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Gleich behq nd I u ngsges elz -
neue Pflichten

von Petra Korts, RA, FA für Steuerrecht, MBA - www.korts.de -

Das am 18. August 2006 in Kraft getretene Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) bringt neue Anforderungen insbesondere für Arbeitgeber mit
sich. In 33 Paragrafen sind in Umsetzung dreier EU-Richtlinien zur Gleich-
behandlung die Rechte und michten von Arbeitgebern und Arbeitnehmern
zur Bekämpfung diskriminierender Benachteiligung geregelt.
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1. Einleitung

In 5 1 AGG sind die acht Diskriminierungs-
kriterien genannt: Rasse, ethnische Herkunft,
Geschlecht, Religion, Weltanschauung, Be-
hinderung, Alter und sexuelle ldentität. Zu
beachten ist, dass unter das l\4erkmal der "8e-
hinderung" nicht nv die ,,Schwerbehinderung"
im Sinne des Schwerbehindertenrechts (5GB lX)
fällt, sondern jede körperliche wie auch geistige
und seelische Beeinträchtigung (2. B. Kurzsich-
tigkeit). Das AGG verbietet die Benachteil igung
aus einem der acht Diskriminierungsmerkmale.
Der 0berbegriff der Benachteil igung erfasst
u n n i ttel ba te und n ittelbo re Ben ochte i I ig u n ge n,
Belöstigungen, sexuelle Beldstigungen und
Anweisungen zur Benochte,T/9ung, wobei diese
Begriffe in 5 3 AGG erläutert werden.
Arbeitgeber sind verpflichtet, ,die efforder-
lichen Moßnahnen zun Schutzvor BenochteF
ligung wegen eines in 5 | genannten Grundes zu
treffen" lS 12 Abs. 1 S. 1 AGG). Ausdrücklich
gena nnt sind a uch ,,vorbeugende Moßnohnen",
zu denen der Arbeitgeber gleichermaßen ver-
pflichtet ist [S 12 Abs. 1 S. 2 AGG]. Der Pflich-
tenkreis des Arbeitgebers beglnnt dabei mit der
Stellenausschreibung und setzt sich fort bis zur
Kündigung eines Arbeitsverhältnisses, wobei

S 2 AGG den Anwendungsbereich des Gesetzes
im Einzelnen konkretisiert.
Der Arbeitgeber ist dabei nicht nur für sein
eigenes V€rhalten bzw. das seiner leitenden
Angestellten (Vorgesetzten) verantwortlich,
sondern auch für das Verhalten von Kollegen
untereinander (5 t2 Abs. 3 AGG) und von D.it-
ten gegenüberseinen Arbeitnehmern - also z. B.
Kunden oder Lieferanten {5 12 Abs. 4 AGG).
Erlaubt sind unterschiedliche Behandlungen
von Arbeitnehmern nur dann, wenn durch
geeignete lvlaßnahmen bestehende Nachteile
wegen eines in 5 1 genannten Grundes verhin-
dertoderausgeglichen werden sollen [,,erlaubte
Benachteil igung" in 55 5, I bis 10, 20 AGG). 5o
darf beispielsweise gem. S l0 AGG eine unter-
schiedliche Behandlung wegen des Alters dann
erfolgen, wenn sie "objektiv", ,pngemessen"
und durch ein "/egifimesZiel"gerechtfertigt ist.

