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Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Interessierte,

mit Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes (AGG) im Jahr 2006 hat sich viel getan. Nicht nur der
Rechtsschutz wurde verbessert: Ein stiarkerer Schutz vor
Diskriminierung &dndert auch das gesellschaftliche Be-
wusstsein. Inzwischen wissen wir alle, dass Diskriminie-
rung ernst genommen und geahndet werden muss.

Das vorliegende Handbuch richtet sich an Juristinnen und

Juristen, Beratende sowie Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind.
Wir erldautern, wie und wo Gesetze gegen Diskriminierung helfen. Das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz deckt bei Weitem nicht alle Bereiche ab. Es
gibt zahlreiche weitere gesetzliche Grundlagen, um sich gegen Diskriminie-
rungen rechtlich zur Wehr zu setzen - nationale wie internationale.

Wichtig ist uns dabei, Ihnen einen tatsidchlich anwendbaren Leitfaden vorlegen
zu konnen. Daher wird im Handbuch Schritt fiir Schritt erortert, wie im Falle
einer Diskriminierung vorgegangen werden kann: Welches Gesetz bietet
Schutz? Welche Anspriiche bestehen? Wie kdnnen diese durchgesetzt werden?
Welche Institutionen, Organisationen und Verbdnde unterstiitzen Betroffene?

Dabei werden auch Probleme nicht ausgelassen, etwa schwierige Fragen der
Beweisbarkeit oder die kurzen Fristen. Um den Weg zu erleichtern, haben wir
im Anhang Mustertexte fir Beschwerde- und Klageverfahren bereitgestellt.

Wir hoffen, dass der Leitfaden Thnen wertvolle Hinweise gibt und Thnen niitz-
lich ist, wenn Sie Hilfe brauchen.

Herzlichst Ihre
- . L
@W(?fv-e G.o/wf
Christine Laders
Leiterin Antidiskriminierungsstelle des Bundes
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I.

Anwendungsbereiche und Rechtsgrundlagen
fiir den Schutz vor Diskriminierung

1.1 Einleitung

Der Schutz vor Diskriminierung wird héufig allein in dem seit August 2006
geltenden Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verortet. Das AGG ist
jedoch auf ausgewihlte Lebensbereiche beschriankt und bietet daher nicht fiir
alle Diskriminierungserfahrungen rechtliche Handlungsmoglichkeiten. Es
gibt aber eine Vielzahl anderer Rechtsnormen, die Diskriminierungsverbote
enthalten und rechtliche Handhaben gegen Diskriminierung ermoglichen.

Kapitel Eins erlautert zunéchst die verschiedenen rechtlichen Ebenen, auf de-
nen derartige Rechtsnormen verankert sind, und geht dabei auf Wirkungen,
Reichweite und Durchsetzungsmoglichkeiten dieser Rechtsnormen ein. Der
daran anschlieRende Uberblick tiber die Rechtsgrundlagen des AGG und das
Recht gegen Diskriminierung aufierhalb des AGG fiihrt vertiefend in die An-
wendungsbereiche der jeweiligen Rechtsgrundlagen ein und weist den Weg in
die folgenden Kapitel. Da sich diese vor allem auf nationale Rechtsschutzmog-
lichkeiten konzentrieren, stellt Kapitel eins auch kurz Klage- oder Beschwerde-
wege auf europidischer und internationaler Ebene dar. Derartige Verfahren
sind zwar zeitaufwendig, unter Umstdnden kostenintensiv und missen nicht
unbedingt erfolgreich sein. Ein solcher Weg eroffnet aber in besonderer Weise
die Chance - iiber Prizedenzfille -, Veranderungen in der Rechtsprechung
bzw. Gesetzesinderungen herbeizufiihren und so den innerstaatlichen Rechts-
schutz gegen Diskriminierung zu verbessern.



Seite10  KapitelI Tnnate | zurick I werter o |

1.2 Diskriminierungsschutz im internationalen
und supranationalen Recht

Recht gegen Diskriminierung ist auf unterschiedlichen rechtlichen Ebenen
normiert: im internationalen Volkerrecht, im trans- oder supranationalen Eu-
roparecht und im innerstaatlichen nationalen Recht. Internationale und trans-
nationale Rechtsnormen wirken auf die Gestaltung des deutschen (Antidiskri-
minierungs-)Rechts ein: entweder weil die rechtlichen Vorgaben im deutschen
Recht umzusetzen sind oder weil die Rechtsnormen bei der Auslegung und
Anwendung deutschen Rechts beachtet werden miissen, z.B. bei Gerichtsent-
scheidungen. Gleichzeitig eréffnen die im Volkerrecht und im Europarecht
verankerten Rechte zusitzliche Rechtsschutzmdglichkeiten, z.B. vor dem Eu-
ropiischen Gerichtshof in Strafburg (EGMR) oder dem Europiischen Gerichts-
hof der EU in Luxemburg (EuGH) oder Gremien der Vereinten Nationen.

