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Thema:

Diskriminierung

&%-CD

Eckpunkte fiir eine

Musterbetriebs-

(konzern-)vereinbarung
zur Gleichbehandlung

I. Vorbemerkung

Das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) und das Bundesper-
sonalvertretungsgesetz (BPersVG) enthalten Bestimmungen
zur Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung von Be-
schaftigten. In § 75 BetrVG und § 67 BPersVG werden allge-
meine Gleichbehandlungsgrundsatze aufgestellt.

Der vorliegende Vorschlag fiir eine Konzern- / Betriebsver-
einbarung nimmt die Mindestnormen der EU-Richtlinien
~Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne
Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft” und
»zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Verwirk-
lichung der Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf”
mit auf und verbindet diese mit den vorhandenen Bestim-
mungen, insbesondere des Betriebsverfassungsgesetzes. Fiir
den Geltungsbereich des Bundespersonalvertretungsgeset-
zes bzw. der Landespersonalvertretungsgesetze muss diese
Mustervereinbarung noch angepasst werden. Da die Min-
destnormen der Richtlinien der EU — insbesondere im Bereich
der Erleichterung der Beweislast — noch nicht in nationales
Recht umgesetzt sind, kdnnen sich die Betriebs- und Perso-
nalrdate bei den Verhandlungen mit den Arbeitgebern nur
teilweise auf geltendes Recht berufen.

In der Mustervereinbarung nicht beriicksichtigt sind Dis-
kriminierungen wegen des Alters oder einer Behinderung,
obwohl die EU-Richtlinie zur Verwirklichung des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes in Beschaftigung und Beruf von
einem horizontalen Ansatz ausgeht und beides beinhaltet.
Grund dafir ist insbesondere die Tatsache, dass die Gleich-
behandlung beider Gruppen moglicherweise erhebliche
rechtliche Auswirkungen nach sich ziehen und weil es bereits
gesetzlich ausreichende Grundlagen gibt. Nicht bertcksich-
tigt sind auch Ungleichbehandlungen wegen des Ge-
schlechts. Auch hier gibt es gesetzliche Grundlagen und be-
triebliche Vereinbarungen, die vorhandene europadische
Richtlinien mit einbeziehen.

Die Eckpunkte flir eine Mustervereinbarung muss, ent-
sprechend den betrieblichen Gegebenheiten angepasst wer-
den. Bei der betrieblichen Diskussion um eine Vereinbarung
mussen allerdings die Mindestnormen der EU-Richtlinie be-
riicksichtigt werden. Dies gilt insbesondere fiir die Definition
von Diskriminierung und fiir die Erleichterung der Beweis-
last.

Il. Vereinbarungsvorschlag

(Konzern-)Betriebsvereinbarung zum Schutz
vor Diskriminierung und Ungleichbehandlung
Zwischen

(Vertragspartei 1)

und

(Vertragspartei 2)

wird zum Schutz vor Diskriminierung und zur
Forderung der Gleichbehandlung im (Name
des Unternehmens) folgende (Konzern-)Be-
triebsvereinbarung! geschlossen:

Prdéambel

Eine Unternehmenskultur, die sich durch ein
partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz
auszeichnet, bildet die Basis fiur ein positives
innerbetriebliches Arbeitsklima und ist ge-
meinsam mit der Einbeziehung aller Kompe-
tenzen und Begabungen in das betriebliche
Handeln eine wichtige Voraussetzung fiir den
wirtschaftlichen Erfolg eines Unternehmens.

Vor dem Hintergrund der Zunahme frem-
denfeindlicher Gewalttaten wollen die Ver-
tragsparteien einen Beitrag zum Abbau von
Vorurteilen und Vorbehalten gegeniber ethni-
schen, nationalen oder religiosen Minderhei-
ten und den daraus resultierenden Ungleich-
behandlungen leisten. Sie wollen gleichzeitig
die Forderung der Chancengleichheit und der
Gleichbehandlung im Arbeitsleben unterstit-
zen.

Die Vertragsparteien betrachten diese Ver-
einbarung als einen wichtigen Bestandteil
zur Umsetzung der auf Basis des Art. 13 des
Amsterdamer Vertrages verabschiedeten EU-
RichtlinienZ.