2. Pflichten des Arbeitgebers

a) Bei der Einstellung von Arbeitnehmern

Die Stellenausschreibung von Arbeitsplätzen
sowie die Auswahl der Bewerber einschließlich
der Einstellungsgespräche durch den Arbeit-
geber muss diskriminierungsfrei erfolg€n.
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BclsPiele:
Die Stellenausschreibung sollte (wie bisher
auch schonl immer sowohl in männlicher und
weiblicher Form erfolgen (Assistent/Assistentin
der Geschäft sleitung, Bürotechniker m/w).
Die Stellenausschreibung sollte keine Altersan-
gabenentha l ten ,z .B . , ,S ies indzwischen25und
30 Jahre alt" oder,,Wir suchen einen jungen,
dynamischen Vertriebsleiter':
DieAnforderung derAngabe des Gebu rtsdatu ms
oder desAlters in der Bewerbung könnte proble-
matisch sein, da sie ein Indiz für eine Alte6dis-
kriminierung durch den Arbeitgeber darstellen
könnte. Die Anforderung eines Bewerbungs-
fotos kann problematisch sein, wenn sich dem
Foto bestimmte Merkmale des I 1 AGG ent-
nehmen lassen (2. B. ein Kopftuch fürdas Merk-
mal ,,Religion", die Hautfarbe für das Merkmal
,,Rasse" oder eine sichtbare Behinderung).
Fragen nach der,,Familienplanung" oder einer
,,abgeschloss€nen Familienplanung" können
eine Benachteil igung wegen des Geschlechts
oder dersexuellen ldentität oder des Alters dar-
stellen. Nach wie vor sind jedoch Fragen nach
einer bestehenden Schwangerschaft zulässig,
wenn die ausgeschriebene Stelle mit Gefahren
für die Schwangere und das ungeborene Kind
verbunden ist.
Ein (internes) Auswahlverfahren, bei dem vorab
alle Bewerbungen mit einem bestimmten
Merkmal des S 1 AGG aussortiert werden (2. B.
alle Bewerber über 45 Jahre, alle Bewerbungen
ohne Foto usw, kann ein Indiz für eine Dis-
kriminierung darstellen. Achtung: Besteht ein
Betriebsrat, so ist diesem gegenüber das Aus-
wahlverfahren gem. S 99 BetrVO offenzulegen,
dies umfasst die Aushändigung aller eingegan-
genen Bewerbungsunterlagen und Aufzeich-
nungen des Arbeitgebers hierzu sowie die Er-
läuterung, \4/ann der Arbeitgeber sich für den
Bewerber, der eingestellt werden soll, entschie-
den hat.

b) lm Rahmen des bestehenden
Arbeitsverhältnisses

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, alle erforder-
l ichen lvlaßnahm€n zu treffen, um Beschäftigte
im bestehenden Arbeitsverhältnis vor Benach-
teil igung wegen eines Diskriminierungsmerk-
mals zu schützen. Dieser Schutz umfasst zum
einen präventive Maßnahmen und Maßnahmen
bei Vorliegen einer konkreten Benachteil igung.

Präventive Maßnahmen

Der Arbeitgeber soll insbesondere bei der Aus-
und Fortbildung ,,quf die Unzulössigkeit von
Benochteiligungen hinweisen", er soll seine
Arbeitneh me r,,rr 9ee/g neter Weise zun Zwecke
d e r Verh i nde ru ng vo n Ben s chte i I ig u nge n sch u -

ien",5 i2 Abs.2 AGG. Wie ein solcher Hinweis
auszusehen hat und wann eine Schulung in
geeigneter Weise erfolgt ist, lässt das Gesetz
offen. Hier wird man auf die Formulierung
konkreter Anforderungen durch die Recht-
sprechung warten müssen, um ein gewisses
Maß an Rechtssicherheit zu erlangen. Möglich
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The General Act on Equal Treatment
(Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

- AGGJ, which came into force on
18 August 2006, entails new require-
ments, in particular for employers. By
implementing three EU directives on
equal treatment, the AGG'S 33 sec-

tions regulate the rights and obliga-
tions of employers and employees to

combat discrimination.