1.2.1 Vélkerrecht (Internationales Recht)

Zum Vélkerrecht gehoren Rechtsnormen und Rechtsgrundsitze, die das Ver-
hiltnis zwischen einzelnen Staaten sowie das Verhiltnis zwischen Staaten und
internationalen Organisationen regeln. Der Schutz vor Diskriminierung ist in
einer Vielzahl von volkerrechtlichen Vertrigen geregelt.

Beispiele: Allgemeine Erklarung der Menschenrechte (AEMR), Konvention
zur Beseitigung von rassistischer Diskriminierung, UN-Frauenkonvention
(UN-FRK, engl. CEDAW), UN-Kinderrechtskonvention (UN-KRK), Uberein-
kommen tiber die Rechte von Menschen mit Behinderung (UN-BRK), Euro-
paische Menschenrechtskonvention (EMRK)

Diese und andere volkerrechtliche Vereinbarungen wurden vom deutschen
Gesetzgeber als rechtlich bindend anerkannt (,ratifiziert”). Daraus folgt, dass
die in diesen Vereinbarungen enthaltenen Regelungen in der Bundesrepublik
Deutschland zu bertiicksichtigen bzw. umzusetzen sind. Sie entsprechen in der
deutschen Rechtsordnung einfachem Bundesrecht.
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Volkerrechtliche Vereinbarungen enthalten vor allem Pflichten, die sich an
den Staat richten und als Auslegungshilfen in die Bestimmung von Inhalt und
Reichweite deutschen Rechts einflieflen. Inwieweit volkerrechtliche Rechts-
normen - auch ohne Umsetzung im deutschen Recht - unmittelbar anwend-
bar sind und individuelle Rechte vermitteln, auf die man sich vor deutschen
Gerichten berufen kann, hingt vom Inhalt der jeweiligen Bestimmung und bei
kontroversen Rechtsauffassungen ggf. von der Rechtsprechung z.B. des EGMR
ab. Auflerdem muss die Rechtsnorm ausreichend bestimmt und bedingungslos
formuliert sein. Eine unmittelbare Anwendung ist beispielsweise fiir Art. 14
der Europidischen Menschenrechtskonvention (EMRK) anerkannt. Art. 14
EMRK enthailt in Bezug auf die Rechte und Freiheiten der EMRK ein Diskrimi-
nierungsverbot, das auch Diskriminierungen einbezieht, die nicht vom AGG
erfasst sind: z. B. nicht zu rechtfertigende Benachteiligungen, die an die soziale
Schicht oder eine politische Anschauung ankniipfen. Die in Art. 14 EMRK ge-
nannten Diskriminierungskategorien sind zudem nur beispielhaft aufgezihlt,
sodass grundsitzlich weitere Kategorien erfasst werden kénnen.

Bei Art. 24 der Behindertenrechtskonvention, der ein Recht auf inklusive Bil-
dung vermittelt, wird ein individueller Anspruch auf inklusive Beschulung
von nationalen Gerichten demgegentiber regelmiaflig abgelehnt. Das gilt auch
dann, wenn inklusive Bildung in einem Bundesland nicht oder unzureichend
umgesetzt wird. Als Grund wird u.a. der unbestimmte Regelungsgehalt ge-
nannt (u.a. HessVerwGH, 16.05.2012 - 7 A 1138/11).

Ungeklirte Rechtslage: Die unmittelbare Anwendbarkeit von volker-
rechtlichen Rechtsnormen gemiaf} Art. 13 des Sozialpakts der Vereinten
Nationen, der ein Recht auf Bildung gewéhrt, wird unterschiedlich beur-
teilt. Das OVG Miunster hat bei einer Entscheidung tiber die Rechtméflig-
keit von Studiengebiihren eine unmittelbare Anwendung verneint (Urteil
v. 9.10.2007 - 15 A96/07). Das BVerwG hat die Frage der unmittelbaren
Anwendbarkeit in der Revision offengelassen (29.04.2009 - 6 C 16/08).
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Um zu gewihrleisten, dass Staaten die in vélkerrechtlichen Ubereinkommen
vereinbarten Pflichten auch wirklich umsetzen, gibt es besondere Verfahren
bei den Vereinten Nationen. Eine Anzahl von Konventionen, z.B. das Fakulta-
tivprotokoll zur Frauenrechtskonvention, erlauben es, eine Verletzung der ver-
einbarten Rechte und Pflichten im Rahmen einer Individualbeschwerde gel-
tend zu machen (Individualbeschwerdeverfahren sind in den jeweiligen
Vereinbarungen oder gesondert geregelt). Flir derartige Beschwerden ist ein
Fachausschuss der Vereinten Nationen zustindig, der aus Expert_innen ver-
schiedener Linder zusammengesetzt ist. Der Ausschuss berit {iber die Be-
schwerden und spricht gegebenenfalls Empfehlungen an den jeweiligen Staat
aus. Eine solche Beschwerde ist allerdings nur zuldssig, wenn innerstaatliche
Rechtsbehelfe keinen Rechtsschutz mehr versprechen. Viele Individualbe-
schwerden scheitern bereits an dieser formellen Zulassigkeitsanforderung.