§ 1 Grundsdtze

Die Unternehmensleitung und der Betriebsrat
treten nachdrticklich fiir eine Férderung der
Gleichbehandlung3 sowie fiir den Schutz vor
unmittelbarer und mittelbarer Diskriminie-
rung der Beschaftigten ein. Sie treten allen
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Formen des Rassismus, der Fremdenfeindlich-
keit sowie antidemokratischen und nationali-
stischen Tendenzen entgegen. Sie setzen sich
fur ein beldstigungsfreies Betriebsklima und
ein kollegiales Miteinander ein. Hierzu gehort
vor allem, die Personlichkeit und die Wiirde
jeder/s Beschaftigten zu respektieren und zu
achten. Diese Ziele gelten fir die Beschaftig-
ten, auch in Austibung ihrer beruflichen Tatig-
keit gegeniliber Kunden des Unternehmens
und fir das Verhalten von Beschiftigten
gegeniliber im Unternehmen beschiftigten
Fremdfirmenangehdrigen. Die Grundsatze
dieser Vereinbarung werden auch aufgenom-
men in die Ausschreibungs- und Vertragsbe-
dingungen fir Unternehmen, die fir (Name
des Unternehmens) Leistungen erbringen.
Das Unternehmen verpflichtet sich, solche
Subunternehmen von der Auftragsvergabe
auszuschlieRen, die keine Gewahr fiir die Ein-
haltung der Grundsatze bieten.

Die Vertragsparteien verpflichten sich, in
ihren Beschlussen, Vereinbarungen und Hand-
lungen den Grundsatz der Nichtdiskriminie-
rung und Gleichbehandlung und den Grund-
satz der Forderung der Chancengleichheit zu
berticksichtigen.

Entsprechend des Grundsatzes der Nichtdis-
kriminierung und der Gleichbehandlung sind
alle unmittelbaren und mittelbaren Diskrimi-
nierungen aufgrund der ethnischen Herkunft,
Abstammung, Religion, Nationalitat oder der
sexuellen Orientierung sowie Beldstigungen,
Mobbing und fremdenfeindliche Handlungen
verboten. Dies gilt fir das Verhalten von Be-
schéftigten untereinander, im Umgang mit
den Kunden und im Verhaltnis zwischen Vor-
gesetzten und Untergebenen, unabhéangig
davon, ob ein Verstoll gegen den Gleichbe-
handlungsgrundsatz bewusst, gezielt oder
fahrlassig begangen wurde.

Eine unmittelbare Diskriminierung4 im
Sinne dieser Vereinbarung liegt vor, wenn eine
Person in einer vergleichbaren Situation
schlechter als eine andere Person behandelt
wird5, worden isté oder wiirde”.

Eine mittelbare Diskriminierung8 im Sinne
dieser Vereinbarung liegt vor, wenn dem An-
schein nach neutrale Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren, eine oder mehrere Personen
in besonderer Weise benachteiligen.

Eine Belastigung gilt als unmittelbare Dis-
kriminierung®, wenn Verhaltensweisen, wie
Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedri-
gungen oder Beleidigungen die Verletzung
der Wiirde der betreffenden Person bezwek-
ken oder bewirken. Ebenfalls als Diskriminie-
rung gelten fremdenfeindliche und rechtsex-
treme und antisemitische AuBerungen und
Verhaltensweisen sowie Mobbing.

Auch die Aufforderung oder die Anweisung
zur Ungleichbehandlung oder Beldstigung
stellt eine Diskriminierung im Sinne dieser Ver-
einbarung dar.

Der Grundsatz der Férderung der Chancen-
gleichheit gebietet MaRnahmen zur tatsdach-

lichen Gleichstellung der Beschéftigten und bericksichtigt
die besonderen Umstande (spezifische Kompetenzen und
Defizite) in angemessener Weise.

Alle Beschiftigten des (Name des Werks, der Dienststelle
oder des Konzerns) sind aufgefordert und verpflichtet, fiir
die Einhaltung der Gleichbehandlungsgrundséatze einzutre-
ten.