1 . lntoduction
The eight discrinination criteria specified by section
1 AGG arc: nce, ethnic qtigin, gendea teligi1n, ideqlqgy,
disability,age and sexual idenlity. ll has lo be botne in
nind that not only "severe disability" as defined by
the Disabled Peßoß Law (gth Book ot the Social Se-
curity Code - SGB lX) cones undet the " disabilily" u|
teion, but also any physical and nental inpahment
(e.9. short-sightedness). Under the AGG, enployers are
ptohibited fron digcrininating against job applicants
o( employees on any of the eight discinination
gt'unds. The genetic tetn 0f discrinination enc1n-
passes direct and ind irect discrimination, harassm ent,
sexual harassment ard instructions t0 discriminate
against other enployees, as specifled by section 3
AGG,
Enployeß are obliged t0 "take appropriate action t0
protectemployees againstdiscriminat'0n 0n any 0f the
grounds speciiied in section 1" (section 12, subsec-
tion l, sentence 1 AGG). Morcovet, the AGG explici y
menflons "preventive measutes" equally to be taken
bythe enployer (section 12, subsection l, sentence 2
AGG).The enployer's duties nnge fron job adveftise-
nent to ternination of enploynent, with section 2 AGG
clea y detining the scope of the Act in detail.
Enpl0ye6 arc not only rcspqnsible fü their qwn be-
haviour ot that of thei executives (supe ots), but als1
fot the behaviour of enployees towards their col-
leagues (section 12, subsection 3 AGG) and of thid
panies, like fot exanple custoneq ü suppliets, towards
lhei enployees Fection 12. subsection 4 AGA.
Differential trealnent 0f enpl0yees is only adnissible
if existing disadvantages on any of lhe grcunds de-
sc bed in section 1 AGG are to be prevented or con-
pensated tot through apprcpriate neasures ("lawlul
discrinination" in sections 5, I to 10, 20 AGG). Fol
exanple, differential trcatnent 0n grcunds of age is law-
ful in accordance with section 10 AGG if it is"otieclive" ,
"rcasonable" and justlfied by a "legitimate aim".

2. obliwtions ot enployers
a) When taking on enployees
Enployers nay not adveftise joß as wellas select ot
interview applicants in brcach of the pr\hibition of
disuinination.

fualnplgs,
As has been the case beforc, job adveftisenents
should be exprcssly directed at b1th nen and w1nen
(executive assistant, nale/fenale; office technician,
nale/fenale).
Job advedisenents sh1uld nqt c1ntain any age prcfeF
ences, linitations ot specifications, Iike fot exanple
"applicants shquld be aged 25 t0 30years" 0r "we are
looking fot a young, dynanic sales nanager".
The rcquienent of giving one's date of birth ot \ne's
age in the application could be a problen as it night
be an indication of disüinination by the enployet on
grounds of age. fhe requirenent of encJosing a phot1-
gnph with ke applcation paperscould be a pnblen
if cedain characteristic$ as specified by secti1n I AGG
can be infeffed fton the photograph (for example a
headscai lot the characteristic'Teligion", the coloul
0f one's skin lot the characteristic 'lace" or a visible
disability). 1uestions about "fanily planning" 0r "cqn-

pleted fanily planning" nay constitute a discrinina-
ti1n on the grcunds ofsex, sexualiden Aotage.How-
ever, qu$tions about a pregnancy arc stilladnissible
if the adveftised job invqlves dangers f1r the expec-
tant nothet and the unborn baby.
An (internal) selection process, within the franewotk
ot which a applications with a certain characteristic
as specified by section 1 AGG arc softed out in ad-
vance (fot exanple all applicants ovet4Syeaß, allap-
plications with1ut a ph1tograph, etc.), nay be an indi-
cation ol discinination. lnpotlant: lf therc is a wq^s
council, the selection pr\cess has t0 be disclosed to it
pursuant to section 99 Works Constitution Act (Betiebs-
vertassungsgeseE - BetrvG); this involves handing qver
all application papeß rcceived and the enployetß
notes concening tllen as wellas explaining MEn the
enployer has decided wllo wi get the j1b.

b) Dufing empwnent
Enployers are obliged to take all necessary neasues
- on the one hand preventive neasues and 0n the
other hand specific neasurcs in the actual event of
disüinination - to pr1tect their enpl|yees against
discrininati'n on any ofthe aforenentioned grounds.