Dartiber hinaus sieht das Fakultativprotokoll zur Frauenrechtskonvention er-
ginzend zur Individualbeschwerde ein Untersuchungsverfahren vor, bei dem
deutlich geringere Zulissigkeitsvoraussetzungen bestehen. Danach kann der
zustandige Fachausschuss schon aufgrund von zuverlidssigen Angaben, die auf
eine schwerwiegende oder systematische Verletzung der in dem Frauenrechts-
tibereinkommen festgelegten Rechte hinweisen, den Vertragsstaat dazu auffor-
dern, bei der Priifung der Angaben mitzuwirken und dazu Stellung zu nehmen.

Weiterhin sind die Staaten, die z.B. die Frauenrechtskonvention unterzeichnet
haben, verpflichtet, regelméiflig iiber die Umsetzung der Vereinbarungen zu
berichten (sog. Staatenberichte). Nichtregierungsorganisationen (NGOs) haben
die Moglichkeit, die staatlichen Berichte zu ergidnzen (sog. Schattenberichte).
Der entsprechende Fachausschuss der Vereinten Nationen reagiert auf diese
Berichte ebenfalls mit Empfehlungen und tberpriift die Umsetzung dieser
Empfehlungen auch. Dennoch sind die Empfehlungen nicht verbindlich und
die mangelnde Erfiillung hat keine rechtlichen Konsequenzen. Die Veroffent-
lichung der Berichte und Empfehlungen ist aber politisch nicht zu unterschéitzen.
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Bei einem Verstofy gegen die Europiische Konvention fiir Menschenrechte
(EMRK) ist eine Beschwerde vor dem Européischen Gerichtshof fiir Menschen-
rechte (EGMR) in Strafburg moglich (sog. Individualbeschwerde, Art. 34
EMRK). Ein solches Verfahren ist grundsitzlich kostenfrei. Eine anwaltliche
Vertretung ist nicht notwendig, aber zu empfehlen. Eine Individualbeschwerde
ist allerdings nur dann zuldssig, wenn alle innerstaatlichen Rechtsbehelfe aus-
geschopft sind (sog. Rechtswegerschopfung). Zu den innerstaatlichen Rechts-
behelfen zihlt auch die Klage vor dem Bundesverfassungsgericht. Zudem kon-
nen nur eigene Rechtsverletzungen geltend gemacht werden. Eine Klage kann
also nicht im Namen anderer Personen eingereicht werden oder allgemein ge-
gen Gesetze gerichtet sein, die man als unfair empfindet.

Der Europiische Gerichtshof fiir Menschenrechte hat unter Bezug auf Art.
14 EMRK (Diskriminierungsverbot) und Art. 8 EMRK (Achtung vor dem
Privat- und Familienleben) u.a. Entscheidungen zu Fragen der sexuellen
Orientierung, der Stellung von nicht ehelichen Kindern und Vitern sowie
der Religionsfreiheit getroffen. Es verstofit z.B. gegen Art. 8 EMRK, wenn
ein kirchlicher Arbeitgeber einem Organisten und Chorleiter kiindigt, weil
dieser nach der Trennung von der Ehefrau mit einer neuen Lebensgefahrtin

zusammenlebt.
Vélkerrecht (Auswahl) Konsequenzen Rechtsschutz/Durchsetzung
Européische Menschen- Gilt nach Ratifizie- | Beschwerde vor dem EGMR

Bei unmittelbarer Anwend-
barkeit ggf. Rechtsschutz vor
deutschen Gerichten

rechtskonvention rung als Bundes-

recht (Art. 59 GG)

UN-Frauenrechts-
konvention
UN-Konvention gegen
jede Form rassistischer
Diskriminierung
UN-Behindertenrechts-
konvention

Individualbeschwerdeverfahren
vor Gremien der Vereinten
Nationen

Berichtspflichten der unter-
zeichnenden Staaten

Bei unmittelbarer Anwendbar-
keit ggf. Rechtsschutz vor
deutschen Gerichten
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1.2.2 Europarecht (supranationales Recht)