$ 2 Geltungsbereich

Diese Vereinbarung gilt fir alle Arbeitnehmerinnen und Ar-

beitnehmer des (Name des Werks, der Dienststelle oder des

Konzerns), einschlieRlich der im Rahmen einer Ausbildung©

tatigen Person, in bezug auf:

a) personelle MaBnahmen wie Einstellungen und Auswahl-
kriterien'1, Versetzungen und Umgruppierungen, Lei-
stungsbeurteilungen und Beférderungen, Kiindigungen,

b) Arbeitsbedingungen, einschlieRlich Entlohnung, Entloh-
nungsgrundsatze, Sonderzahlungen und den sonstigen
Arbeitsbedingungen

¢) soziale MaRnahmen, insbesondere alle betrieblichen Sozi-
alleistungen sowie Leistungen und Angebote betrieb-
licher Sozialeinrichtungen12,

d) den Zugang zu und die Bedingungen in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung,

e) den Zugang zu betrieblichen Informationen,

f) sonstige Verglinstigungen, die den Beschaftigten gewahrt
werden, sowie

g) im Hinblick auf die Schaffung eines beldstigungsfreien Ar-
beitsumfeldes.

$ 3 VerstoBRe gegen die Gleichbehandlungs-
grundsdtze

a) Beschwerderecht

Personen, die sich durch Missachtung der unter §1 be-
schriebenen Grundsatze beeintrachtigt fiihlen, haben das
Recht, sich an nachfolgende verantwortliche Stellen’3 zu
wenden. Verantwortliche Stellen kdnnen sein:

= der/die betrieblichen Vorgesetzten,

= der/die Gleichstellungsbeauftragte/r bzw. paritatische

Kommission4,
= der Betriebsrat oder von ihm Beauftragte,
= die Personalabteilung,
= das Management.

Die von Diskriminierung betroffene Person hat auch die
Maglichkeit, sich an eine andere Vertrauensperson ihrer
Wahl zu wenden.

Auch Beschaftigte, die nicht selbst von Diskriminierung
betroffen sind, aber Zeugen eines VerstoRes gegen die
Gleichbehandlungsgrundsatze geworden sind, kdnnen sich
mit einer Beschwerde an die verantwortlichen Stellen wen-
den.

Eine Beschwerde darf nicht zu einer Benachteiligung fiih-
ren.

Das allgemeine Beschwerderecht entsprechend §§ 84 und
85 BetrVG bleibt unberiihrt. Unabhédngig von betrieblichen
Ordnungsmalinahmen haben diskriminierte Beschéftigte die
Maoglichkeit, zivil- und / oder strafrechtliche Schritte zu er-
greifen, ohne dass ihnen im Unternehmen dadurch Nach-
teile entstehen.



b) Vertraulichkeit

Uber die Informationen und Vorkommnisse, persénlichen
Daten und Gesprache ist absolutes Stillschweigen gegeni-
ber am Verfahren nichtbeteiligten Dritten zu wahren. Glei-
ches gilt gegeniiber dem Beschwerdegegner, solange eine
Beschwerde nicht geprift wurde.

¢) Aufgaben der verantwortlichen Stellen

Die Mallnahmen haben das Ziel, diskriminierende Verhal-
tensweisen und Verfahren sowie die daraus entstehende
Schéadigung fir das Betriebsklima nachhaltig abzustellen.
Daher stehen Mallnahmen zum Ausgleich und zur nachhal-
tigen Beilegung von Konflikten gegentiiber einem arbeits-
rechtlichen Verfahren im Vordergrund.

Die verantwortlichen Stellen haben die Verpflichtung, un-
verzuglich, spatestens innerhalb einer Woche nach Kenntnis
des Vorfalls, mit dem/r Betroffenen den Sachverhalt zu bera-
ten und festzustellen, ob Tatsachen vorliegen, die das Vorlie-
gen einer unmittelbaren oder mittelbaren Diskriminierung
vermuten lassen3. Die Feststellung ist gemeinsam mit der
Schilderung des Sachverhalts fiir das weitere Verfahren zu
dokumentieren. Mit der von Diskriminierung betroffenen
Person ist das weitere Vorgehen abzustimmen. Nach der
Feststellung einer Diskriminierung hat die diskriminierende
Person oder Stelle zu beweisen, dass kein Versto gegen den
Gleichbehandlungsgrundsatz vorliegt'é. Die verantwort-
lichen Stellen haben insbesondere folgende Aufgaben:
= in getrennten oder, nach Zustimmung der beschwerten

