reaktion auf eine Beschwerde
innerhalb des betreffenden Unternehmens oder auf die Einlei-
tung eines Verfahrens zur Durchsetzung des Gleichbehand-
lungsgrundsatzes erfolgen.
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Artikel 12
Unterrichtung

Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dass die gemaR dieser
Richtlinie getroffenen MaRnahmen sowie die bereits geltenden
einschlagigen Vorschriften allen Betroffenen in geeigneter
Form, zum Beispiel am Arbeitsplatz, in ihrem Hoheitsgebiet
bekannt gemacht werden.

Artikel 13
Sozialer Dialog

(1 Die Mitgliedstaaten treffen im Einklang mit den einzel-
$taatliche Gepflogenheite und  Verfahre geeignet
MaRnahmen zor Férderung des sozialen Dialogs zwiscken
Arbeitgebern und Arbeitnehmern mit dem Ziel, die Verwirkli-
chung des Gleichbehandlungsgrundsatzes durch Uberwachung
der betrieblichen Praxis, durch Tarifvertrage, Verhaltenskodizes,
Forschungsarbeiten oder durch einen Austausch von Erfah-
rungen und bewdahrten Verfahren, voranzubringen.

(2 Soweit vereinbar mit den einzelstaatlichen Gepflogen-
heiten und Verfahren, fordern die Mitgliedstaaten Arbeitgeber
und Arbeitnehmer ohne Eingriff in deren Autonomie auf, auf
geeignete  Eben  Antidiskriminierungsvereinbarungen  zu
schliel3en, diedie in Artikel 3 genannten Bereiche betreffen,
soweit diese in den Verantwortungsbereich der Tarifparteien
fallen. Die Vereinbarungen missen den in dieser Richtlinie
sowie den in den einschlagigen nationalen Durchfihrungs-
bestimmungen festgelegten Mindestanforderungen
entsprechen.

Artikel 14
Dialog mit Nichtregierungsorganisationen

Die Mitgliedstaaten fordern den Dialog mit den jeweiligen
Nichtregierungsorganisationen, die gemaf den einzelstaatlichen
Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten ein rechtmafiges
Interesse daran haben, sich an der Bekampfung von Diskrimi-
nierung wegen eines der in Artikel 1 genannten Griinde zu
beteiligen, um die Einhaltung des Grundsatzes der Gleichbe-
handlung zu fordern.

KAPITEL llI

BESONDERE BESTIMMUNGEN

Artikel 15
Nordirland

(1 Angesichts des Problems, dass eine der wichtigsten Reli-
yionsgemeinschaften Nordirlands im dortigen Polizeidienst
unterreprasentiert ist, gilt die unterschiedliche Behandlung bei
der Einstellung der Bediensteten dieses Dienstes — auch von
Hilfspersonal — nicht als Diskriminierung, sofern diese unter-
schiedliche Behandlung gemafR den einzelstaatlichen
Behufiftevoausdricklich gestattet ist.

(2 Um eine Ausgewogenheit der Beschaftigungsmaoglich-
keiten fur Lehrkrafte in Nordirland zu gewahrleisten und
zugleich einen Beitrag zur Uberwindung der historischen
Gegensatze zwischen den wichtigsten Religionsgemeinschaften
Nordirlands zu leisten, finden die Bestimmungen dieser Richt-
linie Uber Religion oder Weltanschauung keine Anwendung auf
die Einstellung von Lehrkréaften in Schulen Nordirlands, sofern

dies gemaR den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften ausdriick-
lich gestattet ist.

KAPITEL IV

SCHLUSSBESTIMMUNGEN

Artikel 16
Einhaltung

Die Mitgliedstaaten treffen die erforderlichen MaRnahmen, um
sicherzustellen,

dass
a) die Rechts- und Verwaltungsvorschriften, die dem Gleichbe-

handlungsgrundsatz zuwiderlaufen, aufgehoben werden;

b) die mit dem Gleichbehandlungsgrundsatz nicht zu vereinba-
renden Bestimmungen in Arbeits- und Tarifvertragen,
Betriebsordnungen und Statuten der freien Berufe und der
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisationen fiir nichtig
erklart werden oder erklart werden kénnen oder geandert
werden

Artikel 17
Sanktionen

Die Mitgliedstaaten legen die Sanktionen fest, die bei einem
Verstol3 gegen die einzelstaatlichen Vorschriften zur Anwen-
dung dieser Richtlinie zu verhangen sind, und treffen alle erfor-
derlichen MaRnahmen, um deren Durchfiihrung zu gewéhr-
leisten. Die Sanktionen, die auch Schadenersatzleistungen an
die Opfer umfassen kénnen, miissen wirksam, verhaltnismagig
und abschreckend sein. Die Mitgliedstaaten teilen diese Bestim-
mungen der Kommission spéatestens am 2. Dezember 2003 mit
und melden alle sie betreffenden spateren Anderungen unver-
zuglich.

Artikel 18
Umsetzung der Richtlinie

Die Mitgliedstaaten erlassen die erforderlichen Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, um dieser Richtlinie spatestens zum
2. Dezember 2003 nachzukommen, oder kdnnen den Sozial-
partnern auf deren gemeinsamen Antrag die Durchfihrung der
Bestimmungen dieser Richtlinie Gbertragen, die in den Anwen-
dungsbereich von Tarifvertragen fallen. In diesem Fall gewahr-
leisten die Mitgliedstaaten, dass die Sozialpartner spatestens
zum 2. Dezember 2003 im Weg einer Vereinbarung die erfor-
derlichen MaRnahmen getroffen haben; dabei haben die
Mitgliedstaaten alle erforderlichen Mal3nahmen zu treffen, um
jederzeit gewabhrleisten zu kénnen, dass die durch diese Richt-
linie vorgeschriebenen Ergebnisse erzielt werden. Sie setzen
Riemmission unverzuglich davon in Kenntnis.

Um besonderen Bedingungen Rechnung zu tragen, kénnen die
Mitgliedstaaten erforderlichenfalls eine Zusatzfrist von drei
Jahren ab dem 2. Dezember 2003, d. h. insgesamt sechs Jahre,
in Anspruch nehmen, um die Bestimmungen dieser Richtlinie
Uber die Diskriminierung wegen des Alters und einer Behinde-
rung umzusetzen. In diesem Fall setzen sie die Kommission
unverziglich davon in Kenntnis. Ein Mitgliedstaat, der die Inan-
spruchnahme dieser Zusatzfrist beschlief3t, erstattet der
Kommission jahrlich Bericht tber die von ihm ergriffenen
MaRnahmen zur Bekampfung der Diskriminierung wegen des
Alters und einer Behinderung und Uber die Fortschritte, die bei
der Umsetzung der Richtlinie erzielt werden konnten. Die
Kommission erstattet dem Rat jahrlich Bericht.
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Wenn die Mitgliedstaaten derartige Vorschriften erlassen,
nehmen sie in den Vorschriften selbst oder durch einen
Hinweis bei der amtlichen Veroffentlichung auf diese Richtlinie
Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten der Bezug-
nahme

Artikel 19
Bericht

(1 Bis zum 2. Dezember 2005 und in der Folge alle finf
Jahre tGbermitteln die Mitgliedstaaten der Kommission samt-
liche Informationen, die diese fiir die Erstellung eines dem
Europaischen Parlament und dem Rat vorzulegenden Berichts
Uber die Anwendung dieser Richtlinie bendétigt.

(2 Die Kommission berticksichtigt in ihrem Bericht in ange-
jnessener Weise die Standpunkte der Sozialpartner und der
einschlagigen Nichtregierungsorganisationen. Im Einklang mit
dem Grundsatz der systematischen Berlicksichtigung
tEspkigifibeher Fragen wird ferner in dem Bericht die Auswir-
kung der MaRnahmen auf Frauen und Manner bewertet. Unter
Berlicksichtigung der tibermittelten Informationen enthalt der

Bericht erforderlichenfalls auch Vorschlage fur eine Anderung
und Aktualisierung dieser Richtlinie.
Artikel 20
Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am Tag ihrer Veroffentlichung im Amts-
blatt der Europaischen Gemeinschaften in
Kraft.

Artikel 21
Adressate

n
Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.

Geschehen zu Briissel am 27. November 2000.

Im Namen des
Rat?fer

PEadBRoby
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RICHTLINIE 2004/113/EG DES RATES

vom 13. Dezember 2004

zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehantling von Mannern und Frauen beim Zugang
zu und bei der Versorgung mit Gutern und Dienstleitungen

DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION—

gestltzt auf den Vertrag zur Grindung der Européisc
Gemeinschaft, insbesondere auf Artikel 13 Absatz 1,

auf Vorschlag der Kommission,

nach Stellungnahme des Européischen Parlarne)]ts

nach Stellungnahme des Ausschusses der Regiofen

nach Stellungnahme des Europaischen WirtschaftsSoaial-
ausschussés)

1

in Erwagung nachstehender Griinde:

(1) Nach Artikel 6 des Vertrags Uber die Europaischsh
beruht die Union auf den Grundséatzen der Freileit,
Demokratie, der Achtung der Menschenrechte und
Grundfreiheiten sowie der Rechtsstaatlichkeit;
Grundsatze sind den Mitgliedstaaten gemeinsanactie
tet ferner die Grundrechte, wie sie in der Eurogigs

Konvention zum Schutz der Menschenrechte und Grund-

freiheiten gewahrleistet sind und wie sie sich ders

gemeinsamen Verfassungsiberlieferungen der Mitglied

staaten als allgemeine Grundsatze des Gemeinschafts
rechts ergeben.

) Die Gleichheit aller Menschen vor dem Gesetz und de
Schutz vor Diskriminierung ist ein allgemeines Men-
schenrecht; dieses Recht wurde in der Allgemeirren E
klarung der Menschenrechte, im Ubereinkommen der
Vereinten Nationen Uiber die Beseitigung aller Farme
der Diskriminierung von Frauen, im Internationalen

Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Rassen

diskriminierung, im Internationalen Pakt der Vetem
Nationen Uber burgerliche und politische Rechteln-
ternationalen Pakt der Vereinten Nationen tUberwirt
schaftliche, soziale und kulturelle Rechte unden d

() Stellungnahme vom 30. Mé&rz 2004 (noch nicht imtgbtatt ver-
L offentlicht).

