Eckpunkte der IG Metall und des DGB zum Thema Fdrderung der Chancengleichheit und
Gleichbehandlung

Eckpunkte fUr eine Betriebsvereinbarung zur
Gleichbehandlung

I. Vorbemerkung

Das Betriebsverfassungsgesetz und das Bundespersonalvertretungsgesetz enthalten Bestimmungen
zur Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung von Beschéftigten. In 8 75 BetrVG und § 67 BPersvVG
werden allgemeine Gleichbehandlungsgrundsétze aufgestellt. Insbesondere die Frage der
Gleichbehandlung von M&nnern und Frauen und die Gleichbehandlung unabhé&ngig von ethnischer
Herkunft und Nationalitat haben in den vergangenen Jahren an Bedeutung gewonnen. Bereits 1995
haben die Européischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisationen eine ,gemeinsame Erklarung
Uber die Verhitung von Rassendiskriminierung und Fremdenfeindlichkeit sowie zur Fdrderung der
Gleichbehandlung am Arbeitsplatz“l [1] verabschiedet. Auf dieser Basis haben einige Betriebe in der
Bundesrepublik Deutschland betriebliche Vereinbarungen geschlossen.

Entsprechend des Art. 13 des Amsterdamer Vertrages hat die Europédische Union im Juni
2000 die ,Richtlinie 2000/43/EG DES RATES vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft*
verabschiedet. Eine zweite ,Richtlinie des Rates zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens
fur die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschéaftigung und Beruf* wurde im
November 2000 beschlossen. Die Bundesrepublik Deutschland hat sich verpflichtet, beide
Richtlinien bis Mitte 2003 in nationales Recht umzuwandeln. Beide Richtlinien (siehe Anlage)
beinhalten Vorschriften fir den Arbeits- und Beschaftigungsbereich. Insbesondere die
Bestimmungen zur Erleichterung der Beweislast gehen Uber das derzeit geltende Recht in
Deutschland hinaus.

Daruber hinaus basieren beide Richtlinien auf dem angelséchsischen individuellen
Klagerecht. Dies fuhrt, werden die Bestimmungen breit genutzt, zu einer Vielzahl von Klagen
vor den Arbeitsgerichten und einer Ausweitung von Schadenersatzprozessen. Ein Grof3teil
der Diskriminierungen im Betrieb bezieht sich — dies macht auch die Vereinbarung von VW
deutlich — auf den Umgang von Beschéftigten untereinander. Bei der Umsetzung der
Bestimmungen der EU-Richtlinien sollten die kollektivvertraglichen Mdglichkeiten, auch zur
Vermeidung von Klagen vor den Arbeitsgerichten, genutzt werden. Ein innerbetrieblicher
Ausgleich tragt auBerdem eher als ein Gerichtsverfahren zum Erhalt des Betriebsklimas bei.

Dies wird auch von der EU geteilt. Daher erhalten die Sozialparteien eine besondere Rolle.
Sie sollen durch die Mitgliedsstaaten aufgefordert und in die Lage versetzt werden, im
Beschaftigungsbereich die Gleichbehandlungsgrundsétze, durch betriebliche und tarifliche
Vereinbarungen, umzusetzen.

Gleichzeitig haben die Gewerkschaften und der DGB in der Debatte um die Zunahme des
Rechtsextremismus im Sommer 2000, aber auch im Bericht der Kommission
Rechtsextremismus, verdffentlicht im Mai 2000, auf die betrieblichen Mdglichkeiten zur
Bekampfung von Fremdenfeindlichkeit hingewiesen. Der MTV Ausbildung der Telekom und
die Konzernvereinbarung bei der Deutschen Bahn AG greifen diese Aspekte mit auf.

Beides, die EU-Richtlinien und die Bekampfung des Rechtsextremismus, erfordern eine
breite Diskussion in den Betrieben und die Weiterentwicklung der bereits vorhandenen
betrieblichen Vereinbarungen.

