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Zusammenfassung des eigenstandigen Beitrags der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes zum
Zweiten Bericht gemaf3 § 27 Abs. 4 AGG

Kontext und Zielsetzungen

Bildung und Arbeit sind zentrale Lebensbereiche, in denen Diskriminierung stattfinden kann. Sie
bieten aber auch besonders groBe Chancen, auf Vielfalt und Chancengleichheit hinzuwirken.
Aus diesem Grund haben sich die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) in
Zusammenwirken mit den in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten der
Bundesregierung und des Deutschen Bundestages entschlossen, den Schwerpunkt des
vorliegenden Berichts auf diese Themen zu setzen.

Im Auftrag der ADS umgesetzte wissenschaftliche Analysen, Expert_innengesprache, die
Auswertung von Beratungsanfragen an die ADS und andere Beschwerdestellen sowie die
Auswertung externer Studien liefern einen Uberblick (iber Art und Umfang von
Diskriminierungen und Diskriminierungsrisiken bei der kindlichen Frihférderung, in Schule und
Ausbildung, an Universitaiten und auf dem Arbeitsmarkt. Kern des Berichtes sind die
anschlieBRenden Empfehlungen und Handlungsvorschlage, die sich sowohl an die Politik als auch
an Bildungsinstitutionen und Arbeitgeber_innen richten.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) legt alle vier Jahre gemeinsam mit den oben
erwdhnten Beauftragten einen Bericht Uber Benachteiligungen aus den im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) genannten Grinden vor. Empfehlungen zur Vermeidung und
Beseitigung von Benachteiligungen sind dabei eines der zentralen Ziele. Wie bereits die
Anfragen an die Beratungsstelle der ADS zeigen, fiihlen sich viele Menschen im Bereich Bildung
und Arbeitsleben wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihres Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters und/oder der sexuellen Identitat benachteiligt.
Neben diesen - durch das AGG geschiitzten - Merkmalen gibt es aber auch eine bedeutsame
Diskriminierung aufgrund der ,sozialen Herkunft”. lhr widmet sich der Bericht ebenfalls.

Die ADS legt dabei Wert auf eine , horizontale Perspektive”, d. h. die gleichwertige Betrachtung
aller Diskriminierungsmerkmale. Weil die Themenbereiche besonders umfassend sind,
konzentriert sich der Bericht dabei auf einige beispielhafte Fragestellungen.



Ergebnisse

Bildung

Friihkindliche Erziehung:

Bereits bei der friihkindlichen Betreuung findet Segregation statt, die Trennung in verschiedene
(soziale) Gruppen. Sie betrifft zum einen behinderte Kinder in speziellen Férdereinrichtungen.
Fast ein Drittel aller behinderten Kinder wird in separaten Einrichtungen betreut. Aber auch
Kinder mit Migrationshintergrund oder ,niedriger sozialer Herkunft“ werden segregiert. Das hat
oft strukturelle Griinde und ergibt sich z. B., wenn Eltern in einem ,armen” Stadtteil oder einem
mit besonders vielen Menschen mit Migrationshintergrund vor allem ortsnahe
Kinderbetreuung wahlen.

Die Teilhabechancen dieser Kinder sind dadurch gefihrdet, da heterogene und vielfiltige
Gruppen sich positiver auf die Bildungschancen und die soziale Entwicklung auswirken.
Wesentlich vorteilhafter sind daher integrative/inklusive Kindertageseinrichtungen.

Eine diskriminierungsfreie Erziehung ist bereits im Krippen- und Kindergartenalter wichtig.
Diskriminierungen kdnnen sich z. B. in Skepsis der Erzieher_innen gegenliber Mehrsprachigkeit
dulern sowie in Vorstellungen dariber, was ,normal“ und ,nicht normal” ist. Um solche
Diskriminierungen zu verhindern, ist auch eine groRere Vielfalt beim Personal nétig. Bislang
mangelt es in Kindertageseinrichtungen an mannlichen Mitarbeitern, Erzieher_innen mit
Migrationshintergrund, Erzieher_innen mit Behinderung sowie unterschiedlichen Alters.

Allgemeinbildende Schulen:

Die Risiken, in allgemeinbildenden Schulen diskriminiert zu werden, sind vielfaltig. Bereits in der
Grundschule herrscht eine , Ausgrenzungspraxis”“ vor, die Chancenungleichheit bedingt und
teilweise fordert. Dazu gehdren das Aufnahmeverfahren und die Einschulungsphase, die
Verfahren zur Feststellung des sonderpadagogischen Forderbedarfs sowie die
Ubergangsempfehlungen auf weiterfiihrende Schulen am Ende der Grundschulzeit. In all diesen
Bereichen koénnen Vorurteile und Diskriminierung sich nachteilig auf den weiteren
Bildungsverlauf der Kinder auswirken.

Rechtlich mangelt es in den meisten Schulgesetzen der Lander an einem umfassenden Schutz
vor Diskriminierung. Weder gibt es ausreichend ausdriickliche Verbote von Benachteiligungen,
noch sind die Wege fiir eine Beschwerde und den Rechtsschutz klar definiert. Hier miissen
dringend Schutzliicken geschlossen werden.



Zugang zur Schule:

Das Recht auf einen diskriminierungsfreien Zugang zur Regelschule ist bisher nur unzureichend
verwirklicht. So fehlt es in vielen Landern an einer ausdriicklichen Schulpflicht fiir Kinder ohne
Aufenthaltsstatus. Einige Lander haben in ihren Schulgesetzen immerhin ein Schulbesuchsrecht
formuliert, in anderen gibt es jedoch bisher weder das eine noch das andere, hier bedarf es
einer rechtlichen Gleichstellung.

Nicht einmal ein Funftel der Kinder mit Forderbedarf besucht eine Regelschule. Die
Schulgesetze setzen Inklusion bisher nur zogerlich um, obwohl sich aus der UN-
Behindertenrechtskonvention die Pflicht ableitet, das Recht auf inklusive Beschulung in die
Schulgesetze aufzunehmen. Verstarkt wird das Problem durch das ,Inklusionsdilemma“: Eltern
wollen zwar eine inklusive Beschulung ihrer behinderten Kinder, firchten aber
Benachteiligungen in unzureichend vorbereiteten Regelschulen.