() ABI. C 121 vom 30.4.2004, S. 27.

) ABI. C 241 vom 28.9.2004, S. 44.

3

Europaischen Konvention zum Schutz der Menschen-
rechte und Grundfreiheiten anerkannt, die von a\ié@n
gliedstaaten unterzeichnet wurden.

3) Durch das Diskriminierungsverbot dirfen andere @fun
rechte und Freiheiten nicht beeintrachtigt werdherzu
gehdéren der Schutz des Privat- und Familienlebeds u
der in diesem Kontext stattfindenden Transakticen
wie die Religionsfreiheit.

(4) Die Gleichstellung von M&nnern und Frauen ist ein
grundlegendes Prinzip der Europaischen Union. Maeh
tikel 21 und 23 der Charta der Grundrechte der [Eiwo
ischen Union ist jegliche Diskriminierung wegen s
schlechts verboten und muss die Gleichheit von Ménn
und Frauen in allen Bereichen gewahrleistet werden.

(5) Gemal Artikel 2 des Vertrags zur Griindung der Eiwop
ischen Gemeinschaft ist die Forderung der Gleitlhste
von Mannern und Frauen eine der Hauptaufgaben der
Gemeinschaft. AuRerdem muss die Gemeinschaft geman
Artikel 3 Absatz 2 des Vertrags bei all ihren Tk&dgen
darauf hinwirken, Ungleichheiten zu beseitigen died
Gleichstellung von Mannern und Frauen zu fordern.

(6) In ihrer Mitteilung zur sozialpolitischen Agendat lake
Kommission ihre Absicht angekiindigt, eine Rich#iaur
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts vorzulegen
die Uber den Bereich des Arbeitsmarktes hinaus@aét.
ser Vorschlag steht in vollem Einklang mit der Ehtsi-
dung 2001/51/EG des Rates vom 20. Dezember 2000
Uber ein Aktionsprogramm der Gemeinschaft betreffen
die Gemeinschaftsstrategie fir die Gleichstellumg v
Frauen und Mannern (2064 2005)4( ) , die sémtliche Ge-
meinschaftspolitiken umfasst und darauf abzieé, di
Gleichstellung von Mannern und Frauen durch eine An
passung dieser Politiken und durch konkrete MalReahm
zur Verbesserung der Stellung von Mannern und Fraue
in der Gesellschaft zu fordern.

(7) Auf seiner Tagung in Nizza am 7. und 9. Dezember
2000 hat der Europaische Rat die Kommission aufgefo
dert, die Gleichstellungsrechte durch Verabschigdin
ner Richtlinie zur Férderung der Gleichbehandluog v
Mannern und Frauen in anderen Bereichen als der Be-
schaftigung und dem Erwerbsleben zu starken.

() ABI. L 17 vom 19.1.2001, S. 22.
4
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©)

(10)

(11

(12

(13)

14

Die Gemeinschaft hat eine Reihe von Rechtsinstrtenen
zur Verhiitung und Bekampfung geschlechtsbedingter
Diskriminierungen am Arbeitsmarkt verabschiedeted®i
Instrumente haben den Nutzen von Rechtsvorschriften
im Kampf gegen Diskriminierung deutlich gemacht.

Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts, eimsghl
lich Belastigungen und sexuellen Belastigungert, ggb
auch in Bereichen aufRerhalb des Arbeitsmarktesh8ol
Diskriminierungen kdnnen dieselben negativen Auswir
kungen haben und ein Hindernis fir eine vollstaadig
erfolgreiche Eingliederung von Mannern und Frauren i
das wirtschaftliche und soziale Leben darstellen.

Besonders augenfallig sind die Probleme im Berdesh
Zugangs zu und der Versorgung mit Gitern und Dienst
leistungen. Daher sollte dafiir gesorgt werden, Béss
kriminierungen aufgrund des Geschlechts in diesem B
reich verhindert bzw. beseitigt werden. Wie diesdse
Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 z
Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Un-
terschied der Rasse oder der ethnischen HerKuptter

Fall war, kann dieses Ziel im Wege gemeinschattlich
Rechtsvorschriften besser erreicht werden.

Diese Rechtsvorschriften sollten die Diskriminieguaus
Griinden des Geschlechts beim Zugang zu und bei der
Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen verhinde
Unter Gutern sollten Giter im Sinne der den fréiéae
renverkehr betreffenden Bestimmungen des Vertrags z
Griindung der Européaischen Gemeinschaft verstanden
werden. Unter Dienstleistungen sollten Dienstleigan

im Sinne des Artikels 50 dieses Vertrags verstangsm
den.

Um Diskriminierungen aus Grinden des Geschlechts zu
verhindern, sollte diese Richtlinie sowohl fir uttedi

bare als auch fir mittelbare Diskriminierungen gelt

Eine unmittelbare Diskriminierung liegt nur danm,yvo
wenn eine Person aufgrund ihres Geschlechts im eine
vergleichbaren Situation eine weniger glinstige Bdha
lung erfahrt. Somit liegt beispielsweise bei aufddiliche
Unterschiede bei Mann und Frau zurlickzufihrenden un
terschiedlichen Gesundheitsdienstleistungen fiiridan
und Frauen keine Diskriminierung vor, weil es sigtht

um vergleichbare Situationen handelt.

Das Diskriminierungsverbot sollte fiir Personenegelt
die Giter und Dienstleistungen liefern bzw. erbeimg
die der Offentlichkeit zur Verfiigung stehen und aie
Berhalb des Bereichs des Privat- und Familienlebeds
der in diesem Kontext stattfindenden Transakticaen
geboten werden. Nicht gelten sollte es dagegeM&ir
dien- und Werbeinhalte sowie fiir das staatliche ode
private Bildungswesen.

Fir jede Person gilt der Grundsatz der Vertragséigi
der die freie Wahl des Vertragspartners fir eiren$r

() ABI. L 180 vom 19.7.2000, S. 22.
1

(15)

(16)

(17)

(18)

aktion einschlie3t. Eine Person, die Glter @denst-
eistungen bereitstellt, kann eine Reihe von sulvekt
Grinden fur die Auswabhl eines Vertragspartmeogn.
Diese Richtlinie sollte die freie Wahl des Verspgrtners

raiueine Person solange nicht beriihren, wie dielWah
des Vertragspartners nicht von dessen Geschlebnab
gig gemacht wird.

Es bestehen bereits zahlreiche Rechtsinstrumentéezu
wirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung vo
Méannern und Frauen im Bereich Beschéaftigung und Be-
ruf. Diese Richtlinie sollte deshalb nicht fir diasBe-
reich gelten. Das Gleiche gilt fiir selbststandigédgkei-
ten, wenn sie von bestehenden Rechtsvorschriffagstr
werden. Diese Richtlinie sollte nur fur privategifillige
und von Beschéftigungsverhéltnissen unabhéngigsiVVer
cherungen und Rentensysteme gelten.

Eine unterschiedliche Behandlung kann nur danrssiga
sein, wenn sie durch ein legitimes Ziel gerechtferst.
Ein legitimes Ziel kann beispielsweise sein: dem$z
von Opfern sexueller Gewalt (wie die Einrichtungesi
Zufluchtsstatte fiir Personen gleichen Geschlectis),
Schutz der Privatsphéare und des sittlichen Empfiade
(wie etwa bei der Vermietung von Wohnraum durch
den Eigentumer in der Wohnstéatte, in der er selbst
wohnt), die Férderung der Gleichstellung der Gesti
ter oder der Interessen von Mannern und Frauen (wie
ehrenamtliche Einrichtungen, die nur den Angehdrige
eines Geschlechts zuganglich sind), die Vereirtséiei
(Mitgliedschaft in privaten Klubs die nur den Angeh
gen eines Geschlechts zugéanglich sind) und diersga
tion sportlicher Tatigkeiten (z. B. Sportveranstagien,
zu denen ausschlieRlich die Angehérigen eines Ge-
schlechts zugelassen sind). Beschrankungen sggtiech
im Einklang mit den in der Rechtsprechung des Gésic
hofs der Europaischen Gemeinschaften festgelegtiéer K
rien angemessen und erforderlich sein.

Der Grundsatz der Gleichbehandlung beim Zugang zu
Gutern und Dienstleistungen bedeutet nicht, dassdar
tungen Mannern und Frauen in jedem Fall zur gemein-
samen Nutzung bereitgestellt werden missen, sdéern
bei nicht Angehorige des einen Geschlechts besstelt
sind als die des anderen.

Die Anwendung geschlechtsspezifischer versichemags
thematischer Faktoren ist im Bereich des Versiahgsu
wesens und anderer verwandter Finanzdienstleistunge
weit verbreitet. Zur Gewahrleistung der Gleichbehan
lung von Mannern und Frauen sollte die Beriicksichti
gung geschlechtsspezifischer versicherungsmathemati-
scher Faktoren nicht zu Unterschieden bei den Rr@&mi
und Leistungen fiihren. Damit es nicht zu einer piem
Umstellung des Marktes kommen muss, sollte die An-
wendung dieser Regel nur flr neue Vertrage getiien,
nach dem Zeitpunkt der Umsetzung dieser Richttbie
geschlossen werden.
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(19)

(20)

(21)

(22)

(23)

Bestimmte Risikokategorien kénnen bei Ménnern und
Frauen unterschiedlich sein. In einigen Fallenlast Ge-
schlecht ein bestimmender Faktor bei der Beurtgitler
versicherten Risiken, wenn auch nicht unbedingtier
zige. Bei Vertragen, mit denen diese Arten vonkrisi
versichert werden, kénnen die Mitgliedstaaten dmgisc
den, Ausnahmen von der Regel geschlechtsneutndler P
mien und Leistungen zuzulassen, sofern sie sicienst
kénnen, dass die zugrunde liegenden versicherurgsma
thematischen und statistischen Daten, auf diediich
Berechnungen stiutzen, verlasslich sind, regelméifiga-
lisiert werden und der Offentlichkeit zuganglichdhi
Ausnahmen sind nur dann zuléssig, wenn das betdkffe
nationale Recht die Regel der Geschlechtsneutrhlga
her noch nicht vorsah. Funf Jahre nach der Umsgtzun
dieser Richtlinie sollten die Mitgliedstaaten priifewie-
weit diese Ausnahmen noch gerechtfertigt sind, \wdlee
neuesten versicherungsmathematischen und stdiestisc
Daten sowie ein Bericht, den die Kommission drérda
nach der Umsetzung dieser Richtlinie vorlegen witd,
beriicksichtigen sind.