1[1] Gemeinsame Erklarung, verabschiedet vom Gipfel des sozialen Dialogs (UNICE,
EGB, CEEP), am 21. Oktober 1995 in Florenz, dokumentiert in ,Diskriminierung am
Arbeitsplatz — Aktiv werden fir Gleichbehandlung®, DGB-Bundesvorstand, Dezember
1998



Der vorliegende Vorschlag fir eine Konzern-/ Betriebsvereinbarung nimmt daher die Mindestnormen
der EU-Richtlinien mit auf und verbindet diese mit den vorhandenen Bestimmungen, insbesondere
des Betriebsverfassungsgesetzes. Fir den Geltungsbereich des Bundespersonalvertretungsgesetzes
bzw. der Landespersonalvertretungsgesetze muss diese Mustervereinbarung noch angepasst werden.
Da die Mindestnormen der Richtlinien der EU — insbesondere im Bereich der Erleichterung der
Beweislast — noch nicht in nationales Recht umgesetzt sind, kénnen sich die Betriebs- und
Personalréte bei den Verhandlungen mit den Arbeitgebern nur teilweise auf geltendes Recht berufen.

In der Mustervereinbarung nicht berticksichtigt sind Diskriminierungen wegen des Alters oder einer
Behinderung, obwohl die EU-Richtlinie zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgrundsatzes in
Beschéftigung und Beruf von einem horizontalen Ansatz ausgeht und beides beinhaltet. Grund dafir
ist insbesondere die Tatsache, dass die Gleichbehandlung beider Gruppen mdoglicherweise erhebliche
rechtliche Auswirkungen nach sich ziehen und weil es bereits gesetzlich ausreichende Grundlagen
gibt. Nicht berlcksichtigt sind auch Ungleichbehandlungen wegen des Geschlechts. Auch hier gibt es
gesetzliche Grundlagen und betriebliche Vereinbarungen, die vorhandene européische Richtlinien mit
einbeziehen.

Die Eckpunkte flr eine Mustervereinbarung muss, entsprechend den betrieblichen
Gegebenheiten angepasst werden. Bei der betrieblichen Diskussion um eine
Vereinbarung miussen allerdings die Mindestnormen der EU-Richtlinie bertcksichtigt
werden. Dies gilt insbesondere fur die Definition von Diskriminierung und fur die
Erleichterung der Beweislast.



Il. Vereinbarungsvorschlag

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

((Vertragspartei 1))

und

((Vertragspartei 2))

wird zum Schutz vor Diskriminierung und zur Foérderung der Gleichbehandlung im ((Name des
Unternehmens)) folgende ((Konzern-))Betriebsvereinbarung2 [2] geschlossen:

Praambel:

Eine Unternehmenskultur, die sich durch ein partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz
auszeichnet, bildet die Basis fur ein positives innerbetriebliches Arbeitsklima und ist gemeinsam mit
der Einbeziehung aller Kompetenzen und Begabungen in das betriebliche Handeln eine wichtige
Voraussetzung fur den wirtschaftlichen Erfolg eines Unternehmens.

Vor dem Hintergrund der Zunahme fremdenfeindlicher Gewalttaten wollen die Vertragsparteien einen
Beitrag zum Abbau von Vorurteilen und Vorbehalten gegeniiber ethnischen, nationalen oder religiosen
Minderheiten und den daraus resultierenden Ungleichbehandlungen leisten. Sie wollen gleichzeitig die
Férderung der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung im Arbeitsleben unterstitzen.

Die Vertragsparteien betrachten diese Vereinbarung als einen wichtigen Bestandteil zur Umsetzung
der auf Basis des Art. 13 des Amsterdamer Vertrages verabschiedeten EU-Richtlinien3 [3] .