Kinder mit Migrationshintergrund leiden unter Vorurteilen und sachlich ungerechtfertigten
Zuschreibungen wie etwa einer niedrigeren Leistungsfahigkeit. Sie bekommen haufiger einen
sonderpadagogischen Forderbedarf attestiert. Studien zufolge kdnnte dies auch daran liegen,
dass Verfahren zur Feststellung dieses Bedarfs an fehlenden Deutschkenntnissen festgemacht
werden. Besonders problematisch ist hierbei, dass Férderschulen zugleich weniger spezifische
Unterstlitzung fir Kinder mit Migrationshintergrund bieten als Regelschulen.

Leistungsbewertung:

Auch bei der Erteilung von Noten und anderen Leistungsbewertungen kénnen diskriminierende
Mechanismen zum Tragen kommen. So kann z.B. ein tirkischer Name oder die ,niedrige
soziale Herkunft” von Schiiler_innen beim Lehrkdérper dazu fihren, dass Leistungen schlechter
bewertet werden. Je relevanter Noten fiir die weitere berufliche und Ausbildungslaufbahn sind,
desto problematischer ist die scheinbar neutrale Notengebung.

Eine gerechte Bewertung der schulischen Leistungen bleibt dabei eine Idealvorstellung. Sinnvoll
ware es daher, wenn Schulen mehr auf das Lernen und die Férderung der Chancengerechtigkeit
abzielten.

Ubergang von der Grundschule:

Der Ubergang auf eine weiterfiihrende Schule stellt entscheidende Weichen fiir die Zukunft der
Kinder. Umso wichtiger ist es, dass dieser gerecht und diskriminierungsfrei geschieht. Neben
der Leistungsbewertung und —beurteilung gibt es hier jedoch weitere Diskriminierungsrisiken,
etwa Unterstellungen durch das Lehrpersonal, was die Unterstltzungsfahigkeit der Eltern
betrifft, sowie ,feste“ Uberweisungsquoten an bestimmte Schulformen.

Studien zufolge kommt es in bis zu einem Viertel der Falle zu Fehlplatzierungen. Hierfiir sind
nicht nur problematische Notengebungen verantwortlich. Selbst bei gleicher Leistung neigen
Lehrer_innen dazu, Kindern mit Migrationshintergrund oder ,niedriger sozialer
Herkunft” seltener eine Gymnasialempfehlung auszusprechen. Besonders kritisch ist
diesbeziglich die fehlende Durchldssigkeit zwischen den Schultypen in Deutschland, die einen
spateren Ausgleich der Benachteiligung erschwert.



Formen von Diskriminierung in Schulen:

Schulen reagieren teilweise nur unzureichend auf Erfahrungen ihrer Schiler_innen mit
Diskriminierung. Umfassende Konzepte gegen Benachteiligungen sind selten. Werden Lernende
in der Schule diskriminiert, kann dies jedoch ihr Selbstwertgefiihl beeintrachtigen und zu
schlechteren Leistungen fihren.

Besonders kritisch sieht die Antidiskriminierungsstelle des Bundes in diesem Zusammenhang
das Verbot an einigen Schulen, in der eigenen Muttersprache zu sprechen. Deutsch als
Unterrichtssprache sollte genligen, weitergehende Verbote stehen der Forderung der
kulturellen Vielfalt und Identitdt entgegen.

Auch in der Ausiibung ihrer Religion kdnnen Schiler_innen besondere Benachteiligungen
erfahren, insbesondere die rund 700.000 Lernenden muslimischen Glaubens an Schulen in
Deutschland. Dazu gehort z.B. die vielfach mangelnde Akzeptanz von Schiilerinnen mit
Kopftiichern. Wie Studien zeigen, werden die Leistungen von Musliminnen mit Kopftiichern in
der Schule haufig unterschatzt.

Bei der Beachtung religioser Bediirfnisse sind allerdings Ausnahmen moglich, etwa wenn der
Schulfrieden gefdhrdet ist oder das Recht auf die freie Entfaltung der Personlichkeit
eingeschrankt werden kénnte, z. B. durch eine vorschnelle Befreiung von Madchen vom Sport.

Fehlende Toleranz an Schulen herrscht auch gegeniiber lesbischen, schwulen, bisexuellen und
Trans*-Jugendlichen. ,Schwul”, ,Schwuchtel” oder ,Lesbe” sind gangige Schimpfworter auf
den Schulhéfen, wie eine Umfrage an Berliner Schulen ergab. Hier machte sich nach Angaben
der Schiler_innen sogar ein Drittel des Lehrkorpers Uber nicht geschlechtskonforme
Lebensweisen lustig.

Auch Behindertenfeindlichkeit duRert sich in Schulen. Sie reicht vom Anstarren und Verspotten
bis hin zu Handgreiflichkeiten seitens der Schiiler_innen. Lehrer_innen diskriminieren, indem
sie diese Kinder nicht in Schutz nehmen, deren Interessen nicht ernst nehmen oder alltagliche
Hilfen verweigern.

Wenn Schiiler_innen standig benachteiligt werden, sinken Motivation, Leistung sowie die
Identifikation mit den Bildungszielen. Die stidndige Konfrontation mit bestimmten Stereotypen
und Vorurteilen (etwa, dass tirkischstimmige Jungen ,aggressiv”, ,machohaft” usw. seien),
kann langfristig die erfolgreiche Bildungsteilhabe verhindern.



Umgang mit Diskriminierung in Schulen:

Schulen fehlt es zum Teil immer noch an Vielfalt. Dies betrifft zum einen den Lehrkérper, der
nach wie vor liberwiegend weiblich und ohne Migrationshintergrund ist. Aber auch
Schulmaterialien reproduzieren Stereotype, etwa rassistische Vorstellungen oder normative
Vorstellungen liber Familie.