Im Europarecht werden Primédrrecht und Sekundirrecht unterschieden. Zum
Primdrrecht zidhlen die europiischen Vertréige: der Vertrag tiber die Europi-
ische Union (EUV) und der Vertrag ber die Arbeitsweise der Europiischen
Union (AEUV). Beide Vertrage enthalten eine Anzahl verschiedener Rechtsnor-
men, die den Schutz vor Diskriminierung bzw. die Forderung der Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern betreffen (Art. 2, 3 Abs. 3 und Abs. 2 EUV; Art. 8,
10, 18, 19, 157 AEUV). Seit dem Vertrag von Lissabon gehort auch die Grund-
rechtecharta zum Primérrecht. Die Grundrechtecharta garantiert in Art. 20
die Gleichheit vor dem Gesetz, in Art. 23 die Gleichberechtigung von Frauen
und Minnern und verbietet in Art. 21 Diskriminierungen u.a. aufgrund von
Alter, sexueller Orientierung, dem sozialen Status sowie aufgrund genetischer
Merkmale.

Grundsitzlich gilt, dass das Recht in den Mitgliedstaaten der Europiischen
Union (EU) den im europdischen Recht normierten Anforderungen entspre-
chen muss. Dabei ist jedoch zu beachten, dass die EU nur in bestimmten Berei-
chen Regelungskompetenzen hat, die sie nicht iberschreiten darf. Der Schutz
vor Diskriminierung wird zum Teil {iber Rechtsnormen gefordert, die sich an
die Organe der EU selbst richten. In Art. 10 AEUV ist beispielsweise geregelt,
dass die Union bei der Festlegung und Durchfiihrung ihrer Politik und ihrer
Mafinahmen darauf abzielt, Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechts,
der Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, ei-
ner Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu bekdmpfen.
Eine unmittelbare Verpflichtung der Mitgliedstaaten bzw. ein Anspruch von
Birger_innen ergibt sich daraus nicht. Anders verhilt es sich z.B. bei Art. 157
AEUYV, der zur gleichen Entlohnung von Frauen und Médnnern bei gleicher und
gleichwertiger Arbeit verpflichtet. Dieses Gebot der Entgeltgleichheit ver-
pflichtet die Mitgliedstaaten und vermittelt einen individuellen Rechtsan-
spruch. Allerdings hat die EU im Rahmen ihrer Regelungskompetenzen das
Recht, geeignete Vorkehrungen zu treffen, um rassistische Diskriminierungen
sowie Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechts, der Religion, der
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters, der sexuellen Ausrichtung
oder der Staatsangehorigkeit zu bekdmpfen (Art. 18, 19 AEUV). Diese Norm er-
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laubt es dem Rat der Européischen Union, gemeinsam mit dem Europdischen
Parlament, z.B. Richtlinien zu erlassen, die in den Mitgliedstaaten umgesetzt
werden miissen.

Richtlinien gehoren ebenso wie Verordnungen, Empfehlungen, Beschliisse und
Mitteilungen zum Sekundarrecht der Europidischen Union. Diese Instrumente
unterscheiden sich insbesondere im Hinblick auf ihre Geltung in den Mitglied-
staaten. Wihrend z.B. Verordnungen in den Mitgliedstaaten unmittelbar an-
wendbar sind, miissen Richtlinien innerhalb einer gesetzten Frist in nationales
Recht umgesetzt werden. In Deutschland wurde der Schutz vor Diskriminie-
rung mafdgeblich durch eine Anzahl derartiger Richtlinien beférdert. Dazu ge-
horen auch die Richtlinien, die im deutschen Recht u.a. durch das AGG umge-
setzt wurden:

Richtlinie gegen rassistische Diskriminierungen in Beschaftigung und Beruf,
beruflicherBildungund Beratung,sozialer Sicherheit,Bildung,bei Giiternund
Dienstleistungen (2000/43/EG); (Rahmen-)Richtlinie zur Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf in Bezug auf Religion, Welt-
anschauung, Behinderung, Alter und sexuelle Orientierung (2000/78/EG);
Richtlinie zur Beseitigung von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
im Bereich Beschiftigung und Beruf sowie in Bezug auf Giiter und Dienst-
leistungen (54/2006/EG).

Aufgrund dieser Richtlinien ist Deutschland verpflichtet, beispielsweise Dis-
kriminierungen im Bereich Beschéftigung und Beruf zu verbieten und effekti-
ve Durchsetzungsmechanismen (Sanktionen, Beweislasterleichterungen etc.)
zu etablieren. Bei der Art und Weise der Umsetzung dieser verbindlichen Ziel-
vorgaben haben die Mitgliedstaaten einen Gestaltungsspielraum. Demzufolge
konnen die innerstaatlichen Regelungen sehr unterschiedlich ausfallen.