§ 1 Grundsatze

Die Unternehmensleitung und der Betriebsrat treten nachdrticklich fur eine Forderung
der Gleichbehandlung4 [4] sowie fUr den Schutz vor unmittelbarer und mittelbarer
Diskriminierung der Beschéftigten ein. Sie treten allen Formen des Rassismus, der
Fremdenfeindlichkeit sowie antidemokratischen und nationalistischen Tendenzen
entgegen. Sie setzen sich fir ein belastigungsfreies Betriebsklima und ein kollegiales
Miteinander ein. Hierzu gehort vor allem, die Personlichkeit und die Wurde jeder/s
Beschaftigten zu respektieren und zu achten. Diese Ziele gelten fir die
Beschaftigten, auch in Austibung ihrer beruflichen Tatigkeit gegentuiber Kunden des
Unternehmens und fir das Verhalten von Beschéftigten gegeniber im Unternehmen
beschaftigten Fremdfirmenangehdrigen. Die Grundsétze dieser Vereinbarung werden
auch aufgenommen in die Ausschreibungs- und Vertragsbedingungen fur
Unternehmen, die fir ((Name des Unternehmens)) Leistungen erbringen. Das

2[2] Betriebsvereinbarung entsprechend § 77 BetrVG; Dienstvereinbarung
entsprechend 873 BPersVG
3[3] - ,Richtlinie des Rates zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fur die
Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf®
- ,Richtlinie 2000/43/EG DES RATES vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen
Herkunft*
4[4] Bereits in 8§ 75 Abs. 1 BetrVG bzw. § 67 BPersVG enthalten.



Unternehmen verpflichtet sich, solche Subunternehmen von der Auftragsvergabe
auszuschlief3en, die keine Gewahr fir die Einhaltung der Grundsatze bieten.

Die Vertragsparteien verpflichten sich, in ihren Beschlissen, Vereinbarungen und
Handlungen den Grundsatz der Nichtdiskriminierung und Gleichbehandlung und den
Grundsatz der Forderung der Chancengleichheit zu berticksichtigen.

Entsprechend des Grundsatzes der Nichtdiskriminierung und der
Gleichbehandlung sind alle unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierungen
aufgrund der ethnischen Herkunft, Abstammung, Religion, Nationalitdt oder der
sexuellen Orientierung sowie Belastigungen, Mobbing und fremdenfeindliche
Handlungen verboten. Dies gilt fir das Verhalten von Beschéftigten untereinander,
im Umgang mit den Kunden und im Verhaltnis zwischen Vorgesetzten und
Untergebenen, unabhangig  davon, ob ein  Verstod gegen den
Gleichbehandlungsgrundsatz bewusst, gezielt oder fahrlassig begangen wurde.

Eine unmittelbare Diskriminierung5 [5] im Sinne dieser Vereinbarung liegt vor, wenn
eine Person in einer vergleichbaren Situation schlechter als eine andere Person
behandelt wird6 [6] , worden ist7 [7] oder wiirde8 [8] .

Eine mittelbare Diskriminierung9 [9] im Sinne dieser Vereinbarung liegt vor, wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren, eine oder
mehrere Personen in besonderer Weise benachteiligen.

Eine Belastigung gilt als unmittelbare Diskriminierungl0 [10] , wenn
Verhaltensweisen, wie Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen oder
Beleidigungen die Verletzung der Wirde der betreffenden Person bezwecken oder
bewirken. Ebenfalls als Diskriminierung gelten fremdenfeindliche und rechtsextreme
und antisemitische AuBerungen und Verhaltensweisen sowie Mobbing.

Auch die Aufforderung oder die Anweisung zur Ungleichbehandlung oder
Belastigung stellt eine Diskriminierung im Sinne dieser Vereinbarung dar.

Der Grundsatz der Forderung der Chancengleichheit gebietet Mal3ihahmen zur
tatsachlichen Gleichstellung der Beschaftigten und beriicksichtigt die besonderen
Umstande (spezifische Kompetenzen und Defizite) in angemessener Weise.

Alle Beschatftigten des ((Name des Werks, der Dienststelle oder des Konzerns)) sind
aufgefordert und verpflichtet, fir die Einhaltung der Gleichbehandlungsgrundsatze
einzutreten.

§ 2 Geltungsbereich

5[5] Definition entspricht der EU-Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000

6[6] Gemeint ist eine Benachteiligung, die zum Zeitpunkt einer Beschwerde noch
existiert.

7[7] Gemeint ist eine Benachteiligung, die entsprechend den Bestimmungen des
Arbeitsrechts noch nicht langer als 2 Jahre zuriick liegt, bzw. deren Folgen fur den
Diskriminierten aktuell noch spirbar sind.

