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Das Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz als Stolperstein im Bewerbungsprozess

Christine Reinsberg | Dr. Joachim Wichert

Durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) genieRen Bewerber im Bewerbungsprozess ei-
nen besonderen Diskriminierungsschutz. Arbeitgebern hingegen drohen bei Verstéen unerfreuliche
Entschadigungsforderungen. Manchem vermeintlichen Bewerber ist sogar nur an solchen Entschadi-
gungen, nicht aber an der ausgeschriebenen Stelle gelegen. Es ist also auch im Interesse des Arbeit-
gebers, den Bewerbungsprozess diskriminierungsfrei zu gestalten. Der nachfolgende Beitrag behan-
delt einige typische Fehlerquellen bei Stellenausschreibung, Bewerbungsgesprach und Absage.

1. Diskriminierungsschutz des AGG

1  Eine Diskriminierung im Sinne des AGG liegt nicht schon in jeder Ungleichbehandlung. Vielmehr
fordert § 1 AGG , dass diese auf einem der folgenden Merkmale beruht: ,,aus Grinden der Ras-
se”,1 wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, der
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat. Andre Merkmale werden dagegen nicht be-
ricksichtigt. So stellt etwa die Ablehnung eines ostdeutschen Bewerbers aufgrund seiner Her-
kunft keine Diskriminierung nach dem AGG dar, weil die Blirger der ehemaligen DDR keine eige-
ne ,Ethnie” bilden.2 Das gilt gleichermaRen, wenn Bayern, Schwaben oder Rheinlander wegen
ihrer Herkunft abgelehnt werden.3

2 Verboten sind sowohl unmittelbare als auch mittelbare Diskriminierungen, § 3 Abs. 2 AGG . Eine
unmittelbare Diskriminierung bezieht sich direkt auf das verbotene Merkmal. Eine mittelbare Be-
nachteiligung ist hingegen gegeben, wenn Personen aufgrund anscheinend neutraler Kriterien,
Vorschriften oder Verfahren wegen eines verbotenen Merkmals in besonderer Weise benachtei-
ligt werden.

3  Die Ungleichbehandlung kann ausnahmsweise durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt sein.
Dies ist der Fall, wenn die unterschiedliche Behandlung wegen der Art der Tatigkeit oder der Be-
dingungen ihrer Auslibung eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung darstellt
(§ 8 Abs. 1 AGG ). Hier ist jedoch Vorsicht geboten. Nicht jede Vorstellung des Arbeitgebers da-
von, mit welchem Personal das Unternehmen arbeiten sollte, stellt eine wesentliche berufliche
Anforderung dar. Die Differenzierung muss vielmehr eine wesentliche und entscheidende Vor-
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aussetzung fur die Erbringung der Tatigkeit sein. Das ist selten der Fall.4 Ein Beispiel daflr ist
die zuldssige Suche nach einer Erzieherin flr ein Madcheninternat zur Beaufsichtigung in der
Nacht.5 Dagegen soll die Suche nach einer weiblichen Sportlehrkraft fir Médchen mannliche Be-
werber diskriminieren.6

Im Hinblick auf fachliche Anforderungen kann es hilfreich sein, vor Ausschreibung der Stelle ein
schllssiges Anforderungsprofil zu erstellen; dies kann bei mittelbaren Benachteiligungen helfen,
einen Rechtfertigungsgrund nach § 3 Abs. 2 AGG darzulegen (s. unten Rz. 7 ff.).

Steht ein Versto8 gegen das AGG fest, so kann der Bewerber Schadensersatz nach § 15 Abs. 1
AGG fordern. Allerdings kann der Nachweis eines konkreten Schadens selten erbracht werden.7
Daher lauft es in der Praxis regelmaRig auf eine Entschadigung flir den immateriellen Schaden
nach § 15 Abs. 2 AGG hinaus. Ein Anspruch auf die ausgeschriebene Stelle besteht nicht, § 15
Abs. 6 AGG .

Von groller Bedeutung ist die Beweiserleichterung in § 22 AGG . In einem Diskriminierungspro-
zess braucht der Bewerber gem. § 22 AGG namlich nur Indizien vorzutragen und nachzuweisen,
die mit Uberwiegender Wahrscheinlichkeit darauf schliefen lassen, dass eine Diskriminierung er-
folgt ist.8 Sodann muss der Arbeitgeber beweisen, dass eine Diskriminierung tatsachlich nicht
vorgelegen hat. In der gerichtlichen Praxis gelingt dieser Gegenbeweis so gut wie nie. Daher ist
es fur Arbeitgeber entscheidend, im gesamten Bewerbungsprozess kein Indiz fur eine Diskrimi-
nierung zu setzen.