Lernenden und Lehrenden fehlt es gleichermaRBen an Wissen iiber Rechte bei Diskriminierung,
Beratungsmoglichkeiten und Ansprechpartner. Der gerichtliche Schutz scheitert oft an der
langen Verfahrensdauer und psychologischen Hiirden. Es braucht daher in den Schulen klare
Regelungen zu Beschwerderechten und —verfahren sowie unabhédngige Beschwerdestellen.
Derzeit sind in der Regel Schulleitung und —aufsicht zustandig, was die Gefahr birgt, dass diese
Vorwiirfe von Diskriminierung bestreiten oder verdrangen.

Hochschulen

Zugang zur Hochschule:

Der Zugang zur Hochschule ist fiir angehende Studierende mit Migrationshintergrund, mit
Behinderungen oder einer ,niedrigen sozialen Herkunft“ immer noch die zentrale Hiirde.
Grinde sind u. a. eingeschrankte Finanzierungsmoglichkeiten, eine mangelnde Vertrautheit mit
dem System Hochschule, fehlende bauliche Barrierefreiheit und biirokratische Hindernisse.

Besonders augenfallig werden die Probleme beim Merkmal der ,,sozialen Herkunft”. Kinder aus
Akademikerfamilien haben eine dreimal so groe Chance, ein Studium aufzunehmen, wie
Kinder von Eltern ohne Hochschulausbildung. Eine entscheidende Rolle spielt die Frage der
Finanzierbarkeit bzw. die Beflirchtung von Studienberechtigten, dass das Studium nicht
finanzierbar sein konnte. Zudem erhalten 3&ltere Studierende nur unter bestimmten
Voraussetzungen eine Ausbildungsforderung.

Fiir Studienberechtigte mit Behinderung kdnnen besondere Auswahlkriterien diskriminierend
sein, etwa die Anforderung beruflicher Vorerfahrungen oder besondere Mobilitdt. Bestimmte
Nachteilsausgleiche wie die Verbesserung der Durchschnittsnote gewahren nicht mehr alle
Hochschulen.

Studierende mit ausldndischer Staatsangehorigkeit, die ihre Studienberechtigung nicht in
Deutschland erworben haben, stehen vor besonderen Hindernissen. Neben sprachlichen
Hirden zdhlen hierzu langwierige birokratische Zulassungsprozesse oder die nicht addquate
Anerkennung von Leistungsnachweisen aus dem Ausland.



Diskriminierungsrisiken:

Systematische Daten Uber Diskriminierungserfahrungen an deutschen Hochschulen gibt es
bisher nicht. Fest steht, dass im Verlauf des Studiums Diskriminierung im Hinblick auf alle
Merkmale des AGG wie auch die ,soziale Herkunft” stattfinden kann. Ursachen sind unter
anderem die mangelnde Finanzierung fir bestimmte Studierende, Hiirden bei
Prufungssituationen wie mangelnde Barrierefreiheit, fehlende oder schwer zugangliche
Information und Beratung und sexuelle Belastigung.

Am Thema Studienabbruch lassen sich Diskriminierungserfahrungen festmachen: Zu den
haufigsten Motiven fiir den Abbruch des Studiums zdhlen finanzielle Probleme aufgrund
struktureller Benachteiligungen wegen der ,sozialen Herkunft”, des Migrationshintergrunds
oder einer Behinderung. Andere Probleme im Studienverlauf koénnen z.B. fehlende
akademische Kontakte sein, die den Erfolg eines Studiums absichern und berufliche
Perspektiven aufzeigen kénnen.

Diversity an Hochschulen:

Hochschulen entwickeln verstirkt Diversity-MaBnahmen zur Férderung von Vielfalt. Die
Vermeidung von Diskriminierung spielt dabei allerdings noch eine untergeordnete Rolle. Es
fehlt zudem an Diversity Mainstreaming, bei dem alle Diskriminierungsmerkmale gleichwertig
und umfassend mitgedacht und adressiert werden. Das ADS-Modellprojekt
,Diskriminierungsfreie Hochschule — Mit Wissen Vielfalt schaffen” (2010-2012) bietet hier
eine wichtige Grundlage, um Diskriminierungsrisiken zu erkennen und strategisch anzugehen.
Dazu will die ADS eine Handreichung fiir Hochschulen ver6ffentlichen, die auf den
Projektergebnissen aufbaut. Sie bietet eine Checkliste zur Identifizierung von
Diskriminierungsrisiken, Good-Practice-Beispiele sowie Empfehlungen, wie Diversity-Strategien
an der Hochschule verankert werden kénnen.



Empfehlungen zum Abbau von Benachteiligungen im
Bildungsbereich

Den rechtlichen Schutz vor Diskriminierung im Bildungsbereich in Bezug auf alle AGG-
Merkmale sowie die ,,soziale Herkunft” verstarken

Notwendig ist eine klare Verankerung in den Kita-, Schul- und Hochschulgesetzen. Der
Schutz sollte beim Zugang zu den Bildungsinstitutionen, wahrend des Besuchs sowie
beim Ubergang zwischen den verschiedenen Institutionen greifen.

Umfassende Diversity-Strategien fiir den Bildungsbereich entwickeln und umsetzen

Die Bekampfung von Diskriminierung sollte immer als Teil von Diversity mitgedacht
werden. Entsprechende Strategien muissen demnach alle AGG-Merkmale - sowie die
»,soziale Herkunft” - einzeln, aber auch in ihrer Mehrdimensionalitat beriicksichtigen.
Die Strategien miissen auf allen Ebenen des Bildungssystems verankert werden und alle
Akteur_innen mit einbeziehen.

Einrichtung eines unabhingigen Beratungs- und Beschwerdesystems

In den unterschiedlichen Bildungsinstitutionen braucht es zum Thema Diskriminierung
unabhdngige Ansprechpartner_innen, die umfassend bekannt gemacht werden und
niedrigschwellig zuganglich sein muissen. Im frihkindlichen Bereich kdnnten solche
Beratungs- und Beschwerdestellen mit Qualifizierungszentren zu Fragen wie der des
Umgangs mit Vielfalt im Elementarbereich verbunden werden. Auch im schulischen
Bereich braucht es eine professionelle Anlaufstelle fir Schiler_innen, Lehrer_innen
sowie Eltern. Fir die Hochschulen wird die Einrichtung von Antidiskriminierungs- und
Beschwerdestellen empfohlen.