8[8] Gemeint ist eine Benachteiligung, deren Folgen erst in der Zukunft eintreten, z.B.
eine Schlechterstellung bei der Eingruppierung, die in einer Stellenausschreibung
enthalten ist.

9[9] Definition entspricht der EU-Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000

10[10] Definition entspricht der EU-Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000



Diese Vereinbarung gilt fur alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des ((Name des Werks, der
Dienststelle oder des Konzerns)), einschlie3lich der im Rahmen einer Ausbildungll [11] t&tigen
Person, in bezug auf:

a) personelle MaRRnahmen wie Einstellungen und Auswahlkriterien12 [12] , Versetzungen und
Umgruppierungen, Leistungsbeurteilungen und Beférderungen, Kindigungen,

b) Arbeitsbedingungen, einschlie3lich Entlohnung, Entlohnungsgrundsatze, Sonderzahlungen und
den sonstigen Arbeitsbedingungen

c) soziale MaRnahmen, insbesondere alle betrieblichen Sozialleistungen sowie Leistungen und
Angebote betrieblicher Sozialeinrichtungenl13 [13],

d) den Zugang zu und die Bedingungen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung,
e) den Zugang zu betrieblichen Informationen,
f) sonstige Verglnstigungen, die den Beschéftigten gewahrt werden, sowie

g) im Hinblick auf die Schaffung eines beléstigungsfreien Arbeitsumfeldes.

§ 3 VerstoRe gegen die Gleichbehandlungsgrundséatze

a) Beschwerderecht

Personen, die sich durch Missachtung der unter 8 1 beschriebenen Grundsatze
beeintrachtigt fuhlen, haben das Recht, sich an nachfolgende verantwortliche
Stellen14 [14] zu wenden. Verantwortliche Stellen kénnen sein:

der/die betrieblichen Vorgesetzten

den/die Gleichstellungsbeauftragte/n bzw. paritatische Kommission15 [15]
den Betriebsrat oder von ihm Beauftragte

die Personalabteilung

das Management

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

11[11] Dazu gehéren auch Auszubildende, die nicht Beschaftigte des Unternehmens
sind, aber z.B. im Rahmen einer Verbundausbildung im Unternehmen ausgebildet
werden, sowie Praktikanten und Werksstudenten.

12[12] Die Auswabhltests und die Stellenausschreibungen werden im Hinblick auf
spezifische Anforderungen und Fragestellungen tberpruft.

13[13] Dazu gehéren u.a. Bedingungen der Wohnungsvergabe, die betriebliche
Altersversorgung, der Gesundheitsschutz, Sozialrdume.

14[14] Die Entscheidung, welche verantwortliche Stelle/n als Beschwerdestellen in
die Vereinbarung aufgenommen wird, hangt von der betrieblichen Praxis ab. Zu
bertcksichtigen ist, ob es bereits Beschwerdestellen, z.B. gemal § 84 BetrVG oder
Vereinbarungen zum Verbot von geschlechtlicher Diskriminierung oder Mobbing gibt.
15[15] Die Einrichtung eines/einer Gleichstellungsbeauftragte/n oder einer
paritatischen Kommission ist sinnvoll, da die betrieblichen Entscheidungstrager fur
Beschwerden von Kunden und Fremdfirmenangehdérigen nicht unmittelbar zustandig
sind. AulRerdem haben sie bei mittelbaren Diskriminierungen moglicherweise
vermeintlich neutralen Vorschriften oder Verfahren zugestimmit.



Auch Beschattigte, die nicht selbst von Diskriminierung betroffen sind, aber Zeugen
eines VerstoR3es gegen die Gleichbehandlungsgrundsatze geworden sind, kénnen
sich mit einer Beschwerde an die verantwortlichen Stellen wenden.

Eine Beschwerde darf nicht zu einer Benachteiligung fuhren.