PrcYentive neasurcs
Enployers should "point out the unlawfulness of
disctininalion" and in padicular provide suitable pro-
fessional education and taining c1urs$ fqr ther
enployeesto prevent disüininati1n, section 12, sub-
section 2 AGG. The Act leaves it open what such a
notice has t0 be like and what conditions have to be
satisfled fot the training to be deened suitable. ftwill
be up to the coutß to nake their first decisions clati-
fying this, to fomulate specific rcquienents and t0
establish sone legal security. It appeats, fot instance,
feasible to dnw up and inttoduce a coryorate c1de 0f
conduct and/ or to instruct the enployees accordingly
within the franewotu of a wo*s neeting; howevet,
the enployet has to nake sure that also th,se en-
ployeeswho have not been prcsent atthe neeting wi
be infuned of the instuctions.
Pußuant to section | 3 AGG, enployers have to establish
gievance connittees at their enterytises, conpanies
or offices, which enployees can turn to who feelthey
have been disuininated against by theit enployets,
thei supetiots, theircolleagues ot thid pafti$ 0n any
of the grounds specified in section I AGG in connec-
tion with their enploynent.
Besides, enployers are obligedto announce the w1rd-
ing of the AGG, the content of section 61b Labjur
Coufts Act (Aüeitsge chtsge'etz - ArbGG) (thrce"
nonth peti1d lor liling a suit) as well at infomati1n
about the grievance connittees in the enterprbe. Ihe
announcement can he nade by way of putting up a
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erscheinen hier beispielsweise die Schaffung
eines betrieblichen Verhaltenskodexes und/
oder die entsprechende Unterweisung der
Arbeitnehmer im Rahmen einer Betriebsver-
sammlung, wobei darauf zu acht€n ist, dass
auch den Arbeitnehmern, die nicht an derVer-
sammlung teilnehmen, die entsprechende
Unterweisung zukommt.
Der Arbeitgeber hat in seinem Betrieb, seinem
Unternehmen oder seinen Dienststellen gem.
913 AGG Stellen einzurichten, die für Be-
schwerden von Arbeitnehmern zuständig sind,
die sich im Zusammenhang mit ihrem Beschäf-
tigungsverhältnis vom Arbeitgeber, von Vorge-
setzten, anderen Beschäftigten oder Dritten
wegen eines in 5 1 genannten Grundes benach-
teil igt fühlen.
Außerdem ist der Arbeitgeber verpflichtet, den
Gesetzestext des AGG, den Inhalt von 5 61b
ArbGG (dreimonatige Klagefrist) sowie Infor-
mationen über die für die Behandlung von
Beschwerden zuständigen St€llen im Betrieb
bekannt zu machen. Die Bekanntmachung kann
z. B. durch Aushang oder Auslage an geeigne-
ter Stelle oder durch Einstellen in das betrieb-
liche lntranet erfolgen, wobei letzteres allen
Mitarbeitern zugänglich sein muss, wenn es
den Informationszweck erfüllen soll.

Konkrete Maßnahmen bei Benachteiligung

Reicht ein Arbeitnehmer Beschwerde wegen
Benachteil igung aus Gründen des 5 1 ein, ist
der Arbeitgeber verpflichtet, einzugreifen: er
hat "die in Einzelfo||geeigneten, eiorde ichen
und ongemessenen Moßnahmen zu Unterbin-
dung der Benochteiligung"zu ergreifen. Hierbei
hat der Arbeitgeber - je nach Einzelfall - die
ihm zurVerfügung stehenden arbeitsrechtlichen
Mitt€l einzusetzen, angefangen von der Ermah-
nunq über die Abmahnung, eine Umsetzung
oder Ersetzung bis hin zur Kündigung des
Mitarbeiters, der gegen das Benachteil igungs-
verbot verstößt.
Wird ein Arbeitnehmer bei seinerTätigkeit durch
Dritte benachteiligt, so muss der Arbeitgeber
grundsätzlich auch in diesEmFall,die im Einzel-
fo I I g ee ig neten, etfo rde rl i che n u nd o n ge nesse -