MaRBnahmen fiir den chancengleichen Zugang im friihkindlichen Bereich umsetzen

Grundsatzlich braucht es fiir den ,Zugang fir alle” ein ausreichendes Angebot an
Kinderbetreuungsplatzen. Zudem sollte eine Beitragsfreiheit ab dem dritten Lebensjahr
bzw. die Abschaffung der Elternbeitrage erwogen werden. Hierfir sollten die staatlichen
Mittel entsprechend ausgeweitet werden.

Daneben muss die Aus- und Fortbildung von Erzieher_innen hin zum Umgang mit
Vielfalt und Diskriminierung ausgeweitet werden. Die Bildungspldne der Lander sollten
diesbezliglich verbindliche Qualitatsstandards festschreiben. Der Umgang mit Vielfalt
beinhaltet auch eine Organisationsentwicklung, die das Thema auf allen Ebenen mit
einbezieht. SchlieBlich braucht es auch einen kritischen Blick auf Lehr- und
Lernmaterialien, Respekt fiir Mehrsprachigkeit sowie eine bessere Teilhabe von Eltern
und Kindern.



MalRnahmen gegen Diskriminierung in der allgemeinbildenden Schule umsetzen

In Vorhaben fir die Schulentwicklung sollten systematisch Themen wie der Schutz vor
Diskriminierung und die Starkung der Chancengleichheit integriert werden. Dafir
brauchen die Schulen ausreichende finanzielle Mittel. Mit einer Umschichtung ist es
nicht getan, da auch die Verpflichtungen aus der UN-Behindertenrechtskonvention hin
zur schulischen Inklusion verwirklicht werden mussen.

SchlieBung rechtlicher Schutzliicken in den Schulgesetzen

Soweit nicht vorhanden, sollten Schulgesetze Diskriminierungsverbote explizit
formulieren. Dabei sollte auch Uber eine Aufnahme des Merkmals ,soziale Herkunft”
nachgedacht werden, die einige Bundeslander bereits umgesetzt haben. Daneben
sollten auch positive MalRnahmen - etwa zur Pravention - in die Schulgesetze
aufgenommen werden. In den Landesgesetzen konnten auch Regelungen zu
Beschwerderechten und —verfahren verankert werden. Daruber hinaus braucht es klare
Regelungen, nur diskriminierungsfreie Schulmaterialien zuzulassen, sowie eine
Uberpriifung der Schulgesetze auf ihre religiése Neutralitat hin.

Grundsatzlich muss rechtlich sichergestellt werden, dass alle Kinder einen
diskriminierungsfreien Zugang zu Bildung erhalten, unabhangig von ihrem
aufenthaltsrechtlichen Status, einer Behinderung oder sonstigen Faktoren.

Konzepte gegen Antidiskriminierung umsetzen

Jede Schule sollte eine umfassende Konzeption gegen Diskriminierung erarbeiten und
umsetzen. Zentrale Themen waren u. a. Diskriminierungsverbote,
Gleichstellungsgebote,  Schulungen und  Fortbildungen zu Diversity und
Antidiskriminierung flr Lehrkrafte sowie Informations- und Beratungsrechte fur
Schiler_innen und Eltern. Empfehlenswert waren Leitfaden zur Auslage in den Schulen.

Schaffung eines qualifizierten schulischen Beschwerdemanagements

Alle Bundeslander sollten verpflichtend ein qualifiziertes Beschwerdemanagement fir
Schulen schaffen. Dieses misste unter anderem beinhalten, wo und wie Beschwerden
aufgenommen werden, Beratung und Information stattfindet, Vorfdlle untersucht,
dokumentiert und evaluiert werden. Die Beschwerdestellen missten zugleich praventiv
tatig werden und im Diskriminierungsfall intervenieren kénnen. Sie sollten unabhangig,
neutral (gegebenenfalls aus der Schule ausgegliedert) und niedrigschwellig zuganglich
sein.



Mehrgliedrigkeit liberdenken, Ganztagsschulen und Inklusion starken

Die Mehrgliedrigkeit im Sekundarbereich und das frihe Ende der gemeinsamen
Grundschulzeit sollten hinterfragt werden, da sie eine friihzeitige Segregation foérdern.
Ganztagsschulen sollten weiter gestarkt werden. Die Landesgesetzgeber sind
verpflichtet, ein Recht auf inklusive Beschulung in die Schulgesetze aufzunehmen.
Zielbestimmungen oder Regelungen mit Vorbehalten reichen nicht aus.

Offnung der Hochschulen fordern

Ziel sollte eine ,,Hochschule fiir alle” sein. Um dies zu erreichen, konnten z. B. Stipendien
nach sozialen Kriterien fiir unterreprasentierte Gruppen vergeben werden. Daneben
sollten die Altersgrenzen fir das Bundesausbildungsforderungsgesetz (BAf6G) und
andere Stipendien aufgehoben werden. Auslandische Studierende brauchen eine
arbeitsrechtliche Gleichstellung mit deutschen Studierenden.

Mit aktiven MaBnahmen wie Mentoring-Programmen und Netzwerken koénnten
Studienberechtigte erreicht werden, die nicht zu den ,traditionellen” Studierenden
zdhlen. Auch der Ausbau und die Weiterentwicklung unterschiedlicher Studienformate
wie dem berufsbegleitenden Studium oder dem Fernstudium kdnnten dazu beitragen,
bestimmte Gruppen zu erreichen.

Eine Befreiung von Studiengebihren und —beitrdgen konnte eine Entlastung fir
behinderte Studierende darstellen, die anderweitig mit Mehrkosten belastet sind. Hier
bietet sich auch eine Erweiterung der bestehenden Nachteilsausgleiche an. Unbedingt
notwendig ist auch der weitere Ausbau der Barrierefreiheit an Hochschulen beim
Zugang, etwa der Ausbau barrierefreier Informationen und Beratung.