Das allgemeine Beschwerderecht entsprechend 88 84 und 85 BetrVG bleibt
unberdhrt. Unabhéngig von betrieblichen Ordnungsmalinahmen haben diskriminierte
Beschaftigte die Mdglichkeit, zivil- und/oder strafrechtliche Schritte zu ergreifen, ohne
dass ihnen im Unternehmen dadurch Nachteile entstehen.

b) Vertraulichkeit

Uber die Informationen und Vorkommnisse, personlichen Daten und Gesprache ist
absolutes Stillschweigen gegeniber am Verfahren nichtbeteiligten Dritten zu
bewahren. Gleiches gilt gegeniber dem Beschwerdegegner, solange eine
Beschwerde nicht geprift wurde.

c) Aufgaben der verantwortlichen Stellen

Die Mallnahmen haben das Ziel, diskriminierende Verhaltensweisen und Verfahren

sowie die daraus entstehende Schadigung fir das Betriebsklima nachhaltig

abzustellen. Daher stehen MalRnahmen zum Ausgleich und zur nachhaltigen

Beilegung von Konflikten gegeniber einem arbeitsrechtlichen Verfahren im

Vordergrund.

Die verantwortlichen Stellen haben die Verpflichtung, unverziglich, spatestens

innerhalb einer Woche nach Kenntnis des Vorfalls, mit dem/r Betroffenen den

Sachverhalt zu beraten und festzustellen, ob Tatsachen vorliegen, die das Vorliegen

einer unmittelbaren oder mittelbaren Diskriminierung vermuten lassenl6 [16] . Die

Feststellung ist gemeinsam mit der Schilderung des Sachverhalts fir das weitere

Verfahren zu dokumentieren. Mit der von Diskriminierung betroffenen Person ist das

weitere Vorgehen abzustimmen. Nach der Feststellung einer Diskriminierung hat die

diskriminierende Person oder Stelle zu beweisen, dass kein Verstol3 gegen den

Gleichbehandlungsgrundsatz vorliegtl7 [17] . Die verantwortlichen Stellen haben

insbesondere folgende Aufgaben:

- in getrennten oder, nach Zustimmung der beschwerten Person, in gemeinsamen
Gesprachen mit dem Beschwerdegegner die Hintergriinde fir eine Diskriminierung
aufzuklaren und diese abzustellen;

- die Dbelastigende Person dber die tatsdchlichen und arbeitsrechtlichen
Zusammenhange und die Folgen aufzuklaren;

- auf Wunsch die/den Betroffene/n zu/in allen Gesprachen und Besprechungen zu
begleiten und zu unterstitzen.

Daruber hinaus haben die verantwortlichen Stellen die Aufgabe, gegeniber dem

zustandigen Gremium ((Bezeichnung des Gremiums))18 [18] Griinde darzulegen, die

16[16] Entsprechend EU-Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000, Artikel 8.

17[17] Da die Richtlinien keine unmittelbare Wirkung haben, missen die

Mindestnormen zunéchst in nationales Recht umgewandelt werden, bevor sie

rechtlich giltig werden. Daher kann die Erleichterung der Beweislast derzeit nur auf

freiwilliger Basis in der Verabredung vereinbart werden. Sie hat noch keine Wirkung

auf Entscheidungen der Arbeit- oder Zivilgerichte.

18[18] Es kbnnte der Personalausschuss oder eine paritdtische Kommission zur
Gleichbehandlung sein. In jedem Falle muss eine paritatische Besetzung vorliegen



eine Entscheidung Uber das Vorhandensein einer tatsachlichen Diskriminierung
ermoglichen sowie GegenmalRnahmen und ggf. arbeitsrechtliche Konsequenzen
vorzuschlagen. ((Bezeichnung des Gremiums)) stellt fest, ob eine Diskriminierung
vorliegt. Ist eine einvernehmliche Entscheidung nicht méglich, so ist entsprechend §
85 BetrVG zu verfahren.