24

(25)

Eine Schlechterstellung  von Frauen aufgrund von
Schwangerschaft oder Mutterschaft sollte als eorenF

der direkten Diskriminierung aufgrund des Geschtech
angesehen und daher im Bereich der Versicherungsdie
leistungen und der damit zusammenhangenden Finanz-
dienstleistungen unzuléssig sein. Mit den Risiken d
Schwangerschaft und der Mutterschaft verbundene Kos
ten sollten daher nicht den Angehdrigen eines géni
Geschlechts zugeordnet werden.

(26)

@7

Opfer von Diskriminierungen aufgrund des Geschiecht
sollten Uber einen angemessenen Rechtsschutz garflg
Um einen effektiveren Schutz zu gewahrleistentesoll
Verbénde, Organisationen oder andere juristischeoPe
nen bei einem entsprechenden Beschluss der Misggiae
ten auch die Mdglichkeit haben, sich unbeschadet de
nationalen Verfahrensregeln beziglich der Vertrgtun
und Verteidigung vor Gericht im Namen eines Opfers
oder zu seiner Unterstitzung an einem Verfahren zu
beteiligen.

(28)

Die Beweislastregeln sollten fur die Félle, in deder
Anschein einer Diskriminierung besteht und zur wérk

men Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehandlung,
angepasst werden; die Beweislast sollte wiedediguf
beklagte Partei verlagert werden, wenn eine sdlike
kriminierung nachgewiesen ist.

(29)

Voraussetzung fiir eine effektive Anwendung des @run
satzes der Gleichbehandlung ist ein angemessener ge
richtlicher Schutz vor Viktimisierung.

Die Mitgliedstaaten sollten zur Férderung des Geatd
zes der Gleichbehandlung den Dialog zwisdbga ein-
schlagigen Interessengruppen unterstitzemmdein-
klang mit den nationalen Rechtsvorschrifted Gepflo-
genheiten ein rechtméRiges Interesse daramhsibk
an der Bekéampfung von Diskriminierungen aufigiu
des Geschlechts im Bereich des Zugangs zuemdet-
sorgung mit Gutern und Dienstleistungen zeiligen.

Der Schutz vor Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts sollte verstarkt werden, indem in jedeita M
gliedstaat eine oder mehrere Stellen vorgesehetener
die fur die Analyse der mit Diskriminierungen venile-
nen Probleme, die Prufung mdglicher Lésungen ued di
Bereitstellung konkreter Hilfsangebote fiir die Opfe-
stéandig ware. Bei diesen Stellen kann es sich eseth
ben Stellen handeln, die auf nationaler Ebene digabe
haben, fir den Schutz der Menschenrechte, fur dib-W
rung der Rechte des Einzelnen oder fir die Verwirkl
chung des Grundsatzes der Gleichbehandlung eirzutre
ten.

In dieser Richtlinie werden Mindestanforderungestde-
legt; den Mitgliedstaaten steht es somit frei, gigese
Vorschriften einzufuhren oder beizubehalten. Dieséin
zung dieser Richtlinie sollte nicht der Rechtfeutig ei-
ner Absenkung des in den Mitgliedstaaten berestebe
henden Schutzniveaus dienen.

Die Mitgliedstaaten sollten fiir die Verletzung deis
dieser Richtlinie erwachsenden Verpflichtungen wirk
same, verhaltnismaRige und abschreckende Sanktionen
vorsehen.

Da die Ziele dieser Richtlinie, namlich die Gewalsiung
eines einheitlichen, hohen Niveaus des SchutzeBigoer
kriminierung in allen Mitgliedstaaten, auf Ebene hitt-
gliedstaaten nicht ausreichend erreicht werden é&dnn
und sich daher wegen des Umfangs und der Wirkung
besser auf Gemeinschaftsebene zu erreichen sind, ka
die Gemeinschaft im Einklang mit dem in Artikel &sd
Vertrags niedergelegten Subsidiaritétsprinzip téatgden.
Entsprechend dem in demselben Artikel genannten Ver
haltnismaRigkeitsprinzip geht diese Richtlinie niGher
das fur die Erreichung dieser Ziele erforderlicha3vhi-
naus.

Entsprechend der Nummer 34 der Interinstitutionelle
Vereinbarung tiber bessere RechtsetZljgsollten die
Mitgliedstaaten fur ihre eigenen Zwecke und imiesse
der Gemeinschaft eigene Tabellen aufstellen, denen
Rahmen des Mdglichen die Entsprechungen zwischen

dieser Richtlinie und den Umsetzungsmalfinahmen zu
entnehmen sind, und diese veroéffentlicken

() ABI. C 321 vom 31.12.2003, S. 1.
1
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HAT FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

KAPITEL
|

ALLGEMEINE BESTIMMUNGEN
Artikel 1
Zweck

Zweck dieser Richtlinie ist die Schaffung eines Rahs fiir die
Bekampfung geschlechtsspezifischer Diskriminierurigeim
Zugang zu und der Versorgung mit Gutern und Dierstin-
gen zur Umsetzung des Grundsatzes der Gleichbehandbn
Méannern und Frauen in den Mitgliedstaaten.

Artikel 2
Begriffsbestimmungen

Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

a) unmittelbare Diskriminierung: wenn eine Persofyaund
ihres Geschlechts in einer vergleichbaren Situaginoa we-
niger giinstige Behandlung erféhrt, als eine anBerson
erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde;

b) mittelbare Diskriminierung: wenn dem Anscheitmaeut-
rale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Persongie ei-
nem Geschlecht angehéren, in besonderer Weise iglegren
Personen des anderen Geschlechts benachteiligeerktes
sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriteroeter Ver-
fahren sind durch ein rechtméafiiges Ziel sachlickdsfer-
tigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziahgemes-
sen und erforderlich;

¢) Belastigung: wenn unerwiinschte geschlechtsheeoder-
haltensweisen gegenuber einer Person erfolgebedige-
cken oder bewirken, dass die Wirde der betreffefégeaon
verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindumda-
niedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungeregek
zeichnetes Umfeld geschaffen wird,;

d) sexuelle Belastigung: jede Form von unerwiinsohferhal-
ten sexueller Natur, das sich in verbaler, niclitatar oder
physischer Form duf3ert und das bezweckt oder bewaks
die Wurde der betreffenden Person verletzt wirsh@son-
dere wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen,
niedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungeregek
zeichnetes Umfeld geschaffen wird.

Artikel 3
Geltungsbereich

(1) Im Rahmen der auf die Gemeinschaft Ubertragenen Zu-
standigkeiten gilt diese Richtlinie fur alle Persondie Giter

Amtsblatt der Européischen Union

und Dienstleistungen bereitstellen, die der Offenkieit ohne
Ansehen der Person zur Verfiigung stehen, und zwéffeént-
lichen und privaten Bereichen, einschlie3lich dtfieher Stellen,
und die auf3erhalb des Bereichs des Privat- undlieaiebens
und der in diesem Kontext stattfindenden Transaktcange-
boten werden.

(2) Diese Richtlinie beruhrt nicht die freie Wahkdéertrags-
partners durch eine Person, solange diese ihre kit vom
Geschlecht des Vertragspartners abhangig macht.

(3) Diese Richtlinie gilt weder flr den Inhalt vorellien und
Werbung noch im Bereich der Bildung.

(4) Diese Richtlinie gilt nicht im Bereich Beschgfing und
Beruf. Diese Richtlinie gilt nicht fur selbststagdiTatigkeiten,
soweit diese von anderen Rechtsvorschriften derdBesthaft
erfasst werden.

Artikel 4
Grundsatz der Gleichbehandlung

(1) Im Sinne dieser Richtlinie bedeutet der Grurdsiar
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen,

a) dass keine unmittelbare Diskriminierung aufgrded Ge-
schlechts, auch keine Schlechterstellung von Frauégrund
von Schwangerschaft oder Mutterschaft, erfolgef; dar

b) dass keine mittelbare Diskriminierung aufgrued Ge-
schlechts erfolgen darf.

(2) Diese Richtlinie gilt unbeschadet glinstigerestBemun-
gen zum Schutz der Frauen in Bezug auf Schwangstsudter
Mutterschatft.

(3) Belastigung und sexuelle Belastigung im Sinreseli
Richtlinie gelten als Diskriminierung aufgrund dgsschlechts
und sind daher verboten. Die Zuriickweisung odedDud
solcher Verhaltensweisen durch die betreffendedPedtarf
nicht als Grundlage fir eine Entscheidung herarggzover-
den, die diese Person berihrt.

(4)  Eine Anweisung zur unmittelbaren oder mittellpabes-
kriminierung aufgrund des Geschlechts gilt als Brelnierung
im Sinne dieser Richtlinie.

(5) Diese Richtlinie schlie3t eine unterschiedli@ahandlung
nicht aus, wenn es durch ein legitimes Ziel geffectigt ist, die
Guter und Dienstleistungen ausschlief3lich oder iegend fir
die Angehdrigen eines Geschlechts bereitzustaliet die Mit-
tel zur Erreichung dieses Ziels angemessen undderich

sind.

21.12.2004
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Artikel &
Versicherungsmathematische Faktoren

(1) Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dass sgitedei
den nach dem 21. Dezember 2007 neu abgeschlosgenen
tragen die Bericksichtigung des Faktors Geschlesihder Be-
rechnung von Pramien und Leistungen im Bereichvgsiche-
rungswesens und verwandter Finanzdienstleistunigbnh zu
unterschiedlichen Pramien und Leistungen fihrt.