nen Moßnqhmen zum Schutz der Beschöftigten
ergreifen': Konkrete lvlaßnahmen oder die
Rejchweite dieser Verpflichtung ist im Gesetz
nicht näher beschrieben. Es könnte in schwer-
wiegenden Fällen auch in Betracht kommen,
dass derArbeitgeber, wenn es sich beidem Drit-
ten z. B. um einen Kunden handelt, unter Um-
ständen sogar verpfl ichtet sein könnte, die Ge-
schäftsbeziehung abzubrechen, wenn es keine
andere Möglichkeit gibt, für den betroffenen
Arbeitnehmer ein diskriminierungsfreies Arbeit5-
umfeld zu schaffen,

c) Bei Beendigung von Arbeitsverhältnissen

Zwar gelten bei Kündigungen gem.5 2 Abs.4
AGG ausschließlich die Bestimmungen oes
allgemeinen und des besonderen Kündiqungs-
schutzrechts. Doch kann dasAGG mittelbar zur
lJnwirksamkeit einer Kündigung führen, insbe-

sondere während der 6-monatigen Wartezeit
dess 1 Abs. 1 Kündigungsschutzgesetz (KSchG)
und bei Kleinbetrieben (unter l0Arbeitnehmer),
in denen das KSchG nicht anwendbar ist, wenn
der Kündigungsgrund unter den Schutzbereich
des AGG fällt.
Probleme werden sich zukünftig im Rahmen der
Sozialauswahl bei betriebsbedingten Gründen
gem. S 1Abs.3 KSchG ergeben. Nach dem
Ges€tzeswortlaut des 5 I Abs. 3 KSchG ist das
Lebensalter eines der vier gesetzlichen Krite-
rien, die bei der Sozialauswahl zwingend zu be-
rücksichtigen sind. Das Lebensalter ist jedoch
als Diskriminierungsmerkmal in S 1 AGG genannt
und darf bei einer Sozialauswahl anlässlich
einer betriebsbedingten Kündigung gem. S 10
Nr. 6 AGG nur dann zu einer unterschiedlichen
Behandlung füh ren, ,,soweit dem Altet kein ge-
nereller Vorrong gegenüber qndercn Auswohl-
krlterien zukommt, sondern die Besonderheiten
des Einzelfolls und die individuellen Untet-
schiede zwischen den veryleichbaren Beschöf-
tigten, insbesonderc die Choncen ouf den
Arbeitsmqrkt entscheiden'l Hier wird also zu-
künftig ein besonderes Fingerspitzengefühl
seitens des Arbeitgebers erforderlich sein

3. Rechte des benachteiligten
Arbeitnehmers

Beschwerderecht S 13 AGG

Ein von einer (vermeintl ichen) Benachteil igung
im Sinne desAGG betroffenerArbeitnehmer hat
zunächst das Recht. sich bei der hierfür zu-
ständigen Stelle des Betriebes/Unternehmens
zu beschweren. Der Arbeitgeber hat die Be-
schwerde zu prüfen, dem Arbeitnehmer das
Ergebnis der Prüfung mitzuteilen und die im
Einzelfall erforderlichen Maßnahmen zur Unter-
bindung der Benachteil igung zu ergreifen.

Leistungsverweigerungsrecht 5 14 AGG

Ergreift derArbeitgeber im Falle von Belästigung
(5 2 Abs.3 AGG) oder sexueller Belästigung
(5 2 Abs.4AGG)solche lvlaßnahmen nicht oder
in nicht ausreichender oder nicht geeigneter
Weise, so steht dem Arbeitneh me r ein Leistu ngs-
verweigerungsrecht gem. S 14 AGG zu, soweit
dies zu seinem Schutz erforderlich ist (dies
dürfte bei Vorliegen einersexuellen Belästigung
idR der Fall sein). Dies bedeutet, der betroffene
Arbeitnehmer darf bei vollem Lohnanspruch
seine Tätigkeit einstellen.

