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Das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) mit Leben fiillen

Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

Mit dem In-Kraft-Treten des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG) sind gewerkschaftliche Forderungen erfillt:
Die EG-Richtlinien zur Gleichbehandlung wurden umgesetzt.
ver.di hatte sich intensiv im Rahmen des Gesetzgebungsverfah-
rens beteiligt. Jetzt sind wir alle gefordert, das Gesetz mit
Leben zu erfillen.

Der Geltungsbereich

1 Der Geltungsbereich des AGG umfasst Angestellte, Arbeiter-
innen und Arbeiter, Auszubildende, Praktikant/-innen, Leih-
arbeiternehmer/-innen sowohl in der Privatwirtschaft wie im
offentlichen Dienst.

M Da das Gesetz keine Kleinbetriebsklausel kennt, findet es
also auf alle Arbeitsverhéltnisse — ohne Ricksicht auf die GroBe
des jeweiligen Betriebes/Unternehmens — Anwendung.

1 Die arbeitsrechtlichen Vorschriften gelten — unter Bertcksich-
tigung ihrer besonderen Rechtsstellung — entsprechend auch
fur alle Beamtinnen und Beamten sowie Richter/-innen des Bun-
des und der Lander.

I Kirchen und Religionsgemeinschaften konnen ihre Beschaf-
tigten weiterhin mit Ricksicht auf deren Religion oder Weltan-
schauung auswahlen, soweit dies im Hinblick auf ihr Selbstbe-
stimmungsrecht oder nach Art der Tatigkeit gerechtfertigt ist.

Vorwort m



Die zentrale Vorschrift
des AGG sagt aus,
dass Tarifvertrage —
neue wie bestehende —
die Bestimmungen ent-
halten, die mittelbar
oder unmittelbar
diskriminierend wirken,
unwirksam sind.

Die Schwerpunkte
Der Schwerpunkt der Richtlinien und damit auch des AGG
liegt in Beschaftigung und Beruf.

Um Benachteiligungen wirksam begegnen zu kénnen, wur-
den Benachteiligungsverbote definiert, d.h. alle Diskriminie-
rungsmerkmale aus Art. 13 EG-Vertrag — Geschlecht, Rasse
oder ethnische Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Alter,
Behinderung und sexuelle Identitat — sind berlcksichtigt.

Die bisherigen Vorschriften tber die Gleichbehandlung
wegen des Geschlechts, die das Arbeitsrecht im Birgerlichen
Gesetzbuch (BGB) betreffen, wurden durch das AGG ersetzt.

Far den Bereich der Entgeltgleichheit von Frauen und Man-
nern gilt weiterhin Art. 141 EG sowie die Richtlinie 75/117/EWG
des Rates vom 10. Februar 1975 zur Angleichung der Rechts-
vorschrift der Mitgliedsstaaten Gber die Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fur Manner und Frauen und
die Richtlinie 97/80/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 Uber
die Beweislast bei Diskriminierung aufgrund des Geschlechts .

Die Benachteiligungsverbote des AGG gelten sowohl fir
neue Tarifvertrage als auch fur bestehende Tarifvertrage, dem-
nach sind hier Uberprifungen im Sinne des AGG vorzuneh-
men.

Mogliche Konfliktlinien kennen

Jedoch ist nicht jede unterschiedliche Behandlung eine verbo-
tene Benachteiligung: So erlaubt das AGG z.B. die Festsetzung
eines Hochstalters fur die Einstellung auf Grund der spezi-

fischen Ausbildungsanforderungen eines bestimmten Arbeits-
platzes oder auf Grund der Notwendigkeit einer angemessenen
Beschaftigungszeit vor dem Eintritt in den Ruhestand. Ebenso
sind Regelungen zur Unkundbarkeit zulassig, da sie Nachteile
wegen der langen Bindung an einen Betrieb bertcksichtigen.
Spezifische FordermaBnahmen zum Ausgleich bestehender
Nachteile — z.B. Frauenférderung, MaBnahmen fir Behinderte
— bleiben ebenfalls zulassig.

Darilber hinaus steht Tarifvertragsparteien im Rahmen ihrer
Tarifautonomie ein Beurteilungsspielraum fur die Angemessen-
heit von unterschiedlichen Behandlungen zu. Mogliche Konflik-
te zwischen nationalem und europaischem Recht dabei sind
noch nicht abschlieBend geklart. Hauptstreitpunkt sind dabei
unter anderem Regelungen, die langjahrig Beschaftigte besser
stellen. Sollten z.B. Tarifregelungen mit differenzierten Leistun-
gen fur unzulassig erklart werden, ware die Folge, dass die bis
dahin schlechter gestellten Arbeitnehmer/-innen die gleichen
Leistungen verlangen kénnten.

Wir bleiben dran

Mit der Handlungshilfe vervollstandigen wir unser Themenfeld
. Diskriminierungsfreie Tarifvertrage” um das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz, d.h. wir greifen Aspekte aus dem
AGG heraus, die insbesondere fur Tarifverhandler/-innen und
Mitglieder von Tarifkommissionen von Bedeutung sind.

Die zentrale Vorschrift des § 7 Abs. 2 AGG sagt aus, dass
Tarifvertrage — neue wie bestehende —, die Bestimmungen ent-
halten, die mittelbar oder unmittelbar diskriminierend wirken,
unwirksam sind.



m Vorwort

Die Handlungshilfe versteht sich als Checkliste, um einen
schnellen Uberblick tber tarifvertragliche Regelungsfelder und
ihre Fallstricke zu erhalten. In Zweifelsfragen muss jedoch
immer auf eine Kommentierung oder juristische Beratung
zurtickgegriffen werden.

Als ersten Schritt veréffentlichen wir die Handlungshilfe , nur”
als pdf-Datei, da davon auszugehen ist, das im Laufe des Jah-
res juristische Kldrungen erfolgen. Dieses soll bei der Uberar-
beitung des Textes fir eine dann gedruckte Broschire berlck-
sichtigt werden.

Sensibilitat einerseits und Durchsetzungskraft andererseits ist
im Kampf gegen Diskriminierungen gefragt. Nur gemeinsam
kénnen wir dazu beitragen, den beruflichen und den

gesellschaftlichen Alltag diskriminierungsfrei(er) zu gestalten.

m Tarifvertragsparteien sollen daran mitwirken, Benachteili-
gungen zu verhindern bzw. zu beseitigen. Die vorliegende Bro-
schire versteht sich als eine Hilfestellung auf diesem Weg.

Uber Riickmeldungen zur Handhabungen wiirden wir uns freu-

en, aber auch Anrequngen und Kritik sind willkommen.

Petra Ganser Jérg Wiedemuth

Tarifpolitische Bereichsleiter
Grundsatzabteilung Tarifpolitische
Grundsatzabteilung
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m Arbeitsrecht

rDie Regelungen des

AGG sind zwingend,
sie kdnnen nicht
durch den Tarifvertrag
auBer Kraft oder
I_aufgewemht werden.

Bedeutung des AGG im Arbeitsrecht

Da das AGG in seinem arbeitsrechtlichen Teil auf die européi-
schen Richtlinien 2000/43/EG (Antirassismusrichtlinie),
2000/78/EG (allgemeine Gleichbehandlungsrichtlinie) sowie
76/207/EWG bzw. 2002/73/EG (Geschlechtergleichbehandlung)
zurlickgeht, ist fur die Auslegung einzelner Vorschriften des
AGG immer das Gebot europarechtskonformer Auslegung zu
beachten.

In der politischen Diskussion um das AGG ist immer wieder darauf
hingewiesen worden, dass es Uber die Anforderungen des euro-

paischen Rechts hinausgeht. Das ist richtig, allerdings nur fur das
Zivilrecht.

Zivil- und Arbeitsrecht

M Denn das AGG regelt einen Diskriminierungsschutz im Zivil-
recht nicht nur fur die Geschlechts- und Rassendiskriminierung,
was das europdische Recht vorschreibt, sondern auch fur
Behinderten-, Alters-, Religionsdiskriminierung sowie die sexu-
elle Orientierung.

I Fur den Bereich des Arbeitsrechts geht das Gesetz nicht Gber
die Richtlinien hinaus, sondern bleibt an einigen Stellen sogar
dahinter zuriick (Erlduterungen dazu im Text).

Im Arbeitsrecht ist zu beachten, dass ein Verbot der Geschlechts-
diskriminierung im europdischen und deutschen Recht bereits
seit Uber 25 Jahren besteht. Hier gibt es schon Rechtssicher-
heit, da eine Reihe von Gerichtsentscheidungen vorliegen, die
in wichtigen Streitfragen Klarheit gebracht haben.

Bedeutung des AGG fiir Tarifvertrage

Was schreibt das AGG fur Tarifvertrdge vor? Was folgt aus
Diskriminierungen in Tarifvertrdgen? Was ist der Platz von
Gleichstellung, Gender Mainstreaming und Diversity in Tarif-
vertrdgen?

Verbot der Benachteiligung in Tarifvertragen

Die zentrale Vorschrift fur die Rechtskontrolle von Tarifvertra-
gen ist § 7 Abs. 2. Danach sind Bestimmungen in Vereinba-
rungen, die gegen das Benachteiligungsverbot des Absatzes 1
verstoBen, unwirksam.

Das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1 verweist wiederum
fur den Begriff und Tatbestand der Diskriminierung — im
Gesetz: ,Benachteiligung”' — auf die Definitionen der §§ 3, 5,
8-10 AGG.

1 Die Diskriminierungsverbote stellen damit eine Grenze der
Tarifautonomie dar. Die Regelungen des AGG sind zwingend
und kénnen nicht durch den Tarifvertrag auBer Kraft und/oder
aufgeweicht werden, siehe auch § 31 AGG.

Eine tarifliche Bestimmung ist auch dann unwirksam,

wenn sie den gleichen Wortlaut wie ein Gesetz aufweist — z.B.
Regelungen Uber Kindigungsfristen analog § 622 BGB.

Denn wenn es sich um Diskriminierung handelt, sind sowohl/
das Gesetz als auch der Tarifvertrag unwirksam. Das Risiko der
Unwirksamkeit tragen insofern auch die Tarifvertragsparteien,
bzw. in der Praxis der Arbeitgeber.

T Das Gesetz ibersetzt den europarechtlichen Begriff der Diskriminierung mit , Benachteiligung”. Da dieser
Begriff ein wertungsneutrales, formales Verstandnis von Gleichbehandlung suggeriert, das dem Konzept so-
wohl der Richtlinien als auch des AGG widerspricht, wird im Folgenden der gebrduchlichere Begriff der
Diskriminierung verwendet.

Tarifvertrage n



Das AGG muss kiinftig
nicht nur bei Neu-

verhandlungen beriick-

sichtigt werden

— es verlangt auch
eine Uberprifung
bestehender Tarifver-
trége.

Fazit: Die Benachteiligungsverbote des AGG gelten sowohl
fur neue Tarifvertrage als auch fur bestehende Tarifvertrage.
Das AGG muss kinftig also nicht nur bei Neuverhandlungen
beriicksichtigt werden; es verlangt auch eine Uberpriifung
bestehender Tarifvertrage.

Entgegen § 2 Abs. 4 AGG gilt das Gesetz auch fur Kindigun-
gen und ihre Folgen. Die Vorschrift widerspricht nach ganz
einhelliger Ansicht in der Rechtswissenschaft der Richtlinie?
und ist deshalb nicht anzuwenden. Auch Kindigungsfristen,
besonderer Kindigungsschutz fur altere Beschaftigte sowie
Zwangspensionierungsklauseln/Altersgrenzen sind demnach an
den MaBstaben des AGG zu Uberprifen.

Dies hat das Arbeitsgericht Osnabrick in einer der wenigen
vorliegenden Entscheidungen zum AGG entschieden.?

Folgen einer Diskriminierung im Tarifvertrag
Bei der Uberpriifung von Tarifvertrédgen ist zunéchst zu be-
achten, dass eine problematische Regelung so lange nicht
unwirksam ist, wie sie ausgelegt werden kann.

So hat das BAG zum Beispiel eine Regelung Uber Leistungen
fur ,Eheleute” so interpretiert, dass sie gleichgeschlechtliche
Lebenspartnerschaften nach dem Lebenspartnerschaftsgesetz
erfasse.

2 Siehe die Nachweise in der Entscheidung des ArbG Osnabriick, Urteil vom 5.2.2007 — 3 Ca 721/06;
Uberblick auch bei Sagan, NZA 2006, S. 1257.

3 ArbG Osnabriick, Urteil vom 5.2.2007 — 3 Ca 721/06; anders aber ArbG Lorrach,
Urteil vom 23.1.2007 — 1 Ca 426/06 (zurzeit Berufung anhangig vor dem LAG Freiburg).

4 So zu § 29 BAT Abschnitt B Abs. 2 (Ortszuschlag) BAG 29.4.2004, NZA 2005, S. 57; genauer dazu
siehe unten Fn 66.

Wenn eine Auslegung nicht moglich ist, so konnen einzelne
betroffene Beschaftigte Klage gegen diskriminierende Tarif-
vertrdge erheben. Auch ein Betriebsrat oder die im jeweiligen
Betrieb vertretene Gewerkschaft konnen vom Arbeitgeber
verlangen, dass er die Anwendung der diskriminierenden Vor-
schrift unterlasst (§ 17 Abs. 2 AGG).

Etwas unklar ist noch, welche Rechte diskriminierte Beschéaf-
tigte geltend machen kénnen. Ganz einig ist man sich darin,
dass sie nach § 7 Abs. 1 AGG zunéachst fur die Vergangenheit
einen Anspruch auf Angleichung an die Leistungen haben
(,Angleichung nach oben”).> Bereits dies kann fur einen
Arbeitgeber zu erheblichen finanziellen Belastungen fuhren.
Zwar sagt § 15 Abs. 3 AGG, dass eine Entschadigung bei Dis-
kriminierung durch Kollektivvereinbarung nur gezahlt werden
muss, wenn der Arbeitgeber grob fahrlassig gehandelt hat.
Dies betrifft jedoch nur etwaige zusatzliche Entschadigungen
wegen Personlichkeitsverletzung. Die Angleichung nach oben
ist unabhangig vom Verschulden zu leisten, also auch, wenn
der Arbeitgeber und die Betriebsparteien nicht wussten, dass
die Bestimmung diskriminierend warf/ist.

Unklar ist jedoch, was fur die Zukunft gilt.

Nach § 7 Abs. 2 AGG sind diskriminierende Bestimmungen
in Tarifvertragen unwirksam, und das bedeutet im deutschen
Recht deren Nichtigkeit.® Die Rechtsprechung lasst in diesen
Fallen eine Anpassung des Tarifvertrags und dabei eine
Nivellierung nach unten zu.” Das setzt allerdings voraus, dass
die Tarifvertragsparteien entsprechend handeln.

5 Schiek/M.Schmidt, § 7, Rn 5; Daubler/Brors, § 10, Rn 15; siehe auch fiir Tarifvertrage EuGH 27.6.1990
— (C-33/89 (Kowalska); EuGH 7.2.1991 — C-184/89 (Nimz); EuGH 20.3.2003 — C-187/00 (Kutz Bauer).
6 Nollert-Borasio/Perreng, § 7, Rn 34; Schiek/M.Schmidt, § 7, Rn 3; § 10, Rn 3 fiir das Verbot der Altersdis-
kriminierung; Léwisch, DB 2006, S. 1729; anders Dette, in: Daubler/Bertzbach (Hrsg.), § 7 AGG, Rn 104.
7 Daubler/Schiek, TVG, Einl, Rn 451 ff.; EuGH, 28.9.1994 — C-408/92 (Smith); zur Diskussion im deutschen
Recht differenzierend und abwartend Nollert-Borasio/Perreng, § 7, Rn 39 f.



m AGG und Tarifvertrage

rAber: Regelungen zur
Gleichstellungspolitik
— z.B. Bevorzugung von
Frauen bei gleicher

Qualifikation oder bevor-

zugte Beriicksichtigung
von Behinderten —
verstoBen nicht gegen
I_das AGG.

1 Solange sie nicht handeln, gilt das Prinzip der Angleichung
nach oben. Die benachteiligten Beschaftigten erhalten dann
also nicht nur fur die Vergangenheit, sondern auch far

die Zukunft die gleichen Leistungen wie die Ubrigen Beschaf-
tigten — Stichwort: Angleichung nach oben.

Gleichstellung, Gender Mainstreaming und
Diversity in Tarifvertragen

Die Benachteiligungsverbote des AGG sollen gesellschaftliche
Diskriminierung verhindern und abschaffen. Sie sollen also
Gruppen schutzen, die herkémmlich gesellschaftlich diskrimi-
niert sind.

M Deshalb hat das AGG eine , asymmetrische” Struktur: MaB-
nahmen zum Ausgleich und zur Verhinderung bestehender
Nachteile sind zulassig (§ 5 AGG). Das bedeutet, dass z.B. Re-
gelungen der Gleichstellungspolitik — Bevorzugung von Frauen
bei gleicher Qualifikation oder bevorzugte Bertcksichtigung
von Behinderten — nicht gegen das AGG verstoBen.