Um die Durchsetzung der europiischen Vorgaben zu gewéhrleisten, gibt es
verschiedene Verfahren. Grundsitzlich kann man sich im Fall einer Diskrimi-
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nierung auf den Verstof} gegen europiisches Recht berufen und dies vor deut-
schen Gerichten einklagen. Eine solche Klage setzt allerdings voraus, dass es
sich um unmittelbar anwendbare, hinreichend bestimmte und unbedingte
Rechtsnormen handelt, die individuelle Rechtsanspriiche vermitteln. Derarti-
ge Rechte ergeben sich insbesondere aus der Grundrechtecharta - allerdings
nur im Rahmen der Regelungskompetenzen der EU. Richtlinien verpflichten
in erster Linie den Staat, die jeweiligen Zielvorgaben in innerstaatliches Recht
umzusetzen. Daraus folgt, dass man sich auf den in Richtlinien normierten
Diskriminierungsschutz nur dann berufen kann, wenn der Staat diese Pflicht
nicht rechtzeitig oder nur unzureichend umsetzt. Zudem gilt auch hier: Die
Pflichten miissen ausreichend konkret bzw. unbedingt formuliert sein. Bei
Zweifeln an der Vereinbarkeit von europidischem und deutschem Recht kann
man beantragen, dass das nationale Gericht den Rechtsstreit aussetzt und die
Rechtsfrage dem Europiischen Gerichtshof (EuGH) vorlegt (sog. Vorabent-
scheidungsverfahren). Die Entscheidung, die Frage vom EuGH kliren zu lassen,
liegt allerdings beim Gericht, es sei denn, es gibt keine weiteren innerstaat-
lichen Rechtsmittel (Art. 267 AEUV). Die Entscheidungen des EuGH sind fiir
die nationale Rechtsprechung verbindlich.

Der EuGH hat in den letzten Jahren mehrfach zur Frage der Altersdiskri-
minierung entschieden. Das betraf die Auslegung der Richtlinie 2000/78/
EG zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf. (Eine umfassende Ubersicht
zu dieser Rechtsprechung findet sich unter: www.antidiskriminierungsstel-
le.de). Dabei ging es insbesondere um Altersgrenzen, die ein automatisches
Beschiftigungsende bei Erreichen des Rentenalters vorsahen. Daneben
waren aber auch besondere Altersgrenzen fiir bestimmte Berufsgruppen
Gegenstand von Entscheidungen des Gerichts (vgl. z.B. EuGH, 13.9.2011,
Rs. C-447/09 (Prigge - tarifliche Altersgrenze von 60 Jahren fiir Piloten). Die
Rechtsprobleme wurden regelmifiig in einem Vorabentscheidungsverfah-
ren entschieden. Die nationalen Gerichte treffen auf dieser Basis dann ihre
Entscheidung im Einzelfall.
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Um die Einhaltung der europiischen Vorgaben zu gewihrleisten, gibt es au-
erdem das sog. Vertragsverletzungsverfahren (Art. 258 ff. AEUV). Allerdings
konnen nur die Europidische Kommission oder die Mitgliedstaaten ein solches
Verfahren einleiten. Bei einem Vertragsverletzungsverfahren wird der jeweili-
ge Staat zunichst zu einer Stellungnahme und ggf. Anderung aufgefordert. Ist
dieses Vorverfahren erfolglos, entscheidet der Europdische Gerichtshof. Mit
dieser Entscheidung konnen erhebliche finanzielle Sanktionen verbunden

sein.

Europarecht Konsequenzen Rechtsschutz/Durchsetzung
Vertrige der Nationales Recht Berticksichtigung im deutschen Recht
Européischen darf nicht gegen Zweifel an Vereinbarkeit werden durch
Union europdisches Recht | nationales Gericht tiber Vorlage beim
Grundrechtecharta | verstofien EuGH geklart
Richtlinien Mitgliedstaaten Vertragsverletzungsverfahren (Europé-

miussen Richtlini- ische Kommission)

en im deutschen Individuelle Klage bei unzureichender

Recht umsetzen oder verspiteter Umsetzung vor
deutschem Gericht, ggf. Vorlage beim
EuGH geméf Art. 267 AEUV durch
nationales Gericht

Verordnungen Gelten unmittel- Je nach Materie i.d.R. Rechtsschutz vor
bar in den nationalen Gerichten
Mitgliedstaaten
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Ausfiihrlich zum Diskriminierungsschutz und zu Rechtsdurchsetzungsmog-
lichkeiten vgl. Website: Deutsches Menschenrechtsinstitut ,Aktiv gegen Dis-
kriminierung“, www.aktiv-gegen-diskriminierung.de.