Person, in gemeinsamen Gesprachen mit dem Beschwer-

degegner die Hintergriinde fiir eine Diskriminierung auf-

zuklaren und diese abzustellen;
= die beldstigende Person Uber die tatsachlichen und ar-
beitsrechtlichen Zusammenhange und die Folgen aufzu-
klaren;
= auf Wunsch die/den Betroffene/n zu/in allen Gespra-
chen und Besprechungen zu begleiten und zu unterstut-
zen.
Dartiber hinaus haben die verantwortlichen Stellen die Auf-
gabe, gegeniiber dem zustandigen Gremium (Bezeichnung
des Gremiums)17 Griinde darzulegen, die eine Entscheidung
Uber das Vorhandensein einer tatsachlichen Diskriminierung
ermoglichen sowie Gegenmallnahmen und ggf. arbeits-
rechtliche Konsequenzen vorzuschlagen. (Bezeichnung des
Gremiums) stellt fest, ob eine Diskriminierung vorliegt. Ist
eine einvernehmliche Entscheidung nicht mdglich, so ist
entsprechend § 85 BetrVG zu verfahren.

Falls eine Diskriminierung vorliegt, die strafrechtliche
Konsequenzen vermuten lasst, z. B. im Sinne des § 130 StGB
(Volksverhetzung), so hat die verantwortliche Stelle unver-
zuglich die Unternehmensleitung zu informieren. Diese hat
die Strafverfolgungsbehdrden einzuschalten.

d) Betriebliche und arbeitsrechtliche MaRBnahmen

Das Unternehmen hat bei unmittelbaren Diskriminierungen,
nach Entscheidung des zustandigen Gremiums, dem Einzel-
fall angemessene betriebliche SanktionsmaRnahmen18 zu er-
greifen, wie

= Belehrung,

= Verwarnung,

= Versetzung,

= Abmahnung,

= fristgerechte Kiindigung oder
= Kindigung aus wichtigem Grund.
Die Schwere der diskriminierenden Verhal-
tensweisen und die Moglichkeiten des Aus-
gleichs sowie die Erwartung einer zukiinftigen
Einhaltung des Gleichbehandlungsgrundsat-
zes sind leitend fur die Art der Sanktion. Zur
Abhilfe konnen auch sozialpadagogische An-
gebote erfolgen.

Die Durchfiihrung der MaRnahme/n er-
folgt in Abstimmung mit dem Betriebsrat.

Das Unternehmen ist bei mittelbaren Dis-
kriminierungen der/n betroffenen Person/en
zum Ersatze des entstandenen Schadens ver-
pflichtet. AuRerdem sind in Abstimmung mit
dem Betriebsrat bzw. dem zustéandigen Gre-
mium unverziiglich MaBnahmen einzuleiten,
um die diskriminierenden Verfahren oder Ver-
einbarungen abzuandern.

$4 Forderung der Chancengleichheit

Zur Schaffung einer tatsachlichen Chancen-

gleichheit vereinbaren Unternehmensleitung

und Betriebsrat besondere MaRnahmen zur

Forderung benachteiligter Beschaftigter und

Beschaftigungsgruppen und Eingliederung im

Betrieb. Hierzu werden, entsprechend der Zu-

sammensetzung, der vorhandenen Kompe-

tenzen und der fir das Unternehmen wichti-
gen Ziele folgende FordermalRnahmen
vereinbart:

(Folgende Inhalte sind als Bausteine zu ver-
stehen)

Baustein 1: Bei allen personellen MaRnahmen,
fur die bestimmte Qualifikationen erfillt
sein mussen, sind die nicht in Deutschland
erworbenen vergleichbaren Qualifikatio-
nen sowie Berufserfahrungen zu bertik-
ksichtigen.

Baustein 2: Von besonderer Bedeutung fiir
einen reibungslosen Produktionsablauf sind
ausreichende sprachliche Kompetenzen,
einschliellich der Ausdriicke der Fachspra-
che. Daher bietet der Betrieb, entspre-
chend der vorhandenen spezifischen
Kenntnisse kostenlose innerbetriebliche
Sprachkurse, fiir die die Beschdftigten frei-
zustellen sind, an.

Baustein 3: Im kundennahen Bereich werden
mehrsprachig zusammengesetzte Arbeits-
gruppen gebildet, um den Service zu ver-
bessern.