M Das AGG fordert in § 17 Abs. 1 sogar die Tarifvertragspartei-
en ausdrlcklich dazu auf, sich Gber das Gesetz hinaus fur
MaBnahmen der Gleichstellungspolitik und Chancengleichheit
einzusetzen — Stichwort: , Sozialer Dialog”.

Diskriminierungsbegriff ,Benachteiligung”

im AGG?®

Wann geht das AGG vom Tatbestand der Diskriminierung
aus und welche Ungleichbehandlungen sind nach dem AGG
gerechtfertigt?

Die Tatbestidnde der Diskriminierung

Eine unmittelbare Benachteiligung nach § 3 Abs. 1 AGG setzt
voraus, dass eine tarifliche Vorschrift unmittelbar eins der in
§ 1 genannten Merkmale als Differenzierungskriterium verwen-
det, also ausdrcklich unterscheidet zwischen Beschaftigten
nach:

1 Geschlecht

o Alter

I unterschiedlicher ,ethnischer Herkunft” oder ,Rasse”

1 Religion oder Weltanschauung

I sexueller Identitat und

1 Behinderung

Man nennt diese Merkmale auch ,verponte Merkmale”.

Auch Mehrfachdiskriminierung kann vorkommen, wenn
jemand zum Beispiel sowohl wegen des Geschlechts als auch
wegen des Alters gleichzeitig diskriminiert werden — Stichwort:
additive Diskriminierung — oder wenn jemand wegen einer
Kombination von Merkmalen diskriminiert wird (z. B. Diskrimi-
nierung von weiblichen Migrantinnen) — Stichwort: intersek-
tionelle Diskriminierung.®

1 FUr diese Falle sagt 8 4 AGG, dass die Ungleichbehandlung
wegen jedes einzelnen der Grunde gerechtfertigt werden muss.

8 Zur Begrifflichkeit (,Benachteiligung”/, Diskriminierung”) siehe Fn 1.

9 Daubler, in: Daubler/Bertzbach, § 4 AGG, Rn 19: ,Schnittmengendiskriminierung”. Zu den Unterscheidungen
und Konzepten siehe Schiek/Schiek, § 4 AGG, Rn 2 f.

Diskriminierungsbhegriff n



Nach der Definition von unmittelbarer Diskriminierung kommt
eine unmittelbare Diskriminierung wegen des Alters zum
Beispiel bei allen tariflichen Regelungen in Betracht, die Rechte
vom Lebensalter abhdngig machen. Gerade beim Alter ist zu
beachten, dass das AGG nicht eine Diskriminierung ,Alterer”
verbietet, sondern jede Differenzierung wegen des Alters.
Auch eine Bevorzugung von Alteren zu Lasten von Jingeren ist
damit , diskriminierungsverddachtig”.

Mit Behinderten sind nach dem AGG nicht nur Schwerbehin-
derte, sondern alle gemeint, deren kérperliche Funktion, geisti-
ge Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrschein-
lichkeit langer als sechs Monate von dem fir das Lebensalter
typischen Zustand abweichen und deren Teilhabe am Leben in
der Gesellschaft daher beeintrdchtigt ist (§ 3 Behinderten-
gleichstellungsgesetz BGG).

Uber das européische Richtlinienrecht hat dariiber hinaus das
Verbot der mittelbaren Diskriminierung aus dem angloamerika-
nischen Recht Eingang in das deutsche Recht gefunden. Nach
§ 3 Abs. 2 AGG liegt eine mittelbare Benachteiligung vor,
wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren Personen wegen eines in § 1 genannten Grundes
gegenilber anderen Personen in besonderer Weise benachteili-
gen kénnen.

Dies verlangt eine materielle Betrachtungsweise von Rege-
lungen; diese mussen auf ihre rechtstatsachlichen Auswir-
kungen hin betrachtet werden. Dazu missen jeweils reprasen-
tative Vergleichsgruppen gebildet werden. Alle Personen, die
von einer Vorschrift, der Verwendung eines Kriteriums oder
einem Verfahren betroffen sind, sind in den Vergleich einzube-
ziehen.

Fur das Diskriminierungspotenzial tariflicher Regelungen
bedeutet dies, dass Uberlegt werden muss, wie sich tarifliche
Vorschriften auf Beschaftigtengruppen nach Geschlecht,
ethnischer Herkunft, Alter, Behinderung, Religion oder sexuel-
ler Orientierung auswirken. So hat zum Beispiel eine alters-
bezogene Analyse der Vorschriften, die moglicher Weise diskri-
minierend wirken, stattzufinden.

Einige Fallgruppen sind bereits als potenziell mittelbar diskrimi-
nierend anerkannt.

So ist zum Beispiel jede Benachteiligung von Teilzeitbeschaf-
tigten (8§ 4 Abs. 1 TzBfG) gleichzeitig eine mittelbare Benach-
teiligung von Frauen, da diese unter den Teilzeitbeschaftigten
nicht zufallig erheblich Uberreprasentiert sind.

Jede Benachteiligung wegen der Betriebszugehéorigkeit ist
zugleich eine potenzielle mittelbare Benachteiligung wegen des
Alters (mehr dazu ab Seite 38).



Jegliche potenzielle
Ungleichbehandlung
wegen eines verponten
Merkmals stellt nur
dann eine rechtswidrige
Diskriminierung dar,
wenn sie nicht gerecht-

fertigt ist.

Und eine Benachteiligung wegen mangelnder Sprachkennt-
nisse kann eine mittelbare Diskriminierung wegen der ethni-
schen Herkunft sein, wenn die Sprachkenntnisse im konkreten
Fall oder in diesem AusmaB gar nicht erforderlich sind.

Die Diskriminierungsbegriffe in § 3 Abs. 3—5 AGG beziehen sich
auf Formen der Beldstigung sowie auf die Anweisung zur Dis-
kriminierung: Sie sind fur Tarifvertrdge nicht relevant.

Gerechtfertigte Ungleichbehandlungen

Jegliche potenzielle Ungleichbehandlung wegen eines ver-
pénten Merkmals stellt nur dann eine rechtswidrige Diskrimi-
nierung dar, wenn sie nicht gerechtfertigt ist.

Mittelbare oder unmittelbare Diskriminierung: Die Frage, ob
eine unmittelbare oder eine mittelbare Diskriminierung vorliegt,
hat wichtige Konsequenzen.

Denn potenziell mittelbar diskriminierende Vorschriften, Kri-
terien oder Verfahren sind nur dann im Rechtssinne mittelbar
benachteiligend, wenn sie nicht durch ein rechtmaBiges Ziel
sachlich gerechtfertigt werden, zu dessen Erreichung sie als
Mittel

angemessen und

erforderlich sind.

Unmittelbare Diskriminierung - Recht-
fertigung als wesentliche und entscheidende
berufliche Anforderung

Potenzielle unmittelbare Diskriminierungen kénnen nur unter
wesentlich engeren Voraussetzungen gerechtfertigt werden.

Eine Rechtfertigung kommt zunéchst in Betracht, wenn die
Differenzierung wegen der Art der auszulibenden Tatigkeit

oder der Bedingungen ihrer Austbung eine , wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderung” darstellt (§ 8 Abs. 1 AGG),
sofern der Zweck rechtmaBig und die Anforderung angemessen
ist (z.B. als Modell fur Damenbekleidung).

Dies meint Falle, in denen zum Beispiel fur die Verkorperung
einer bestimmten Rolle in der darstellenden Kunst ein bestimm-
tes Alter verlangt wird — fur die Darstellung einer jungen Lieb-
haberin wird man in unserem Kulturkreis einen Mann allein
wegen Geschlecht und Alters ablehnen dirfen. Ein anderes Bei-
spiel sind Funktionstrager/-innen von auf Altersgruppen ori-
entierten Interessenverbdnden oder Berater/-innen fur alters-
gruppentypische Probleme. Hier sind Altersgrenzen zulassig.
Entsprechendes gilt fur die anderen Differenzierungskriterien
(vgl. 81).

Auf tarifliche Regelungen wird diese Rechtfertigung nur in
ganz besonderen Ausnahmefallen anwendbar sein.

Unmittelbare Diskriminierung - Rechtfertigung

von Altersdifferenzierungen durch legitime Ziele
Zusatzlich ermdglicht § 10 AGG in Bezug auf die Altersdiskriminie-
rung noch weitere zulassige unterschiedliche Behandlungen.



Die Altersdiskriminie-
rung ist in weiterem
MaBe zuldssig als
andere unmittelbare
Diskriminierungen.
Jede unterschiedliche

Behandlung wegen

des Alters ist zulassig,

wenn sie nur objektiv
und angemessen und
durch ein legitimes

Ziel gerechtfertigt ist.

Die Altersdiskriminierung ist damit in weiterem Mafe zu-
lassig als andere unmittelbare Diskriminierungen. Jede unter-
schiedliche Behandlung wegen des Alters ist zuldssig, wenn
sie nur ,objektiv und angemessen und durch ein legitimes
Ziel gerechtfertigt ist. Die Mittel zur Erreichung dieses Ziels
missen angemessen und erforderlich sein.” (§ 10 Satz 1 und 2
AGQG).

Nach Art. 6 der Richtlinie 2000/78/EG kénnen unter ,legitime
Ziele" insbesondere rechtmaBige Ziele aus den Bereichen
Beschaftigungspolitik, Arbeitsmarkt und berufliche Bildung zu
verstehen sein.

Als legitime Ziele im Sinne des § 10 AGG kommen jedenfalls
alle in Gemeinschaftsrechtsakten beschlossenen Zielsetzungen
in Betracht, also beispielsweise :

die Forderung der beruflichen Eingliederung sowie der
Schutz von éalteren Beschaftigten (dazu auch 8 5 AGG)

die Férderung des gleitenden Ubergangs vom Erwerbsleben
in die Altersrente

die Forderung der Einstellung zuvor arbeitsloser Personen

die Wiedereingliederung geklndigter Arbeitnehmer/-innen

die Belohnung von Betriebstreue

der Gesundheitsschutz alterer Arbeitnehmer/-innen

Nicht legitim im Sinne von § 10 AGG sind hingegen folgende
Ziele:

die Forderung eines endgultigen Ausscheidens aus dem
Arbeitsleben vor Erreichung des regelmaBigen Eintrittsalters
in die gesetzliche Rentenversicherung

die Anerkennung der bloBen Lebenserfahrung

die Verjingung der Belegschaftsstruktur

Es reicht aber nicht aus, dass eine tarifliche Regelung, die
nach dem Alter unterscheidet, ein solches legitimes Ziel
verfolgt. Die Mittel zur Erreichung des legitimen Ziels missen
nach § 10 Satz 2 AGG angemessen und erforderlich sein.

Ein Mittel ist angemessen im Sinne von § 10 AGG, wenn es
zur Erreichung des verfolgten legitimen Ziels geeignet ist.

Erforderlich sind am Alter ankntpfende Ungleichbehandlun-
gen zur Erreichung eines legitimen Zieles nur dann, wenn das
Ziel nicht auch mit einer unterschiedslosen Behandlung erreicht
werden kann.

Es ist umstritten, ob Tarifvertrage sich auf diese Generalklausel
des legitimen Ziels Uberhaupt berufen kénnen. Denn einige
Autor/-innen vertreten, dass die EU-Richtlinien verlangen, dass
der Gesetzgeber selbst sagt, welche Ziele eine Altersdifferen-
zierung rechtfertigen durfen.' Diese Auffassung bertcksichtigt
jedoch nicht die hohe Bedeutung der Tarifautonomie sowohl
im deutschen wie im européischen Recht."

Obwohl sie abzulehnen ist,'? bringt diese Meinung praktisch
Rechtsunsicherheit fur Tarifvertrage mit sich.

Auf der ganz sicheren Seite ist man mit tariflichen Alters-
differenzierungen deshalb nur dann, wenn die Differenzierung
sich auf eine der Zielbestimmungen in § 10 Satz 3 AGG
stltzen kann. In § 10 Satz 3 AGG hat der Gesetzgeber einige
Zielbestimmungen selbst getroffen. Auf diese Ausnahmetat-
bestande durfen Altersdifferenzierungen in Tarifvertragen auf
jeden Fall gestitzt werden.

10 Brors, in: Daubler/Bertzbach, § 10 AGG, Rn 28 f; so zum Beispiel auch Asscher-Vonk/Schlachter,
RIW 2005, S. 506; Lowisch, DB 2006, S. 1730.

" Siehe Kocher, in: Kempen/Zachert, § 1 TVG, Rn 709 ff.; Kempen, ebda., Grundl, Rn 53 ff..

12 Genauso Schiek/M.Schmidt, § 10 AGG, Rn 5; O'Cinneide (2005),35.



Fiir tarifliche Regelungen lber das Alter sind
dabei vor allem die folgenden Rechtfertigungs-

griinde nach § 10, Abs. 3 AGG relevant:

1. die Festlegung [...] besonderer Beschaftigungs- und Arbeits-
bedingungen, einschlieBlich der Bedingungen fur Entlohnung
und Beendigung des Beschaftigungsverhaltnisses, um die
berufliche Eingliederung von Jugendlichen, alteren Beschaftig-
ten und Personen mit Fursorgepflichten zu fordern oder ihren
Schutz sicherzustellen

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das Alter,
die Berufserfahrung oder das Dienstalter fir den Zugang zur
Beschaftigung oder fir bestimmte mit der Beschaftigung
verbundene Vorteile (z.B. Stufenregelung bei Entgelttabellen)

[3. ... hier nicht von Bedeutung]

4. die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieblichen
Systemen der sozialen Sicherheit als Voraussetzung fir die Mit-
gliedschaft oder den Bezug von Altersrente oder von Leistun-
gen bei Invaliditat einschlieBlich der Festsetzung unterschied-
licher Altersgrenzen im Rahmen dieser Systeme fir bestimmte
Beschaftigte oder Gruppen von Beschéaftigten und die Verwen-
dung von Alterskriterien im Rahmen dieser Systeme fur versi-
cherungsmathematische Berechnungen (z.B. unverfallbare Ant-
wartschaften)

5. eine Vereinbarung, die die Beendigung des Beschaftigungs-
verhaltnisses ohne Kindigung zu einem Zeitpunkt vorsieht, zu

dem der oder die Beschaftigte eine Rente wegen Alters bean-

tragen kann; § 41 des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch bleibt
unberihrt.

6. Differenzierungen von Leistungen in Sozialplanen im Sinne
des Betriebsverfassungsgesetzes, wenn die Parteien eine nach
Alter oder Betriebszugehorigkeit gestaffelte Abfindungs-
regelung geschaffen haben, in der die wesentlich vom Alter
abhangenden Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch eine ver-
haltnismaBig starke Betonung des Lebensalters erkennbar
bertcksichtigt worden sind, oder Beschaftigte von den Leis-
tungen des Sozialplans ausgeschlossen haben, die wirtschaft-
lich abgesichert sind, weil sie, gegebenenfalls nach Bezug von
Arbeitslosengeld, rentenberechtigt sind.'

Die Nummern 1-4 gehen dabei wortlich auf Art. 6 der Richtli-
nie 2000/78/EG zurtick, wahrend die Nummern 5 und 6
spezielle deutsche Regelungen darstellen, die im Zuge eines
politischen Kompromisses erst im Marz 2005 als Rechtfer-
tigungsgrunde in den deutschen Entwurf aufgenommen
wurden. Zu Nr. 5 ist jedoch umstritten, ob die Regelung europa-
rechtswidrig ist, denn sie gibt nicht das legitime Ziel an,

das mit der ,Zwangspensionierung/-verrentung” verfolgt wer-
den darf."

Unmittelbare Diskriminierung - Rechtfertigung
als positive MaBnahme

Zuletzt erlaubt Art. 7 (1) der Richtlinie 2000/78/EG (§ 5 AGG)
auch sogenannte positive MaBnahmen, das heiBt unterschiedli-
che MaBnahmen zum Ausgleich bestehender Nachteile gesell-
schaftlich diskriminierter Gruppen. Hier drickt sich die Asym-
metrie des Antidiskriminierungsrechts aus, das letztlich
bestimmte soziale Gruppen schitzen soll (siehe auch Seite 26).

13 Hier sind die Gesetzesanderungen durch das Anderungsgesetz vom 11.12.2006 bereits beriicksichtigt

(BGBI. 1 2006, S. 2742).

14 Brors, in: Daubler/Bertzbach, § 10 AGG, Rn 28; Rn 55 ff.



Gefahren der unmittelbaren Diskriminierung durch Tarifvertrage
bestehen heute soweit ersichtlich nur in Bezug auf eine etwai-
ge unmittelbare Diskriminierung wegen des Alters. Dies betrifft
Staffelungen des Grundentgelts nach dem Alter und nach der
Betriebszugehorigkeit — Stichworte: , Sitzzulagen” und ,Fahr-
stuhleffekt”. Sie werden nachfolgend — Stichworte Alter und
Betriebszugehorigkeit — behandelt.