Rechtsquellen: international - supranational - national

Internationales

I UN-KRK; UN-BRK, UN-FRK; Vélkerrecht Recht
EMRK, AEMR ...

I Art.8,10,157 A.EL.JV’ Art .2’ 3EVY; Europarecht Transnationales
GR-Charta, Antidiskriminierungs- Primar- und Sekundarrecht Recht

Richtlinien, Verordnungen

Art. 3 Abs. 2 und 3 GG,
Art. 34 GG

Nationales Recht
Grundgesetz (Verfassung)

AGG, BGleiG, BBG, BGremBG

StGB, BGB, SoldGG, TzBfG

GendiagnostikGesetz Bundesrecht Nationales Recht
Rechtsverordnungen,

Verwaltungsvorschriften

Landesgleichstellungs- und
Integrationsgesetze

I LandesschulG, . Ikandesrechlt "
LandeshochschulG inkl. Kommunalrecht,
Eigene Darstellung

1.3 Diskriminierungsschutz im nationalen Recht

Der im nationalen Recht geregelte Diskriminierungsschutz ist in unterschied-
lichen Rechtsnormen und auf unterschiedlichen rechtlichen Ebenen veran-
kert: im Grundgesetz, in einfachen Gesetzen sowie in untergesetzlichen Rege-
lungen (z.B. Rechtsverordnungen, Verwaltungsvorschriften etc.). Aufgrund des
foderalen Systems der Bundesrepublik wird zudem Bundes- und Landesrecht
(sowie Kommunalrecht) unterschieden. Die folgende Darstellung konzentriert
sich auf das Grundgesetz, Landesverfassungen und einfache Gesetze.


http://www.aktiv-gegen-diskriminierung.de
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1.3.1 Grundgesetz

Besonders weitreichend ist dabei das Grundgesetz (Verfassung), denn staatliche
Institutionen sind immer an die im Grundgesetz geregelten Bestimmungen
gebunden. Der Staat muss insbesondere die Grundrechte gewihrleisten. Dazu
gehoren nach Art. 3 Abs. 2 und 3 GG auch der Schutz vor Diskriminierung und
die Gleichstellung von Frauen und Minnern. Grundrechte sind in erster Linie
Abwehrrechte bzw. Schutzrechte der Biirger_innen gegeniiber dem Staat. Bei
Diskriminierungen durch private Personen greifen die Grundrechte daher
nicht (Ausnahme: Art. 9 Abs. 3 GG). Eine Durchbrechung der Regel besteht bei
der sog. mittelbaren Drittwirkung von Grundrechten. In solchen Féllen wirken
sich die Grundrechte im Rahmen der Auslegung von unbestimmten Rechtsbe-
griffen, wie etwa ,Sittenwidrigkeit®, auch auf private Rechtsbeziehungen aus.
Grundrechte konnen ausnahmsweise auch dann greifen, wenn ein privater Ak-
teur, z.B. eine private Organisation, durch den Staat beherrscht wird. Das ist z.B.
dann der Fall, wenn in Entscheidungsgremien der Organisation nur staatlich
beauftragte Personen sitzen, im Grunde also der Staat die Entscheidungen trifft.

1.3.2 Bundesrecht

Das im Rang unter dem Grundgesetz stehende Bundes- und Landesrecht muss
mit den grundgesetzlichen Bestimmungen vereinbar sein. Das Bundesrecht
umfasst dabei Rechtsnormen, die von Organen des Bundes (Bundestag, Bun-
desregierung etc.) erlassen werden. Dazu gehoren insbesondere die Gesetze, die
vom Bundestag - je nach Sachverhalt gemeinsam mit dem Bundesrat - verab-
schiedet werden. Der Schutz vor Diskriminierung ist in verschiedenen Bundes-
gesetzen geregelt, die sich in unterschiedlichen Lebensbereichen auswirken. Es
gibt spezielle Gesetze, deren explizites Ziel es ist, Diskriminierung zu verhin-
dern bzw. Gleichstellung zu férdern:

Beispiele: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG), Bundesgleichstel-
lungsgesetz (BGleiG), Bundesgremienbesetzungsgesetz (BGremBG), Gesetz
zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderung (BBG).
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Es gibt aber auch andere Bundesgesetze, die sich eignen, gegen Diskriminie-
rungen vorzugehen, oder aber explizite Diskriminierungsverbote enthalten,
die einen ausgewihlten Lebensbereich betreffen.

Beispiele: § 185 Strafgesetzbuch (StGB) - Beleidigung, § 823 Biirgerliches
Gesetzbuch (BGB) - Schadensersatz wegen deliktischer Handlung, § 33c
Sozialgesetzbuch (SGB) I und § 19a SGB IV - Diskriminierungsverbote bei
sozialgesetzlichen Leistungen.