Entschädigung und SchadensersaE S l5AGG

Bei Verstoß gegen das Benachteiligungsverbot
ist der Arbeitgeber gegenüber dem betroffenen
Arbeitnehmer zum Etsatz des materiellen
Schadens verpflichtet, wenn er den Verstoß zu
vertreten hat. Bei diskriminierender Nichtein-
stellung eines Bewerbers wäre ein Schadens-
ersatz in Höhe der Differenz zwischen dem
Monatsverdienst der ausgeschriebenen Stelle und
etwa dem Arbeitslosengeld, das der Bewerber
bezieht, denkbar, im Extremfu ll möglicherweise
sogar bis zum Eintritt ins Rentenalter. Da das

66

Gesetz (auch) in diesem Punkt keinerlei Rege-
lungen oder Klarstellungen enthält, wird man
auch hier biszur Klärung durch die obergericht-
l iche Rechtsprechung auf Seiten der Arbeit-
geber mit einer gewissen Unsicherheit leben
müssen.
Darüber hinaus ist der Arbeitgeber zum Ersatz
des immateriellen Schadens (Schmerzensgeld)
verpfl ichtet, auch wenn erdenVerstoß nicht zu
vertrelen hat, Das Gesetz legt die Höhe des
immateriell€n Schadensersatzes im Grundsatz
nicht fest, dieser wird im Zweifelsfall durch das
Arbeitsgericht individuell bestimmt. Nach
Ansicht des EuGH (ber€its aus dem Jahre'1984)
muss die Höhe des immateriellen Schadenser-
salzes "domit ihre Witksonkeit und ihre ob-
schreckende Wirkung gewährleistet sind, in
ei ne n o n ge nessenen Verhdl tn is zu d e m e rl i tte-
nen Schoden stehen und sonit über einen rein
symbolixhen Schodensersotz wie etwo die bloße
Erstottung der Bewehungskosten hinousge-
her." Lediglich für den Fall der diskrimini€ren-
den Nichteinstellung eines Bewerbers setzt S
15 Abs. 2 S.2 AGG eine Höchstgrenze von drei
Monatsgehältern, wenn der Arbeitgeber nach-
weisen kann, dass dieser Bewerber auch bei be-
nachteil igungsfreier Auswahl nicht eingestellt
worden wäre.
Ein Verstoß des Arbeitgebers gegen das
Benachteil igungsverbot begründet k€inen An-
spruch auf Begründung eines Beschäftigungs-
verhältnisses, Berufsausbildungsverhältnisses
oder einen berufl ichen Aufstieg.
8ei einem groben Verstoß des Arbeitgebers
gegen das Benachteiligungsverbot können der
Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene Ge-
werkschaft den Arbeitgeber auf Unterlassen
oder Unterbinden von Benachteil igungen ver-
klagen, Das Arbeitsgericht kann in solchen Ver-
fahren Zwangsgelder gegen den Arbeitgebervon
bis zu 10.000 EURo verhängen (5 23 Abs. 3 S. 3
und 5 Bet G analog). Ausgeschlossen von der
gerichtliahen Geltendmachung durch Betriebs-
rat/Gewerkschaft sind Ansprüche des betrof-
fen en Arbeitneh mers (a Iso z, B. Scha d ense rsatz).

4. Fristen und Beweislast

Der betroffene Arbeitnehmer hat seine Ansprü-
che auf Entschädigung und Schadensersatz
gem.5 15 AGG innerhalb von zwei Monaten ab
Kenntniserlangung von der Benachteil igung ge-
genüber dem Arbeitgeber schriftlich geltend zu
machen. Kommt der Arbeitgeber dem Verlangen
nicht nach, muss der Arbeitnehmer spätestens
binnen weiterer drei l\4onate seine Ansprüche
gerichtlich geltend machen, S 61b ArbGG.
Die Beweislast ist geregelt in S 22 AGG. Danach
hat der Arbeitnehmer lediglich Indizien nach-
zuweisen, die eine Benachteil igung wegen
eines in 5 1 genannten Grundesvermuten las-
sen. Sodann muss der Arbeitgeber beweisen,
dass (trotz der vorliegenden Indizien) kein Ver-
stoß gegen die Bestimmungen zum Schutz vor
Benachteil igung oder eine sogenannte erlaubte
Ungleichbehandlung vorgelegen hat. I



natice at laying the inf1rnatian 1utin a suitable place

ot by pasting it an the c1npany lntranet. with the lat'
tet having t0 be accessible ta all enpljyees I it is t0
serve its purpose as a saurce of inf1rnati1n.

