Arbeitsrecht

Antidiskriminierung im
Bewerbungsverfahren

Der heftig diskutierte Entwurf eines Antidiskriminierungsgesetzes hat sich mit dem
Ablauf der Legislaturperiode im vergangenen Jahr erledigt. Nicht erledigt hat sich hin-

gegen das Thema Anfidiskriminierung. Der deutsche Gesetzgeber ist aufgrund europa-

rechtiicher Yorgaben nach wie vor verpflichtet, schnellstmiglich ein Antidiskriminie-
rungsqesetz zu erlassen: Fs existieren vier EG-Richtlinien, die von den Mitgliedstaaten
in nationales Recht umzusetzen sind, Bei drei dieser Richtlinien sind die Umsetzungs-
fristen bereits abgelaufen, so dass sie in Deutschland nunmehr — zumindest in einigen
Bereichen — unmittelbar zur Anwendung gelangen. Der folgende Beitrag gibt einen
{iberblick dariiber, was Arbeitgeber vor diesem Hintergrund schon jetzt in der tiglichen
Praxis bef der Durchfiifirung von Bewerbungsverfahren beachten sollten.

Die EG-Richtlinien verbieten jede Diskrimi-
nierung von Arbeitnehmern aufgrund threr
Rasse, ihrer ethnischen Herkunft, jhrer Re-
ligion oder jhrer Weltanschauung, etwaiger
Behinderungen, ihres Alters oder Threr se-
xuellen Awsrichtung sowie jhres Ge-
schlechts. Verboten ist nicht nur die un-
mittelbare, sondem vor allem auch die
mittelbare Diskriminierung. Eine Ungleich-
behandlung aufgrund der vorgenannten
Kriterien ist nur dann zuldssig - und damit
keine verbotene Diskriminierung —, wenn
der Arbeitgeber hierfiir sachliche Griinde
anfithren kann.

Bei einem Verstoft gegen den Gleichbe-
handlungsgrundsatz muss das nationale
Recht nach den Vorgaben der EG-Richtli-
nien wirksame und abschreckende Sanktio-
nen vorsehen. Die Mitgliedstaaten verfii-
gen bei der Umsetzung fiber einen
Handlungsspielraum, so dass abzuwarten
bleibt, fiir welche Sanktionen sich der deut-
sche Gesetzgeber entscheiden wird. Mag-
lich wéren insbesondere Schadensersaiz-
leistungen an die Opfer, aber auch
strafrechtliche Sankiionen, wie sie bei-
spielsweise in Belgien Gesetz geworden
sind.

Die EG-Richtlimien sehen auRerdem vor,
dass der Arbeitnehmer seine Anspriiche
wegen einer Verletzung des Gleichbehand-
lungsgrundsatzes auf dem Gerichtsweg gel-
tend machen kBnnen muss. Im gericht-
lichen Verfahren soll dann eine abgestufte
Beweislast gelten: Der Arbeitnehmer muss
var Gericht nur Tatsachen glaubhafi ma-
chen, die eine Diskriminierung vermuten
lassen. Gelingt ihm dies, so muss der Ar-
beitgeber beweisen, dass der Gleichbe-
handiungsgrundsatz nicht verletzt wurde.

Deutsche Arbeitgeber miissen die Vorgaben
der EG-Richtlinien beachten, auch wenn es
in Deutschland noch kein Antidiskriminie-
rungsgesetz gibt. Offentliche Arbeitgeber,
z.B. Krankenh&user der Kommunen und
Kreise, sind seit dem Ablauf der Umset-
zungsfristen unpmittelbar an die europa-
rechitlichen Vorgaben gebunden. Dies ist
bei privaten Arbeitgebern zwar nicht der
Fall, nach der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts aber ist das deutsche Recht
soweit wie irgend mdglich richtlinienkon-
form auszulegen.
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