(2) Unbeschadet des Absatzes 1 kénnen die Mitgliedstaat
vor dem 21. Dezember 2007 beschliel3en, proporgddater-
schiede bei den Pramien und Leistungen dann zisanasenn
die Berucksichtigung des Geschlechts bei eineredafanten
und genauen versicherungsmathematischen und istatest
Daten beruhenden Risikobewertung ein bestimmenaleioF
ist. Die betreffenden Mitgliedstaaten informierée Kommis-
sion und stellen sicher, dass genaue Daten in Baafugdie
Berlcksichtigung des Geschlechts als bestimmeretsiche-
rungsmathematischer Faktor erhoben, veroffentliclt regel-
malRig aktualisiert werden. Diese Mitgliedstaateerfiliifen ihre
Entscheidung funf Jahre nach dem 21. Dezember 20l¥gi
sie dem in Artikel 16 genannten Bericht der Komioisskech-
nung tragen, und tUbermitteln der Kommission diecBrgsse
dieser Uberpriifung.

(3) Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft und
Mutterschaft diirfen auf keinen Fall zu unterschamin Pra-
mien und Leistungen fihren.

Die Mitgliedstaaten kdnnen die Durchfiihrung dergawfd die-
ses Absatzes erforderlichen MaRnahmen bis spasesheai
Jahre nach dem 21. Dezember 2007 aufschieberederdi
Fall unterrichten die betreffenden Mitgliedstaatewerziiglich
die Kommission.

Artikel €
Positive Mal3nahmen

Der Gleichbehandlungsgrundsatz hindert die Mitgifadten
nicht daran, zur Gewabhrleistung der vollen Gleielshg von
Méannern und Frauen in der Praxis spezifische Mafdeahmit
denen geschlechtsspezifische Benachteiligungeringemtt oder
ausgeglichen werden, beizubehalten oder zu beBellie

Artikel 7
Mindestanforderungen

(1) Die Mitgliedstaaten kénnen Vorschriften einfihrefeo
beibehalten, die im Hinblick auf die Wahrung desi@@isatzes
der Gleichbehandlung von Méannern und Frauen gierssigd,
als die in dieser Richtlinie vorgesehenen Vorsodmif

(2) Die Umsetzung dieser Richtlinie darf keinesfalls de
Rechtfertigung einer Absenkung des von den Mitgliadten
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bereits garantierten Schutzniveaus in Bezug aurDignierun-
gen in den von der Richtlinie erfassten Bereichieneh.

KAPITEL
1l

RECHTSBEHELFE UND RECHTSDURCHSETZUNG
Artikel €
Rechtsschutz

(1) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass alles@&®en, die
sich durch die Nichtanwendung des Grundsatzes kchbe-
handlung in ihren Rechten fiir verletzt halten, ikrespriiche
aus dieser Richtlinie auf dem Gerichts- und/odem¥édtungs-
weg sowie, wenn die Mitgliedstaaten es fiir angez®tien, in
Schlichtungsverfahren geltend machen kénnen, seash das
Verhéltnis, wahrend dessen die Diskriminierung e&mmmen
sein soll, bereits beendet ist.

(2) Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer oatlen
Rechtsordnung die erforderlichen MaRnahmen, unesicistel-
len, dass der einer Person durch eine Diskrimingim Sinne
dieser Richtlinie entstandene Schaden gemal dederoMit-
gliedstaaten festzulegenden Modalitaten tatsachlichwirksam
ausgeglichen oder ersetzt wird, wobei dies auf ebrsehre-
ckende und dem erlittenen Schaden angemessenadirt u
Weise geschehen muss. Die vorherige Festlegung ldi@hst-
grenze schrankt diese Ausgleichs- oder Ersatzpffictnt ein.

(3) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Verlga@gani-
sationen oder andere juristische Personen, die(§eledin
ihrem nationalen Recht festgelegten Kriterien echtmafiges
Interesse daran haben, fir die Einhaltung der Bestingen
dieser Richtlinie zu sorgen, sich im Namen der bescten
Person oder zu deren Unterstiitzung und mit denewiligung
an den zur Durchsetzung der Anspriiche aus diesétliRie
vorgesehenen Gerichts- und/oder Verwaltungsvenfabegeili-
gen kdnnen.

(4) Die Abséatze 1 und 3 lassen nationale Regeluiigen
Fristen fur die Rechtsverfolgung in Fallen, in dees um den
Grundsatz der Gleichbehandlung geht, unberiihrt.

Artikel €
Beweislast

(1) Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mitéim na-
tionalen Gerichtswesen die erforderlichen Mafl3nahmenzu
gewahrleisten, dass immer dann, wenn Personesiati@urch
die Nichtanwendung des Grundsatzes der Gleichbélvamnadh
ihren Rechten fur verletzt halten und bei einemicb¢der
einer anderen zustandigen Behoérde Tatsachen gltiubda
chen, die das Vorliegen einer unmittelbaren odétetharen
Diskriminierung vermuten lassen, es dem Beklagtdiegt zu
beweisen, dass keine Verletzung des GrundsatzeSldichbe-
handlung vorgelegen hat.
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(2) Absatz 1 lasst das Recht der Mitgliedstaaten, féindie
Klager gunstigere Beweislastregelung vorzusehedpeniirt.

(3) Absatz 1 gilt nicht fur Strafverfahren.

(4) Die Absatze 1, 2 und 3 gelten auch fir Verfahrendfe
Artikel 8 Absatz 3.

(5) Die Mitgliedstaaten konnen davon absehen, Absaizf 1
Verfahren anzuwenden, in denen die Ermittlung desh@er-
halts dem Gericht oder anderen zustandigen Belaiigt.

Artikel 1C
Viktimisierung

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer natienaRechts-
ordnung die erforderlichen Mal3nahmen, um den Eiezelor
Benachteiligungen zu schitzen, die als Reaktioresugf Be-
schwerde oder auf die Einleitung eines Verfahrem$arch-
setzung des Grundsatzes der Gleichbehandlung enfolg

Artikel 11
Dialog mit einschlagigen Interessengruppen

Zur Forderung des Grundsatzes der Gleichbehandinteyst(it-
zen die Mitgliedstaaten den Dialog mit den einsgigién Inte-
ressengruppen, die gemaf ihren nationalen Rechthriften
und Gepflogenheiten ein rechtméRiges Interesse deataen,
sich an der Bekampfung von Diskriminierungen aufgrdes
Geschlechts im Bereich des Zugangs zu und der Xgnsg mit
Gutern und Dienstleistungen zu beteiligen.

KAPITEL
1l

MIT DER FORDERUNG DER GLEICHBEHANDLUNG BEFASSTE

STELLE
N

Artikel 12

(1) Jeder Mitgliedstaat bezeichnet eine oder mehresiéest
deren Aufgabe darin besteht, die Verwirklichung @&ichbe-
handlung aller Personen ohne Diskriminierung aufdrdes
Geschlechts zu fordern, zu analysieren, zu beobaahtd zu
unterstiitzen und trifft die erforderlichen Vorkehgen. Diese
Stellen kdnnen Teil von Einrichtungen sein, die mationaler
Ebene die Aufgabe haben, fur den Schutz der Mensetlete,
fur die Wahrung der Rechte des Einzelnen oderigiver-
wirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlungutieten.

(2) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass es zuZiestan-
digkeiten der in Absatz 1 genannten Stellen gehort,

a) unbeschadet der Rechte der Opfer und der Veebéded
Organisationen oder anderer juristischer Persoaeh Arti-
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kel 8 Absatz 3 die Opfer von Diskriminiegem auf unab-
héngige Weise dabei zu unterstitzen, Beschwerde we-
gen Diskriminierung nachzugehen;

b) unabhangige Untersuchungen zum Thema Diskriminge
durchzuftihren;

¢) unabhéangige Berichte zu verdffentlichen und Ehjpingen
zu allen Aspekten vorzulegen, die mit diesen Digkrie-
rungen in Zusammenhang stehen.

KAPITEL
[\

SCHLUSSBESTIMMUNGEN
Artikel 12
Einhaltung

Die Mitgliedstaaten treffen die erforderlichen MaRmen, um
sicherzustellen, dass der Grundsatz der Gleichloiénamin
Bezug auf den Zugang zu und die Versorgung mit @ite
und Dienstleistungen im Rahmen des Geltungsberelielssr
Richtlinie beachtet wird; insbesondere ist sichstellen, dass

a) Rechts- und Verwaltungsvorschriften, die demn@satz der
Gleichbehandlung zuwiderlaufen, aufgehoben werden;

a) vertragliche Bestimmungen, Betriebeardyen, Statuten von
Vereinigungen mit oder ohne Erwerbszweck, die deon@-
satz der Gleichbehandlung zuwiderlaufen, fur ngchtklart
werden oder erklart werden kdnnen oder geandedemer

Artikel 14
Sanktionen

Die Mitgliedstaaten legen die Sanktionen fest,bdieeinem
Verstol3 gegen die nationalen Vorschriften zur Arueny die-
ser Richtlinie zu verhdngen sind, und treffen géeigneten
MaRnahmen, um deren Durchsetzung zu gewahrleidten.
Sanktionen, die auch Schadenersatzleistungen d@dpder um-
fassen kénnen, missen wirksam, verhaltnismaRigbadhre-
ckend sein. Die Mitgliedstaaten teilen der Komnussiiese
Bestimmungen bis spatestens zum 21. Dezember 2007 m
und melden alle sie betreffenden Anderungen ungticii

Artikel 15
Unterrichtung

Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dass dieéfedieser
Richtlinie getroffenen MalRnahmen sowie die bergétsenden
einschlagigen Vorschriften allen Betroffeimegeeigneter Form
in ihrem gesamten Hoheitsgebiet bekaemacht werden.

21.12.2004
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Artikel 1€
Berichte

(1) Die Mitgliedstaaten tUbermitteln der Kommission gsat
tens am 21. Dezember 2009 und in der Folge allieJtiimre
samtliche verfligbaren Informationen tber die Anvwertddie-
ser Richtlinie.

Die Kommission erstellt einen zusammenfassendeict&eder
eine Prufung der aktuellen Praxis der Mitgliedstaaim Zusam-
menhang mit Artikel 5 in Bezug auf die Beriicksightig des
Faktors Geschlecht bei der Berechnung von Pranmdri_ais-
tungen enthalt. Sie legt diesen Bericht dem Eusmbéin Parla-
ment und dem Rat spéatestens am 21. Dezember 2010 vo
Erforderlichenfalls fligt die Kommission diesem BétiVor-
schldge zur Anderung der Richtlinie bei.