2. Das Anforderungsprofil

Vor Ausschreibung der Stelle kann es sinnvoll sein, ein Anforderungsprofil zu erstellen. Denn die-
ses kann als Rechtfertigungsgrund gem. § 3 Abs. 2 AGG herangezogen werden, wenn der Ar-
beitgeber im Bewerbungsprozess fachliche Kenntnisse fordert, die auch als ein Indiz fir eine
mittelbare Benachteiligung gewertet werden konnten.9 Beispiel daftr sind Anfor-
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derungen an die Berufserfahrung oder an Sprachkenntnisse. Dies hat das BAG wie folgt be-
schrieben:10

Welche Anforderungen ein Arbeitsplatz stellt, u.a. an die Sprachkenntnisse, ist Gegenstand unternehmerischer Frei-
heit und Entscheidung, die sowohl nach nationalem als auch nach Unionsrecht grundrechtlich geschutzt ist. ... Der
Arbeitgeber hat das Recht, seiner unternehmerischen Tatigkeit so nachzugehen, dass er damit am Markt beste-
hen kann. Er darf auch die sich daraus ergebenden beruflichen Anforderungen an seine Mitarbeiter stellen. ... Die
Stellenanzeige der Beklagten enthalt auch keinen Anhaltspunkt daflr, dass die Anforderung guter bzw. sehr guter

Sprachkenntnisse in diesen beiden Sprachen nur vorgeschoben ware.
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Praxistipp:Das Erstellen eines Anforderungsprofils ist hilfreich. Allerdings sollte der Arbeitgeber
sich nicht vorschnell darauf verlassen, dass jede aus unternehmerischen Griinden gewtiinsch-

te Anforderung einen sachlichen Rechtfertigungsgrund fur eine mittelbare Benachteiligung dar-
stellt.

Praxistipp:Es ist auch zu erwagen, die Stelle ohne die Anforderungen auszuschreiben und die-
se erst im weiteren Bewerbungsprozess bei der Auswahl des geeigneten Bewerbers anzuwen-
den. Dann enthalt die Stellenausschreibung jedenfalls kein erkennbares Indiz fur eine mittelbare
Benachteiligung.11 Die Kehrseite ist, dass sie dann wenig Aussagekraft besitzt.

Das Anforderungsprofil bietet allerdings nur dann hinlanglichen Schutz gegen § 2 AGG , wenn
sich der Arbeitgeber bis zum Abschluss des Bewerbungsverfahrens daran halt.12

3. Die Stellenausschreibung

Gemal §§ 11, 7, 1 AGG mussen Stellen diskriminierungsfrei ausgeschrieben werden. Dabei haf-
tet der Arbeitgeber auch bei einer Ausschreibung durch Dritte, etwa ein Personalvermittlungsun-
ternehmen oder die Bundesagentur fir Arbeit.13

Gerade auf die Stellenanzeige muss der Arbeitgeber sein besonderes Augenmerk richten. Denn
wenn diese ein Indiz flr eine Diskriminierung nach dem AGG bietet, so ist dies dokumentiert und
l[asst sich spater kaum mehr relativieren. Selbst scheinbar unverfangliche Alltagsformulierungen
kénnen von Arbeitsgerichten in der Weise ausgelegt und bewertet werden, dass die Vermutung
far eine Benachteiligung gegeben ist.

a) Diskriminierung wegen des Geschlechts

Die Stellenausschreibung muss zunachst dem Geschlecht nach neutral formuliert sein. So dirfen
durch die Berufsbezeichnung nicht alleine Manner oder Frauen angesprochen werden, zum Bei-
spiel:

Suche nach einem Geschaftsfuhrer oder nach einer Krankenschwester.14 Auch einseitige All-
tagsformulierungen sind zu vermeiden, etwa ,flexible und freundliche Blrofee“.15