Falls eine Diskriminierung vorliegt, die strafrechtliche Konsequenzen vermuten lasst,
z.B. im Sinne des 8§ 130 StGB (Volksverhetzung), so hat die verantwortliche Stelle
unverziglich die Unternehmensleitung zu informieren. Diese hat die
Strafverfolgungsbehdrden einzuschalten.

d) Betriebliche und arbeitsrechtliche MaRnahmen

Das Unternehmen hat bei unmittelbaren Diskriminierungen, nach Entscheidung des
zustandigen Gremiums, dem Einzelfall angemessene betriebliche
Sanktionsmal3nahmen19 [19] zu ergreifen, wie

Belehrung,

Verwarnung,

Versetzung,

Abmahnung,

fristgerechte Kindigung oder

Kindigung aus wichtigem Grund.
Die Schwere der diskriminierenden Verhaltensweisen und die Mdglichkeiten des
Ausgleichs sowie die Erwartung einer zukunftigen Einhaltung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes sind leitend fur die Art der Sanktion. Zur Abhilfe
kénnen auch sozialpadagogische Angebote erfolgen.
Die Durchfuhrung der Mal3nahme/n erfolgt in Abstimmung mit dem Betriebsrat.
Das Unternehmen ist bei mittelbaren Diskriminierungen der/n betroffenen Person/en
zum Ersatze des entstandenen Schadens verpflichtet. Auf3erdem sind in
Abstimmung mit dem Betriebsrat bzw. dem zustdndigen Gremium unverzuglich
Maflinahmen einzuleiten, um die diskriminierenden Verfahren oder Vereinbarungen
abzuéndern.
8 4 Forderung der Chancengleichheit
Zur Schaffung einer tatsachlichen Chancengleichheit vereinbaren
Unternehmensleitung und Betriebsrat besondere MalRnahmen zur Férderung
benachteiligter Beschéftigter und Beschéaftigungsgruppen und Eingliederung im
Betrieb. Hierzu werden, entsprechend der Zusammensetzung, der vorhandenen
Kompetenzen wund der fir das Unternehmen wichtigen Ziele folgende
Foérdermalinahmen vereinbart:
((Folgende Inhalte sind als Bausteine zu verstehen))
Baustein 1: Bei allen personellen Mal3hahmen, fur die bestimmte Qualifikationen

erfillt sein mussen, sind die nicht in Deutschland erworbenen

und eine Geschéaftsordnung fur das Gremium, in der auch die
Abstimmungsmodalitdten enthalten sind. Bertucksichtigt werden miissen auch
Verfahren zur Verhinderung von Patt-Situationen.

19[19] Falls eine Arbeitsordnung vorhanden ist, sollten die darin aufgefuhrten
Sanktionsmal3nahmen mit aufgefuhrt werden. Aufl3erdem sollte Giberlegt werden, ob
darin auch MalRBnahmen zum Tater-Opferausgleich beschrieben werden.



vergleichbaren Qualifikationen sowie Berufserfahrungen zZu
bertucksichtigen.

Baustein 2: Von besonderer Bedeutung fiir einen reibungslosen Produktionsablauf
sind ausreichende sprachliche Kompetenzen, einschliel3lich der
Ausdrucke der Fachsprache. Daher bietet der Betrieb, entsprechend der
vorhandenen spezifischen Kenntnisse kostenlose innerbetriebliche
Sprachkurse, fur die die Beschaftigten freizustellen sind, an.

Baustein 3: Im kundennahen Bereich werden mehrsprachig zusammengesetzte
Arbeitsgruppen gebildet, um den Service zu verbessern.

Insgesamt wird den Beschaftigten die Moglichkeit zur Fort- und Weiterbildung

eingeraumt. Die entsprechenden Maflinahmen sollen mit Hilfe von individuellen

Forderplanen umgesetzt werden.

8 5 MaRnahmen zur Forderung des Gleichbehandlungsgrundsatzes in der
beruflichen Ausbildung

Die FoOrderung des  Gleichbehandlungsgrundsatzes und der  Abbau
fremdenfeindlicher und rechtsextremer Einstellungen sowie die Forderung der
Chancengleichheit sind fir die berufliche Ausbildung von besonderer Bedeutung.