Hochschulen fiir Diskriminierungsrisiken sensibilisieren und Diversity voranbringen

Generell mussen Studierende, Lehrende und Verwaltung fir Diskriminierungsrisiken
sensibilisiert werden, um diese zu erkennen und aufzudecken. Dafiir braucht es die
Entwicklung von umfassenden Diversity-Strategien. Empfohlen wird auch die
systematische Aufnahme von Aspekten der Antidiskriminierung in die hochschul- und
wissenschaftsbezogenen Foérderprogramme sowie eine Verankerung von Diversity-
Strategien im Hochschulrahmengesetz und den Landeshochschulgesetzen. Hier ware
auch die Einflihrung eines Bund-Lander-Programms ,Vielfalt an Hochschulen“ denkbar
und wiinschenswert.



e Forschung ausbauen und vertiefen

Angesichts der Forschungsliicken in Bezug auf Diskriminierung im Bildungsbereich
braucht es ein umfassendes Monitoring und die Evaluation der umgesetzten Diversity-
und AntidiskriminierungsmalBnahmen. Zugleich sollten Forschungsliicken z.B. zu
folgenden Themen geschlossen werden: wo und wie Diskriminierung stattfindet; welche
spezifischen Gruppen benachteiligt werden oder welche institutionellen Ursachen dafir
bestehen, dass AntidiskriminierungsmalRnahmen nicht umgesetzt werden.

Arbeit

Sowohl beim Ubergang von der Ausbildung in den Beruf, bei der Aufnahme einer Arbeit aus der
Erwerbslosigkeit heraus wie auch bei der Karriere und im Berufsalltag gibt es vielfaltige
Diskriminierungsrisiken.

Beim Zugang zur Arbeit spielt insbesondere die ethnische Herkunft eine groRe Rolle. Wie
Anfragen bei der Beratungsstelle der ADS zeigen, werden ausldndische Berufsabschliisse und —
erfahrungen haufig nicht anerkannt. Teilweise werden von den Bewerber_innen sachlich nicht
gerechtfertigte Voraussetzungen fiur die angebotene Stelle verlangt (z.B. sehr gute
Deutschkenntnisse  fir die Stelle einer Reinigungskraft). Daneben gibt es
Stellenausschreibungen, die bestimmte Gruppen z. B. aufgrund des Alters ausschlieBen. Auch
erhalten schwerbehinderte Menschen trotz der gesetzlichen Verpflichtung nicht immer eine
Einladung zum Vorstellungsgesprach.

Im Arbeitsleben selbst gibt es (Beratungs-)Fille von Mobbing von Vorgesetzten und
Kolleg_innen, die einen rassistischen, frauenfeindlichen oder homophoben Hintergrund haben.
Es werden Karrierechancen aufgrund von Teilzeitwiinschen, Schwangerschaft, einer
Behinderung oder des Alters verwehrt oder nur minderwertige Arbeiten angeboten.

Forschungsergebnisse zu Diskriminierung im Arbeitsleben:

Bereits die Analyse von Arbeitsmarktstatistiken gibt Hinweise auf eine strukturelle
Benachteiligung in Bezug auf die AGG-Merkmale Geschlecht, Behinderung, ethnische Herkunft
und Alter. Die Benachteiligung einzelner Gruppen wird durch bestimmte Faktoren geradezu
gefordert: So z.B. die zunehmende Segregation des Arbeitsmarktes entlang normaler und
atypischer bzw. geringfligiger Beschaftigungsverhaltnisse sowie die Aufteilung in ,,Frauen®- und
»Manner“-Berufe. Vom Aufschwung der vergangenen Jahre profitierten Menschen mit
Behinderung oder Migrationshintergrund aber deutlich seltener.

Der Erwerbsanteil von Frauen ist gestiegen. Frauen arbeiten aber wesentlich haufiger in Teilzeit
und im Niedriglohnsektor. In geringfligig entlohnter Beschaftigung finden sich Frauen nahezu
doppelt so haufig wie Manner.



Der Anteil der Erwerbstatigen mit Migrationshintergrund liegt deutlich hinter dem der
deutschen Erwerbstdtigen (64 zu 78,2 %), insbesondere im oOffentlichen Sektor. In der
Kernbelegschaft der Betriebe findet sich nur ein geringer Prozentsatz von Menschen mit
Migrationshintergrund, wesentlich mehr dagegen in Bereichen mit unsicherer Entlohnung und
geringen Anforderungen an die Qualifikation.

Fir Menschen mit Behinderungen und/oder chronischen Krankheiten ist der Zugang zum
allgemeinen Arbeitsmarkt weiterhin sehr schwer. Behinderte Menschen, die dort keinen Platz
finden, arbeiten Uberwiegend in Werkstatten fiir behinderte Menschen oder unterhalb ihres
Qualifikationsniveaus.

Ubergang zwischen Schule und Ausbildung:

Wie bereits gezeigt, bestimmen Diskriminierungen in der Schule den spateren Verlauf von Beruf
und Ausbildung mit. Diskriminierungsrisiken beim Ubergang zu einer Ausbildung lassen sich
jedoch nur zum Teil auf solche bereits erfolgten Benachteiligungen zurlickfiihren. Wer eine
yhiedrige soziale Herkunft, einen spezifischen Migrationshintergrund, eine sichtbare
Religionszugehorigkeit oder eine Behinderung hat, dessen Chancen auf einen dualen
Ausbildungsplatz sinken. Auch Geschlecht und Alter spielen eine Rolle.

Betriebe stellen bestimmte Erwartungen an die ,Normalitat“ bzw. ,Passung” von
Jugendlichen. So gibt es sachlich unbegriindete Befiirchtungen, bestimmte Jugendliche kénnten
Kund_innen abschrecken oder weniger Leistung zeigen. lhre Potenziale und Kompetenzen
werden dabei tibersehen.