(2) Die Kommission bericksichtigt in ihrem Bericht die
Standpunkte der einschléagigen Interessengruppen.

Artikel 17
Umsetzung

(1) Die Mitgliedstaaten setzen die Rechts- und Verwaisd
vorschriften in Kraft, die erforderlich sind, uneder Richtlinie
spatestens am 21. Dezember 2007 nachzukommeril8re t
der Kommission unverziiglich den Wortlaut dieseriReeor-
schriften mit.
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Wenn die Mitgliedstaaten diese Vorschriften erlassehmen

sie in den Vorschriften selbst oder durch einenatis bei der
amtlichen Veroéffentlichung auf diese Richtlinie Bgz Die Mit-
gliedstaaten regeln die Einzelheiten der Bezugnahme

(2) Die Mitgliedstaaten teilen der Kommission denriut
der wichtigsten innerstaatlichen Rechtsvorschrjftia sie auf
dem unter diese Richtlinie fallenden Gebiet erlasset.

Artikel 18
Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am Tag ihrer Veroffentlichginm Amtsblatt
der Europaischen Uniom Kraft.

Artikel 1¢
Adressaten

Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten geratht

Geschehen zu Brissel am 13. Dezember 2004.

Im Namen des Ral
Der
PRsidenyr
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Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Datum: 14. August 2006

Fundstelle: BGBI | 2006, 1897

Nachgewiesener Text noch nicht dokumentarisch bearb eitet



Abschnitt 1 Allgemeiner Tell

AGG 8§ 1 Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinde

ethnischen Herkuntft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat Zu verhindern
beseitigen.

AGG § 2 Anwendungsbereich

(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Gr

Gesetzes unzulassig in Bezug auf:

1. die Bedingungen, einschlie3lich Auswabhlkriterien un
Einstellungsbedingungen, fur den Zugang zu unselbst
selbststéandiger Erwerbstatigkeit, unabhéngig von Ta
beruflicher Position, sowie fiir den beruflichen Auf

2. die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschli
und Entlassungsbedingungen, insbesondere in individ
kollektivrechtlichen Vereinbarungen und MaBhahmen b
Beendigung eines
Aufstieg,

3. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Ber
Berufsbildung einschlielich der Berufsausbildung,
Weiterbildung und der Umschulung sowie der praktisc

4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschaft
Arbeitgebervereinigung oder einer Vereinigung, dere
bestimmten Berufsgruppe angehéren, einschliellic
Leistungen solcher Vereinigungen,

5. den Sozialschutz, einschlief3lich der sozialen Siche
Gesundheitsdienste,

6. die sozialen Verglnstigungen,

7. die Bildung,

8. den Zugang zu und die Versorgung mit Gutern und Die
Offentlichkeit zur Verfiigung stehen, einschlieRlich

(2) Fir Leistungen nach dem Sozialgesetzbuch gelten
Sozialgesetzbuch und § 19a des Vierten Buches Sozia
Altersvorsorge gilt das Betriebsrentengesetz.

(3) Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote o
wird durch dieses Gesetz nicht berihrt. Dies gilt a
Vorschriften, die dem Schutz bestimmter Personengru

(4) Fur Kiindigungen gelten ausschlieflich die Besti
besonderen Kiindigungsschutz.

AGG 8§ 3 Begriffsbestimmungen

(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, we
genannten Grundes eine weniger gunstige Behandlung
einer vergleichbaren Situation erféhrt, erfahren ha
unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts
1 bis 4 auch im Falle einer ungiinstigeren Behandlun
oder Mutterschaft vor.

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen weg
gegenuber anderen Personen in besonderer Weise bena
die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfa

Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zu
angemessen und erforderlich.
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der beruflichen
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igten- oder
n Mitglieder einer
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8 33c des Ersten Buches
Igesetzbuch. Fir die betriebliche

der Gebote der Gleichbehandlung
uch fir offentlich-rechtliche
ppen dienen.

mmungen zum allgemeinen und

nn eine Person wegen eines in § 1
erfahrt, als eine andere Person in

t oder erfahren wirde. Eine

liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr.

g einer Frau wegen Schwangerschaft

dem Anschein nach neutrale

en eines in § 1 genannten Grundes
chteiligen kénnen, es sei denn,
hren sind durch ein rechtméaRiges

r Erreichung dieses Ziels

oder

einer
zZu



(3) Eine Belastigung ist eine Benachteiligung, wenn

die mit einem in § 1 genannten Grund in Zusammenhan
dass die Wirde der betreffenden Person verletzt und
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen
Umfeld geschaffen wird.

(4) Eine sexuelle Belastigung ist eine Benachteilig

bis 4, wenn ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes V
sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, s
Berlihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie un
Anbringen von pornographischen Darstellungen gehore
Wirde der betreffenden Person verletzt
Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, En
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person
gilt als Benachteiligung. Eine solche Anweisung lie
bis 4 insbesondere vor, wenn jemand eine Person zu
einen Beschéftigten oder eine Beschaftigte wegen ei
benachteiligt oder benachteiligen kann.

AGG § 4 Unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer Griinde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen mehr
so kann diese unterschiedliche Behandlung nach den
gerechtfertigt werden, wenn sich die Rechtfertigung

derentwegen die unterschiedliche Behandlung erfolgt

AGG 8§ 5 Positive Malinahmen

Ungeachtet der in den 88 8 bis 10 sowie in § 20 ben
unterschiedliche Behandlung auch zuléssig, wenn dur
MafRnahmen bestehende Nachteile wegen einesin § 1 g
ausgeglichen werden sollen.
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unerwiinschte Verhaltensweisen,
g stehen, bezwecken oder bewirken,
ein von Einschiichterungen,

oder Beleidigungen gekennzeichnetes

ung in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1
erhalten, wozu auch unerwiinschte
exuell bestimmte korperliche
erwiinschtes Zeigen und sichtbares
n, bezweckt oder bewirkt, dass die
wird, insbesondere wenn ein
twiirdigungen oder Beleidigungen

aus einem in § 1 genannten Grund
gtin Bezug auf 8 2 Abs. 1 Nr. 1
einem Verhalten bestimmt, das
nes in 8§ 1 genannten Grundes

erer der in 8 1 genannten Griinde,
88 8 bis 10 und 20 nur
auf alle diese Griinde erstreckt,

annten Griinde ist Eine
ch geeignete und angemessene
enannten Grundes verhindert oder

von
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Abschnitt 2 Schutz der Beschéftigten vor Benachteiligung

Unterabschnitt 1 Verbot der Benachteiligung

AGG § 6 Personlicher Anwendungsbereich

(1) Beschéftigte im Sinne dieses Gesetzes sind

1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

2. die zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten,

3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselbst
arbeitnehmerahnliche Personen anzusehen sind; zu di

standigkeit als
esen gehoren auch die

in Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichges tellten.
Als Beschaf tigte gelten auch die Bewerberinnen und Bewerber far ein
Beschaftigungsverhaltnis sowie die Personen, deren Beschaftigungsverhaltnis beendet
ist.
(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen) im Sinne dieses Abschnitts sind
nattirliche und juristische Personen sowie rechtsfah ige Personengesellschaften, die
Personen nach Absatz 1 beschaftigen. Werden Beschatftigte einem Dritten zur
Arbeitsleistung Uberlassen, so gilt auch dieser als Arbeitgeber im Sinne dieses
Abschnitts. Fur die in Heimarbeit Beschéftigten und die ihnen Gleichgestellten tritt
an die Stelle des Arbeitgebers der Auftraggeber ode r Zwischenmeister.
(3) Soweit es die Bedingungen fiir den Zugang zur Er werbstatigkeit sowie den
beruflichen Aufstieg betrifft, gelten die Vorschriften dieses  Abschnitts far
Selbststandige und Organmitglieder, insbesondere Geschaftsfihrer oder
Geschaftsfuhrerinnen und Vorstande, entsprechend.
AGG § 7 Benachteiligungsverbot
(1) Beschéftigte durfen nicht wegen eines in 8 1 genannten Grundes benachteiligt
werden; dies gilt auch, wenn die Person, die die Be nachteiligung begeht, das
Vorliegen eines in § 1 genannten Grundes bei der Be nachteiligung nur annimmt.
(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das B enachteiligungsverbot des Absatzes
1 verstofR3en, sind unwirksam.
(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1 durch Arbeit geber oder Beschaftigte ist eine
Verletzung vertraglicher Pflichten.
AGG § 8 Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen beruflicher Anforderungen
(1) Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in § 1 genannten Grundes ist
zulassig, wenn dieser Grund wegen der Art der auszu Ubenden Téatigkeit oder der
Bedingungen ihrer Austibung eine wesentliche und ent scheidende berufliche Anforderung
darstellt, sofern der Zweck rechtmaRig und die Anfo rderung angemessen ist.
(2) Die Vereinbarung einer geringeren Vergutung fur gleiche oder gleichwertige Arbeit
wegen eines in § 1 genannten Grundes wird nicht dad urch gerechtfertigt, dass wegen
eines in § 1 genannten Grundes besondere Schutzvors chriften gelten.
AGG § 9 Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen der Religion oder Weltanschauung
(1) Ungeachtet des 8§ 8 ist eine unte rschiedliche Behandlung wegen der Religion oder
der Weltanschauung bei der Beschaftigung durch Reli gionsgemeinschaften, die ihnen
zugeordneten Einrichtungen ohne Ricksicht auf ihre Rechtsform oder durch
Vereinigungen, die sich die gemeinschaftliche Pflege einer Religion oder
Weltanschauung zur Aufgabe machen, auch zulassig, w enn eine bestimmte Religion oder
Weltanschauung unter Beachtung des Selbstverstandnisses der jeweiligen
Religionsgemeinschaft oder Vereinigung im Hinblick auf ihr Selbstbestimmungsrecht
oder nach der Art der Tatigkeit eine gerechtfertigte berufliche Anforderung
darstellt.
2) Das Verbot unterschiedlicher Behandlung wegen der Religion oder der
Weltanschauung berihrt nicht das Recht der in Absatz 1 genannten