Die Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern fir die Einstellung in ein
Ausbildungsverhaltnis erfolgt nach einheitlichen Kriterien. Der Ausschluss oder die
Benachteiligung bestimmter Gruppen bei der Einstellung fir bestimmte
Ausbildungsberufe ist untersagt. Fur die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber
ist das Gesamtbild aus Testergebnis, dem personlichen Eindruck im
Vorstellungsgesprach und die gesundheitiche Eignung entscheidend. Die
vorhandenen Qualifikationen sind unabhéngig, ob sie in Deutschland oder in einem
anderen Land erworben wurden, zu berlcksichtigen. Bei den Einstellungstests und
im personlichen Vorstellungsgespréach sind nur solche Fragen fur die Bewertung
ausschlaggebend, die sich auf beruflichen Anforderungen beziehen.
Fragestellungen, deren Beantwortung eine spezifische kulturelle, religitse,
weltanschauliche oder nationale Herkunft erforderlich machen, werden nicht gestellt
und ggf. nicht bertcksichtigt. 20[20]

Die Verantwortlichen in der Berufsausbildung wirken auf eine angemessene
Wertorientierung der Auszubildenden in der Gesellschaft, deren verantwortungsvolle
Mitgestaltung und auf einen toleranten und gewaltfreien Umgang hin. Unter
Bericksichtigung der in den Ausbildungsordnungen enthaltenen Anforderungen zur
Vermittlung von Fahigkeiten und Fertigkeiten werden soziale und interkulturelle
Kompetenzen vermittelt.21 [21] 22[22]

20[20] Gemeinsam mit den Vertragsparteien erfolgt eine Uberpriifung der
Auswahltests und die Uberpriifung bzw. Erstellung von Hilfestellungen fur die, fiir die
Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber zustandigen Stellen.

21[21] Sinnvoll ist, die Arbeitsaufgaben in der praktischen und theoretischen
Ausbildung im Hinblick auf die Méglichkeiten zur Integration interkultureller Inhalte zu
verandern. Hierzu konnen auch Projekte durchgefiihrt werden, die durch die EU und
Uber Programme der Bundesregierung gefordert werden kdnnen. Siehe auch
Ergebnisse des Projektes ,Interkulturelles Lernen in der beruflichen Ausbildung*
(DGB-Jugend und IDA) und ,Zusammen Leben mit Auslandern* (BDA und DGB)
22[22] Hinweis: Die besten Moglichkeiten, die Kompetenzen und Defizite der
Auszubildenden auszugleichen sind Ausbildungskonzepte, die auf dem
selbstgesteuerten Lernen von Ausbildungsgruppen basieren. Bei der Bewertung der
Ausbildungserfolge sollten die Gruppenergebnisse bewertet werden.



Das Unternehmen strebt an, die Mobilitdt der Auszubildenden - sofern
Voraussetzungen vorliegen — zu férdern. Dazu sollen Ausbildungsaufenthalte in
Tdchterunternehmen angeboten werden bzw. die Mdglichkeiten einer Eu-geférderten
und binationalen Ausbildung genutzt werden.

Zur Forderung der Chancengleichheit werden vom Unternehmen fur alle
Auszubildenden unabhangig der Herkunft, bei denen ein erfolgreicher Abschluss der
Ausbildung nicht gewéhrleistet ist, spezifische, dem Ausbildungsstand angemessene
Unterstitzungsangebote23 [23] gemacht. Diese werden in individuellen
Forderplanen beschrieben. Es konnen auch aulRerbetriebliche Angebote als
Bestandteil der Ausbildung mit einbezogen werden.

8§ 6 Malinahmen zur Einfuhrung und Umsetzung der Vereinbarung

Die Unternehmensleitung und der Betriebsrat verfolgen mit den Malinahmen zur
Einfuhrung und Umsetzung der Vereinbarung das Ziel, die betrieblichen
Gleichbehandlungsgrundsatze nachhaltig zu verankern. Dabei sollen potenzielle
Konflikte und Diskriminierungen nicht verschwiegen, sondern aufgearbeitet werden.
Dazu werden folgende Malinahmen24 [24] vereinbart:

1. Information und Unterrichtung

Das Unternehmen stellt sicher, dass alle Beschaftigten Uber die Inhalte der
Vereinbarung informiert werden. Dazu werden die Gleichbehandlungsgrundsétze
in einer Broschure der Belegschaft zuganglich gemacht. Diese Broschire wird in
die wichtigsten Herkunftssprachen der Beschéftigten Ubersetzt. ((Alternativ kann
auch, falls vorhanden eine Betriebszeitung fir die Verdffentlichung genutzt
werden.))