Tarifvertrage uberpriifen -
Diskriminierungstatbestidnde
aufdecken

AGG und Tarifvertrage
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rBei Auswahl, Definition

und Gewichtung von
Anforderungen bestehen
eine Reihe von

I_Diskriminierungsgefahren.

Mittelbare Diskriminierungen in Bezug auf
Entgelt

Neben der unmittelbaren Diskriminierung ist auch die mittel-
bare Diskriminierung verboten. Fir gleichwertige Arbeit der in
& 1 genannten Gruppen ist gleiches Entgelt zu bezahlen. Nach
§8 Abs. 2 GG wird die Vereinbarung einer geringeren Vergu-
tung fir gleiche oder gleichwertige Arbeit wegen eines in § 1
genannten Grundes auch nicht dadurch gerechtfertigt, dass
besondere Schutzvorschriften gelten.

Dadurch mussen anforderungsbezogene Eingruppierungsmerk-
male, die Bewertung bei Grundentgelten, leistungsbezogene
und andere Zulage sowie samtliche sonstigen Entgeltbestand-
teile darauf Gberprift werden, ob sie nicht die in § 1 AGG
genannten Gruppen diskriminieren. Entgeltdifferenzen mit dis-
kriminierenden Auswirkungen kénnen nicht allein dadurch
gerechtfertigt werden, dass sie das Ergebnis von Tarifverhand-
lungen sind.

Grundsdtze des Europadischen Gerichtshofes
Hinsichtlich der Anfélligkeit von tariflichen Arbeitsbewertun-
gen fur mittelbare Diskriminierungen wegen des Geschlechts
gibt es bereits einige Erfahrungen. Hier hat der Europaische
Gerichtshof die folgenden Grundsatze aufgestellt:!

15 Siehe insbesondere EuGH, 17.10.1989 — C-109/88 (Danfoss); EuGH, 1.7.1986 — C-237/85 (Rummler);
Tondorf, AiB 2002, S. 757 ff. zeigt, wie die Kriterien auf einen konkreten Tarifvertrag angewandt werden
konnen. Siehe auch Winter, Gleiches Entgelt fir gleichwertige Arbeit, 1998, S. 123 ff.

Kollektive Entgeltsysteme missen:

1. durchschaubar sein und objektive Kriterien enthalten, die
an die Art der Tatigkeit gebunden sind und das ,Wesen” der
Arbeit abbilden, wobei auch Kriterien zu bewerten sind , hin-
sichtlich deren die weiblichen Arbeitnehmer besonders geeig-
net sein konnen”

2. sicherstellen, dass die Kriterien diskriminierungsfrei aus-
gelegt und angewandt werden sowie einen ,addquaten Platz”
im Gesamtsystem einnehmen.

Wo lauern Diskriminierungsgefahren?

Vor allem bei der Auswahl, der Definition und der Gewichtung
von Anforderungen bestehen eine Reihe von Diskriminierungs-
gefahren:

M Anforderungen, die an (Frauen-)Arbeitsplatzen auftreten,
wie zum Beispiel Kommunikationsfahigkeit oder soziale
Kompetenz, werden nicht bewertet. Bislang fehlt es oft an
Bewertungen flr psycho-soziale Belastungen.

I FUr die Bewertung von frauen- und mannerdominierten
Tatigkeiten werden unterschiedliche Kriterien herangezogen.
Z.B. werden im Lohntarifvertrag Anforderungen wie Fach-
kenntnisse, Verantwortung und Mitarbeiterfihrung gar nicht
erwahnt oder im Gehaltstarifvertrag wird auf Merkmale wie
Geschicklichkeit, Ubung und Erfahrung verzichtet.

M Gleiche Anforderungen werden an mannerdominierten
Arbeitsplatzen unter verschiedenen Bezeichnungen erfasst und
damit doppelt oder mehrfach bewertet, wie z.B. Ausbildung
und Denkvermogen.

Diskriminierungstatbestande aufdecken m
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1 Es werden Anforderungsmerkmale verwendet, die von Frau-
en und Mannern aus gesellschaftlichen oder physischen
Grunden unterschiedlich leicht erfullt werden kénnen, wie z.B.
zeitliche Flexibilitat oder Kérperkraft.

I Kriterien werden einseitig definiert — Verantwortung wird
z.B. nur als Verantwortung fur Maschinen, nicht auch fir Men-
schen verstanden.

M Manche Anforderungen werden nur eingeschrankt gewertet,
z.B. wird Verantwortung oft erst bei Arbeitsplatzen bewertet,
die einen hohen Ausbildungsgrad erfordern.

I Die innere Logik fur Entgeltunterschiede muss von allen
Beteiligten nachvollzogen werden kénnen. Das ist oft nicht
gewabhrleistet. Problematisch sind vor allem Vergltungssysteme,
die intransparent sind und bei denen unklar ist, wie die Ent-
geltunterschiede gerechtfertigt werden. Solche Entgeltsysteme
tragen eine Diskriminierungsvermutung in sich.

Vertiefende Informationen

Zum Weiterlesen

Ausfihrliche Informationen zur Thematik von mittelbarer und
unmittelbarer Diskriminierung und den Umgang mit Kriterien

und Anforderungen finden sich in den folgenden ver.di-Verof-
fentlichungen:

Schritt fir Schritt zur
Entgeltgleichheit

Das Standardwerk zur Entgelt-
gleichheit:

Broschiire und CD-ROM,

94 Seiten, Sonderformat

Chancengleichheit:

vereinbaren - umsetzen - leben

Schwerpunkt: Diskriminierungsfreies
Gestalten von Tarif-, Dienst- und
Betriebsvereinbarungen,

160 Seiten, Format DIN Lang

Bitte Bestellschein auf Seite 100 benutzen

Zum Weiterlesen m



m Zum Weiterlesen

Entgeltgleichheit: zu-recht-riicken
Schwerpunkt: Die Rechtsdurchsetzung
(Klageweg) der Entgeltgleichheit,

72 Seiten, Format DIN Lang

(Geschlechter-)

Gerechte Leistungsvergiitung
Praxisorientierter Uberblick der
einschldgigen arbeitsrechtlichen
Normen, 160 Seiten, DIN Lang

Bitte Bestellschein auf Seite 100 benutzen

AGG und Tarifvertrige 31

Ausschluss
von Beschiaftigtengruppen

Berechnung
von Betriebsgrof3en
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[_Die besondere sozial-
rechtliche Stellung von
geringfiigig Beschaf-
tigten rechtfertigt
keinen Ausschluss
und keine Ungleich-

Lbehandlung.

Ausschluss von Beschaftigtengruppen

Bereits vor langer Zeit hat die Rechtsprechung klar gestellt,
dass Tarifvertrdge geringfligig Beschéftigte nicht aus ihrem Gel-
tungsbereich ausschlieBen drfen.'® Geringfigig Beschéftigte
sind arbeitsrechtlich gesehen nichts anders als Teilzeitbeschéf-
tigte, fur die das Gebot der Gleichbehandlung gilt (§ 4 Abs. 1
Satz 1 TzBfG).

I Die besondere sozialrechtliche Stellung von geringflgig
Beschaftigten rechtfertigt keinen Ausschluss und keine
Ungleichbehandlung. Der Ausschluss ist unwirksam, und die
geringfligig Beschaftigten kénnen damit Rechte aus dem
Tarifvertrag geltend machen — Stichwort: Angleichung nach
oben (vgl. Seite 12)

Der Ausschluss der Leitenden Angestellten aus dem Geltungs-
bereich erscheint dagegen diskriminierungsrechtlich unproble-
matisch, jedenfalls wenn er nicht eine der in § 1 genannten
Gruppen besonders nachteilig betrifft. Das Gleiche gilt fur
andere Ausschlussregelungen, wie zum Beispiel den Ausschluss
des Reinigungspersonals aus dem Geltungsbereich eines Tarif-
vertrags.

I Wenn eine der Gruppen des § 1 hierdurch faktisch beson-
ders betroffen wird, bedarf der Ausschluss eines nachvollzieh-
baren sachlichen Grundes, der nicht nur finanzieller Art sein
darf.V

16 So zu § 3 n) BAT: EuGH, Urteil vom 9.9.1999 — C-281/97, AP Art. 119 EG-Vertrag Nr. 11; siehe auch BAG,

11.12.2003 - 6 AZR 64/03. Siehe auch LAG Baden-Wirttemberg, Urteil vom 14.1.2004 — TaBV 2/03.
1750 hat das BAG schon entschieden, dass ein Tarifvertrag nicht vollbeschaftigtes Reinigungspersonal nicht
aus dem personlichen Geltungsbereich ausschlieBen darf (BAG, 15.10.2003 - 4 AZR 606/02).

Regelungen zum Geltungshereich B

Auch befristet Beschaftigte durfen nicht aus dem Geltungs-
bereich ausgeschlossen werden (§ 4 Abs. 2 TzBfG).'® Selbst
Sonderregelungen fir Aushilfsbeschaftigte konnen gegen

§ 4 Abs. 2 TzBfG verstoBen, der die Diskriminierung von befris-
tet Beschaftigten verbietet. Sie waren dartber hinaus nach dem
AGG problematisch, wenn sie eine mittelbare Diskriminierung
zur Folge haben wirden; dies ware zum Beispiel der Fall, wenn
Frauen, ethnische Minderheiten oder &ltere Personen unter den
Aushilfsbeschaftigten deutlich Uberreprasentiert waren.

18 BAG, 11.12.2003 - 6 AZR 64/03.
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Berechnung von BetriebsgroBen
In Hinblick auf das AGG unproblematisch ist sicher die Berech-
nung der BetriebsgréBe nach der Kopfzahl.

Problematisch kénnen aber Regelungen sein, nach denen
Teilzeitbeschaftigte bei der Berechnung der BetriebsgroBe nicht
mitgezahlt werden.

M Dadurch kénnen Nachteile fur die Beschaftigten in diesen
Betrieben und damit eine mittelbare Benachteiligung von Frau-
en entstehen. Das BAG hat dies akzeptiert."” Tarifpolitisch sinn-
voll ware es jedoch, die Anrechnung von Teilzeitbeschaftigten

—

entsprechend § 23 Abs. 1 Satz 3 KSchG anteilig vorzunehmen.

N

Mogliche sachliche Rechtfertigungen

3

Alter- und Betriebszugehorigkeit

S

Beispiele fiir
Bevor- und Benachteiligungen
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9 BAG, 14.3.2001 — 4 AZR 161/00, EzA § 4 TVG Einzelhandel Nr. 47 zum tariflichen Sonderkiindigungsschutz
nach § 11 Abs 9 des Manteltarifvertrages fir den Einzelhandel in Nordrhein-Westfalen vom 20.09.1996
(mehr als 50 vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmer).




Generell wichtig ist
die Unterscheidung in
legitime Ziele die
zunéchst nicht

oder aber doch in
Betracht kommen.

Mogliche sachliche Rechtfertigungen

Als legitime Ziele kommen zunédchst nicht
in Betracht

GréBere Lebenserfahrung: Sie kann tarifliche Unterschiede
nicht rechtfertigen. Denn zundchst ist es nur eine Annahme,
dass die allgemeine Lebenserfahrung mit dem Alter kontinuier-
lich wachst — tatsachlich ist sie abhangig von der individuellen
Biographie. Und zum Zweiten hat die Lebenserfahrung nur sehr
bedingt etwas mit den Qualifikationen am Arbeitsplatz zu tun.
Auch weitere Alltagsannahmen wie die, dass jungere Arbeit-
nehmer/-innen zum Beispiel ein hoheres Entgelt erhalten durften,
weil sie sich haufig noch im Aufbau ihrer Existenz befinden und
far Familie und Kinder in der Ausbildung zu sorgen hatten,
durften nicht mehr zu halten sein. Unterhaltspflichten haben
allenfalls indirekt mit dem Lebensalter zu tun.

Qualifikation: Auch sie steigt durch das Alter nicht notwendig
an. Hat die Anknipfung an das Alter das Ziel, zunehmende
Berufserfahrung zu bertcksichtigen, so mussten die Tarifvertrags-
parteien direkt auf die Berufserfahrung abstellen (siehe dazu
Seite 39).

Als legitime Ziele kommen aber in Betracht

Gesundheitsschutz: Mogliche Rechtfertigungen sind in §§ 5,
8 und 10 AGG genannt (vgl. Seiten 18 - 23). Von besonderer
Relevanz ist dabei der Gesundheitsschutz fur altere Beschaftigte.
Die Altersankntpfung muss sich allerdings auf ein Alter bezie-
hen, ab dem biologisch groBere Schonung erforderlich ist, also
bei Gber 50 bis 55 Jahren. Solche und andere MaBnahmen, die
typische Nachteile Alterer auf dem Arbeitsmarkt kompensieren
sollen, kénnen auch nach § 5 AGG gerechtfertigt sein.

Arbeitsmarktchancen: Verstarkter Kindigungsschutz fur be-
stimmte Beschaftigtengruppen kann auch mit deren geringeren
Arbeitsmarktchancen gerechtfertigt werden. Auch hier gilt: Die
Regelung muss dann auf eine Gruppe Anwendung finden, fur
die gerade wegen des Alters schlechtere Beschaftigungschan-
cen bestehen.

Sonderfélle: Sonstige beschaftigungspolitische Konzepte wie
die berufliche Eingliederung Jugendlicher, alterer Beschaftigter
oder von Personen mit Fursorgepflichten, kénnen besondere
Beschaftigungs- und Entgeltbedingungen rechtfertigen. Dieses
Argument ist im Wesentlichen identisch mit dem Argument der
geringeren Arbeitsmarktchancen, soweit es die Eingliederung
alterer Beschaftigter durch arbeitsrechtlichen Schutz betrifft.
Das Argument kann aber auch Benachteiligungen einer Gruppe
(der Alteren) zum Zwecke der beruflichen Eingliederung einer
anderen Gruppe (der Jugendlichen) rechtfertigen.
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rEine besondere

Betrachtung verdient
das Verhaltnis von

Alter und Betriebszu-

I_gehorlgkel'f.

Alter und Betriebszugehorigkeit

Hinsichtlich des relevanten Alters ist zu beachten, dass die
Arbeitsmarktchancen nicht nur vom Alter, sondern auch von
der Betriebszugehérigkeit abhdngig sind. Bei einer langen
Betriebszugehdrigkeit sind die Arbeitsmarktchancen schon bei
jlingeren Personen deutlich eingeschrénkt. Insofern wird in Fal-
len, in denen die Altersanknipfung und die Betriebszugehdérig-
keit kombiniert werden, ein geringeres Alter als Anknipfung
zuldssig sein.

Wenn festgestellt worden ist, dass eine Differenzierung nach
dem Alter unzuldssig ist, fragt sich, ob sie nicht umgedeutet
werden kann. Vielleicht kénnte an die Stelle der Altersanknlp-
fung eine Ankntpfung an die Betriebszugehdrigkeit gelten.?0
Eine solche Umdeutung ware aber sehr problematisch, da sie in
die Tarifautonomie eingreift. Denn welches Alter wertungs-
maBig welcher Betriebszugehorigkeit entspricht, kénnen wohl
nur die Tarifvertragsparteien entscheiden.

I Eine Umdeutung kommt sowieso nur ganz ausnahmsweise
in Betracht, namlich dann, wenn die Anknipfung an das
Alter gerade zu dem Zweck erfolgt, Berufserfahrung und/oder
Betriebstreue zu belohnen. In den meisten Fallen wird eine
unzuldssige Anknlpfung an das Alter dagegen Unwirksamkeit
der Regelung zur Folge haben — und damit Ausgleichszahlun-
gen des Arbeitgebers.

20 Brors, in: Daubler/Bertzbach (Hrsg.), § 10 AGG, Rn 62 ff.

Beispiele fiir

Bevorzugungen und Benachteiligungen
Altersstaffeln beim Grundentgelt

1 Entgeltregelungen, welche die Héhe der Vergitung aus-
schlieBlich an das Lebensalter als lineare RechengréBe anknip-
fen, sind nicht zulassig.

Lebensaltersstufen sind altersdiskriminierend zu Lasten der jun-
geren Beschaftigten. Fur sie gibt es keine sachliche Rechtferti-
gung. Sollten sie mit einer hoheren Qualifikation gerechtfertigt
werden, so misste an die Betriebszugehorigkeit angekntpft
werden.

Geringere Leistungen fiir die jiingsten
Beschaftigten

I Einen Sonderfall der unmittelbaren Ankntpfung an das
Alter bilden Regelungen, die fur Beschaftigte bis zum 18. oder
bis zum 25. Lebensjahr bestimmte Leistungen kirzen oder
ganz ausschlieBen.

So kommt es vor, dass das volle Entgelt und/oder der volle
Urlaubsanspruch erst ab dem 18. Lebensjahr gewdahrt wird.?'
Hierflr gibt es keine sachliche Rechtfertigung. So ist es alters-
diskriminierend, wenn Beschaftigte und Auszubildende vor
Vollendung des 18. Lebensjahres nur 50% des Urlaubsgeldes
oder anderer Sonderzahlungen erhalten.