Insgesamt wird den Beschéftigten die Mog-

lichkeit zur Fort- und Weiterbildung einge-

raumt. Die entsprechenden MalRnahmen sol-
len mit Hilfe von individuellen Férderplanen
umgesetzt werden.
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$5 MaRnahmen zur Férderung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes in
der beruflichen Ausbildung

Die Forderung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes und der Abbau fremdenfeindlicher und
rechtsextremer Einstellungen sowie die Forde-
rung der Chancengleichheit sind fiir die beruf-
liche Ausbildung von besonderer Bedeutung.
Die Auswahl von Bewerberinnen und Bewer-
bern fiir die Einstellung in ein Ausbildungsver-
haltnis erfolgt nach einheitlichen Kriterien.
Der Ausschluss oder die Benachteiligung be-
stimmter Gruppen bei der Einstellung fiir be-
stimmte Ausbildungsberufe ist untersagt. Fur
die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber
ist das Gesamtbild aus Testergebnis, dem per-
sonlichen Eindruck im Vorstellungsgesprach
und die gesundheitliche Eignung entschei-
dend. Die vorhandenen Qualifikationen sind
unabhéngig, ob sie in Deutschland oder in
einem anderen Land erworben wurden, zu be-
riicksichtigen. Bei den Einstellungstests und
im personlichen Vorstellungsgesprach sind
nur solche Fragen fir die Bewertung aus-
schlaggebend, die sich auf beruflichen Anfor-
derungen beziehen. Fragestellungen, deren
Beantwortung eine spezifische kulturelle, reli-
giose, weltanschauliche oder nationale Her-
kunft erforderlich machen, werden nicht ge-
stellt und ggf. nicht berticksichtigt.!®

Die Verantwortlichen in der Berufsaus-
bildung wirken auf eine angemessene Werto-
rientierung der Auszubildenden in der Gesell-
schaft, deren verantwortungsvolle Mitgestal-
tung und auf einen toleranten und gewalt-
freien Umgang hin. Unter Berticksichtigung
der in den Ausbildungsordnungen enthalte-
nen Anforderungen zur Vermittlung von Fa-
higkeiten und Fertigkeiten werden soziale und
interkulturelle Kompetenzen vermittelt.20

Das Unternehmen strebt an, die Mobilitat
der Auszubildenden — sofern Voraussetzungen
vorliegen — zu fordern. Dazu sollen Ausbil-
dungsaufenthalte in Tochterunternehmen an-
geboten werden bzw. die Méglichkeiten einer
EU-geférderten und binationalen Ausbildung
genutzt werden.

Zur Forderung der Chancengleichheit wer-
den vom Unternehmen fiir alle Auszubilden-
den unabhéangig der Herkunft, bei denen ein
erfolgreicher Abschluss der Ausbildung nicht
gewahrleistet ist, spezifische, dem Ausbil-
dungsstand angemessene Unterstiitzungsan-
gebote2! gemacht. Diese werden in indivi-
duellen Forderplanen beschrieben. Es kdnnen
auch auBerbetriebliche Angebote als Bestand-
teil der Ausbildung mit einbezogen werden.

$ 6 MaRRnahmen zur Einfiihrung und Umsetzung
der Vereinbarung

Die Unternehmensleitung und der Betriebsrat verfolgen mit
den MalRnahmen zur Einflihrung und Umsetzung der Ver-
einbarung das Ziel, die betrieblichen Gleichbehandlungs-
grundsatze nachhaltig zu verankern. Dabei sollen potenzielle
Konflikte und Diskriminierungen nicht verschwiegen, son-
dern aufgearbeitet werden. Dazu werden folgende Malinah-
men22 vereinbart:

1. Information und Unterrichtung

Das Unternehmen stellt sicher, dass alle Beschaftigten liber
die Inhalte der Vereinbarung informiert werden. Dazu wer-
den die Gleichbehandlungsgrundsatze in einer Broschiire
der Belegschaft zuganglich gemacht. Diese Broschire wird
in die wichtigsten Herkunftssprachen der Beschaftigten
Ubersetzt. (Alternativ kann auch, falls vorhanden eine Be-
triebszeitung fir die Verdffentlichung genutzt werden.)

Aullerdem werden die Beschiftigten in den Betriebsver-
sammlungen Uber die Inhalte und Umsetzung informiert. Im
Ubrigen sind die Abteilungen verpflichtet, im Rahmen von
Abteilungsversammlungen Uber die Vereinbarung zu infor-
mieren.