AulRerdem werden die Beschaftigten in den Betriebsversammlungen Uber die
Inhalte und Umsetzung informiert. Im Gbrigen sind die Abteilungen verpflichtet, im
Rahmen von Abteilungsversammlungen tber die Vereinbarung zu informieren.

2. Fortbildungsmal3nahmen

Im Rahmen der beruflichen Fort- und Weiterbildung fur Beschéftigte wird die
Vermittlung der Inhalte der Vereinbarung aufgenommen. Gleiches gilt
insbesondere fur Fortbildungsseminare fir Vorgesetzte, Ausbilder/innen und
Beschaftigte der Personalabteilung, da sie als Fihrungspersonen eine besondere
Verantwortung fur die Umsetzung haben. Fir Beschaftigte mit Einstellungs- und
Leistungsbeurteilungskompetenzen werden gesonderte Fortbildungsbausteine
entwickelt und eingefiihrt. Ziel ist, die Fahigkeit zur Beurteilung interkultureller
Kompetenzen zu erweitern. Im tbrigen sind auch Qualifizierungsmalinahmen fur
Betriebsrate, Vertrauensleute und flir vom Betriebsrat beauftragte Personen
durchzufuhren.
3. Betriebliches Berichtswesen

23[23] Unterstitzungsangebote konnen als ausbildungsbegleitende Hilfen, u.a.
mitfinanziert von der Bundesanstalt fir Arbeit oder als gesonderte
Ausbildungsseminare, wie Sprachkurse etc sein.

24[24] Zur Umsetzung einer Betriebsvereinbarung ist es sinnvoll, falls die
Mdoglichkeiten vorhanden sind, eine Info- und Beschwerdetelefonnummer mit
anzugeben. Dies insbesondere deshalb, weil die von Diskriminierungen Betroffenen
haufig Nachteile beftrchten und mdglicherweise vorhandene informelle Strukturen
eine sachgerechte Bearbeitung einer Beschwerde verhindern kénnen. Dies macht
sicherlich Sinn fur eine Reihe von grof3en Betrieben. Falls eine Beschwerdenummer
eingerichtet wird, sollte sie bei der Veroffentlichung der Betriebsvereinbarung mit in
die Vorbemerkungen oder in ein Begleitschreiben aufgenommen werden.



Im Rahmen des betrieblichen Berichtswesens wird regelmalig der Betriebsrat und
die Beschaftigten Uber die Umsetzung der Vereinbarung informiert. Dabei werden
neben den Sozialdaten und ihrer Verdnderung durch die Foérdermal3nahmen
statistische Daten tber Diskriminierungsfalle und ihre Erledigung ermittelt.

4. Paritatische Kommission

Spatestens einen Monat nach Abschluss dieser BV wird eine paritatisch besetzte
Kommission gebildet. Sie hat die Aufgabe, Vorschlage zur Beseitigung von
Benachteiligungen zu entwickeln und die Umsetzung der Betriebsvereinbarung zu
unterstutzten.
Im Gbrigen werden die Unternehmensleitung und der Betriebsrat alle Verfahren und
Vereinbarungen im Hinblick auf die Einhaltung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
Uberprifen und ggf. veréandern.
§ 7 Schlussbestimmungen
Die ((Konzern-)) Betriebsvereinbarung tritt am .... in Kraft. Nach Ablauf von ((einem))
zwei Jahren wird ein Erfahrungsbericht erstellt, mit dem die Wirkung der
Vereinbarung Uberpruft wird. Auf Basis des Erfahrungsberichtes werden weitere
Malnahmen zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes und des
Grundsatzes auf Chancengleichheit vereinbart.
Die Vereinbarung kann mit einer Frist von sechs Monaten zum Schluss eines
Kalenderjahres, frihestens zum ... ((Frist far den Erfahrungsbericht
bertcksichtigen)) gekindigt werden. Die betrieblichen Gleichbehandlungsgrundsatze
wirken wegen der Geltung der EU-Richtlinien nach.