Specific neasurcs in the event of disuinination
1l an enpl1fe lodges a ronptanl abauL dsrnnna
tion on any ofthe grounds specified in section 1 AGG
the enployet is obliged t0 intervene: he nust "t ake lhe
measures that are appropr at€, nec€ssary and reason-
able in the indivldua case to stop the discrlmir'ratjon '.

Depending 0n the indivitlual case, the enplayet has t0
rcsorlta the means available t0 him under labou law
- ranging lr1n adnoniti1n to warning notice, fron
hanster at rcpldcpnent la disntssal a[ lhe enplovec
who vialates the prohibition of discininatian.
lf enplDyees are disuininated against by third pafties
when caftying 1ut their j1bs the enployer nust
,kewse "take the measLrres that are appropriate. ne-
cessary and reasonable n the indvidual case t0
protect the ernploy€€s". fhe Act dles not patticular'
tc spectht nPdsuPs at the srcpe ot lh$ obliqdtial.
In seri1us cases of disuininatian by athid pafty, like
for exan\le a c6tonet, the enpl7yet night even be
Dbliged to break off busin$s rclations if there ß n0
ather way af creating a wotk envtronnentthat i5 free
frcm disüinination fat the enplayee concened.

c) When teminating employment
Disnissals in accordance with section 2, subsecti1n
4AGG fal within the scope of the generaland special
disnissal protection regulati1ns. Howevet, the AGG
can indirectly rcndetadisnissalv0id, in pafticular dur
ingthe six-nonth waiting peri1d stipulated by secti)n 1,
subsectian 1 Disnissal Pratectian Act (Kundigungs-
sthulzqcselT-hg hC dnd ,'hlh sna 4 bustnPssP< 4e5s
than 10 enplayees),ta whichthe Disnissal Pr1tecti1n
Acf does not apply, if the reasan for disnissal falls
within the AGG s sc1pe 0f prctect'ian.
Prablens will arise in futue when naking a sDcial
tuetfare otenled selecliaF tot apctatianal rcasons in
accordance with sectian 1, subsectian 3 KSchC Pur'
suant ta section l, subsecti)n 3 KSchG, age is one at
the four statutory criteriawhich nust compulsotily be
la|en,nlo dccounl /vnpn nahing a soc@l'welfatP oti
ented selectian. However age is also ane af the
discrininati1n criteria specified by sectian I AGG and
nay only lead t0 differential treatnent when maktng
a sacial'welfarc oiented selectian in the case of
disnissal for operational reasans in accordance with
sectian 10 n0.6 AGG,'11 age s not given general
priori ty over Qther selection cri tel ia, but rathel the
characterist cs oi the ind vidual case and the lnd vi
d,al 0i ' 'prpnces beiwpen conparable erolovees. n
part icular the job prospects are the decid ng factoß".
That wil! denand a lot af tact and sensitivity 0n the
paft af the enployer in futute.

3. nights of employees who have been
discriminated against

Bight to conplain, section 13 AGG

First of al!, employees wha feel they have been
subj e cte d to d ßcrin i natia n a s def i n ed by th e AG G h ave
the right to conplaintathe conpetent grievance cam
niftee of the enferprise/c1npany. fhe enployer nust
c1nsider the c1nplaint, inform the enployee 0f the
lintJinqs and la^e lhe npasnpr lhdl ate necessary in
the individualcase to stap the discriminatian.