Urlaubsdauer

M Auch die Urlaubsdauer wird in Tarifvertragen haufig nach
dem Lebensalter gestaffelt. Als Rechtfertigung kdme in
Betracht, dass mit dem héheren Urlaubsanspruch die nach-
lassende Leistungsféhigkeit und das gesteigerte Erholungsbe-
durfnis ausgeglichen werden soll.

2 Diese Regelungen haben ihre Herkunft wohl in den friiheren ,Jugendabschldgen” der Tarifvertrdgen und
setzen diese nahtlos fort.



Kirzere Arbeitszeiten
fur &ltere Beschaftigte
sind ein Mittel, um das
legitime Ziel des
Gesundheitsschutzes
alterer Beschaftigter
umzusetzen.

Dies kann ein legitimes Ziel des Gesundheitsschutzes alterer
Beschaftigter sein, und auch nach 8 5 AGG (Ausgleich von
Nachteilen wegen des Alters) gerechtfertigt sein. Dies rechtfer-
tigt jedoch nur eine langere Urlaubsdauer ab einem héheren
Alter. Regelungen, die die Urlaubsdauer in Altersstufen um das
30./40. Lebensjahr herum staffeln, durften schwerlich zu recht-
fertigen sein. Denn in diesem Alter kann typischerweise von
einer nachlassenden Leistungsfahigkeit und gesteigertem Erho-
lungsbedurfnis noch nicht die Rede sein kann.

Arbeitszeit
Es kommen auch tarifliche Regelungen vor, die die Dauer
der wochentlichen Arbeitszeit altersabhangig gestalten.

So sieht der Hamburger Tarifvertrag Arbeitszeit mit der Arbeits-
rechtliche Vereinigung Hamburg e. V. (AVH) vom Marz 2006
vor, dass im Alter von 49/50 bzw. um die 55 Jahre die wochent-
liche Arbeitszeit sich um bis zu eine Stunde verkirzen kann.

In diesem Kontext sind auch Arbeitszeitverkirzungen vorsehen,
deren Dauer vom Alter der Beschéftigten abhangig ist.

Werden fur altere Beschaftigte kurzere Arbeitszeiten vorgese-
hen, handelt es sich um eine Benachteiligung der jingeren
Beschaftigten. Diese ist zulassig, soweit hiermit das legitime
Ziel des Gesundheitsschutzes alterer Beschaftigter verfolgt
wird. Gesundheitsschutz ist aber nur erforderlich, wenn ein
Alter erreicht ist, bei dem gréBere Schonung legitim ist. Eine
Regelung, die bereits am 30. oder 35. Lebensjahr anknupft,
ware insofern unverhaltnismaBig.

Kindigungsschutz/Unkiindbarkeit
alterer Beschaftigter

Viele Tarifvertrage enthalten einen besonderen Kiindigungs-
schutz (,Unkundbarkeit”) fur Beschaftigte, die ein bestimmtes
Alter erreicht haben. Meist wird zusatzlich verlangt, dass diese
eine Mindestbetriebszugehorigkeit von 10 oder 15 Jahren auf-
weisen. Auch auf den Kundigungsschutz ist nach fast einhelli-
ger Meinung der Rechtswissenschaft der Diskriminierungs-
schutz des AGG anzuwenden — entgegen §2 Abs. 4 AGG.%?

Ein Sonderkindigungsschutz alterer Beschaftigter kann damit
gerechtfertigt werden, dass die Chancen auf dem Arbeitsmarkt
fur altere Beschaftigte besonders schlecht sind. Unter dem
Blickpunkt des Antidiskriminierungsrechts lasst sie sich also
einerseits als legitime positive MaBnahme im Sinne des §5 AGG
einordnen.? Andererseits kommt eine Rechtfertigung nach

§10 Satz 1 AGG wegen eines legitimen Ziels der Beschaftigungs-
politik in Betracht.?

Beide Rechtfertigungen setzen voraus, dass die Arbeitsmarkt-
chancen tatsachlich gerade wegen des Alters schlecht sind.
Man wird insofern bestimmte Mindestanforderungen an das
Lebensalter stellen missen. Bei Kombination von Alter und
Betriebszugehorigkeit kann angenommen werden, dass die
Arbeitsmarktchancen schon bei einem geringeren Alter gesun-
ken sein werden — vgl. Seite 38 ff.

Genauso ist es zuldssig, die schlechtere Arbeitsmarktposition
alterer Arbeitnehmer/-innen auf andere Weise zu berucksichti-
gen, zum Beispiel in dem diesen Beschéftigten bevorzugt
Altersteilzeit/Versetzung oder Vorruhestand angeboten wird.

22 giehe genauer oben 0.

23 Schmidt/Senne, AUR 2002, S. 84.

24 Schiek/M.Schmidt, § 10, Rn 43; Wisskirchen, DB 2006, S. 1491 (S. 1495 f); Rieble/Zedler, ZfA 2006, S. 299;
Bertelsmann ZESAR 2005, S. 247; a.A. Kocher Arbeit 2005, 305, 318.



Kiindigungsfristen
dirfen nach Alter ge-
staffelt werden

— allerdings erst ab
einem Alter, in dem
sich die schwadchere
Arbeitsmarktsituation
bemerkbar macht.

Problematischer sind Unkindbarkeitsregeln, wenn sie (auch)
auf betriebsbedingte Kindigungen Anwendung finden.?® Sie
bewirken nach umstrittener, aber herrschender Meinung, dass
die ordentlich unkidndbaren Arbeitnehmer/-innen gar nicht
nicht in die Sozialauswahl einzubeziehen sind.

Sie benachteiligen damit jingere Beschéaftigte in doppelter
Hinsicht. Um verhaltnismaBig zu sein, darf eine solche
Regelung also nicht absolut gelten.?® Auch mit geringeren
Arbeitsmarktchancen l&sst sich kaum rechtfertigen, dass zum
Beispiel einem ledigen Beschéaftigten, der das 53., aber noch
nicht das 65. Lebensjahr vollendet hat und der dem Betrieb
mindestens drei Jahre angehort, nicht mehr ordentlich gekin-
digt werden kann, und deshalb eine 52-jahrige Beschaftigte
mit 30-jahriger Betriebszugehdrigkeit und Unterhaltspflicht far
eine mehrkodpfige Familie entlassen werden muss. Es misste
danach im Einzelfall noch jeweils Uberpruft werden, ob durch
das Herausnehmen der/des Alteren die Sozialauswahl nicht
grob fehlerhaft wird.?’ Diese lieBe sich im Tarifvertrag oder in
einer Protokollnotiz entsprechend formulieren, ergibt sich aber
auch durch eine einschrankende Auslegung, so dass eine aus-
driickliche Anderung nicht erforderlich ist.?8

Kindigungsfristen

Die Bertcksichtigung des Alters bei der Berechnung der
Kundigungsfristen lasst sich damit rechtfertigen, dass altere
Arbeitnehmer/-innen wegen ihrer schwacheren Arbeitsmarkt-
position langere Zeit bendtigen, um nach einer Kiindigung eine
neue Stelle finden zu kénnen.

25 Auch Tarifvertrage, die Unkiindbarkeit in Féllen des § 111 BetrVG ausschlieBen, finden auf andere Arten

betriebsbedingter Kiindigung Anwendung.

26 Daubler/Brors, § 10 AGG, Rn 124 ff.; Lowisch, DB 2006, S. 1730; Rieble/Zedler, ZfA 2006, S. 299.
Auch § 10 Nr. 6 AGG, wie er in der Originalfassung des AGG enthalten war und der im November 2006
entfallen ist, enthielt eine starke Betonung der Umstande des Einzelfalls.

27 Dies entspricht dem bisherigen § 10 Nr. 7 AGG.

28 7 dieser Moglichkeit auch Daubler/Brors, § 10 AGG, Rn 124 ff,

Die Kundigungsfristen dirfen also nach dem Alter gestaffelt
werden — allerdings erst ab einem Alter, in dem sich die
schwachere Arbeitsmarktposition bemerkbar macht. Langere
Kandigungsfristen sind zum Beispiel fur 55-jdhrige Beschaftigte
erlaubt, jedoch wohl nicht fir 30- oder 35-jahrige Beschéaftigte.?
Bei Kombination von Alter und Betriebszugehdrigkeit kann
angenommen werden, dass die Arbeitsmarktchancen schon bei
einem geringeren Alter sinken, vgl. Seite 38.

Rationalisierungsschutz - Abfindungen
- tarifliche Sozialplane

Der § 10 Satz 3 Nr. 6 AGG erlaubt ausdricklich, dass Lei-
stungen bei Betriebsanderungen — vor allem Abfindungen —
von der wirtschaftlichen Absicherung von Beschaftigten, Stich-
wort: Rentennahe, abhangig gemacht werden.

Ebenfalls ist es zuldssig, die vom Alter abhdngenden Chancen
auf dem Arbeitsmarkt durch eine ,verhéltnismaBig starke
Betonung des Lebensalters erkennbar” zu bericksichtigen.

Zwar gilt diese Vorschrift ausdricklich nur fur Sozialplane nach
dem Betriebsverfassungsgesetz. Entsprechendes muss aber fr
Abfindungen in tariflichen Rationalisierungsschutzabkommen,
soweit diese dieselben legitimen Ziele verfolgen. Diese Frage ist
noch nicht in der Literatur behandelt worden. Die gesetzliche
Vorschrift vermag aber ohnehin nur deklaratorisch zu wirken;
denn die Richtlinie 2000/78/EG erlaubt Altersankntpfungen nur,
wenn sie ein bestimmtes legitimes Ziel verfolgen. Wenn die
gesetzliche Regelung zuldssig ist, weil mit solchen betrieblichen
Sozialplanregelungen legitime Ziele verfolgt werden,*® dann
muss dies in Anwendung der Richtlinie 2000/78/EG genauso fir
entsprechende tarifliche Regelungen gelten.

29 74 Nichtberechnung von Beschéftigungszeiten vor einem bestimmten Lebensjahr siehe genauer unten.
30 Siehe Brors, in: Daubler/Bertzbach, § 10 AGG, Rn 130 m.w.N.



Der § 10 Satz 3 Nr. 6 AGG
erlaubt ausdriicklich,

dass Leistungen bei Betriebs-

anderungen — vor allem
Abfindungen — von der
wirtschaftlichen Absicherung

von Beschaftigten, Stichwort:

Rentenndhe, abhéngig ge-
macht werden.

Das bedeutet fur Abfindungen in tariflichen Rationalisierungs-
schutzabkommen, die nach Alter gestaffelt sind, vgl. Seiten 62
bis 63:

Die geringeren Chancen, die altere Beschaftigte auf dem
Arbeitsmarkt haben, rechtfertigen grundsatzlich deutlich héhe-
re Sozialplanabfindungen. Generell l&sst sich § 10 Satz 3 Nr. 6
AGG aber auch entnehmen, dass altersbezogene Regelungen
nur zuldssig sind, soweit tatsdchlich eine schwachere Arbeits-
marktposition alterer Beschaftigter erkennbar ist. Dies bedeutet
in der Konsequenz, dass betrieblich wohl nicht mehr undiffe-
renziert mit so genannten Divisorformeln zur Bemessung der
Abfindung operiert werden kann. Die Abfindung darf zwar fur
50-Jahrige deutlich héher sein als fir 25-Jahrige. Sie darf
aber nicht mehr kontinuierlich mit dem Lebensalter ansteigen.
Ein 35-Jahriger darf nicht zum Beispiel gegentber einem
28-Jahrigen besser gestellt werden.

Solche Formeln mussten also Altersgruppen an den Ver-
mittlungschancen der betroffenen Arbeitnehmer/innen orientie-
ren. Zu beachten ist auch, dass das BAG schon vor einigen
Jahren festgestellt hat, dass das Alter bei besonders hoher
regionaler Arbeitslosigkeit ohnehin keine wesentliche Rolle fur
die Vermittlungschancen spiele 3!

Grundsatzlich wird man aber sagen durfen, dass Pauschalie-
rungen in Flachentarifvertragen in gréBerem AusmaB zuldssig
sind als in betrieblichen Sozialplanen. Bei tariflichen Rationa-
lisierungsschutzabkommen hangt die Zuldssigkeit der Altersdif-
ferenzierung auch davon ab, wie eng oder weit der regionale
Geltungsbereich ist. Je weiter der regionale und branchenspezi-
fische Geltungsbereich, desto starkere Pauschalierungen der
geschatzten Arbeitsmarktchancen sind zulassig.

3 BAG, 19.10.1999, AP Nr. 135 zu § 112 BetrVG 1972.

Ein weiteres Problem sind Abfindungsklauseln, die das héhere
Lebensalter ab einem bestimmten Punkt nicht mehr zu
Gunsten, sondern zu Lasten der Betroffenen berlcksichtigen.

So erhalten rentennahe Jahrgénge oft deutlich reduzierte Ab-
findungen oder andersartige Leistungen - z.B. Ubergangsgeld,
weil sie durch den baldigen Eintritt in die Altersrente eine
wirtschaftlich bessere Ausgangslage haben. Das hat das BAG
bislang akzeptiert, und auch das AGG erlaubt dies weiterhin
(vgl. § 10 Satz 3 Nr. 6 AGG).32 Der EuGH hat insofern wegen
des unterschiedlichen Renteneintrittsalters sogar unterschiedli-
che Abfindungen fur Manner und Frauen akzeptiert.?

Verdienstsicherung fiir dltere Beschaftigte

Die Verdienstsicherung betrifft Falle, in denen z. B. Beschaf-
tigte ab dem 55. Lebensjahr aufgrund alters- oder gesund-
heitsbedingter Minderung ihrer Leistungsfahigkeit in der tarifli-
chen Eingruppierung zurlckgestuft werden.

Sie erhalten in manchen Tarifvertrdgen eine monatliche Aus-
gleichszahlung entsprechend der bisherigen Tarifgruppe. Hier
handelt es sich um eine unmittelbare Altersdifferenzierung.

Es finden sich auch tarifliche Regelungen, wonach Schichtzula-
gen fortgezahlt werden, wenn Beschaftigte nach Erreichen
eines Mindestalters keinen Schichtdienst mehr leisten (kdnnen).

Solche Regelungen sollen ausschlieBen, dass altere Arbeit-
nehmer/-innen aufgrund nachlassender Leistungsfahigkeit
finanzielle Nachteile erleiden. Das ist ein legitimes Ziel der Be-
schaftigungspolitik, jedenfalls aber ist es als positive Mal3-
nahme nach § 5 AGG zum Ausgleich von Nachteilen wegen
des Alters zuldssig. Auch hier gilt, dass die Verdienstsicherung
nur zuldssig ist, wenn sie bei einem Alter einsetzt, ab dem Ein-
schrankungen der Leistungsfahigkeit typischer Weise auftreten.

32
33

BAG, 14.2.1984, AP Nr. 21 zu § 112 BetrVG 1972; BAG, 19.10.1999, AP Nr. 135 zu § 112 BetrVG 1972.
EuGH, 9.12.2004 — C-19/02 (Hlozek).



Zuldssig sind Regelun-
gen, die fiir dltere
Beschaftigte eine Ver-
dienstsicherung
vorsehen, weil sie sich
z.B. im Rahmen

einer Rationalisierungs-

maBnahme auf eine
Verschlechterung ihrer
Arbeitsbedingungen
einlassen.

Gleichfalls zulassig sind Regelungen, die eine Verdienst-
sicherung im Kontext von RationalisierungsmaBnahmen regeln.
Zulassig sind zum Beispiel Regelungen, die eine Verdienst-
sicherung fur solche alteren Beschaftigten vorsehen, die sich im
Kontext einer RationalisierungsmaBnahme auf eine Verschlech-
terung ihrer vertraglichen oder sonstigen Arbeitsbedingungen
einlassen.

Diese Regelungen unterscheiden sich von sonstigen Verdienst-
sicherungen dadurch, dass sie sich nicht nur mit dem Ausgleich
altersbedingter Gesundheits- oder Leistungsminderung recht-
fertigen lassen, sondern dartber hinaus berlcksichtigen, dass
die Arbeitsmarktchancen ab einem bestimmten Alter schlechter
werden. Das Alter, ab dem solche Verdienstsicherungen
eingreifen dirfen, ist also danach zu bemessen, ob fur diese
Altersgruppe eine schlechtere Arbeitsmarktposition festzustel-
len ist. Auch hier ist die Wechselwirkung mit der Betriebszuge-
horigkeit zu beachten:

Bei Kombination von Alter und Betriebszugehorigkeit kann
allerdings angenommen werden, dass die Arbeitsmarktchancen
schon bei einem geringeren Alter gesunken sein werden, vgl.
Seite 38.