Bislang genlgte es, dass die Geschlechter mannlich und weiblich gleichermafen Erwahnung
finden, etwa durch den Zusatz (m/w) bei der Berufsbezeichnung.16 Allerdings hat das BVerfG
im Oktober 2017 ein drittes Geschlecht fur Personen anerkannt, die sich dauerhaft weder dem
mannlichen noch dem weiblichen Geschlecht zugehdrig fuhlen.17 Dem ist der Gesetzgeber in
§ 22 Abs. 3 PStG gefolgt. Konsequenterweise ist dies auch fur das AGG zu ibernehmen.18 Da-
her ist es fraglich, ob in einer Stellenausschreibung der Zusatz (m/w) noch gentigt oder ob da-
durch das dritte Geschlecht (diverse) gerade ausgeschlossen ist.19 Soweit ersichtlich, gibt es
hierzu noch keine Rechtsprechung. Vorsorglich sollte die Stellenausschreibung auch das dritte
Geschlecht ansprechen.
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Praxistipp:Die Erweiterung des Zusatzes (m/w) hinter der mannlich oder - besser noch - neu-
tral formulierten Stellenbezeichnung um ,d“ (divers) durfte ausreichen, um Bewerber samtlicher
Geschlechter gleichermalien anzusprechen.20

Gesucht wird ein Personalreferent (m/w/d)

Praxistipp:N eutrale Bezeichnungen ohne den Zusatz (m/w/d) sollten eher vermieden werden,
da hier zwar die beiden bisherigen Geschlechter, nicht aber das neue dritte Geschlecht ange-
sprochen wird.21

Lkw-Fahrer/in, Lkw-Fahrerin

Bei der Gestaltung von Online-Bewerbungsformularen ist gleichfalls Vorsicht geboten. Da es sich
haufig um standardisierte Eingabemasken handelt, sollten Arbeitgeber auf die Wahl zwischen
nur mannlich und weiblich oder der Anrede zwischen nur Herr und Frau verzichten.22

Nach § 7 TzBfG hat der Arbeitgeber eine Stelle auch als Teilzeitstelle auszuschreiben, wenn sie
sich dazu eignet. Unterlasst er dies, so ist das noch kein Indiz fiir eine Benachteiligung weibli-
cher Bewerber.23
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b) Diskriminierung wegen des Alters

Eine Stellenanzeige darf keine Vorgaben bezuglich des Alters enthalten. Das AGG schitzt inso-
fern gleichermaRen Alte wie Junge vor Benachteiligungen. In der Praxis geht es indes Uberwie-
gend um Indizien in Stellenausschreibungen flir die Benachteiligung alterer gegenlber jingerer
Personen. Daher sollte in Stellenausschreibungen das Wort ,jung” stets vermieden werden.

Praxistipp:Folgende Formulierungen gehoren in keine Stellenausschreibung:

- Suche nach ,Mitarbeitern zwischen 25 und 35 Jahren“24

- Suche nach ,jungen Mitarbeitern“;25

- Selbstbeschreibung als ,junges dynamisches Team*";26

- Selbstbeschreibung als ,lockeres und junges 14-képfiges Team*;27
- Suche nach ,Hochschulabsolventen/Young Professionals”.28
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Ob die Kennzeichnung der Hierarchieebene durch die Formulierung ,Junior -“ als ein Indiz fir ei-
ne Altersdiskriminierung zu verstehen ist, wird unterschiedlich beurteilt.29 Die Frage stellt sich
natirlich entsprechend fir die Formulierung ,Senior -“.30

Praxistipp:Die Formulierungen ,Junior-“ oder ,Senior-" dirften dann keine Benachteiligung we-
gen des Alters darstellen, wenn aus der Stellenanzeige klar wird, dass es nicht um das Alter des
Bewerbers, sondern tatsachlich um die Hierarchieebene der Position geht.31

Auch Aussagen (ber die Berufserfahrung des Bewerbers kénnen problematisch sein. So wird die
Suche nach einem ,Berufsanfanger” oder nach einem Bewerber mit ,bis zu 2 Jahren Berufser-
fahrung” von der Rechtsprechung schnell als Indiz fur eine Benachteiligung alterer Bewerber ge-
wertet.32 Umgekehrt kann die Suche nach Bewerbern mit l[angerer Berufserfahrung junge Mitar-
beiter ausschlieBen.33 In beiden Fallen muss sich aus dem Kontext der Stellenausschreibung
aber ergeben, dass altere oder jingere Bewerber nicht erwinscht sind.34 Die Suche nach ei-
nem ,Berufseinsteiger sowie bis zu 5 Jahre Berufserfahrung” soll hingegen kein Indiz fir eine
Diskriminierung Alterer sein.35 Die Rechtsprechung scheint also bei der Bewertung von Aussa-
gen Uber die Berufserfahrung nicht immer ganz konsistent zu sein.

Praxistipp:In Stellenausschreibungen sollten méglichst keine Aussagen zu der gewiinschten
Berufserfahrung gemacht und die Begriffe ,Berufsanfanger” oder ,Berufseinsteiger” vermieden
werden.