Ethnische Herkunft und vermeintliche ,soziale Herkunft“ hangen hier eng zusammen. Die
»,Gatekeeper” auf dem Weg zur Ausbildung (d.h. Menschen in Schliisselpositionen, die Gber den
Zugang zu einer Ausbildung entscheiden) gehen hé&ufig davon aus, dass auslandische
Jugendliche nur tber unzureichende Deutschkenntnisse verfligen und grofSe schulische Defizite
haben. Zugleich verallgemeinern sie Faktoren wie die Leistungsmotivation und Zuverlassigkeit.

Jugendlichen mit Behinderung wird zum Teil eine geringere Leistungsfihigkeit und
Belastbarkeit zugeschrieben, was die Chancen auf eine berufliche Ausbildung deutlich
verringert. Auffallend ist, dass Schiler_innen aus Forderschulen oft ohne Prufung ihrer
Fahigkeiten und Kenntnisse direkt in Werkstatten fir behinderte Menschen eingegliedert
werden.

Zugang zum Arbeitsplatz:

Der Name von Bewerbenden und die damit verbundene ethnische oder ,,soziale Herkunft”, das
Geschlecht, die Religionszugehorigkeit, das Alter sowie Behinderungen und chronische
Krankheiten konnen zu Diskriminierungen beim Zugang zu einem Arbeitsplatz fiihren.
Arbeitgeber vermuten im Vorhinein Defizite, etwa der Sprachkenntnisse, sowie eine negative
Wirkung auf Kund_innen oder vermeintliche Kosten durch Ausfallzeiten und den Ausbau der
Barrierefreiheit.



Eine besonders groRe Ausgrenzung beim Zugang zu einer Arbeitsstelle erfahren Frauen mit
Kopftuch. Hier scheinen die kulturellen Stereotype und Vorurteile, ungeachtet der Qualifikation
der Bewerberin, am groBRten zu sein, ebenso die Vorbehalte wegen vermeintlicher negativer
Auswirkungen beim Kund_innenkontakt. Die ADS bewertet in diesem Zusammenhang
landesrechtliche Verbote religioser Symbole als problematisch. Diese kdonnten sich negativ bis
in den privatwirtschaftlichen Bereich hinein auswirken.

Arbeitgeber_innen sehen teilweise auch den besonderen Kiindigungsschutz fir
schwerbehinderte und gleichgestellte Menschen und Schwangere bzw. Frauen in Elternzeit als
Einstellungshindernis. Insbesondere kleinere und mittlere Unternehmen fiirchten hohe Kosten.

Auch weniger sichtbare Merkmale fihren zu Diskriminierung, etwa die gleichgeschlechtliche
Orientierung oder das Leben als Trans*-Person. Daneben koénnen Altersbilder zu
Benachteiligungen fihren, beispielsweise das Vorurteil, dass dltere Menschen weniger lernfahig
seien.

Nicht nur Stellenausschreibungen, die bestimmte Gruppen ausschlieBen (s.o0.), kdnnen
diskriminierend sein. Vor allem in der ersten Phase des Bewerbungsprozesses, also vor dem
ersten Vorstellungsgesprach, findet Diskriminierung statt. Anonymisierte
Bewerbungsverfahren eignen sich hier als Instrument, um Chancengleichheit herzustellen und
die Qualifikation der Bewerber _innen in den Vordergrund zu bringen. Ein entsprechendes
Modellprojekt der ADS hat diesbeziiglich positive Ergebnisse gezeigt.

Ausnahme Religionsgemeinschaften/kirchliche Arbeitgeber:

Religionsgemeinschaften diirfen bei der Einstellung von Mitarbeiter_innen die Zugehdrigkeit
zur eigenen Glaubensgemeinschaft fordern. Voraussetzung ist allerdings, dass es sich hierbei
nach dem Selbstverstandnis der jeweiligen Religionsgemeinschaft um eine gerechtfertigte
berufliche Anforderung handelt. Diese Ausnahme ist in § 9 | AGG geregelt und rechtfertigt eine
unterschiedliche Behandlung von Bewerber_innen aufgrund der Religionszugehorigkeit.
Kirchliche Arbeitgeber_innen und Religionsgemeinschaften diirfen daher unter den genannten
Voraussetzungen konfessionslose oder einer anderen Religion angehdrende Bewerber_innen
ablehnen.

Beldstigung/Mobbing am Arbeitsplatz:

Uber Form und AusmaR von Belastigungen und Mobbing am Arbeitsplatz ist wenig bekannt,
weil Betroffene die Falle selten 6ffentlich machen. Fest steht, dass Vorfélle in Bezug auf alle
AGG-Merkmale vorkommen. Altere Studien belegen zudem einen betrichtlichen Umfang
sexueller Beldstigung von Frauen am Arbeitsplatz. Betroffen sind vor allem
Berufseinsteigerinnen, Frauen in untergeordneten Positionen  oder  prekdren
Arbeitsverhaltnissen sowie Frauen in typischen Mannerdomanen.



Beldstigung und Mobbing haben negative Folgen fiir die Gesundheit, Leistungsfahigkeit sowie
auch die Loyalitat zum Betrieb und die Motivation der Betroffenen. Obwohl also der ganze
Betrieb von den negativen Effekten betroffen sein kann, fehlt es bisher an umfassenden
Konzepten zur Pravention und Intervention.

Belastigungen sind im AGG klar definiert. Wenn Mobbing am Arbeitsplatz in Ankniipfung an
eines der AGG-Merkmale erfolgt, kann dies als Beldstigung angesehen werden. Sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz ist nach dem AGG klar verboten. Das Gesetz verpflichtet
Arbeitgeber_innen auBerdem, MaBnahmen zu ergreifen, um sexuelle Beldstigung zu
unterbinden und Mitarbeiter_innen zu schiitzen.

Diskriminierung und Karriere:

Auch beim Aufstieg innerhalb eines Betriebes sowie den Moglichkeiten der Fort- und
Weiterbildung spielen unterstellte Defizite und der fehlende ,Nutzen” fir Unternehmen eine
Rolle. Diskriminierung in diesem Bereich tragt dazu bei, dass Frauen, Menschen mit
Migrationshintergrund, mit Behinderung sowie LSBTI*-Personen in Fiihrungspositionen deutlich
unterreprasentiert sind.