Altersgrenze

Zahlreiche Tarifvertrage enthalten Altersgrenzen, wonach das
Arbeitsverhaltnis automatisch und ohne Kindigung spatestens
mit Ablauf des Monats endet, in dem die Arbeitnehmerin
oder der Arbeitnehmer das 65. Lebensjahr vollendet, oder mit
Ablauf des Kalendermonats, in dem ein Rentenbescheid zuge-
gangen ist.

Rechtstechnisch handelt es sich hier um eine Befristung, die
nach § 14 TzBfG zul&ssig ist, soweit sie durch einen sachlichen
Grund gerechtfertigt ist. Das Bundesarbeitsgericht hat insofern
angenommen, das das Erreichen der Lebensaltersgrenze in
Verbindung mit einer angemessenen Versorgung einen ausrei-
chenden Sachgrund darstelle.?

In Anbetracht des Grundrechtes der Berufsfreiheit ist dies pro-
blematisch, denn der Verlust der Freiheit zu beruflicher Ent-
faltung kann durch einen Rentenanspruch nicht ausgeglichen
werden.

Das neue Antidiskriminierungsgesetz hat nun zur Wieder-
aufnahme dieser Diskussion gefihrt. Nach dem neuen Recht
sind zwar Altersgrenzen in Betriebsrentensystemen zuldssig
(§ 10 Nr. 4 AGG). Dies bedeutet aber nicht automatisch, dass
auch schon Altersgrenzen fur das Arbeitsverhaltnis zuldssig
waren. Zwar sagt § 10 Nr. 5 AGG, dass eine Vereinbarung,
die die Beendigung des Beschaftigungsverhaltnisses ohne Kin-
digung zu einem Zeitpunkt vorsieht, zu dem der oder die
Beschaftigte eine Rente wegen Alters beantragen kann, zulds-
sig bleiben soll. Eine gesetzliche Regelung kann aber die Zwei-
fel Uber die Zulassigkeit von Hochstaltersgrenzen nicht per se
beseitigen, sondern ist allenfalls deklaratorisch. Denn nach der
Richtlinie 2000/78/EG sind Altersankntpfungen nur zuldssig,
wenn sie ein bestimmtes legitimes Ziel verfolgen. Dies ist im
Falle der Altersgrenzen zu prifen. Als mogliche Ziele der Alters-
grenzen kommen insofern in Betracht:

Sicherung des Leistungsstandes

betriebliche Beschaftigungspolitik

Beeinflussung der Altersstruktur

Aufstiegschancen und Personal- und Nachwuchsplanungen

34 BAG 20.11.1987 - 2 AZR 284/86, AP Nr. 2 zu § 620 BGB Altersgrenze; BAG 11.6.1997 - 7 AZR 186/96;

siehe auch fiir die einzelvertraglich vereinbarte Altersgrenze BAG 27.7.2005 - 7 AZR 443/04.



Das AGG verbietet, mit
dem Alter generell eine
geringere korperliche

Belastung zu verbinden.

Geringere Leistungsfahigkeit als Grund: Das Argument der
geringeren Leistungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmer/-innen
konnte das Fehlen einer ,wesentlichen und entscheidenden
beruflichen Anforderung” im Sinne des § 8 Abs. 1 AGG
begrtnden. Allerdings verbietet das AGG es kinftig, mit dem
Alter generell eine geringere korperliche Belastbarkeit zu
assoziieren.?® , Leistungsfahigkeit” ist immer in Hinblick auf
eine bestimmte Tatigkeit zu sehen und zu fragen, ob die
jeweilige Altersanforderung legitimer Weise an die jeweilige
Tatigkeit gestellt werden kann. So ist auch kinftig sehr
wahrscheinlich eine tarifliche Altersgrenze von 60 Jahren fur
Piloten/-innen zulassig, fur das sonstige Cockpit- und Kabinen-
personal aber unzulassig.?

Das BAG hat Altersgrenzen damit zu rechtfertigen versucht,
dass sie ehrlicher seien,?” als den Arbeitnehmer/-innen gegen
Ende seines Berufslebens besonders sorgfaltig auf Leistungsab-
fall und ahnliches zu beobachten, und firsorglicher, als im
Einzelfall etwa im Rahmen eines Kindigungsschutzprozesses
durch arztliche Gutachten den Nachweis zu fUhren, dass ein/e
Beschaftigte aus altersbedingten Grinden nicht mehr in der
Lage ist, seinen vertraglichen Verpflichtungen nachzukommen.3®
Das ist aber ebenfalls kein legitimer Grund. Auch éltere Arbeit-
nehmer/-innen missen das Recht haben, gegen eine ungerecht-
fertigte Entlassung aus Grunden des Alters zu klagen.

35
36

So auch ArbG Osnabriick, Urteil vom 5.2.2007 — 3 Ca 721/06.

Siehe schon BVerfG, Nichtannahmebeschluss vom 25.11.2004 — 1 BvR 2459/04; BAG, 31.7.2002,

AP Nr. 14 zu § 1 TVG Tarifvertrdge: Luftfahrt. Siehe jetzt auch Nichtannahmebeschluss des BVerfG vom
26.1.2007 - 2 BvR 2408/06.

37 BAG 20.11.1987 - 2 AZR 284/86 BAGE 57, 30. Das BAG hat hier auch geschlechtsspezifisch unterschiedli-
che Altersgrenzen in Ankniipfung an die gesetzliche Rente akzeptiert.

BAG, 21.4.1977 - 2 AZR 125/76 BAGE 29, 133.

Beschéftigungspolitische Grinde: Dem Bundesverfassungsge-
richt hat im Hinblick auf die Berufsfreiheit der Verweis auf die
Wahrung einer ausgewogenen Altersstruktur als Legitimation
gereicht.?® Auch wenn nur wenige Arbeitnehmer/-innen wegen
der Altersgrenze einen frei werdenden Arbeitsplatz erhielten,
so das Bundesverfassungsgericht, handele es sich um ein
geeignetes Mittel der Beschaftigungspolitik, zumal das Gesetz
auBerdem das Verlangen nach sachlich nicht gerechtfertigten
Abfindungen verhindere und dem Betriebsfrieden diene,

.der durch eine Blockierung von Arbeitsplatzen fur Nachwuchs-
krafte durch altere Arbeitnehmer mit voller Altersrente gefahr-
det werden kann”.

Es spricht jedoch viel dafir, dass diese Grinde nach dem
neuen Antidiskriminierungsrecht nicht mehr ausreichen werden.
Eine schlichte Ersetzung élterer durch jingere Arbeitnehmer/-
innen, das ,Freimachen” von Arbeitsplatzen fur Jingere, soll
durch das AGG gerade verhindert werden.*

Beschaftigungspolitisch soll die Verlangerung des Erwerbslebens
aus Grunden des demographischen Wandels gefoérdert werden.
Deshalb kann auch der Wunsch nach einer geordneten und
kontinuierlichen betrieblichen Nachwuchs- und Personalplanung
nicht als legitimes Ziel herhalten. Ein so weitgehender Eingriff
in die Rechte Alterer, dem — fiir Jiingere — so geringe relative
Vorteile entgegenstehen, ist als unverhaltnismaBig belastendes
Mittel anzusehen. Anders ist dies nur, wenn eine betriebliche
Beschaftigungspolitik existiert, die garantiert, dass jungere
Beschaftigte tatsachlich vom Aufhoren alterer Beschaftigter
profitieren kénnen.*!

39 BverfG, 30.3.1999, NZA 1999, 816 1.

40 Dazu auch ausfiihrlich ArbG Osnabriick, Urteil vom 5.2.2007 — 3 Ca 721/06.
! Dies ist die Regelung, die seit 2005 im spanischen Recht zur Zwangspensionierung (jubilacion forzosa)
besteht.



m Tarifvertrage tberpriifen AGG und Tarifvertrage

Inder rechtswissenschaftlichen Diskussion ist dies alles noch nicht
abschlieBend geklart. Es gibt vereinzelt Stellungnahmen, die
Altersgrenzen nach wie vor fur zuldssig halten. Aber selbst
diese Stellungnahmen akzeptieren sie nur noch, soweit eine
feste Altersgrenze fiir die betreffende Branche erforderlich ist.*?
Den Tarifparteien/Arbeitgebern, die Altersgrenzen aus
beschaftigungspolitischen Grinden weiter aufrechterhalten
wollen, wird somit eine hohe Begriindungslast und ent-
sprechend eine gewisse Rechtsunsicherheit auferlegt. Der
EuGH wird aufgrund einer spanischen Vorlage aber wohl noch
im Jahr 2007 zu dieser Frage eine Entscheidung treffen.*?

Mogliche sachliche Rechtfertigungen

Definition und Berechnung von Berufs-
jahren und Betriebszugehorigkeit

Beispiele fiir die Beriicksichtigung der
Betriebszugehorigkeit

42 Schiek/M.Schmidt, § 10 AGG, Rn 28; O’Cinneide, 2005, S. 43; vgl. bereits Hanau, RdA 1976, S. 28.
43 Sache Palacios de la Villa, anhéngig unter dem Aktenzeichen C-411/05.




E Tarifvertrage tberpriifen

'_Wie die Anknipfung
an das Alter kann die
Anknipfung an die
Betriebszugehdrigkeit

nicht mit einer gréBe-

ren Lebenserfahrung

erechtfertigt werden.
I_Q g

Mogliche sachliche Rechtfertigungen

Jede Ankniipfung an die Betriebszugehérigkeit muss deshalb
Jeweils durch ein rechtméBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und
zur Erreichung des gewdnschten legitimen Ziels angemessen
und erforderlich sein.

Genau wie die AnknUpfung an das Alter kann die Anknupfung
an die Betriebszugehorigkeit nicht mit einer groBeren , Lebens-
erfahrung” gerechtfertigt werden. Denn diese ist biographieab-
hangig und weder alters- noch betriebszugehérigkeitsabhangig.

Honorierung der Berufserfahrung

Mit der Betriebszugehorigkeit kann die gewachsene Berufs-
erfahrung honoriert werden. Es ist grundsatzlich davon
auszugehen, dass die groBere Berufserfahrung, die mit den
Berufsjahren einhergeht, eine sachliche Rechtfertigung darstel-
len kann. Deshalb hat der Européische Gerichtshof bei einer
Prifung unter dem Aspekt der Geschlechterungleichbehand-
lung die Bericksichtigung des Dienstalters als Entlohnungs-
kriterium akzeptiert.** Eine langere Betriebszugehdrigkeit
befahige im Allgemeinen dazu, die Arbeit besser zu verrichten.

I Allerdings ist zu beachten, dass dies nicht pauschal als
Rechtfertigung dienen kann. Kiinftig muss im Einzelnen genau-
er hingesehen werden.

4“4 EuGH, 17.10.1989 — C-109/88, Slg. 1989, 3199 (Danfoss); siehe auch EuGH, 3.10.2006 — C 27/05)

(Cadman), NZA 2006, S. 1205.

In vielen Tatigkeiten hat nach einer gewissen Zeit die Berufser-
fahrung keine Qualifikationssteigerung mehr zur Folge, und in
anderen Tatigkeiten bringt jeder Tag eine Qualifikationssteige-
rung mit sich. Der EuGH hat deshalb betont, dass der Ruckgriff
auf das Kriterium des Dienstalters vom Arbeitgeber im Einzel-
nen gerechtfertigt werden muss, wenn der/die Beschaftigte
Anhaltspunkte dafur liefern kann, dass im jeweiligen Fall mit
dem Dienstalter keine groBere Qualifikation einhergeht.

Zu beachten ist, dass die Anknupfung an die Betriebszugeho-
rigkeit nur dann mit der Berufserfahrung gerechtfertigt werden
kann, wenn vergleichbare Zeiten der Berufstatigkeit bei
anderen Arbeitgebern berlcksichtigt werden. Inldndische und
auslandische Berufszeiten sind schon wegen des Verbots der
Diskriminierung wegen der ethnischen Herkunft sowie der euro-
parechtlichen Freiztigigkeit gleich zu behandeln.* Zeiten

der Arbeitslosigkeit dirfen mit dieser Rechtfertigung nicht
anerkannt werden. Familienbedingte und andere Unterbrech-
ungen werden bei der Berechnung der Betriebszugehorigkeit
weiter unten behandelt , vgl. Seiten 56 ff.

Honorierung der Betriebstreue

Die Honorierung der ,Betriebstreue” als solche kann ebenfalls
legitim sein - und zwar nicht nur, wenn der Arbeitgeber
nachweislich einen Nutzen aus der Betriebstreue zieht, z.B. zur
Abwehr einer starken Fluktuation.®

45 Siehe zum Beispiel EUGH vom 30.9.2003 - C-224/01 (Kdbler).
46 50 aber Rieble/Zedler, ZfA 2006, S. 285.



Rechtlich ist die
Honorierung der
Betriebstreue als
legitimes Mittel der
betrieblichen
Beschaftigungspolitik
nicht umstritten.

Das BAG hat erst vor kurzem festgestellt, dass der Arbeitgeber
die Betriebstreue von Mitarbeiter/-innen auch nachtraglich
honorieren kann.#” Zu beachten ist hier — anders als bei der
Honorierung der Berufserfahrung — dass eine Regelung,

die Betriebstreue honoriert, nur Beschaftigungszeiten bei dem
konkreten Unternehmen/Arbeitgeber beriicksichtigen darf,
ansonsten ist die Regelung zur Zielerreichung ungeeignet und
rechtswidrig. So hat der EuGH zu Recht entschieden, dass

die Bericksichtigung der Beschaftigungsdauer im BAT zur
Honorierung der Betriebstreue nicht geeignet war, weil Zeiten
bei anderen Arbeitgebern/Unternehmen mitbertcksichtigt
wurden. 48

Auch der EuGH hat die Honorierung von Betriebstreue im
Prinzip als legitimes Ziel der betrieblichen Beschaftigungspolitik
anerkannt.*® Allerdings sind dabei jeweils Eignung und Erforder-
lichkeit der Differenzierung zu prufen. Eine nachtréagliche
Berlcksichtigung der Betriebstreue kommt sicher nur in Frage
bei Staffelungen, die Betriebszugehorigkeiten ab 10 Jahren und
mehr gesondert honorieren, nicht aber bei der Honorierung
geringerer Betriebszugehorigkeiten.

Bei geringeren Betriebszugehdrigkeiten kommt die Herstell-
ung oder Vertiefung der betrieblichen Bindung als Rechtfer-
tigung in Betracht. Dann ist insbesondere zu prifen, ob die
Regelung auch so ausgestaltet ist, dass sie tatsachlich zur
Herstellung oder Vertiefung einer Bindung an den Betrieb bei-
tragen kann. Es muss sich dann um einen reellen Anreiz
handeln.

47 BAG 11.4.2006 (9 AZR 528/05), NZA 2006, . 1217 ff

48 EuGH, 15.1.1998, C-15/96, Slg. 1998, 48 (Schoning-Kougebetopoulou).
49 7um Beispiel EUGH 30.9.2003 — Rs. C-224/2001 (Kdbler).

Ausgleich fiir schlechtere Arbeitsmarktchancen
Die Honorierung allein der Betriebszugehorigkeit kann
legitimiert werden als eine Form, die Arbeitskraftentwertung
zu berlcksichtigen, die durch eine langjahrige betriebliche
Bindung eintritt. Auch diese Rechtfertigung gilt nur fur langere
Betriebszugehorigkeit ab ca. 10 Jahren. Meist tritt diese Recht-
fertigung in Kombination mit einer Altersanknipfung auf;

sie ist deshalb auf Seiten 38 ff. bei der Altersdifferenzierung
mit behandelt worden.

Konsequenzen fiir Betriebszugehorigkeitsstaffeln
beim Grundentgelt

Betriebszugehorigkeitsstaffeln beim Grundentgelt, die einen
JFahrstuhleffekt” bewirken — die so genannten ,Sitzulagen” —
lassen sich in der Regel nicht mit Betriebstreue, sondern nur
mit Berufserfahrung rechtfertigen. Sie missen deshalb entspre-
chend berechnet sein, vgl. Seite 52.
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um Bevorzugungen oder
Benachteiligungen zu

vermeiden ist es sinnvoll,

zwischen ,Berufsjahren”
und , Betriebszugehorig-
Lkelt zu unterscheiden.

Definition und Berechnung von Berufsjahren

und Betriebszugehorigkeit

Die unterschiedlichen Zielsetzungen, die mit Betriebszugehdrig-
keitsregeln verbunden sein kénnen, wirken sich auf die
Definition aus. Soll eine Betriebszugehérigkeitsregel die
gewachsene Berufserfahrung berticksichtigen, so missen alle
Tatigkeitsjahre im jeweiligen Beruf anerkannt werden, unab-
hdngig davon, bei welchem Arbeitgeber sie geleistet wurden.
Soll eine Betriebszugehdrigkeitsregel hingegen die Betriebs-
treue berlicksichtigen, so dirfen umgekehrt Tatigkeitsjahre bei
anderen Unternehmen gerade nicht anerkannt werden, sie
mdssen aber zum Beispiel Zeiten beim gleichen Arbeitgeber
oder bei Rechtsvorgangern des Arbeitgebers auch dann erfas-
sen, wenn dort eine andere Tatigkeit ausgelibt wurde.