Religionsgemeinschaften, der ihnen zugeordneten Ein
Rechtsform oder der Vereinigungen, die sich die gem
Religion oder Weltanschauung zur Aufgabe machen, vo

richtungen ohne Ricksicht auf ihre
einschaftliche Pflege einer
n ihren Beschéftigten ein loyales
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und aufrichtiges Verhalten im Sinne ihres jeweilige
zu kénnen.

n Selbstverstandnisses verlangen

AGG 8§ 10 Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen des Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behand lung wegen des Alters auch

zulassig, wenn sie objektiv und angemessen und durch ein legitimes Ziel

gerechtfertigt ist. Die Mittel zur Erreichung diese s Ziels missen angemessen und

erforderlich sein. Derartige unterschiedliche Behandlungen kénnen insb esondere

Folgendes einschlie3en:

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fur den Zugan g zur Beschéftigung und
zur beruflichen Bildung sowie besonderer Beschéftig ungs- und
Arbeitsbedingungen, einschlie3lich der Bedingungen fir Entlohnung und
Beendigung des Beschéftigungsverhaltnisses, um die berufliche
Eingliederung von Jugendlichen, élteren Beschaftigt en und Personen mit
Fursorgepflichten zu férdern oder ihren Schutz sich erzustellen,

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das Alte r, die Berufserfahrung
oder das Dienstalter fir den Zugang zur Beschaftigu ng oder flr bestimmte
mit der Beschéftigung verbundene Vorteile,

3. die Festsetzung eines Hochstalters fiir die Einstell ung auf Grund der
spezifischen Ausbildungsanforderungen eines bestimm ten Arbeitsplatzes oder
auf Grund der Notwendigkeit einer angemessenen Besc haftigungszeit vor dem
Eintritt in den Ruhestand,

4. die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betriebli chen Systemen der
sozialen Sicherheit als Voraussetzung fir die Mitgl iedschaft oder den
Bezug von Altersrente oder von Leistungen bei Inval iditat einschlieRlich
der Festsetzung unterschiedlicher Altersgrenzen im Rahmen dieser Systeme
fur bestimmte Beschéftigte oder Gruppen von Beschaf tigten und die
Verwendung von Alterskriterien im Rahmen dieser Sys teme fur
versicherungsmathematische Berechnungen,

5. eine Vereinbarung, die die Beendigung des Beschafti gungsverhaltnisses ohne
Kindigung zu einem Zeitpunkt vorsieht, zu dem der o der die Beschaftigte
eine Rente wegen Alters beantragen kann; § 41 des S echsten Buches
Sozialgesetzbuch bleibt unberihrt,

6. eine Berlcksichtigung des Alters bei der Sozialausw ahl anlasslich einer
betriebsbedingten Kiindigung im Sinne des § 1 des Ki ndigungsschutzgesetzes,
soweit dem Alter kein genereller Vorrang gegentiber anderen
Auswahlkriterien zukommt, sondern die Besonderheite n des Einzelfalls und
die individuellen Unterschiede zwischen den verglei chbaren Beschéftigten,
insbesondere die Chancen auf dem Arbeitsmarkt entsc heiden,

7. die individual- oder kollektivrechtliche Vereinbaru ng der Unkiindbarkeit
von Beschaftigten eines bestimmten Alters und einer bestimmten
Betriebszugehdrigkeit, soweit dadurch nicht der Kiin digungsschutz anderer
Beschaftigter im Rahmen der Sozialauswahl nach § 1 Abs. 3 des
Kundigungsschutzgesetzes grob fehlerhaft gemindert wird,

8. Differenzierungen von Leistungen in Sozialplanen im Sinne des

Betriebsverfassungsgesetzes, wenn die Parteien eine
Betriebszugehdrigkeit gestaffelte Abfindungsregelun
der die wesentlich vom Alter abhdngenden Chancen au
durch eine verhaltnismaRig starke Betonung des Lebe
berticksichtigt worden sind, oder Beschéftigte von d
Sozialplans ausgeschlossen haben, die wirtschaftlic
weil sie, gegebenenfalls nach Bezug von Arbeitslose
sind.

nach Alter oder

g geschaffen haben, in
f dem Arbeitsmarkt
nsalters erkennbar

en Leistungen des

h abgesichert sind,
ngeld, rentenberechtigt



Ein Service der juris GmbHwww.juris.de- Seite 6

Unterabschnitt 2 Organisationspflichten des Arbeitgebers

AGG § 11 Ausschreibung
Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Verstol3 gegen 8 7

AGG § 12 MalRnahmen und Pflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderl
Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grun
umfasst auch vorbeugende MaRnahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weis
beruflichen Aus- und Fortbildung, auf die Unzul&ssi
hinweisen und darauf hinwirken, dass diese unterble
Beschatftigten in geeigneter Weise zum Zwecke der Ve
geschult, gilt dies als Erfiillung seiner Pflichten

(3) VerstolRen Beschéftigte gegen das Benachteiligun
der Arbeitgeber die im Einzelfall
MaRnahmen zur Unterbindung der Benachteiligung wie
oder Kiindigung zu ergreifen.

(4) Werden Beschatftigte bei der Austibung ihrer Tati
benachteiligt, so hat der Arbeitgeber die im Einzel
und angemessenen MafRnahmen zum Schutz der Beschéfti

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsgese
fiir die Behandlung von Beschwerden nach § 13 zustan
in der Dienststelle bekannt zu machen. Die Bekanntm
Auslegung an geeigneter Stelle oder den Einsatz der
Uiblichen Informations- und Kommunikationstechnik er

Unterabschnitt 3 Rechte der Beschéftigten

AGG 8§ 13 Beschwerderecht

(1) Die Beschaftigten haben das Recht, sich bei den

des Unternehmens oder der Dienststelle zu beschwere
mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom
Beschaftigten oder Dritten wegen eines in § 1 genan

Die Beschwerde ist zu priifen und das Ergebnis der o
Beschaftigten mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben

AGG 8§ 14 Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder
Unterbindung einer Belastigung oder sexuellen Belas
betroffenen Beschaftigten berechtigt, ihre Tatigkei
einzustellen, soweit dies zu ihrem Schutz erforderl
Gesetzbuchs bleibt unberiihrt.

AGG § 15 Entschadigung und Schadensersatz

Q) Bei einem Verstol} gegen das
verpflichtet, den hierdurch entstandenen Schaden zu
der Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu vert

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermdgensschade
Beschaftigte eine angemessene Ents
bei einer Nichteinstellung drei Monatsgehalter nich

Beschatftigte auch bei benachteiligungsfreier Auswah

(3) Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung kollektiv
dann zur Entschadigung verpflichtet, wenn er vorsat
handelt.

(4) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss innerhal
schriftlich geltend gemacht werden, es sei denn, di
etwas anderes vereinbart. Die Frist beginnt im Fall

geeigneten,

offensichtlich

Abs. 1 ausgeschrieben werden.

ichen MaRnahmen zum Schutz vor
des zu treffen. Dieser Schutz

e, inshesondere im Rahmen der
gkeit solcher Benachteiligungen
iben. Hat der Arbeitgeber seine

rhinderung von Benachteiligung
nach Absatz1.

gsverbot des § 7 Abs. 1, so hat
erforderlichen und
Abmahnung, Umsetzung, Versetzung

gkeit durch Dritte nach 8§ 7 Abs. 1
fall geeigneten, erforderlichen
gten zu ergreifen.

tzes sowie Info rmationen Uber die
digen Stellen sind im Betrieb oder
achung kann durch Aushang oder

im Betrieb oder der Dienststelle
folgen.

zustandigen Stellen des Betriebs,
n, wenn sie sich im Zusammenhang
Arbeitgeber, von
nten Grundes benachteiligt fiihlen.
der dem beschwerdefiihrenden

unberthrt.

ungeeignete
tigung am Arbeitsplatz, sind die

t ohne Verlust des Arbeitsentgelts
ich ist. 8 273 des Biirgerlichen

Benachteiligungsverbot ist

ersetzen. Dies gilt nicht, wenn
reten hat.

n ist, kann der oder die

chadigung in Geld verlangen. Die Entschadigung darf

t Ubersteigen, wenn der oder die
| nicht eingestellt worden ware.

rechtlicher Vereinbarungen nur
zlich oder grob fahrlassig

b einer Frist von zwei Monaten
e Tarifvertragsparteien haben
e einer Bewerbung oder eines

Vorgesetzten,

angemessenen

Mafnahmer

Arbeitgeber

anderen

zur



beruflichen Aufstiegs mit dem Zugang der Ablehnung
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und in den sonstigen Fallen einer

Benachteiligung zu demr  Zeitpunkt, in dem der oder die Beschaftigte von der
Benachteiligung Kenntnis erlangt.

(5) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen den Arbeitge ber, die sich aus anderen

Rechtsvorschriften ergeben, unberihrt.

(6) Ein Verstol3 des Arbeitgebers gegen das Benachte iligungsverbot des § 7 Abs. 1

begriindet keinen Anspruch auf Begriindung eines Beschaftigungsverhaltnisses,
Berufsausbildungsverhaltnisses oder einen beruflich en Aufstieg, es sei denn, ein

solcher ergibt sich aus einem anderen Rechtsgrund.

AGG § 16 Maldregelungsverbot

(1) Der Arbeitgeber darf Beschéftigte nicht wegen d er Inanspruchnahme von Rechten

nach diesem  Abschnitt oder wegen der Weigerung, eine gegen diesen  Abschnitt
verstof3ende Anweisung auszufiihren, benachteiligen. Gleiches gilt fur Personen, die

den Beschéftigten hierbei unterstitzen oder als Zeu ginnen oder Zeugen aussagen.

2) Die Zurlickweisung oder Duldung benachteiligender Verhaltensweisen durch
betroffene Beschéftigte darf nicht als Grundlage fu r eine Entscheidung herangezogen

werden, die diese Beschéaftigten beruhrt. Absatz 1 S atz 2 gilt entsprechend.

(3) 8§ 22 gilt entsprechend.

Unterabschnitt 4 Erganzende Vorschriften

AGG § 17 Soziale Verantwortung der Beteiligten

(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschaftigt e und deren Vertretungen sind

aufgefordert, im Rahmen ihrer Aufgaben und Handlungsmoglichkeiten an der
Verwirklichung des in § 1 genannten Ziels mitzuwirk en.