Sind hingegen konkrete Anforderungen fir die Besetzung der Stelle notwendig und kann dies im
Streitfall auch bewiesen werden, kann eine mégliche Ungleichbehandlung aus sachlichen Griin-
den gerechtfertigt sein.

c) Diskriminierung wegen der Herkunft

Die Forderung nach einem Bewerbungsfoto durfte allein noch nicht als Indiz fir eine Benachtei-
ligung herhalten.36 Im Zusammenspiel mit anderen Indizien kann das aber anders sein. In Be-
tracht kommt dann eine Benachteiligung wegen der ethnischen Herkunft, eventuell auch wegen
des Alters.

Praxistipp:Mdéchte man dem Bewerber Uiberlassen, ob er seiner Bewerbung ein Lichtbild beifligt
oder nicht, so liee sich wie folgt dazu auffordern: ,Bitte reichen Sie Ihre Bewerbung mit den Ub-
lichen Unterlagen ein.“37

Sprachliche Anforderungen kénnen auf eine mittelbare Benachteiligung wegen der Herkunft hin-
deuten.38

Praxistipp:In einer Stellenausschreibung darf es nicht heifRen: ,,Deutsch/Englisch/Franzdsisch
als Muttersprache*.39 Stattdessen kdnnte man formulieren: ,Verhandlungssichere Deutsch-/
Englisch-/Franzdsischkenntnisse”.
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Diese Anforderung sollte sich dann aber auch aus dem Anforderungsprofil fur die ausgeschriebe-
ne Stelle ableiten lassen (s. 0. Rz. 7 ff.).

d) Diskriminierung wegen einer Behinderung

Das AGG schiitzt nicht nur Schwerbehinderte, sondern Personen mit jeglicher Behinderung. Ver-
langt die Stellenausschreibung konkrete kérperliche Voraussetzungen, kann dies ein Indiz fur ei-
ne Diskriminierung sein.
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Praxistipp:Die Anforderung ,flexibel und belastbar” indiziert noch keine Benachteiligung we-
gen einer Behinderung.40

Praxistipp:Ein FUhrerschein sollte in der Ausschreibung nur verlangt werden, wenn es nach
dem Anforderungsprofil erforderlich ist. Andernfalls kann dies als Indiz fur eine Benachteiligung
Behinderter gedeutet werden.41

Indizien fur eine Benachteiligung eines Schwerbehinderten ergeben sich in der Praxis aber weni-
ger aus der Stellenausschreibung, als vielmehr aus der Nichteinhaltung spezieller formeller Ver-
fahrensregelungen. Diese finden sich insbesondere in § 164 SGB IX . Halt der Arbeitgeber diese
an ihn gestellten Anforderungen nicht ein, so kann dies eine Benachteiligung des abgelehnten
Bewerbers indizieren.42

Praxistipp:Arbeitgeber kdnnen hinsichtlich ihrer Pflichten aus § 164 SGB IX ihre konkrete Be-
treuungsperson bei der Bundesagentur fur Arbeit ansprechen oder das Online-Portal nutzen. Die
Stellenbeschreibung und das Stellenprofil sollten Ubermittelt werden, da eine sinnvolle Suche
durch die Bundesagentur flr Arbeit ohne Kenntnis der konkreten Anforderungen an die Stelle re-
gelmaBig nicht méglich ist. Nicht ausreichend sind nur pauschale Angaben am Telefon.43

e) Die Platzierung der Stellenausschreibung (,,Audience Targeting*“)

Fihrt die konkrete Platzierung oder Schaltung einer Anzeige dazu, dass nur bestimmte Bewer-
ber Kenntnis nehmen kénnen, spricht man neudeutsch von ,Audience Targeting“.44 EinBeispiel
hierflir ist die Ausschreibung einer Stelle nur in einer Frauenzeitschrift. Da andere Personen typi-
scherweise von der Wahrnehmung der Anzeige ausgeschlossen werden und damit kaum Chan-
cen haben, sich auf die ausgeschriebene Stelle zu bewerben, dirfte der Anwendungsbereich des
§ 11 AGG grundsatzlich eroffnet sein.
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41 Sind bei sozialen oder berufsspezifischen Plattformen die Auswahlparameter derart voreinge-
stellt, dass nur potentielle Bewerber eines bestimmten Alters, Geschlechts, Wohnorts oder einer
Sprache die Stellenanzeige angezeigt bekommen, kann das alleine aber nur in Ausnahmefallen
eine Benachteiligung indizieren. Denn es ist grundsatzlich Sache des Arbeitgebers, wo er seine
Stellenausschreibung platziert.45