I Es ist also sinnvoll, in Tarifvertrdgen zwischen ,Berufsjahren”
und , Betriebszugehorigkeit” zu unterscheiden.

Unterbrechungen

I Hinsichtlich der Berechnung der Betriebszugehorigkeit bleibt
auch zu beachten, dass das Verbot der Geschlechtsdiskriminie-
rung verlangt, dass bestimmte Unterbrechungen der Berufsta-
tigkeit, die durch Familienpflichten verursacht wurden, auf die
Betriebszugehorigkeit und zum Teil auch auf die Berufsjahre
angerechnet werden. So sind Mutterschutzzeiten aktiven Be-
schaftigungszeiten in jeder Hinsicht gleichzustellen.

50 EuGH, 21.10.1999 — C-333/97, EuGH E | 1999, S. 7266 ff. (Susanne Lewen) fiir Weihnachts- und Urlaubs-
gratifikationen: anteilige Beriicksichtigung der geleisteten Arbeit im Zeitraum; BAG, 15.4.2003, EzA Art. 141
EG 1999 Nr. 14 (beim Elternurlaub darf aber tarifliches Urlaubsgeld als saisonaler Sonderzahlung gemindert
werden).

Wahrend der Elternzeit ruht das Arbeitsverhéltnis; diese Zeiten
sind jedenfalls auf solche Betriebszugehorigkeitszeiten
anzurechnen, die mit Betriebstreue gerechtfertigt werden.®!
Das gilt auch fur tarifliche Anspriche auf Elternzeit, die Gber
den Anspruch nach dem BEEG®? hinausgehen.

Bei den Berufsjahren — auch ,Bewahrungszeiten” genannt —
durfen Unterbrechungszeiten wie die Elternzeit — auBer der
Mutterschutzzeit — im Prinzip abgezogen werden.>? Zu
beachten ist hier jedoch, dass Betriebszugehdrigkeiten, die

mit der Berufserfahrung gerechtfertigt werden, nicht ,ununter-
brochene” Betriebszugehorigkeit verlangen dirfen. Denn die
Berufserfahrung steigt auch dann an, wenn die Berufstatigkeit
zwischendurch unterbrochen wurde. Solche Ankntpfungen
missen also Betriebszugehdrigkeiten vor Unterbrechung und
solche nach einer Unterbrechung addieren, siehe Art. 2 Abs. 6
der Elternurlaubsrichtlinie 96/34/EG, wonach erworbene Rechte
durch die Elternzeit nicht verloren gehen durfen.

51
5

BAG, 21.10.1992, AP Nr. 1 § 1 TVG Tarifvertrage: Milch-Kase-Industrie.
2 Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz vom 1.1.2007.
>3 BAG 18.6.1997, AP BAT § 23b Nr. 3.
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'_Um zu entscheiden,
ob es sich um eine

Bevorzugung oder

Benachteiligung han-

delt, ist immer die

Frage nach dem kon-

kreten ,Wie?"

I_entscheldend.

Nichtberechnung von Zeiten vor einem
bestimmten Lebensjahr

I Zahlreiche Tarifvertrage orientieren sich hinsichtlich der
Berechnung der Beschaftigungsjahre an § 622 Abs. 2 BGB und
berechnen Betriebszugehorigkeiten und/oder Berufsjahre nicht,
die vor Vollendung des 25. Lebensjahres liegen. Hierfur ist
jedoch keine sachliche Rechtfertigung ersichtlich.

Diese Regelungen sind wegen Altersdiskriminierung unzulassig.>
Das gleiche gilt fur parallele Regelungen, die zum Beispiel
Berufs- und Ausbildungsjahre nicht (oder nicht gleichwertig)
mitrechnen, die vor der Vollendung des 20. Lebensjahres
liegen, vgl. Seite 39.

Anders verhalt es sich, wenn die Zeiten vor einem bestimmten
Lebensjahr voll mitzéhlen, jedoch eine zusatzliche Wartezeit fur
den Erwerb bestimmter Rechte definieren. So gibt es Tarifver-
trage, in denen fur die verldngerten Kiindigungsfristen auch
Beschaftigungsjahre vor dem 25. Lebensjahr mitgezahlt werden,
sobald erst einmal funf Beschaftigungsjahre nach dem

25. Lebensjahr erfullt sind.

I Eine solche altersabhdngige Wartezeit ist ebenfalls problema-
tisch und unzuldssig, da hier Beschaftigungsjahre vor dem

25. Lebensjahr auch eine geringere Bedeutung erhalten als
spatere Beschaftigungsjahre, siehe auch Seite 63.

54 Das ArbG Lérrach kommt in seinem Urteil vom 23.1.2007 — 1 Ca 426/06 nur deshalb zu einem anderen

Ergebnis, weil es § 2 Abs. 4 AGG fir wirksam halt (Berufung vor dem LAG Freiburg anhangig; siehe zur
Argumentation vgl. Seite 11).

Beispiele fiir Beriicksichtigung der
Betriebszugehorigkeit

Beispiele, die das gesamte Spektrum der Bevorzugung und
Benachteiligung bei der Berlicksichtigung der Betriebszugehd-
rigkeit abdecken und aufzeigen, dass es fast immer um das

. Wie” geht.

Verdienstsicherung fiir dltere Beschaftigte

I Die Verdienstsicherung fur altere Beschaftigte ist haufig
nicht nur vom Alter, sondern auch von einer Mindestbetriebs-
zugehorigkeit von z. B. 15 Jahren abhangig. Falls allein der
Schutz vor alters- und gesundheitsbedingten Einschrankungen
und ihren Folgen der Grund fir die Regelung ist (vgl. Seite 45),
so hat dies nichts mit der Betriebszugehorigkeit zu tun. Die
Regelung ist unwirksam, soweit sie ausschlieBlich auf eine Min-
destbetriebszugehorigkeit abstellt.

Anders kann dies in Kombination mit einer Altersdifferenzier-
ung zu beurteilen sein. Wenn die Verdienstsicherung abhéngig
vom Alter ist, aber eine bestimmte Betriebszugehdrigkeit vor-
aussetzt, kann das so interpretiert werden, dass mit der Siche-
rung auch eine bestimmte Betriebstreue honoriert werden soll.

1 Zulassig ist die Verdienstsicherung in Abhangigkeit von

der Betriebszugehdrigkeit, wenn sie auch die jeweiligen
Arbeitsmarktchancen berucksichtigt, vgl. Seite 45. Denn diese
sind auch von der betrieblichen Bindung abhéangig. Dies ist
insbesondere bei Verdienstsicherungen aus Anlass von Rationa-
lisierungsmaBnahmen der Fall.



Kindigungsschutz fiir dltere Beschaftigte
Unkindbarkeitsregelungen kntpfen meist nicht nur an das
Alter — vgl. Seite 41 —, sondern auch an die Betriebszugehdrig-
keit an. Damit sollen Nachteile wegen der langen Bindung an

den Betrieb bertcksichtigt werden, die bei langer beruflicher
Bindung an ein und denselben Arbeitgeber entstehen. Sie sind
damit zulassig.

Kindigungsfristen

Die Lange der Kundigungsfrist wird haufig — entsprechend
der gesetzlichen Regelung in 8 622 BGB — von der Dauer der
Betriebszugehorigkeit abhangig gemacht.

Sachlicher Grund hierftr kénnte sein, dass so im Austausch

fur eine groBere betriebliche Bindung eine groBere Arbeitsplatz-
sicherheit gewahrleistet wird. AuBerdem vermag die Regelung
einen gewissen Ausgleich fur die betriebsspezifische Entwertung
der Arbeitskraft darzustellen und damit legitime Ziele der
beruflichen Wiedereingliederung zu verfolgen; einen neuen
Arbeitsplatz zu finden, ist eben umso schwieriger, je langer
man zuvor an einen bestimmten Betrieb gebunden war. Die
Regelung ist also wohl zulassig.

Jubildaum

Bei Betriebsjubilden sehen viele Tarifvertrage Gratifikationen/
Zuwendungen und/oder Freistellungen vor. Diese Regelungen
dienen der Belohnung von Betriebstreue.

Das ist zwar grundsatzlich ein legitimes Ziel, aber es ist
fraglich, ob die Freistellung tatsachlich dazu geeignet ist, eine
Bindung an den Betrieb herzustellen oder zu vertiefen. Denn
langjahrige Beschaftigung fihrt auch ohne Bonus, allein wegen
Besitzstandsverfestigung — Stichwort: Sozialauswahl — zu ver-
starkter Bindung an das Unternehmen. Andererseits weisen die
symbolischen Funktionen der Jubildumsleistungen eine hohe
integrative Wirkung auf, was deren Eignung fur die Vertiefung
betrieblicher Bindung wieder erhoht.

Wegen des geringen AusmalBes der Benachteiligung sind
aber die Anforderungen an die Eignung ohnehin entsprechend
gering zu halten. Diese Regelungen sind letztlich verhaltnis-
maBig und damit zulassig.

Beihilfe zum Krankengeld/Krankengeldzuschuss

Tarifliche Krankengeldzuschisse gewdahren Beihilfe in
Héhe des Unterschiedsbetrages zwischen den Barleistungen
der Sozialversicherung und dem Nettoentgelt.

Diese Leistungen werden haufig von der Betriebszugehorigkeit
abhéngig gemacht. Damit wird die Betriebstreue honoriert.
Die Regelung ist vermutlich grundsatzlich zur Vertiefung der
betrieblichen Bindung geeignet und verhaltnismaBig.

Sterbegeld

Die Hohe eines tariflichen Sterbegeldes ist ebenfalls haufig
von der Betriebszugehdrigkeit abhangig. Die Leistung stellt
eine Anerkennung der in der Vergangenheit erbrachten Dienste
der verstorbenen Arbeitnehmerin/des verstorbenen Arbeitneh-
mers dar und dient der vortibergehenden Sicherung des
Lebensunterhalts der unterhaltsberechtigten Angehorigen.®®

2 zur Familienbezogenheit siehe unten 0.



Regelungen, die lediglich
eine ,Anerkennung”
vergangener Tatigkeit
enthalten, ohne damit ein
Ziel fir die Zukunft

zu verbinden, sind immer
problematisch.

Wie alle Regelungen zur Betriebszugehorigkeit, die lediglich
eine ,Anerkennung” vergangener Tatigkeit enthalten, ohne
damit ein Ziel fur die Zukunft zu verbinden, ist sie in Hinblick
auf das AGG etwas problematisch. Anders als die Beihilfe

zum Krankengeld oder die Jubildumstage lasst sich das Sterbe-
geld nicht mit einem in die Zukunft reichenden Ziel rechtferti-
gen. Wollte man argumentieren, es handele sich dabei um eine
Entschadigung fur lange Jahre erbrachte Arbeitsleistungen im
Betrieb, so ist nicht nachvollziehbar, wieso die Leistung nur im
Sterbefall und nicht bei einem anderen Ausscheiden aus dem
Betrieb gewahrt wird.

Angesichts des geringen AusmaBes der Benachteiligung
anderer Beschaftigter sind die Anforderungen hier aber gering
zu halten. Die grundséatzliche Ubernahme von Verantwortung
fur Hinterbliebene durch den Arbeitgeber kann noch als eine
Honorierung der Betriebstreue gerechtfertigt werden. Lediglich
eine weitergehende Differenzierung der Hohe der Leistungen
je nach Dauer der Betriebszugehdrigkeit ist insgesamt sachlich
moglicherweise nicht mehr gerechtfertigt.

Abfindungen/Rationalisierungsschutz

Die generelle Problematik undifferenzierter Divisorformeln,
wie sie anlasslich der Anknipfung an das Alter behandelt
wurde (vgl. Seite 43), gilt auch hier. Die Problematik bei
Berlicksichtigung der Betriebszugehdrigkeit ist aber geringer
als beim Alter. Sachliche Rechtfertigung einer héheren Abfin-
dung bei groBerer Betriebszugehorigkeit ist auch der Entscha-
digungscharakter, den die Abfindung erfullt.

Bei langerer Betriebszugehdrigkeit ist ein hoherer Entschadi-
gungswert fir das Arbeitsverhéltnis entstanden. Die Uber-
bruckungsfunktion der Abfindung darf die Betriebszugehorig-
keit in gleicher Weise bertcksichtigen wie die Verldngerung
von Kundigungsfristen, vgl. Seite 60. Da Tarifvertrage ohnehin
starker pauschalieren kénnen als betriebliche Sozialplane, ist
die Berlcksichtigung der Betriebszugehorigkeit hier wohl nur in
extremen Féllen — Stichwort: GroBe Springe in der Tabelle —
problematisch.

Urlaubsdauer

Die langere Beschaftigung mit psychisch oder physisch belas-
tenden Tatigkeiten kann eine héhere Erholungsbedurftigkeit
mit sich bringen. Insofern kann es in bestimmten Fallen gerecht-
fertigt sein, die Urlaubsdauer nach der Betriebszugehdrigkeit
zu staffeln.

Dies trifft aber nur fir besonders belastende Tatigkeiten zu.
Eine Staffelung ist nur erlaubt, soweit sie Betriebszugehorigkei-
ten von einer Dauer verlangt, etwa funf oder zehn Jahre je
nach Tatigkeit, ab der davon auszugehen ist, dass eine héhere
Erholungsbedirftigkeit eintritt.

Wartezeit bei Urlaub, Elternzeit/Elternurlaub und
Kindigungsfristen

In Anlehnung an entsprechende gesetzliche Wartezeiten
sehen Tarifvertrage fir bestimmte Leistungen Wartezeiten vor.
Diese knupfen in der Regel an die Betriebszugehdorigkeit an
und verlangen eine Mindestzugehdrigkeit von sechs Monaten,
einem Jahr oder langer fir die Gewahrung der Leistung.

So gibt es Wartezeiten fir die erstmalige Urlaubsgewahrung
entsprechend § 4 BUrlG. Wegen der geringen Dauer durfte sie
keine mittelbar altersdiskriminierenden Auswirkungen haben.
Sie ist deshalb unproblematisch.
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Wartezeiten fur die tarifliche Elternzeit betragen zum Teil

bis zu vier Jahre. Diese Regelung kann zwar mittelbar alters-

diskriminierende Wirkungen haben. Allerdings ist sie gerecht-
fertigt in Hinblick auf die Honorierung der Betriebstreue und

Starkung der Bindung an den Betrieb.

Auch Wartezeiten fur die Anwendung verlangerter Kindigungs-
fristen von bis zu funf Jahren sind aus denselben Grinden
zuldssig wie die Ankntipfung an die Betriebszugehoérigkeit in
diesem Punkt, siehe Seite 63.

1 Problematisch ist es aber, wenn die Berechnung der Warte-
zeit erst mit dem 25. Lebensjahr beginnt. Denn die Annahme,
dass jungere Beschéaftigte eine geringere Zeit fur die Arbeits-
suche als ihre nur wenig alteren Kolleg/-innen bendtigen, Tariflich geregelte
durfte nicht den Gegebenheiten auf den Arbeitsmarkten ent- Arbeitgeberzuschiisse
sprechen und insoweit unzuldssig sein. Diese Altersdifferenzie-
rung ist damit sachlich nicht gerechtfertigt.




H Tarifvertrage liberprifen

IArbeitsrechtliche Regel-
ungen, die an das
gesetzliche Rentenrecht
und das dort bestimmte
unterschiedliche Renten-
zugangsalter fiir Manner
und Frauen anknpfen,
kénnen gerechtfertigt

l_sein.

Tariflich geregelte Arbeitgeberzuschiisse

Tariflich geregelte Arbeitgeberzuschisse bei Altersteilzeitrege-
lungen unterscheiden notwendiger Weise nach dem Alter, da
sie sich nur an &ltere Beschéftigte richten. Dies ist aber sachlich
gerechtfertigt, da die zusétzliche bezahlte Freistellung dem
altersbedingt nachlassenden Leistungsvermégen und Erholungs-
bedtirfnis von Beschéftigten Rechnung tragen kann.*® Viele
Zuschusse zur Altersteilzeit sind auch von der Betriebszugeho-
rigkeit abhdngig. Dies dirfte im gleichen Umfang zuldssig

sein wie die Abhdngigkeit von Krankengeldzuschissen von der
Betriebszugehdrigkeit, vgl. Seite 61.

Das BAG hat anerkannt, dass arbeitsrechtliche Regelungen,
die an das gesetzliche Rentenrecht und das dort bestimmte
unterschiedliche Rentenzugangsalter fur Manner und Frauen
anknupfen, gerechtfertigt sein kdnnen. Zulassig soll es auch
sein, Teilzeitbeschaftigte vom tariflichen Aufstockungsbeitrag
auszunehmen, wenn sie ihre Arbeitszeit nicht im gleichen
Mindestumfang mindern wie Vollzeitbeschaftigte.> Das BAG
ist der Auffassung, dass das arbeitsmarktpolitische Ziel, Arbeit-
nehmer/-innen zu motivieren, den Arbeitsplatz nach einer
Ubergangsphase vorzeitig frei zu machen, es rechtfertigt, nur
bei einer Mindestverringerung die Férderung zu gewahren.