2. FortbildungsmaBBnahmen

Im Rahmen der beruflichen Fort- und Weiterbildung fiir Be-
schaftigte wird die Vermittlung der Inhalte der Vereinbarung
aufgenommen. Gleiches gilt insbesondere fiir Fortbildungs-
seminare flr Vorgesetzte, Ausbilder/innen und Beschaftigte
der Personalabteilung, da sie als Flihrungspersonen eine
besondere Verantwortung furr die Umsetzung haben. Fir Be-
schéaftigte mit Einstellungs- und Leistungsbeurteilungskom-
petenzen werden gesonderte Fortbildungsbausteine ent-
wickelt und eingefiihrt. Ziel ist, die Fahigkeit zur Beurteilung
interkultureller Kompetenzen zu erweitern. Im tbrigen sind
auch QualifizierungsmalRnahmen fiir Betriebsrate, Vertrau-
ensleute und fir vom Betriebsrat beauftragte Personen
durchzufihren.

3. Betriebliches Berichtswesen

Im Rahmen des betrieblichen Berichtswesens wird regelma-
Rig der Betriebsrat und die Beschéftigten Uiber die Umset-
zung der Vereinbarung informiert. Dabei werden neben den
Sozialdaten und ihrer Veranderung durch die Férdermal-
nahmen statistische Daten Uber Diskriminierungsfalle und
ihre Erledigung ermittelt.

4. Paritétische Kommission

Spatestens einen Monat nach Abschluss dieser BV wird eine
paritatisch besetzte Kommission gebildet. Sie hat die Auf-
gabe, Vorschlage zur Beseitigung von Benachteiligungen zu
entwickeln und die Umsetzung der Betriebsvereinbarung zu
unterstitzten.

Im tbrigen werden die Unternehmensleitung und der Be-
triebsrat alle Verfahren und Vereinbarungen im Hinblick auf
die Einhaltung des Gleichbehandlungsgrundsatzes tberpri-
fen und ggf. verandern.
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$ 7 Schlussbestimmungen

Die (Konzern-) Betriebsvereinbarung tritt am ...

in Kraft.

Nach Ablauf von (einem) zwei Jahren wird ein Erfahrungsbe-
richt erstellt, mit dem die Wirkung der Vereinbarung tiber-
pruft wird. Auf Basis des Erfahrungsberichtes werden weitere
MaRnahmen zur Durchsetzung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes und des Grundsatzes auf Chancengleichheit
vereinbart.

Die Vereinbarung kann mit einer Frist von sechs Monaten

zum Schluss eines Kalenderjahres, friihestens zum ... (Frist
fir den Erfahrungsbericht beriicksichtigen) gekiindigt wer-
den. Die betrieblichen Gleichbehandlungsgrundsatze wirken
wegen der Geltung der EU-Richtlinien nach.

N

15
16

20

Betriebsvereinbarung entsprechend § 77 BetrVG; Dienstvereinbarung
entsprechend §73 BPersVG.

,Richtlinie 2000/78/EG des Rates zur Festlegung eines allgemeinen Rah-
mens fir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und
Beruf", ,Richtlinie 2000/43/EG DES RATES vom 29. Juni 2000 zur Anwen-
dung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse
oder der ethnischen Herkunft”.

Bereits in § 75 Abs. 1 BetrVG bzw. § 67 BPersVG enthalten.

Definition entspricht der EU-Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000
Gemeint ist eine Benachteiligung, die zum Zeitpunkt einer Beschwerde
noch existiert.

Gemeint ist eine Benachteiligung, die entsprechend den Bestimmungen
des Arbeitsrechts noch nicht ldnger als 2 Jahre zuriick liegt, bzw. deren
Folgen fiir den Diskriminierten aktuell noch spirbar sind.

Gemeint ist eine Benachteiligung, deren Folgen erst in der Zukunft ein-
treten, z.B. eine Schlechterstellung bei der Eingruppierung, die in einer
Stellenausschreibung enthalten ist.

Definition entspricht der EU-Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000.
Definition entspricht der EU-Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000.
Dazu gehdren auch Auszubildende, die nicht Beschiftigte des Unterneh-
mens sind, aber z. B. im Rahmen einer Verbundausbildung im Unterneh-
men ausgebildet werden, sowie Praktikanten und Werksstudenten.