42 Praxistipp:Eine ausschlieliche Ausschreibung im Internet stellt kein Indiz flr die Diskriminie-
rung alterer Bewerber dar.46

4. Das Bewerbungsgesprach

43 Indizien fur eine Benachteiligung kénnen sich auch aus dem Bewerbungsgesprach oder einem
Telefoninterview ergeben. Diese Indizien muss der Bewerber nachweisen. Anders als in der Stel-
lenausschreibung, wo etwaige Indizien hieb- und stichfest dokumentiert sind, kann es hier leicht
zu Beweisaufnahmen kommen, in der die Aussage des Bewerbers (in einer Parteianhérung) ge-
gen die Aussage des Vertreters des Arbeitgebers steht. Ein ,,non liquet” geht zu Lasten des Be-
werbers.

44  Praxistipp:Der vorsichtige Arbeitgeber mag erwagen, mehr als einen Vertreter in die Be-
werbungsgesprache zu schicken, um im AGG-Prozess seine beweisrechtliche Situation zu ver-
bessern. Allerdings besteht bei mehreren Vertretern das Risiko, dass sie sich in der Beweisauf-
nahme widersprechen.

a) Eingang der Bewerbung

45 Geht die Bewerbung einer schwerbehinderten Person ein, muss die Schwerbehindertenvertre-
tung, sofern vorhanden, benachrichtigt werden, § 164 Abs. 1 Satz 4 SGB IX . Geschieht dies
nicht, ist ein Indiz fur eine Benachteiligung des Bewerbers gesetzt.47

b) Ladung zum Bewerbungsgesprach

46 Der Arbeitgeber ist frei, die geeigneten Bewerber zu einem Bewerbungsgesprach zu laden. Die
Nichtladung von Kandidaten, aus deren Unterlagen sich ein Diskriminierungsmerkmal nach § 1
AGG ableiten Iasst, ist noch kein Indiz fur eine Benachteiligung.

47 Freilich gibt es von diesem Grundsatz eine Ausnahme: Der offentliche Arbeitgeber ist verpflich-
tet, schwerbehinderte Bewerber zu laden, es sei denn, das Fehlen der fachlichen Eignung ist of-
fensichtlich § 165 Satz 2 u. 3 SGB IX . Unterbleibt die Ladung, so ist ein Indiz fur eine Benachtei-
ligung wegen einer Behinderung gegeben.48 Dies gilt selbstverstandlich nur dann, wenn aus der
Bewerbung die Schwerbehinderung auch ersichtlich ist.49 Bei einem mehrstufigen Auswahlver-
fahren bezieht sich die Einladungspflicht nur auf ein Bewerbungsgesprach in der ersten Run-
de.50

48 Private Arbeitgeber unterliegen nicht der Verpflichtung des § 165 Satz 2, 3 SGB IX ; sie mussen
also Schwerbehinderte nicht zum Bewerbungsgesprach laden.51
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c) Fragen oder AuRerungen des Arbeitgebers

Auch Fragen oder AuBerungen von Vertretern des Arbeitgebers im Bewerbungsgesprach kénnen
eine Diskriminierung
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des Bewerbers indizieren.52 Auch insofern ist also Zuriickhaltung angebracht. Das gilt entsp-
rechend flr vom Arbeitgeber verwendete Personalfragebogen.

Praxistipp:Fragen weiblicher Bewerber nach Schwangerschaft oder Familienplanung sind strikt
zu unterlassen.53

Praxistipp:Die Frage, ob sich der Bewerber in psychiatrischer oder psychotherapeutischer Be-
handlung befindet, kann eine Benachteiligung wegen einer Behinderung indizieren.54

Ergibt sich aus den Bewerbungsunterlagen das Alter des Bewerbers nicht, so sollte auch im Be-
werbungsgesprach nicht danach gefragt werden.

Praxistipp:Zulassig ist die Frage nach Ausbildung und beruflichem Werdegang sowie Dauer
und Inhalt der Berufserfahrung.