1.3.3 Landesrecht

Das Landesrecht umfasst zum einen die Verfassungen der Lander, die zum Teil
die im Grundgesetz genannten Gleichstellungsgebote und Diskriminierungs-
verbote enthalten, zum Teil aber dariiber hinausgehen oder dahinter zuriick-
bleiben. Im Rang unter den Landesverfassungen stehen Landesgesetze, die von
den Landesparlamenten verabschiedet werden. Den Lindern steht beispiels-
weise im Bereich der Jugendhilfe, der Bildung und Hochschulbildung oder bei
der Abwehr von Gefahren das Recht zu, landeseigene Gesetze zu erlassen
(Art. 70 ff. GG). Diese Gesetze (ggf. auch Verordnungen) enthalten ebenfalls Re-
gelungen, die gegen Diskriminierung schiitzen sollen. Das Schutzniveau fallt
bedingt durch die landesindividuellen Regelungen allerdings unterschiedlich
aus. Ebenso wie auf Bundesebene gibt es spezielle Gesetze, die sich gegen Dis-
kriminierung richten.

Samtliche Bundeslinder haben inzwischen Gesetze erlassen, die auf die
Gleichstellung von Frauen und Méinnern im o6ffentlichen Dienst zielen, und
Gesetze, die Nachteile von Menschen mit Behinderung auf Landesebene besei-
tigen sollen. In NRW und Berlin gibt es zudem Gesetze zur Integration von
Menschen mit Migrationshintergrund. Die beiden letztgenannten Gesetze ent-
halten jedoch weder Diskriminierungsverbote, die tiber das AGG oder das
Grundgesetz hinausgehen, noch vermitteln sie konkrete Anspriiche. Vielmehr
wird die Verwaltung verpflichtet, Integrationsziele und -grundsitze umzuset-
zen. Auflerdem sind Landesbeauftragte bzw. Beirite einzurichten, die fiir das
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Thema zustidndig sind. Daher werden auch in diesen Lindern immer noch
Landesantidiskriminierungsgesetze gefordert. In Berlin liegt seit 2010 ein ent-
sprechender Gesetzesentwurf vor.

Dartiber hinaus enthalten andere Landesgesetze Antidiskriminierungsklauseln.

Im Schulgesetz des Landes Brandenburg heif’t es beispielsweise, dass keine
Schiilerin bzw. kein Schiiler aus rassistischen Griinden, oder wegen Nati-
onalitit, Sprache, Geschlecht, sexueller Identitit, sozialer Herkunft oder
Stellung, Behinderung, religiéser, weltanschaulicher oder politischer Uber-
zeugung bevorzugt oder benachteiligt werden darf. Einer Benachteiligung
von Madchen und Frauen ist aktiv entgegenzuwirken (§ 4 Abs. 4 BbgSchulG).
Weiterhin enthilt das Schulgesetz spezielle Regelungen zur Zulassung von
Lehrmitteln und Vorgaben zur Ausgestaltung des Sexualkundeunterrichts
(§ 14 Abs. 3, 12 Abs. 3 BbgSchulG).

1.3.4 Rechtsschutz

Nationales Recht ist vor deutschen Gerichten einklagbar. Je nach Anwendungs-
bereich der Rechtsnorm sind unterschiedliche Gerichte zustindig. Uber Belei-
digungen entscheidet z.B. das Amtsgericht. Die Klage gegen eine altersbedingte
Kiindigung von Angestellten wird beim Arbeitsgericht verhandelt. Fir die je-
weiligen Rechtswege gelten unterschiedliche Verfahrensregeln, etwa in Bezug
auf die Kosten eines Verfahrens, anwaltliche Vertretung oder die Rechte und
Pflichten des Gerichts. Bei Verfahren im Zivilrecht bestimmen die klagende
und die beklagte Person iiber die Einleitung und den Ablauf des Verfahrens.
Das Gericht entscheidet ausschlieflich auf der Grundlage der Tatsachen, die
von der klagenden bzw. beklagten Partei vorgebracht und - je nach Beweis-
last - bewiesen werden miissen. Bei Klagen vor Verwaltungs- und Sozialgerich-
ten gilt demgegentiber der sog. Amtsermittlungsgrundsatz. Das Gericht ist ver-
pflichtet, den Sachverhalt einer Klage umfassend zu ermitteln, und ist dabei
nicht an das Vorbringen der Parteien gebunden. Im Strafverfahren kann die
Staatsanwaltschaft ebenfalls von Amts wegen ermitteln. In der Regel erhebt
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die Staatsanwaltschaft Klage, etwa wenn es um Volksverhetzung geht. Bei ei-
ner Beleidigung kann das Verfahren allerdings auch ohne die Staatsanwalt-
schaft betrieben werden (sog. Privatklage).