Die Auswahltests und die Stellenausschreibungen werden im Hinblick auf
spezifische Anforderungen und Fragestellungen uberpriift.

Dazu gehdren u. a. Bedingungen der Wohnungsvergabe, die betriebliche
Altersversorgung, der Gesundheitsschutz, Sozialrdume.

Die Entscheidung, welche verantwortliche Stelle/n als Beschwerdestellen
in die Vereinbarung aufgenommen wird, hangt von der betrieblichen Pra-
xis ab. Zu berlicksichtigen ist, ob es bereits Beschwerdestellen, z.B.
gemal § 84 BetrVG oder Vereinbarungen zum Verbot von geschlecht-
licher Diskriminierung oder Mobbing gibt.

Die Einrichtung eines/ einer Gleichstellungsbeauftragte/n oder einer pa-
ritatischen Kommission ist sinnvoll, da die betrieblichen Entscheidungs-
trager fir Beschwerden von Kunden und Fremdfirmenangehdérigen nicht
unmittelbar zustédndig sind. AuRerdem haben sie bei mittelbaren Diskri-
minierungen moglicherweise vermeintlich neutralen Vorschriften oder
Verfahren zugestimmt.

Entsprechend EU-Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000, Artikel 8.

Da die Richtlinien keine unmittelbare Wirkung haben, miissen die Min-
destnormen zundchst in nationales Recht umgewandelt werden, bevor
sie rechtlich giiltig werden. Daher kann die Erleichterung der Beweislast
derzeit nur auf freiwilliger Basis in der Verabredung vereinbart werden.
Sie hat noch keine Wirkung auf Entscheidungen der Arbeit- oder Zivilge-
richte.

Es konnte der Personalausschuss oder eine paritatische Kommission zur
Gleichbehandlung sein. In jedem Falle muss eine paritatische Besetzung
vorliegen und eine Geschaftsordnung fiir das Gremium, in der auch die
Abstimmungsmodalitaten enthalten sind. Berlicksichtigt werden miissen
auch Verfahren zur Verhinderung von Patt-Situationen.

Falls eine Arbeitsordnung vorhanden ist, sollten die darin aufgefiihrten
SanktionsmafRnahmen mit aufgefiihrt werden. AufRerdem sollte liberlegt
werden, ob darin auch MaBRnahmen zum Tater-Opferausgleich beschrie-
ben werden.

Gemeinsam mit den Vertragsparteien erfolgt eine Uberpriifung der Aus-
wabhltests und die Uberpriifung bzw. Erstellung von Hilfestellungen fiir
die, fiir die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber zustandigen Stel-
len.

Sinnvoll ist, die Arbeitsaufgaben in der praktischen und theoretischen
Ausbildung im Hinblick auf die M&glichkeiten zur Integration interkultu-
reller Inhalte zu verandern. Hierzu kénnen auch Projekte durchgefiihrt
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werden. Siehe z.B. Ergebnisse des Projektes ,Interkul-
turelles Lernen in der beruflichen Ausbildung” (DGB-Ju-
gend und IDA).

Unterstlitzungsangebote kénnen als ausbildungsbe-
gleitende Hilfen, u.a. mitfinanziert von der Bundesan-
stalt fir Arbeit oder als gesonderte Ausbildungssemi-
nare, wie Sprachkurse etc. sein.

Zur Umsetzung einer Betriebsvereinbarung ist es sinn-
voll, falls die Méglichkeiten vorhanden sind, eine Info-
und Beschwerdetelefonnummer mit anzugeben. Dies
insbesondere deshalb, weil die von Diskriminierungen
Betroffenen haufig Nachteile beflirchten und mogli-
cherweise vorhandene informelle Strukturen eine sach-
gerechte Bearbeitung einer Beschwerde verhindern
konnen. Dies macht sicherlich Sinn fiir eine Reihe von
grofRen Betrieben. Falls eine Beschwerdenummer ein-
gerichtet wird, sollte sie bei der Veréffentlichung der
Betriebsvereinbarung mit in die Vorbemerkungen oder
in ein Begleitschreiben aufgenommen werden.

Musterbetriebsvereinbarung von: DGB-Bundesvorstand,
Referat Migration /1G Metall (Vorwort und FufRnoten leicht
gekiirzt)
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