(2) In Betrieben, in denen die Voraussetzungen des 8§ 1 Abs. 1 Satz 1 des

Betriebsverfassungsgesetzes vorliegen, kénnen bei einem groben Verstol3 des

Arbeitgebers gegen Vorschriften aus diesem Abschnit
Betrieb vertretene Gewerkschaft unter der Vorausset
Betriebsverfassungsgesetzes die dort genannten Rech
23 Abs. 3 Satz 2 bis 5 des Betriebsverfassungsgeset
Antrag dirfen nicht Anspriiche des Benachteiligten g

AGG § 18 Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten entsp

oder die Mitwirkung in einer

1. Tarifvertragspartei,

2. Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten Beru
die eine Uberragende Machtstellung im wirtschaftlic
Bereich innehat, wenn ein grundlegendes Interesse a
Mitgliedschaft besteht,

sowie deren jeweiligen Zusammenschlissen.

(2) Wenn die Ablehnung einen Verstol3 gegen das Bena
darstellt, besteht ein Anspruch auf Mitgliedschaft
genannten Vereinigungen.

t der Betriebsrat oder eine im
zung des § 23 Abs. 3 Satz 1 des
te gerichtlich geltend machen; §
zes gilt entsprechend. Mit dem
eltend gemacht werden.

rechend fur die Mitgliedschaft

fsgruppe angehdren oder
hen oder sozialen
m Erwerb der

chteiligungsverbot des § 7 Abs. 1
oder Mitwirkung in den in Absatz 1
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Abschnitt 3 Schutz vor Benachteiligung im Zivilrechtsverkehr

AGG 8§ 19 Zivilrechtliches Benachteiligungsverbot

(1) Eine Benachteiligung aus Griinden der Rasse oder
wegen des Geschlechts, der Religion, einer Behinder

Identitat bei der Begri ndung,
Schuldverhéltnisse, die
1. typischerweise ohne Ansehen der Person zu vergleich

einer Vielzahl von Féllen zustande kommen (Massenge
das Ansehen der Person nach der Art des Schuldverha
nachrangige Bedeutung hat und die zu vergleichbaren
Vielzahl von Féallen zustande kommen oder
2. eine privatrechtliche Versicherung zum Gegenstand h
ist unzulassig.

(2) Eine Benachteiligung aus Griinden der Rasse oder
daruiber hinaus auch bei der Begriindung, Durchfiihrun
zivilrechtlicher Schuldverhaltnisse im Sinne des §

(3) Bei der Vermietung von Wohnraum ist eine unters
auf die Schaffung und Erhaltung sozial stabiler Bew
Siedlungsstrukturen sowie ausgeglichener wirtschaft
Verhaltnisse zulassig.

(4) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine
erbrechtliche Schuldverhaltnisse.

(5) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine
Schuldverhéltnisse, bei denen ein besonderes Nahe-
Parteien oder ihrer Angehdrigen begriindet wird. Bei
insbesondere der Fall sein, wenn die Parteien oder
demselben Grundstiick nutzen. Die
voriibergehenden Gebrauch ist in der Regel kein Gesc

1, wenn der Vermieter insgesamt nicht mehr als 50 W

AGG § 20 Zulassige unterschiedliche Behandlung

(1) Eine Verletzung des Benachteiligungsverb
unterschiedliche Behandlung wegen der
Behinderung, des Alters, der sexuellen Identitat od

Grund vorliegt. Das kann insbesondere der Fall sein
Behandlung

1. der Vermeidung von Gefahren, der Verhiitung von Scha
Zwecken vergleichbarer Art dient,

2. dem Bedirfnis nach Schutz der Intimsphéare oder der
Rechnung tragt,
3. besondere Vorteile gewahrt und ein Interesse an der

Gleichbehandlung fehlt,

4. an die Religion eines Menschen anknipft und im Hinb
der Religionsfreiheit oder auf das Selbstbestimmung
Religionsgemeinschaften, der ihnen zugeordneten Ein
Rucksicht auf ihre Rechtsform sowie der Vereinigung
gemeinschaftliche Pflege einer Religion zur Aufgabe
Beachtung des jeweiligen Selbstverstéandnisses gerec

(2) Eine unterschiedliche Behandlung wegen des Gesc
1 Nr. 2 bei den Pramien oder Leistungen nur zulassi

bei einer auf relevanten und genauen versicherungsm
Daten beruhenden Risikobewertung ein bestimmender F
mit Schwangerschaft und Mutterschaft diirfen auf kei
Pramien oder Leistungen fuhren. Eine unterschiedlic
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters

im Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2 nur zuléssig, wenn d

Durchfuhrung und

wegen der ethnischen Herkunft,
ung, des Alters oder der sexuellen

Beendigung zivilrechtlicher

baren Bedingungen in
schéfte) oder bei denen
Itnisses eine
Bedingungen in einer

aben,

wegen der ethnischen Herkunft ist
g und Beendigung sonstiger
2 Abs. 1 Nr. 5 bis 8 unzulassig.

chiedliche Behandlung im Hinblick
ohnerstrukturen und ausgewogener
licher, sozialer und kultureller

Anwendung auf familien - und

Anwendung auf zivilrechtliche
oder Vertrauensverhaltnis der
Mietverhaltnissen kann dies
ihre Angehdrigen Wohnraum auf

Vermietung von Wohnraum zum nicht
héft im Sinne des Absatzes 1 Nr.
ohnungen vermietet.
ots ist nicht gegeben, wenn fir eine
Religion oder der Weltanschauung, einer

er des Geschlechts ein sachlicher
, wenn die unterschiedliche

den oder anderen

personlichen Sicherheit

Durchsetzung der

lick auf die Auslibung

srecht der

richtungen ohne

en, die sich die

machen, unter

htfertigt ist.
hlechts ist im Falle des § 19 Abs.
g, wenn dessen Beriicksichtigung
athematischen und statistischen
aktor ist. Kosten im Zusammenhang
nen Fall zu unterschiedlichen
he Behandlung wegen der Religion

oder der sexuellen Identitat ist
iese auf anerkannten Prinzipien

nur
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risikoadaquater Kalkulation beruht, insbesondere au f einer versicherungsmathematisch
ermittelten Risikobewertung unter Heranziehung stat istischer Erhebungen.

AGG § 21 Anspriiche

(1) Der Benachteiligte kann bei einem Verstol3 gegen das Benachteiligungsverbot
unbeschadet weiterer Anspriiche die Beseitigung der Beeintrachtigung verlangen. Sind
weitere Beeintrachtigungen zu besorgen, so kann er auf Unterlassung klagen.

2) Bei einer Verletzung des Benachteiligungsverbots ist der Benachteiligende
verpflichtet, den hierdurch entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn

der Benachteiligende die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat. Wegen eines
Schadens, der nicht Vermdgensschaden ist, kann der Benachteiligte eine angemessene
Entschadigung in Geld verlangen.

(3) Anspriiche aus unerlaubter Handlung bleiben unbe rahrt.

(4) Auf eine Vereinbarung, die von dem Benachteilig ungsverbot abweicht, kann sich der
Benachteiligende nicht berufen.

(5) Ein Anspruch nach den Absétzen 1 und 2 muss inn erhalb einer Frist von zwei
Monaten geltend gemacht werden. Nach Ablauf der Fri st kann der Anspruch nur geltend
gemacht werden, wenn der Benachteiligte ohne Versch ulden an der Einhaltung der Frist

verhindert war.



Abschnitt 4 Rechtsschutz

AGG 8§ 22 Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist

eines in § 1 genannten Grundes vermuten lassen, tré
Beweislast dafir, dass kein Verstol3
Benachteiligung vorgelegen hat.

AGG 8§ 23 Unterstiitzung durch Antidiskriminierungsverbande

(D) Antidiskriminierungsverbénde sind
gewerbsmaRig und nicht nur voriibergehend entspreche
Interessen von benachteiligten Personen oder Person
wahrnehmen. Die Befugnisse nach den Absétzen 2 bis
mindestens 75 Mitglieder haben oder einen Zusammens
Verbanden bilden.

(2) Antidiskriminierungsverbéande sind befugt, im Ra
gerichtlichen Verfahren, in denen eine Vertretung d

gesetzlich vorgeschrieben ist, als Beistdénde Benach

aufzutr eten. Im Ubrigen bleiben die
insbesondere diejenigen, nach denen Beistéanden weit

kann, unberihrt.

(3) Antidiskriminierungsverbéanden ist im Rahmen ihr
von Rechtsangelegenheiten Benachteiligter gestattet

(4) Besondere Klagerechte und Vertretungsbefugnisse
behinderten Menschen bleiben unberthrt.

gegen die
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, die eine Benachteiligung wegen
gt die andere Partei die

Bestimmungen zum Schutz vor

Personenzusammenschliisse, die nicht
nd ihrer Satzung die besonderen

engruppen nach Mafl3gabe von § 1

4 stehen ihnen zu, wenn sie

chluss aus mindestens sieben

hmen ihres Satzungszwecks in
urch Anwalte und Anwaéltinnen nicht
teiligter in der Verhandlung
Vorschriften der
erer Vortrag untersagt werden

Verfahrensordnungen,

es Satzungszwecks die Besorgung

von Verbanden zu Gunsten von
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Abschnitt 5 Sonderregelungen fur 6ffentlich-rechtliche Dienstverhéaltnisse

AGG § 24 Sonderregelung fur 6ffentlich-rechtliche Dienstverhéaltnisse

Die Vorschriften dieses Gesetzes gelten unter Beriic ksichtigung ihrer besonderen

Rechtsstellung entsprechend fur

1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der Lander, der G emeinden, der
Gemeindeverbande sowie der sonstigen der Aufsicht d es Bundes oder eines
Landes unterstehenden Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des

offentlichen Rechts,

2. Richterinnen und Richter des Bundes und der Lander,

3. Zivildienstleistende sowie anerkannte Kriegsdienstv erweigerer, soweit ihre
Heranziehung zum Zivildienst betroffen ist.