Frauen werden beim  Aufstieg zusatzlich  durch  strukturelle Faktoren wie
Erwerbsunterbrechungen aufgrund von Familienphasen und Teilzeitarbeit benachteiligt. Die
»glaserne Decke”, an die Frauen beim Aufstieg stoBen, betrifft jedoch auch andere Gruppen,
etwa Menschen mit Migrationshintergrund.

Wenig chancengleich gestaltet sich auch der Zugang zu Fort- und Weiterbildung. So nehmen
Menschen mit Migrationshintergrund deutlich seltener an WeiterbildungsmalRnahmen teil. In
fast allen Branchen bilden sich Manner haufiger weiter als Frauen, Menschen ohne amtlich
anerkannte Behinderung haufiger als solche mit Behinderung. Auch Altere nehmen seltener an
Weiterbildung teil. Gemeinsam ist allen Fallen, dass Betriebe die Investitionen als
y,lohnenswert” erachten wollen. Wer z. B. durch familiare Verpflichtungen oder aufgrund des
Alters auszufallen droht, wird seltener fiir eine Teilnahme vorgeschlagen und finanziert.
Benachteiligungen im Bereich der Fort- und Weiterbildung konnen auch dazu fihren, dass
»lebenslanges Lernen” erschwert wird, was sich zum Nachteil der betroffenen Beschaftigten
auswirken kann.

Entgeltungleichheit:

Entgeltungleichheit gibt es nicht nur zwischen Mannern und Frauen, sondern beispielsweise
auch zwischen Beschéaftigten mit und ohne Migrationshintergrund sowie mit und ohne
Behinderung. Das Risiko der Entgeltungleichheit wird dadurch erhéht, dass Kriterien fiir eine
diskriminierungsfreie Bewertung von Arbeit fehlen und Prifinstrumente wie Logib-D und eg-
check.de von den Unternehmen nicht umfassend genutzt werden.



Die unbereinigte Lohnliicke zwischen Mdnnern und Frauen in Bezug auf den durchschnittlichen
Bruttostundenlohn aller Erwerbstdtigen betrug 2012 laut Statistischem Bundesamt 22 %.
Werden die strukturellen Ursachen wie die schlechtere Entlohnung von , Frauenberufen” davon
abgezogen, bleibt immerhin noch eine bereinigte Lohnliicke von ca. 8 %. Bei diesem
sogenannten ,unerkldrten Rest” kann mittelbare oder unmittelbare Diskriminierung vorliegen.

Klagen vor Gericht wegen Gehaltsunterschieden gab es bisher nur wenige. Das konnte auf
mangelnde Transparenz und die dadurch schwierige Beweislage zuriickzufiihren sein. Das AGG
spricht berdies den Schutz vor Diskriminierung in Bezug auf das Arbeitsentgelt zwar an, macht
ein Verbot aber nicht deutlich sichtbar.

Beendigung eines Beschaftigungsverhaltnisses:

Auch bei der Beendigung eines Beschaftigungsverhaltnisses kann es zu Benachteiligungen
kommen. Insbesondere bei atypischen Beschaftigungsverhaltnissen gibt es Beschwerden liber
die Umgehung von Beschaftigtenschutzrechten. In diesem Bereich sind Frauen, jlingere
Beschaftigte und Menschen mit Migrationshintergrund Uberreprasentiert. Bestimmte
Beschaftigte sind daher starker dem Risiko von Diskriminierung bei der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses ausgesetzt.

Im Zusammenhang mit einem im AGG geschiitzten Merkmal werden immer wieder
Beschaftigte aus einem Arbeitsverhdltnis gedrangt. Dies betrifft z. B. Kiindigungen aufgrund
einer Entscheidung, ein Kopftuch zu tragen oder aufgrund einer chronischen Krankheit. Ohne
sachliche Begriindung ist hier von einer Diskriminierung auszugehen. Der Nachweis vor Gericht
ist allerdings schwer, da bewiesen werden muss, dass die Kiindigung direkt aus einem AGG-
Merkmal resultiert.

Altersgrenzen spielen auf dem Arbeitsmarkt bei der Beendigung von Beschaftigung eine
bedeutende Rolle. Ob das gesetzliche Rentenalter an sich bereits eine Diskriminierung darstellt,
ist unklar. Eine Flexibilisierung ist jedoch aus ADS-Sicht angebracht. Zugleich sollten
tarifvertragliche Regelungen auf Benachteiligungen hin Gberprift werden.

Férderung von Diversity in der Arbeitswelt:

Bisher hat die Forderung von Diversity im Arbeitsleben, in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Sektor nur geringe Bedeutung. Meist konzentrieren sich Unternehmen und
Verwaltung auf einzelne Dimensionen, horizontal angelegte Strategien fehlen dagegen. Von
den Vorteilen von Vielfalt und Chancengleichheit im Arbeitsleben will das ADS-Projekt
»Chancen gleich(heit) prifen — Diversity-Mainstreaming fiir Verwaltungen” tberzeugen. Bei
der Umsetzung gemeinsam mit Partnerverwaltungen aus ganz Deutschland 2010 und 2011
zeigte sich im Ergebnis, dass es zwar viele MaRnahmen, aber keine umfassende Diversity-
Strategie gibt. Es mangelt an Informationen und Vernetzung. Aulerdem gibt es teils grol3e
Widerstande bei der Umsetzung, etwa die Angst vor zusatzlichem Arbeitsaufwand. Dabei
verfligen Verwaltungen bereits Uber vielfaltige Moéglichkeiten, Diversity zu fordern. Diese gilt es
starker zu nutzen und bekannter zu machen.