Right to withhold peiornance, section 14 AGG

lf the enpl1yer fails to take appropriate action to end
harassnent (secti1n 2, subsectian 3 AGG) u sexual

h arassm e nt (s ection 2,su bsecti\n 4 AGG), the e n p I 0y e e
has the righf ta withh1ld pertarmance in acc1rdance
with section 14 AGG. in s0 far as thts is necessary l0r
his or her pratection (which nay usually be the case
in the event of se\ual harassment). That neans that
the harassetl enployee is pemitted t0 take paid leave.

Conpensation and danages, section 15 AGG

ln the event af a breach ofthe prohibiti1n 0f discrint
nation, e nployeß are obliged to pay conpercatian f1r
the tangible l?ss ifthey are responsiblefatthe breach,
that mearc if fhey acted intentianally or negligently.
lnthe case of discrininatoty non-recruitnentafan ap-
plicant, conpensati0n ta fhe anount af the dtfference
between the nonfhly salary paid f1r the j1b adveftised
and, for exan ple, the unenplaynent benefit drawn by
the applicantwauld be conceivable - in extrene case
possibly even until the applicant concerned reaches
pensionable age. Here, the legalsituati1n is nat clear.
Untilthe higher cu)rls nake theifirst decisions clar'
ifying this, enployers wi have ta live with a certain
legal unceftainty.
Apaft fr1n that. enplayeß are 1bliged t0 pay c1m'
pensatnn fot tnlanEble danagP kldnages t1t pai,

and suffering). even if they did not act intenti1nally ol
negligently. fhere is na explicit limitati1n on the an1unt
0f conpensati1n far intangible danage; in case af
daubt. the c1npensatian anount is determined indi-
vidually by the lab1ur caurl. ln the ECJ's opini1n (al
ready frcn 1984), theanount of conpensati1nfor in
tangible danage "nusl be duly proportionate t0 the
su'rered oamage and have a s. bsra l ial ly deterr i_g
effect and therefore exceed a purely symbolc com'
p€nsaUon, l ike for exarnpl€ the mere reirnburs€ment
0f applcatjon expenses." 0nly inthe case af disuint-
natuy nan-rccruitnent 0f an applicant does secti1n
15. subsectian 2, sentence2AGG provide fotthe con
pensation t0 be capped at a maxinun amount ofthree
nonths' salary, ifthe enployer can pt1ve thatthis par'
ticular applicant would not have been hired even if
the chaice had been nade lree fr)n discininati1n.
A violati1n af the prchihition of discrininati7n by the
enplayer does n1t sußtantiate a claim I0 empl1ynent,
a pp re nt i cesh i p ot p tufessi on al adva nc e n e nt.
tn cages of grossviolalion o{ fue prch'biltan 0lltscnni'
nation by the enpl7yer, the works cauncil or a trade
unlon represented at the conpany nay bring an
action against the enployet in 1rdet to oblige the
enployer to enact appr1p ate neasures t0 end dis-
uinination.ln such prcceedings,the lab1ut c1un can
inpose coercive penalty paynent up ta the anaunt 0f
€ 1A,000 on the enployet (section 23, subsectian 3,
sentences 3 and 5 BetrVG anal0g06l clains 0f the
enployee concerned (fot exanple far danages) cannat
be assptled n (outl by ne ,1'04s ' ounLil tade union.

4, Pe ods and buftlen ot proot

Pußuant t0 secti1n 15 AGG, enpl1yees concened
nust asseft thetr clains far conpensation and damages
tawards the enpl7yet in writing within tw1 n1nths
after beconing awarc ofthe discrinination. lf the en-
ployer does not neetthe denand,the enplayee nust
assetT his ot herclains by court action within another
thrce nonths at the latest, cf. section 61b AtbGG.
The AGG govens the buden of prcof in secti1n 22.
Accafting to it, the emplayee only has t0 pt1vide
cirutnstantial evidence of the reas1nable a$unption
of disüininatian on any of the grcunds specified in
section 1 AGG. lt is then up to the enployet to ptove
that (despite the circunstantial evidence an hand)
there has n1t been any violatian af the anti-discriml
nation pr7visions or any "lawlul disctinination" as it
is temed. a
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