56 Siehe BAG, 20.8.2002 — 9 AZR 750/00, AP Nr. 6 zu § 1 TVG Tarifvertrage: StiBwarenindustrie.
>7 BAG, 20.8.2002 — 9 AZR 750/00.

I Dennoch gibt es Altersteilzeitregelungen, die geschlechts-
diskriminierend sind. So darf zum Beispiel nicht fur beide
Geschlechter vorgesehen werden, dass der Zuschuss entfallt,
wenn vorgezogenes Altersruhegeld in Anspruch genommen
werden kann.

Das wirkt sich so aus, dass Frauen bis zum Jahrgang 1951 nur
bis 60 Jahre und Manner in der Regel bis 65 Jahre einen
Anspruch haben.®® Insgesamt ist darauf zu achten, dass Frauen
und Manner unabhangig von einem unterschiedlichen
gesetzlichen Rentenzugangsalter gleiche Berechtigungen bei
Altersteilzeitregelungen erhalten.

%8 EuGH 20.3.2003 — C-187/00 (Kutz-Bauer); BAG, 20.8.2002 — 9 AZR 750/00, AP Nr. 6 zu § 1 TVG Tarif-

vertrage: StiBwarenindustrie.

Altersteilzeit und Vorruhestandsregelungen m
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Bezugsbasis:
Das Betriebsrentengesetz
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rBesonders beachten:
Regelung der
betrieblichen Hinterblie-

l_benenversorgung

Nach § 2 Abs. 2 Satz 2 AGG qilt fur die betriebliche Altersrente
das Betriebsrentengesetz (BetrAVG). Es ist zwar streitig, ob
dies ,nur” auszulegen ist. Im Ergebnis ist man sich aber einig:
Um die europarechtliche Zuldssigkeit dieser Regelung zu
gewdhrleisten, missen bei der Prifung der jeweiligen Klauseln
die Bestimmungen des AGG entweder direkt>® oder jedenfalls
ergdnzend® herangezogen werden.®!

Hier gibt es eine ganze Reihe von Rechtsfragen, die in dieser
Broschiire nicht umfassend behandelt werden kénnen.52

Klar ist allerdings, dass bei dieser Frage selbstverstandlich Al-
tersgrenzen und Alterskriterien verwandt werden kénnen
(810 Nr. 4. AGG) — solange diese nicht nach dem Geschlecht
unterscheiden.%

Als Beispiel fur Probleme, die sich stellen kénnen, seien die
Sonderprobleme bei der betrieblichen Hinterbliebenen-
versorgung erwdhnt, die erst kirzlich zu Streit gefthrt hat:

Es gibt zum Teil ,Abstandsklauseln”, wonach eine Hinter-
bliebenenrente nur dann gezahlt wird, wenn der Altersabstand
zwischen den Eheleuten nicht zu grof ist (zum Beispiel

15 Jahre). Dies fuhrt faktisch zu einer Diskriminierung von
Frauen. Das BAG halt dies fur rechtswidrig und hat eine solche
Regelung deshalb jetzt dem EuGH zur Entscheidung vorgelegt.®

59 Schiek/Schiek, § 2 AGG, Rn 9.
6055 die Tendenz bei Willemsen/Schweibert, NJW 2006, 5. 2584.
2ur méglichen Anwendung der Richtlinie oder des allgemeinen gemeinschaftsrechtlichen Verbots der Diskri-

minierung wegen des Alters siehe auch Vorlage des BAG an den EuGH zu einer betriebsrentenrechtlichen
Frage (genauer unten Fn 64): BAG, 27.6.2006 - 3 AZR 352/05.

62 pusfiihrlicher Uberblick und Diskussion bei Schrader/Schubert, in: Daubler/Bertzbach (Hrsg.), § 2 AGG,

Rn 136 ff.

Vgl. Schrader/Schubert, in: Ddubler/Bertzbach (Hrsg.), § 2 AGG, Rn 155.

64 BAG, 27.6.2006 - 3 AZR 352/05.

63

Regelungen zur Witwen- oder Witwerrente kénnten eine Dis-
kriminierung gleichgeschlechtlicher Paare beinhalten, wenn
sie nicht so ausgelegt werden, dass auch gleichgeschlechtliche
Lebenspartnerschaften davon erfasst sind: Der BGH hat diese
Ungleichbehandlung noch 2007 fur zulassig gehalten, mehr
dazu ab Seite 74 ff.

Betriebliche Altersversorgung m
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Ehe-/Familienbezogene Leistungen

Freistellung an
kirchlichen Feiertagen

Arbeitszeit, Uberstunden, Mehrarbeit
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rAufgabe:

Die Diskriminierung wegen
der sexuellen

Identitat hlieBen.

| Identitat ausschlieBen

Ehe-/Familienbezogene Leistungen

Zahlreiche Tarifvertrdge gewdhren Freistellungen in Anknipfun-
gen an den Familienstand und die Ehe von Beschéftigten. So
gibt es Freistellungen fir die Hochzeit oder fir die Betreuung
oder Pflege des Ehegatten/der Ehegattin.

Erstes Problem: Sollte damit nur die Ehe zwischen Mann und
Frau im Sinne des BGB (und des Art. 6 GG) gemeint sein, so
stellte dies eine Diskriminierung wegen der sexuellen Identitat
dar. Das Gleiche gilt fur den Ortszuschlag. Das BAG hat deshalb
bereits 2004 fir Verheiratetenzulagen/Ortszuschlag® entschie-
den, dass eine tarifliche Vorschrift, die sich auf die Ehe bezog,
so auszulegen war, dass sie auch eingetragene Lebenspartner-
schaften nach dem Lebenspartnerschaftsgesetz erfasst,® die
arbeitsrechtlich grundsatzlich wie Ehen zu behandeln seien.

I Die tariflichen Vorschriften sind also wirksam, jedoch erwei-
ternd auf gleichgeschlechtliche Partnerschaften anzuwenden.
Der Begriff des Ehegatten erfasst damit auch Lebenspartner/-in-
nen nach dem Lebenspartnerschaftsgesetz.

1 Fur die Betriebsrente nach der Satzung der Versorgungs-
anstalt des Bundes und der Lander (VBL) hat jedoch der BGH im
Februar 2007 die Gleichstellung eingetragener Lebenspartner
mit Ehepartnern abgelehnt.

65 5 29 Abschnitt B BAT.

66 BAG 29.4.2004, NZA 2005, S. 57 zu § 29 BAT Abschnitt B Abs. 2 (Ortszuschlag). Anders (aber insofern ohne
Berticksichtigung des AGG) das BVerwG 26.1.2006 - 2 C 43/04, NJW 2006, 1828 fiir Beamt/innen.

67 BGH, 14.2.2007 - IV ZR 267/04. Nicht rechtskraftig; Verfassungsbeschwerde anhangig.

I Angesichts dieser Unsicherheiten ware es sinnvoll, folgende
Formulierung als Protokollnotiz festzuhalten:

.Alle Regelungen, die sich auf den Personen- oder Familien-
stand der gesetzlichen Ehe beziehen, finden auf eingetragene
Lebenspartnerschaften nach dem LPartG entsprechende
Anwendung.”

M Entsprechendes gilt fir nichteheliche Lebensgemeinschaften:
Ein Tarifvertrag, der Leistungen bei heterosexuellen nichteheli-
chen Lebensgemeinschaften gewahrt, findet unter den
gleichen Bedingungen — z. B. gemeinsamer Hausstand — auf
homosexuelle Paare Anwendung.

Allerdings gebietet es das AGG nicht grundsatzlich, Ehen/ein-
getragene Partnerschaften mit nichtehelichen/nichtverpartner-
ten Lebensgemeinschaften gleich zu behandeln. Das Gesetz
verbietet nicht die Diskriminierung wegen des Familienstandes
an sich, soweit dadurch Heterosexuelle und Homosexuelle

in gleicher Weise betroffen sind. Nach Meinung des BAG ver-
stoBt die Ungleichbehandlung von nichtehelichen gegentber
ehelichen/eingetragenen Partnerschaften auch nicht gegen
Art. 3 Abs. 1 GG oder Art. 6 GG.%8

I Tarifpolitisch ist eine Gleichstellung wegen der vergleichba-
ren Lebenssituation aber sinnvoll.

68 BAG 18.1.2001 — 6 AZR 492/99, AP Nr 8 zu § 52 BAT

(keine Freistellung bei Entbindung der Lebenspartnerin).

Arbeitszeit, Freizeit, Familie ﬂ
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Freistellungen an kirchlichen Feiertagen

Zum Teil gibt es Anspriiche auf Freistellung bei bestimmten
kirchlichen oder kulturell wichtigen Feiertagen wie dem

24. Dezember und/oder dem 31. Dezember. Flir nichtchristliche
Arbeitnehmer/-innen entsteht dadurch jedoch keine Benachtei-
ligung, wenn sie an diesen Tagen ebenfalls eine bezahlte
Freistellung erhalten.

Die Tatsache, dass an den fir eine andere Religion/Weltan-
schauung wichtigen Festtagen keine Freistellung gewdhrt wird,
ist nicht als Benachteiligung zu bewerten. Ein VerstoB gegen
die Religionsfreiheit ware es jedoch wohl, wenn diese Beschaf-
tigten an ,ihren” Festtagen nicht die Moglichkeit erhalten wr-
den, sich auf individueller Basis frei zu nehmen.

Arbeitszeit, Uberstunden, Mehrarbeit

Die Gleichbehandlung von Teilzeitbeschéftigten regelt

§4 Abs. 1 TzBfG. Sie qgilt hinsichtlich aller Arbeitsbedingungen.
Dies gilt auch fur geringfligig Beschéftigte, da diese
arbeitsrechtlich nichts anderes als Teilzeitbeschéftigte sind.

Mehrarbeit liegt nach den meisten Tarifvertrdgen erst bei
Uberschreitung der tariflichen Hochstarbeitszeit vor. Teilzeitbe-
schaftigte erhalten dadurch keine Zuschlage, wenn sie tber
ihre individuelle Verpflichtung hinaus ,Uberstunden” machen.
Die Rechtsprechung hat das akzeptiert.®® Tarifpolitisch ware
eine Gleichstellung veranlasst. Dann musste sich die Definition
der Mehrarbeit an der individuellen Arbeitszeit orientieren. Fur
die Berechnung und Vergttung der Mehrarbeit von Teilzeitbe-
schaftigten, ist darauf zu achten, dass die Mehrarbeit prozen-
tual zur vereinbarten Arbeitszeit berechnet und vergutet wird
—z.B. im Rahmen eines Flexibilisierungszuschlags.

1 Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte durfen also einen Anspruch
auf Mehrarbeitsvergitung nicht ab der gleichen Zahl von
Mehrarbeitsstunden erhalten, da die gleiche Zahl eine groBere
Belastung fur Teilzeitbeschaftigte darstellt als fur Vollzeit-
beschéaftigte.”

Ob Teilzeitbeschéaftigte bei Zulagen und Entgelten gleiche Leis-
tungen wie Vollzeitbeschaftigte zu erhalten haben, hangt vom
Zweck der Leistung ab. Als Faustregel gilt:

69 EuGH, 5.12.1994, Az: Rs. C-399/92, 409/92, 425/92, 34/93, 50/93 (Stadt Lengerich ./. Angelika Helmig

u.a.), DB 1995, S. 49 f.

70 EUGH 27.5.2004 — C-285/02 (Elsner-Lakeberg).

Arbeitszeit, Freizeit, Familie ﬂ
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1 Soll Arbeitsleistung vergitet werden, so kann der Pro-rata-
temporis-Grundsatz angewandt werden: Wird Betriebstreue
honoriert oder werden bestimmte Gesundheitsgefahren
kompensiert, so wird die Leistung in gleicher Hohe fur Teilzeit-
beschéaftigte gewahrt werden mussen.”!

Zusatzurlaub fiir Schwerbehinderte

Bevorzugung von Frauen

Bevorzugung von
Gewerkschaftsmitgliedern

1 Uberblick zum Beispiel bei Preis, in: Erfurter Kommentar, § 4 TzBfG, Rn 43 ff.; siehe auch
ver.di-Broschiire , (Geschlechter-)Gerechte Leistungsvergiitung”, S. 56 ff.
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Zusatzurlaub fiir Schwerbehinderte
Schwerbehinderte erhalten nach Tarifvertrdgen z.B. sechs
Tage zusatzlichen Urlaub.

M Das knupft an § 125 SGB IX an, der funf Tage vorsieht. Die
Regelung differenziert zwar nach der Behinderung. Sie ist

als Schutzvorschrift im Sinn von § 5 AGG aber unproblematisch
zulassig.

Bevorzugung von Frauen

Das gleiche gilt fir Regelungen der Gleichstellungspolitik, wie
zum Beispiel die Bevorzugung von Frauen bei Einstellungen
oder Beférderungen unter der Voraussetzung gleicher Qualifi-
kation.

M Auch diese Regelung ist in zahlreichen Entscheidungen des
Europdischen Gerichtshofs bereits als rechtmaBig anerkannt
worden.”? Diese Rechtsprechung ist als vorweg genommene
Interpretation zu § 5 AGG einzuordnen.

72 EuGH C-450/93 (Kalanke), Slg. 1995, 1-6907 EuGH C-409/95 (Marschall), Slg. 1998, I-6363

EuGH C-158/97 (Badeck), Slg. 2000, 1-1875.

Bevorzugung von Gewerkschaftsmitgliedern
Bevorzugungen von Gewerkschaftsmitgliedern, die in manchen
Tarifvertrdgen enthalten sind, sind zwar ,,Ungleichbehandlun-
gen”. Sie werden aber vom AGG nicht erfasst.

M Der Titel , Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz” ist insofern
missverstandlich: Das Gesetz schitzt nur vor Diskriminierung
wegen des Geschlechts, Alters, unterschiedlicher , ethnischer
Herkunft” oder ,Rasse”, Religion oder Weltanschauung, sexu-
eller Orientierung oder der Behinderung.

Bei der Gewerkschaftszugehorigkeit handelt es sich nicht um
eine Frage der Weltanschauung. Deshalb ist es unproblematisch,
das Gewerkschaftsmitglieder und Vertreter/-innen in gewerk-
schaftlichen Gremien nach tarifvertraglichen Vorschriften z.B.
Arbeitsbefreiung fur diese Tatigkeit erhalten.

Wichtige Einzelregelungen u



AGG und Tarifvertrage

Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) - Auszug

Beispiele: Argumente zu

Alter/Betriebszugehorigkeit

Weiterfuhrende Literatur

Register/Stichworte




Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) -
Auszug

§1 Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, 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 beseitigen.

§ 2 Anwendungsbereich
(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund sind
nach MaB3gabe dieses Gesetzes unzuladssig in Bezug auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Auswahlkriterien und
Einstellungsbedingungen, fir den Zugang zu unselbststan-
diger und selbststandiger Erwerbstatigkeit, unabhangig
von Tatigkeitsfeld und beruflicher Position, sowie fir den
beruflichen Aufstieg,

2. die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieB-
lich Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingungen, insbeson-
dere in individual- und kollektivrechtlichen Vereinbarungen
und MaBnahmen bei der Durchfihrung und Beendigung
eines Beschaftigungsverhaltnisses sowie beim beruflichen
Aufstieg,

3. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufsbildung einschlieBlich der
Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbildung und der
Umschulung sowie der praktischen Berufserfahrung,

4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschaftigten-
oder Arbeitgebervereinigung oder einer Vereinigung,

deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehé-
ren, einschlieBlich der Inanspruchnahme der Leistungen
solcher Vereinigungen,

§3
(1

(2)

(3)

5. den Sozialschutz, einschlieBlich der sozialen Sicherheit
und der Gesundheitsdienste,

6. die sozialen Verglnstigungen,

7. die Bildung,

8. den Zugang zu und die Versorgung mit Gltern und
Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfiigung ste-
hen, einschlieBlich von Wohnraum.

Begriffsbestimmungen

Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine
Person wegen eines in § 1 genannten Grundes eine weni-
ger ginstige Behandlung erfahrt, als eine andere Person
in einer vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren hat oder
erfahren wirde. Eine unmittelbare Benachteiligung wegen
des Geschlechts liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4
auch im Fall einer ungutnstigeren Behandlung einer Frau
wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft vor.

Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem
Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfah-
ren Personen wegen eines in § 1 genannten Grundes
gegenUber anderen Personen in besonderer Weise benach-
teiligen koénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmaBiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung
dieses Ziels angemessen und erforderlich.

Eine Belastigung ist eine Benachteiligung, wenn unerwin-
schte Verhaltensweisen, die mit einem in § 1 genannten
Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken oder bewir-
ken, dass die Wirde der betreffenden Person verletzt und
ein von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedrig-
ungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeich-
netes Umfeld geschaffen wird.