Empfehlungen zum Abbau von Benachteiligungen im
Arbeitsleben

Diversity-Konzepte weiterentwickeln, vielfiltige Belegschaft férdern

Diversity-Konzepte koénnen sich positiv auf das Betriebsklima, den Erfolg eines
Unternehmens wie auch den Kontakt zu Kund_innen auswirken. Ein umfassendes
Diversity-Konzept sollte auf alle AGG-Dimensionen ausgerichtet sein. Wichtig ist dabei,
dass die gesamte Organisation, von der Leitung bis hin zu den einzelnen
Mitarbeiter_innen, mit einbezogen wird. In Betriebsvereinbarungen koénnen
Diskriminierungsverbote festgeschrieben werden

Betriebliche und auBerbetriebliche Beschwerde- und Beratungsstellen starken

Arbeitgeber_innen sind nach dem AGG verpflichtet, Beschwerdestellen einzurichten.
Diese sind den Mitarbeiter_innen aber haufig nicht bekannt; sie sollten daher
regelmalig tber ihre Rechte und Ansprechpartner_innen informiert werden. Die Stellen
sollten auf alle AGG-Merkmale ausgerichtet sein und explizit auch eine Ansprechperson
fir sexuelle Beldstigung benennen. Zusatzlich muss aullerhalb des Betriebes eine
niedrigschwellige, kompetente Antidiskriminierungsberatung sichergestellt werden, da
viele Beschéftigte innerbetrieblichen Stellen nicht ausreichend vertrauen.

Transparenz im Lohnsystem herstellen

Um eine Priifung von Entgeltstrukturen in Tarifverhandlungen einzubinden, muss der
Anspruch auf gleiches Entgelt gestarkt werden. Dazu kdnnte die explizite Verankerung
des Verbots der Entgeltdiskriminierung im AGG beitragen. Im Vorfeld miissten allerdings
Kriterien fiir eine diskriminierungsfreie und geschlechtsneutrale Bewertung der Arbeit
entwickelt werden. Die Uberprifung der Entgeltstrukturen durch die
Tarifvertragsparteien solle dann ein gdngiger und fester Bestandteil von
Tarifverhandlungen werden. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes kdnnte — bei
besserer Ausstattung — den Tarifparteien beratend zur Seite stehen und im Streitfall
schlichten.

Innovative Personalrekrutierung umsetzen

Chancengleichheit kann durch neue Rekrutierungsstrategien wie die anonymisierte
Bewerbung vorangebracht werden. Arbeitgeber_innen, die dieses Verfahren nicht
einflihren wollen, sollten zumindest den Verzicht auf Bewerbungsfotos erwagen.

Diskriminierungen kénnen auch dadurch vermieden werden, dass die Potenziale und
Kompetenzen der Arbeitsuchenden starker in den Vordergrund gerlickt werden. Hier



braucht es eine stdrkere Sensibilisierung der Personalverantwortlichen sowie -
insbesondere auf Ebene der Lander - eine weitere Vereinheitlichung der beruflichen
Anerkennung. Entscheidend bei der Personalrekrutierung sind auch positive
MaBnahmen zur Schaffung einer vielfdltigeren Belegschaft, etwa Quoten und
Forderprogramme.

Rechtliche Schranken iiberpriifen

Beschaftigungsverbote fiir Fliichtlinge oder MaBnahmen wie die Vorrangprifung sollten
auf mogliches diskriminierendes Potenzial hin untersucht und gegebenenfalls gedndert
werden.

Landesrechtliche Verbote religioser Symbole sollten neu diskutiert werden, da sie z. B.
fir kopftuchtragende Frauen eine Benachteiligung darstellen. Zunehmend riickt auch
das Thema der potentiellen Benachteiligungsrisiken bei kirchlichen Arbeitgeber_innen in
den Blickpunkt der Offentlichkeit. Nachdem die Reichweite des kirchlichen
Selbstbestimmungsrechts durch den européischen Gerichtshof noch nicht abschliefend
geklart ist, sollten kirchliche Arbeitgeber_innen ihre Rechte nach § 9 AGG zurlickhaltend
anwenden.

Spezifische Bediirfnisse beriicksichtigen

Um Mitarbeiter_innen nicht zu benachteiligen, sollten MaRnahmen zur
Beriicksichtigung spezifischer Bedirfnisse aufgrund des Alters, des Geschlechts, der
ethnischen Herkunft, einer Behinderung, der Religion oder Weltanschauung bzw. der
sexuellen Identitat umgesetzt werden. Dazu gehdéren MaRnahmen wie die rechtlich
verankerte Herstellung von Barrierefreiheit, aber auch flexible Arbeitszeiten und
Kinderbetreuung, Angebote zur Gesundheitsforderung oder auch die Beriicksichtigung
religioser Essgewohnheiten in Kantinen.

Diversity-orientierte Unterstiitzung beim Aufstieg

Hier gilt es, mogliche Barrieren beim innerbetrieblichen Aufstieg fir bestimmte Gruppen
(Frauen, Menschen mit Migrationshintergrund, behinderte Mitarbeiter_innen etc.) zu
identifizieren und zu analysieren. Wichtig ist aullerdem die Sicherung eines
chancengleichen Zugangs zu Weiterbildung, z.B. durch Mentoring-Programme und
Netzwerke fir spezifische Gruppen, aber auch die Festlegung verbindlicher Quoten.



e Diskriminierung bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses erkennen

Spezifische Schulungen fiir Betriebs- und Personalrdte sowie Mitarbeiter_innen kdnnen
dazu beitragen, dass Diskriminierungen im Zusammenhang mit Kiindigungen erkannt
werden. Mitarbeitende sollten tber ihre Moglichkeiten bezlglich
Kindigungsschutzklagen informiert und ggf. an Antidiskriminierungsberatungsstellen
verwiesen werden. Ebenso muss die Koppelung von Regelaltersgrenze und Beendigung
der Beschaftigung gepruft werden.

Mehr Informationen:

Der vollstandige Bericht steht => hier in elektronischer Form zur Verfligung.

Kontaktdaten: Antidiskriminierungsstelle des Bundes
GlinkastralRe 24
10117 Berlin
Telefon: +49 (0) 3018 555 — 1855
Juristische Erstberatung - E-Mail: beratung@ads.bund.de

Allgemeine Anfragen - E-Mail: poststelle@ads.bund.de
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