Abschnitt 6 Antidiskriminierungsstelle

AGG § 25 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Beim Bundesministerium fur Familie, Senioren, F
der Zustéandigkeit der Beauftragten des Deutschen Bu
die Stelle des Bundes zum Schutz vor Benachteiligun
Grundes (Antidiskriminierungsstelle des Bundes) err

(2) Der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist d
Aufgaben notwendige Personal
im Einzelplan des Bundesministeriums fir Familie, S
einem eigenen Kapitel auszuweisen.
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rauen und Jugend wird unbeschadet
ndestages oder der Bundesregierung
gen wegen eines in § 1 genannten
ichtet.

ie flr die Erfullung ihrer

- und Sachausstattung zur Verfligung zu stellen. Sie ist

enioren, Frauen und Jugend in

AGG § 26 Rechtsstellung der Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Die Bundesministerin oder der Bundesminister fii
Jugend ernennt auf Vorschlag der Bundesregierung ei
Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Sie steht na
einem o6ffentlich
unabhangig und nur dem Gesetz unterworfen.

(2) Das Amtsverhaltnis beginnt mit der Aushandigung
durch die Bundesministerin oder den Bundesminister
Jugend.

(3) Das Amtsverhaltnis endet aul3er durch Tod

1. mit dem Zusammentreten eines neuen Bundestages,

2. durch Ablauf der Amtszeit mit Erreichen der Altersg
des Bundesbeamtengesetzes,

3. mit der Entlassung.

Die Bundesministerin oder der Bundesminister fir Fa
entléasst die Leiterin oder den Leiter der Antidiskr

deren Verlangen oder wenn Griinde vorliegen, die bei
Richter auf Lebenszeit die Entlassung aus dem Diens

- rechtlichen Amtsverhaltnis zum Bund. Sie ist in Aus

r Familie, Senioren, Frauen und

ne Person zur Leitung der

ch Mal3gabe dieses Geset zes in
Ubung ihres Amtes

der Urkunde Uber die Ernennung
fir Familie, Senioren, Frauen und

renze nach § 41 Abs.1

milie, Senioren, Frauen und Jugend
iminierungsstelle des Bundes auf
einer Richterin oder einem

t rechtfertigen. Im Falle der

Beendigung des Amtsverhaltnisses erhalt die Leiterin oder der Leiter der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes von der Bundesministerin oder dem
Bundesminister fir Familie, Senioren, Frauen und Ju gend vollzogene Urkunde. Die

Entlassung wird mit der Aushéndigung der Urkunde wi rksam.

(4) Das Rechtsverha Itnis der Leitung der Antidiskriminierungsstelle de s Bundes

gegeniiber dem Bund wird durch Vertrag mit dem Bunde sministerium fir Familie,

Senioren, Frauen und  Jugend geregelt. Der  Vertrag bedarf der Zustimmung der
Bundesregierung.

5) Wird eine Bundesbeamtin oder ein Bundesbeamter zur Leitung der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes bestellt, sch eidet er oder sie mit Beginn des

Amtsverhaltnisses aus dem bisherigen Amt aus. Fur d ie Dauer des Amtsverhaltnisses

ruhen die aus dem Beamtenverha Itnis begriindeten Rechte und Pflichten mit Ausnahme der

Pflicht zur Amtsverschwiegenheit und des Verbots de
Geschenken. Bei unfallverletzten Beamtinnen oder Be
Anspriiche auf das Heilverfahren und

AGG § 27 Aufgaben
(1) Wer der Ansicht ist, wegen eines in § 1 genannt
sein, kann sich an die Antidiskriminierungsstelle d

(2) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes unte
Personen, die sich nach Absatz 1 an sie wenden, bei
Schutz vor Benachteiligungen. Hierbei kann sie insb

1. Uber Anspriiche und die Mdglichkeiten des rechtliche
gesetzlicher Regelungen zum Schutz vor Benachteilig

2. Beratung durch andere Stellen vermitteln,

3. eine gutliche Beilegung zwischen den Beteiligten an

Soweit Beauftragte des Deutschen Bundestages oder d
leitet die Antidiskriminierungsstelle des Bundes di
genannten Personen mit deren Einverstandnis unverzii

r Annahme von Belohnungen oder
amten bleiben die gesetzlichen

einen Unfallausgleich unberthrt.

en Grundes benachteiligt worden zu
es Bundes wenden.

rstiitzt auf unabhangige Weise
der Durchsetzung ihrer Rechte zum
esondere

n Vorgehens im Rahmen
ungen informieren,

streben.

er Bundesregierung zustandi g sind,
e Anliegen der in Absatz 1
glich an diese weiter.



(3) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes nimmt
Aufgaben wahr, soweit nicht die Zustandigkeit der B
oder des Deutschen Bundestages bertihrt ist:

1. Offentlichkeitsarbeit,

2. MaRnahmen zur Verhinderung von Benachteiligungen au
Grunden,
3. Durchfiihrung wissenschaftlicher Untersuchungen zu d

Benachteiligungen.

(4) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und d
betroffenen Beauftragten der Bundesregierung und de
gemeinsam dem Deutschen Bundestag alle vier Jahre B
den in 8 1 genannten Grunden vor und geben Empfehlu
Vermeidung dieser Benachteiligungen. Sie
Untersuchungen zu Benachteiligungen durchfiihren.

(5) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und d
betroffenen Beauftragten der Bundesregierung und de
Benachteiligungen aus mehreren der in 8 1 genannten

AGG § 28 Befugnisse

(1) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes kann
Nr. 3 Beteiligte um Stellungnahmen ersuchen, soweit
Abs. 1 an sie gewandt hat, hierzu ihr Einverstandni

(2) Alle Bundesbehorden und sonstigen 6ffentlichen
verpflichtet,
Aufgaben zu unterstiitzen, insbesondere die erforder

Bestimmungen zum Schutz personenbezogener Daten ble

die Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei der E
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auf unabhangige Weise folgende
eauftragten der Bundesregierung

s denin 8 1 genannten

iesen

ie in ihrem Zustandigkeitsbereich

s Deutschen Bundestages legen
erichte Uber Benachteiligungen aus
ngen zur Beseitigung und

kénnen gemeinsam wissenschaftliche

ie in ihrem Zustandigkeitsbereich
s Deutschen Bundestages sollen bei
Grunde zusammenarbeiten.

in Fallen des § 27 Abs. 2 Satz 2
die Person, die sich nach § 27
s erklart.

Stellen im Bereich des Bundes sind
rfillung ihrer
lichen Auskiinfte zu erteilen. Die
iben unberthrt.

AGG § 29 Zusammenarbeit mit Nichtregierungsorganisationen und anderen Einrichtungen

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes soll bei ihrer Tatigkeit
Nichtregierungsorganisationen sowie Einrichtungen, die auf europdischer, Bundes-,

Landes- oder regionaler Ebene zum Schutz vor Benach teiligungen wegen eines in 8§ 1

genannten Grundes tatig sind, in geeigneter Form ei nbeziehen.

AGG 8§ 30 Beirat

(1) Zur Férderung des Dialogs mit gesellschatftliche n Gruppen und Organisationen, die

sich den Sc  hutz vor Benachteiligungen wegen eines in 81 genann ten Grundes zum Ziel

gesetzt haben, wird der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ein Beirat beigeordnet.

Der Beirat berat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei der Vorlage von

Berichten und Empfehlungen an den Deutschen Bundest ag nach § 27 Abs. 4 und kann

hierzu sowie zu wissenschaftlichen Untersuchungen n ach § 27 Abs. 3 Nr. 3 eigene

Vorschlage unterbreiten.

(2) Das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Fr auen und Jugend beru ftim

Einvernehmen mit der Leitung der Antidiskriminierun gsstelle des Bundes sowie den

entsprechend zustandigen Beauftragten der Bundesregierung oder des Deutschen
Bundestages die Mitglieder dieses Beirats und far jedes Mitglied eine
Stellvertretung. In den Beirat sollen Vertreterinne n und Vertreter gesellschaftlicher

Gruppen und Organisationen sowie Expertinnen und Ex perten in Benachteiligungsfragen

berufen werden. Die Gesamtzahl der Mitglieder des B eirats soll 16 Personen nicht

Uberschreiten. Der Beirat soll zu gleichen Teilen mi t Frauen und Mannern besetzt

sein.

3) Der Beirat gibt sich eine Geschaftsordnung, die der Zustimmung des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen un d Jugend bedarf.

(4) Die Mitglieder des Beirats tben die Tatigkeit n ach diesem Gesetz ehrenamtlich

aus. Sie haben Anspruch auf Aufwandsentschadigung sowie Reisekostenvergutung,

Tagegelder und Ubernachtungsgelder. Naheres regelt

die Geschaftsordnung.



Abschnitt 7 Schlussvorschriften

AGG § 31 Unabdingbarkeit

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu
abgewichen werden.

AGG § 32 Schlussbestimmungen

Soweit in diesem Gesetz nicht Abweichendes bestimmt
Bestimmungen.

AGG § 33 Ubergangsbestimmungen

(1) Bei Benachteiligungen nach den 88 611a, 611b un
Gesetzbuchs oder sexuellen Beléastigungen nach dem B
vor dem 18. August 2006 maf3gebliche Recht anzuwende

(2) Bei Benachteiligungen aus Griinden der Rasse ode
sind die 8819 bis 21 nicht auf Schuldverhaltnisse a
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Ungunsten der geschitzten Personen

ist, gelten die allgemeinen

d 612 Abs. 3 des Birgerlichen
eschéftigtenschutzgesetz ist das
n.

r wegen der ethnischen Herkunft
nzuwenden, die vor dem 18. August

2006 begriindet worden sind. Satz gilt nicht far spatere Anderungen von
Dauerschuldverhaltnissen.

(3) Bei Benachteiligungen wegen des Geschlechts, de r Religion, einer Behinderung, des

Alters oder der sexuellen Identitat die 88§ 19 bis 21 nicht auf
Schuldverhaltnisse anzuwenden, die vor dem 1. Dezem ber 2006 begriindet worden sind.

Satz 1 gilt nicht fiir spatere Anderungen von Dauers chuldverhéaltnissen.

(4) Auf Schuldverhéltnisse, die eine privatrechtlic he Versicherung zum Gegenstand

haben, ist § 19 Abs. 1 nicht anzuwenden, wenn diese vor dem 22. Dezember 2007

begriindet worden sind. Satz 1 nicht far spatere Anderungen solcher

Schuldverhaltnisse.