(4) Eine sexuelle Belastigung ist eine Benachteiligung in
Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4, wenn ein unerwunschtes,
sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinschte
sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen,
sexuell bestimmte koérperliche Berihrungen, Bemerkungen
sexuellen Inhalts sowie unerwinschtes Zeigen und sichtba-
res Anbringen von pornographischen Darstellungen
gehoren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der
betreffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn ein
von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen,
Entwilrdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes
Umfeld geschaffen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person aus einem
in § 1 genannten Grund gilt als Benachteiligung. Eine
solche Anweisung liegt in Bezug auf §2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4
insbesondere vor, wenn jemand eine Person zu einem Ver-
halten bestimmt, das einen Beschaftigten oder eine Be-
schaftigte wegen eines in § 1 genannten Grundes benach-
teiligt oder benachteiligen kann.

§ 4 Unterschiedliche Behandlung wegen

mehrerer Griinde
Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer der
in 8 1 genannten Grinde, so kann diese unterschiedliche Be-
handlung nach den §8§ 8 bis 10 und 20 nur gerechtfertigt wer-
den, wenn sich die Rechtfertigung auf alle diese Griinde er-
streckt, derentwegen die unterschiedliche Behandlung erfolgt.

§ 5 Positive MaBnahmen

Ungeachtet der in den 8§ 8 bis 10 sowie in § 20 benannten
Griunde ist eine unterschiedliche Behandlung auch zulassig,
wenn durch geeignete und angemessene MaBBnahmen beste-
hende Nachteile wegen eines in § 1 genannten Grundes verhin-
dert oder ausgeglichen werden sollen.

§ 6 Personlicher Anwendungsbereich
(1) Beschaftigte im Sinne dieses Gesetzes sind

1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer;

2. die zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten;

3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen
Unselbststandigkeit als arbeitnehmerdhnliche Personen
anzusehen sind; zu diesen gehoéren auch die in Heim-
arbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten.

Als Beschaftigte gelten auch die Bewerberinnen und

Bewerber fir ein Beschaftigungsverhaltnis sowie die Perso-

nen, deren Beschaftigungsverhéltnis beendet ist.

(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen) im Sinne
dieses Abschnitts sind naturliche und juristische Personen
sowie rechtsfahige Personengesellschaften, die Personen
nach Absatz 1 beschéaftigen. Werden Beschaftigte einem
Dritten zur Arbeitsleistung Uberlassen, so gilt auch dieser
als Arbeitgeber im Sinne dieses Abschnitts. Fir die in Heim-
arbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten tritt
an die Stelle des Arbeitgebers der Auftraggeber oder Zwi-
schenmeister.

(3) Soweit es die Bedingungen fur den Zugang zur Erwerbsta-
tigkeit sowie den beruflichen Aufstieg betrifft, gelten die
Vorschriften dieses Abschnitts fur Selbstandige und Organ-
mitglieder, insbesondere Geschéaftsfiihrer oder Geschéafts-
fuhrerinnen und Vorstande, entsprechend.

§ 7 Benachteiligungsverbot

(1) Beschaftigte durfen nicht wegen eines in § 1T genannten
Grundes benachteiligt werden; dies gilt auch, wenn die
Person, die die Benachteiligung begeht, das Vorliegen
eines in § 1 genannten Grundes bei der Benachteiligung
nur annimmt.



(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das
Benachteiligungsverbot des Absatzes 1 verstoBBen, sind
unwirksam.

(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1 durch Arbeitgeber
oder Beschaftigte ist eine Verletzung vertraglicher
Pflichten.

§ 8 Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen

beruflicher Anforderungen

(1) Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in § 1
genannten Grundes ist zuldssig, wenn dieser Grund wegen
der Art der auszutbenden Tatigkeit oder der Bedingungen
ihrer Ausiibung eine wesentliche und entscheidende beruf-
liche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtmaBig
und die Anforderung angemessen ist.

(2) Die Vereinbarung einer geringeren Vergutung fur gleiche
oder gleichwertige Arbeit wegen eines in § 1 genannten
Grundes wird nicht dadurch gerechtfertigt, dass wegen
eines in § 1 genannten Grundes besondere Schutzvorschrif-
ten gelten.

§ 9 Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen

der Religion oder Weltanschauung

(1) Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung
wegen der Religion oder der Weltanschauung bei der
Beschaftigung durch Religionsgemeinschaften, die ihnen
zugeordneten Einrichtungen ohne Rucksicht auf ihre
Rechtsform oder durch Vereinigungen, die sich die gemein-
schaftliche Pflege einer Religion oder Weltanschauung zur
Aufgabe machen, auch zuldssig, wenn eine bestimmte
Religion oder Weltanschauung unter Beachtung des Selbst-
verstandnisses der jeweiligen Religionsgemeinschaft oder
Vereinigung im Hinblick auf ihr Selbstbestimmungsrecht
oder nach der Art der Tatigkeit eine gerechtfertigte berufli-
che Anforderung darstellt.

(2) Das Verbot unterschiedlicher Behandlung wegen der Religi-
on oder der Weltanschauung berlhrt nicht das Recht der
in Absatz 1 genannten Religionsgemeinschaften, der ihnen
zugeordneten Einrichtungen ohne Rucksicht auf ihre
Rechtsform oder der Vereinigungen, die sich die gemein-
schaftliche Pflege einer Religion oder Weltanschauung zur
Aufgabe machen, von ihren Beschéftigten ein loyales und
aufrichtiges Verhalten im Sinne ihres jeweiligen Selbstver-
standnisses verlangen zu kénnen.

§ 10 Zulassige unterschiedliche Behandlung
wegen des Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung wegen
des Alters auch zuldssig, wenn sie objektiv und angemessen
und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist. Die Mittel zur Er-
reichung dieses Ziels missen angemessen und erforderlich
sein. Derartige unterschiedliche Behandlungen kénnen insbe-
sondere Folgendes einschlieBen:

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fur den Zugang
zur Beschaftigung und zur beruflichen Bildung sowie
besonderer Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen, ein-
schlieBlich der Bedingungen fur Entlohnung und Beendi-
gung des Beschaftigungsverhaltnisses, um die berufliche
Eingliederung von Jugendlichen, &lteren Beschaftigten und
Personen mit Flrsorgepflichten zu férdern oder ihren
Schutz sicherzustellen;

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das Alter, die
Berufserfahrung oder das Dienstalter fur den Zugang zur
Beschaftigung oder fir bestimmte mit der Beschaftigung
verbundene Vorteile;

3. die Festsetzung eines Hochstalters fur die Einstellung auf
Grund der spezifischen Ausbildungsanforderungen eines
bestimmten Arbeitsplatzes oder auf Grund der Notwendig-
keit einer angemessenen Beschaftigungszeit vor dem
Eintritt in den Ruhestand;



4.die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieblichen AGG: §17, Abs. 1
Systemen der sozialen Sicherheit als Voraussetzung fir die . Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschaftigte und deren
Mitgliedschaft oder den Bezug von Altersrente oder von Vertretungen sind aufgefordert, im Rahmen ihrer Aufgaben
Leistungen bei Invaliditat einschlieBlich der Festsetzung und Handlungsmaoglichkeiten an der Verwirklichung des in § 1
unterschiedlicher Altersgrenzen im Rahmen dieser Systeme genannten Ziels mitzuwirken.”
fur bestimmte Beschaftigte oder Gruppen von Beschaftigten (2) Bei einem VerstoB3 des Arbeitgebers gegen Vorschriften

und die Verwendung von Alterskriterien im Rahmen dieser

Systeme fur versicherungsmathematische Berechnungen;

5. eine Vereinbarung, die die Beendigung des Beschaftigungs-
verhaltnisses ohne Kindigung zu einem Zeitpunkt vorsieht,
zu dem der oder die Beschéftigte eine Rente wegen Alters
beantragen kann; § 41 des Sechsten Buches
Sozialgesetzbuch bleibt unberihrt;

. Differenzierungen von Leistungen in Sozialplanen im Sinne
des Betriebsverfassungsgesetzes, wenn die Parteien eine

aus diesem Abschnitt kann der Betriebsrat oder eine im
Betrieb vertretene Gewerkschaft unter der Voraussetzung
des § 23 Abs. 3 Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes die
dort genannten Rechte gerichtlich geltend machen;

§ 23 Abs. 3 Satz 2 bis 5 des Betriebsverfassungsgesetzes
gilt entsprechend.

§ 31 Unabdingbarkeit
Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zuungunsten

nach Alter oder Betriebszugehorigkeit gestaffelte Abfindungs- der geschitzten Personen abgewichen werden.
regelung geschaffen haben, in der die wesentlich vom Alter

abhdngenden Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch eine

verhaltnismaBig starke Betonung des Lebensalters erkennbar

bertcksichtigt worden sind, oder Beschaftigte von den

Leistungen des Sozialplans ausgeschlossen haben, die wirt-

schaftlich abgesichert sind, weil sie, gegebenenfalls nach

Bezug von Arbeitslosengeld, rentenberechtigt sind.
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Argumente zu Alter/Betriebszugehoérigkeit

1 Argumente fiir Altersdifferenzierungen 1 Wechselwirkung bei Kombination von Alter und

Betriebszugehorigkeit

0 Alter ist wesentliche und entscheidende berufliche

Anforderung Die Lange der Betriebszugehdorigkeit beeinflusst die

= Beschaftigungspolitik: Arbeitsmarktchancen zusatzlich zum Alter: Es kann angenom-

- Bevorzugung einer Altersgruppe als Ausgleich fir men werden, dass die Arbeitsmarktchancen bei langerer

schlechtere Arbeitsmarktchancen Betriebszugehdorigkeit schon bei einem geringeren Alter gesun-

- Benachteiligung einer Altersgruppe zur Férderung der ken sein werden.
beruflichen Eingliederung und sonstiger Schutz von
Jugendlichen, alteren Beschaftigten oder Personen mit

Fursorgepflichten

I Gesundheitsschutz alterer Arbeitnehmer/-innen gesteigertes
Erholungsbedurfnis

1 kompensierende MaBnahme zum Ausgleich bestehender
Nachteile von Jugendlichen oder Alteren, zum Beispiel Aus-
gleich fur typischerweise nachlassende Leistungsfahigkeit

1 Argumente fiur Differenzierungen mit der

Betriebszugehorigkeit

I Ausgleich fur schlechtere Arbeitsmarktchancen

Folgende Argumente schlieBen sich gegenseitig aus/kénnen
nur alternativ und nicht kumulativ verwendet werden:

[ Berufserfahrung

[ Belohnung von Betriebstreue
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Leistungszulage 26 Wartezeiten 63, 64
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m Tarifvertrage tberprifen

Ja, ich will!

Entgeltgleichheit: Bestellzettel

Bestelladresse

IVB Direktmarketing GmbH
Frau Kerstin Lange
Ruhweg 21

67307 Gollheim

Tel.: 06351-13 25-0
Fax: 06351-125283

E-Mail:
verdi@ivb-gmbh.de

Portokosten
pro Paket 4,56 €, pro Palette 55,68 €
zzgl. Speditionskosten

Versandhandling pro Paket
bis 5 kg 6,90 €, bis 10 kg 9,90 €, Uber 10 kg 12,90 €

Expressversand pro Paket bis
5 kg 15,95 €, bis 10 kg 18,95 €, Uber 10 kg 24,95 €

Bitte vermerkt auf der Bestellung die Art des Versandes —Standard
oder Express (Zustellung bis 12.00 Uhr von Montag
bis Freitag).

Alle Preise inkl. Mehrwertsteuer zzgl. Porto- und Versandkosten.

Bitte kopieren
oder im Internet downloaden www.entgeltgleichheit.verdi.de

Landesbezirk/Bezirk:

Ressort/Fachbereich:

kst [ e LT LT

Name: Vorname:

StraBe/Nr.: Telefon:

PLZ, Ort: Telefax:

E-Mail:

Datum/Unterschrift:

D Standard D Express

Bestellung

Titel/Artikelnummer Einzelpreis VPE Bestellmenge | Gesamtpreis*

Broschtire Leistungsvergtitung
2314-04-0805-1020401 1-€ 5 Stk.

Broschiire Chancengleichheit
1541-25-1004-1020401 1-€ 5 Stk.

Br. Entgeltgl. zu-recht-riicken
1541-23-0704-1020401 1-€ 5 Stk.

Broschiire + CD-ROM

1541-10-0703-1020401 2,50 € einzeln
Flyer

1541-12-0703-1020401 0,15 € 10 Stk.
Plakat

1541-13-0703-1020401 0,10 € 10 Stk.

Plakat, gefalzt

1541-14-0703-1020401 0,10 € 10 Stk.
Lesezeichen

1541-15-0703-1020401 0,05€ 20 Stk.
Projektbericht

1417-01-0702-1020401 5-€ einzeln

Broschtire Druckindustrie
1531-02-1002-1020401 2,20 € einzeln

Schliisselanhanger, Wasserw.

1541-17-0803-10-20401 085¢€ 105tk

*zuzlglich Porto- und Versandkosten

Zum Weiterlesen: Material bestellen m

Buv/LBz/Bz-Nummer: [ IINIIE



W-2256-07-0507

Ich méchte Mitglied werden ab:

Monat/Jahr

Personliche Daten:

Name

Vorname/Titel

StraBe/Hausnr.

PLZ Wohnort

Geburtsdatum

Telefon

E-Mail

Staatsangehdorigkeit

Geschlecht O weiblich O mannlich

Beschaftigungsdaten

O Arbeiter/in [ Angestellte/r [0 DO-Angestellte/r
[0 Beamter/in O Selbststandige/r [ freie/r Mitarbeiter/in

O Vollzeit
0 Teilzeit
[ Erwerbslos

[0 Wehr-/Zivildienst bis

Anzahl Wochenstd.

O Azubi-Volontar/in-Referendar/in bis

[ Schuler/in-Student/in bis
(ohne Arbeitseinkommen)

O Praktikant/in bis

O Altersteilzeit bis

[ Sonstiges

Bin/war beschaftigt bei (etrieb/bienststelle/firmarFiliale)

StraBe/Hausnummer im Betrieb

PLZ Ort

Personalnummer im Betrieb

Branche

ausgelbte Tatigkeit

[ ich bin Meister/in-Techniker/in-Ingenieur/in

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

Ich war Mitglied der Gewerkschaft:

von: — bis

Monat/Jahr Monat/Jahr

Einzugsermachtigung:

Ich bevollméachtige die ver.di, den satzungsgemaBen
Beitrag bis auf Widerruf im Lastschrifteinzugsverfahren
zur Monatsmitte [J zum Monatsende [J

[ monatlich [0 halbjéhrlich [0 vierteljahrlich [ jahr-
lich

oder im Lohn-/Gehaltsabzugsverfahren* monatlich bei
meinem Arbeitgeber einzuziehen.

*(nur mdglich in ausgewahlten Unternehmen)

Name des Geldinstituts/Filiale (Ort)

Bankleitzahl Kontonummer

Name Kontoinhaber/in (@itte in druckbuchstaben)

Datum/Unterschrift Kontoinhaber/in

Tarifvertrag

Tarifl. Lohn- oder Gehaltsgruppe bzw. Besoldungsgruppe

Tatigkeits-/Berufsjahr, Lebensalterstufe

regelmaBiger monatlicher Bruttoverdienst Euro

Monatsbeitrag: Euro
Der Mitgliedsbeitrag betrdgt nach § 14 der ver.di-Satzung pro Monat
1% des regelmédBigen monatlichen Bruttoverdienstes. Fur
Rentner/innen, Pensionar/innen, Vorruhestandler/innen, Krankengeldbe-
zieher/innen und Erwerbslose betrédgt der Monatsbeitrag 0,5% des
regelmaBigen Bruttoeinkommens. Der Mindestbeitrag betragt € 2,50
monatlich. Fir Hausfrauen/Hausmanner, Schiler/innen, Studierende,
Wehr-, Zivildienstleistende, Erziehungsgeldempfénger/innen und Sozi-
alhilfeempfanger/innen betragt der Beitrag € 2,50 monatlich. Jedem Mit-
glied steht es frei, hohere Beitrage zu zahlen.

Datenschutz

Ich erklare mich gemaB § 4a Abs. 1 und 3 BDSG einverstanden, dass
meine mein Beschéaftigungs- und Mitgliedschaftsverhéltnis betreffen-
den Daten, deren Anderungen und Ergdnzungen, im Rahmen der
Zweckbestimmung meiner Gewerkschaftsmitgliedschaft und der
Wahrnehmung gewerkschaftspolitischer Aufgaben elektronisch ver-
arbeitet und genutzt werden.

Ergdnzend gelten die Regelungen des Bundesdatenschutzgesetzes in
der jeweiligen Fassung.

Datum/Unterschrift
Werber/in:

Name

Vorname

Telefon

Mitgliedsnummer



Tarifpolitische Vereinte
Grundsatzabteilung Dienstleistungs-
gewerkschaft