Es kann zudem schadlich sein, wenn der Vertreter des Arbeitgebers sich zu Beginn des Ge-
sprachs spontan verwundert zeigt, dass die erwartete weibliche Bewerberin tatsachlich transse-
xuell ist.55

5. Die Absage

Auch Formulierungen in einem Absageschreiben kénnen ein Indiz fir eine Benachteiligung be-
grinden.56 Aus juristischer Perspektive sollte ein solches Schreiben also mdglichst kurz und
nichtssagend sein. Je inhaltsloser die Begriindung ausfallt, desto weniger Angriffsflache bietet
sie. Das gibt den abgelehnten Bewerbern zwar Steine statt Brot, ergibt sich aber konsequenter-
weise aus § 22 AGG .

Praxistipp:Unproblematisch ist die Formulierung: ,Leider missen wir lhnen mitteilen, dass un-
sere Wahl nicht auf Sie gefallen ist.” Auch ein Hinweis auf die Vielzahl der eingegangenen Be-
werbungen oder gute Wiinsche in Bezug auf den weiteren beruflichen Werdegang sind nicht zu
beanstanden.
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Praxistipp:Wird die Bewerbung einer Person mit Sprechstérung wegen fehlender ,Kommuni-
kationsstarke” und ,groBer Kommunikationsprobleme” abgelehnt, so kann dies die Benachteili-
gung wegen einer Behinderung indizieren.57

Der abgelehnte Bewerber hat keinen Anspruch auf weitergehende Auskiinfte.58 Es sollten da-
her auch keine zusatzlichen telefonischen oder mindlichen Informationen mitgeteilt werden.
Dies betrifft auch interne Bewerbungen, selbst wenn es in diesen Fallen schwieriger ist, Uber die
(moglicherweise wahren) Grunde zu schweigen.

Absagen an Schwerbehinderte missen allerdings Grinde benennen, § 164 Abs. 1 SGB IX . Dies
hat nicht schriftlich zu geschehen, eine mindliche oder telefonische Begriindung reicht aus.59
Auch gegenuber Schwerbehinderten kénnen Begrindungen kurz und pauschal sein. Allerdings
soll der allgemeine Verweis auf einen anderen besser geeigneten Bewerber nicht gentigen.60
Zwei Ausnahmen von der Begrundungspflicht gesteht die Rechtsprechung zu, ndmlich wenn der
Arbeitgeber seiner Pflicht zur Beschaftigung Schwerbehinderter nach § 154 Abs. 1 SGB IX be-
reits hinreichend nachgekommen ist oder wenn die Schwerbehindertenvertretung bzw. eine ver-
gleichbare Stelle gegen die beabsichtigte Entscheidung des Arbeitgebers keine Bedenken geau-
Bert hat.61 Ob sich auf diese zweite Ausnahme auch Arbeitgeber ohne Schwerbehindertenver-
tretung und Betriebsrat berufen kénnen, ist bislang ungeklart.62

Praxistipp:Gegenliber einem schwerbehinderten Kandidaten sollte stets eine schriftliche Absa-
ge mit einer kurzen Begrindung erfolgen. Andernfalls kann dies eine Benachteiligung wegen der
Behinderung indizieren.63

6. Nach der Stellenbesetzung

Aufgrund der Ausschlussfrist des § 15 Abs. 4 Satz 1 AGG sollten die Unterlagen mindestens zwei
Monate aufbewahrt werden. Fir zulassig wird auch eine langere Aufbewahrungsfrist von bis zu
sechs Monaten gehalten.64

Wenn die (digitalen) Bewerbungsunterlagen nicht geléscht, sondern dem abgelehnten Bewerber
zuruckgeschickt werden, sollten Anmerkungen auf den Bewerbungsunterlagen entfernt werden.
Werden Dokumente per E-Mail zuriickgeschickt, kann eine Lesebestatigung angefordert werden,
um den Zugang zu dokumentieren.65 Das kann wegen der Ausschlussfrist in § 15 Abs. 4 Satz 1
AGG von Bedeutung sein.

7. Fazit

Das AGG halt fiir den Arbeitgeber im Bewerbungsprozess zwar einige Stolpersteine bereit. Mit
der Befolgung einiger weniger Regeln, Zurickhaltung bei der Formulierung von Stellenaus-
schreibung und Absageschreiben sowie Selbstdisziplin in dem Bewerbungsgesprach lasst sich
das aber ohne weiteres bewaltigen.
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8)

Mit dem Merkmal ,Rasse” erkennt der Gesetzgeber nicht das Vorhandensein verschiedener
menschlicher ,Rassen” an, sondern wendet sich gegen Diskriminierungen aus rassistischen
Grunden, BT-Drucks. 16/1780, S. 31; Thusing in MiinchKomm/BGB, 8. Aufl. 2018, § 1 AGG
Rz. 16.
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