Ubersicht Gerichtsaufbau/Rechtswege

Eigene Darstellung in Anlehnung an das Deutsche Institut fiir Menschenrechte

Gegen die Entscheidung eines Gerichts kann in der Regel auf der nichsthohe-
ren Ebene vorgegangen werden. Beim Bundesverfassungsgericht kann nur
dann Klage erhoben werden, wenn es um einen Verstof gegen Vorschriften
des Grundgesetzes geht; bei Verfassungsbeschwerden muss die Verletzung von
Grundrechten schliissig behauptet werden; die Beschwerdefiihrer_innen miis-
sen selbst, unmittelbar und gegenwértig betroffen sein. Auflerdem miissen
alle anderen Klagemoglichkeiten (z.B. Verwaltungsgericht, Oberverwaltungs-
gericht, Bundesverwaltungsgericht) ausgeschopft sein (sog. Erschopfung des
Rechtswegs).
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1.4 Ausgestaltung und Reichweite von
Diskriminierungsrecht

Der in volkerrechtlichen, europédischen und nationalen Rechtsnormen veran-
kerte Diskriminierungsschutz unterscheidet sich in vielen Aspekten:

Anwendungsbereich = Lebensbereich

Die Vorschriften gelten fiir verschiedene Anwendungsbereiche. Sie sind jeweils
nicht auf alle Lebensbereiche (Erwerbsleben, Bildung, Sozialschutz etc.) an-
wendbar. Der Geltungsbereich kann zudem regional und/oder auf einzelne
Personengruppen begrenzt sein.

Das AGG beschrankt sich auf den Bereich der Erwerbstétigkeit und im
Wesentlichen auf private Rechtsbeziehungen. Die allgemeine Schulbil-
dung (in staatlichen Schulen) wird daher z.B. jenseits der Beschéftigungs-
verhiltnisse (z.B. fur Lehrer_innen) nicht erfasst. Allerdings kann z.B. das
BerlSchulG fiir die Schulen in Berlin besondere Diskriminierungsverbote
enthalten, die aber nicht fiirandere Bundeslander gelten. Das Bundesgleich-
stellungsgesetz gilt nur fir die Beschiftigten der Bundesverwaltung, fiir
Landes- oder Kommunalbeschiftigte gelten die Landesgleichstellungsge-
setze (LGGs).
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Geschiitzte Diskriminierungskategorie

Der Diskriminierungsschutz gilt fiir unterschiedliche Diskriminierungskate-
gorien. Dieser Schutz kann sich auf mehrdimensionale Diskriminierungen so-
wie diskriminierende Zuschreibungen beziehen.

Im Strafrecht konnen Diskriminierungen verfolgt werden, die {iber die im
AGG genannten Kategorien hinausgehen. Erfasst werden z.B. Beleidigun-
gen, die das Korpergewicht oder den Familienstand betreffen. Die EMRK
schiitzt u.a. vor Diskriminierungen aufgrund des sozialen Status. Dies alles
sind Kategorien, die nichtim AGG genannt sind, vgl. § 1 AGG. Die Aufziahlung
in Art. 14 EMRK ist zudem anders als im AGG nicht abschliefdend. Das AGG
hingegen erfasst ausdriicklich mehrdimensionale Diskriminierungen, wie
sie beispielsweise Frauen mit Behinderung treffen konnen.

Diskriminierungsverstindnis
Was als Diskriminierung bzw. Diskriminierungskategorie gilt, wird unter-
schiedlich definiert und kann sich (im Laufe der Zeit) &ndern.

Die Gesetzesbegriindung des AGG verwendet beispielsweise einen medi-
zinisch-sozialen Begriff von Behinderung, der an korperliche Funktionen
oder geistige Fahigkeiten ankniipft. In der Behindertenrechtskonvention
werden Behinderungen demgegeniiber nicht als individuelles Merkmal,
sondern als Ergebnis von individuellen Beeintridchtigungen und gesell-
schaftlichen Barrieren definiert, die eine gleichberechtigte Teilhabe verhin-
dern. Die neuere Rechtsprechung zum AGG und die Gesetzeskommentare
folgen diesem Verstiandnis inzwischen. Im AGG kommt es fiir eine Diskri-
minierung aufierdem nicht auf die Intention an.
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Staatliches und privates Handeln

Manche Rechtsnormen schiitzen nur vor staatlichen (6ffentlich-rechtlichen)
Handlungen oder Mafnahmen. Zum Teil fallen derartige Mafnahmen gerade
nicht in den Anwendungsbereich anderer Antidiskriminierungsbestimmungen.

Grundrechte sind Schutzrechte gegentiber dem Staat. Private Institutionen
bzw. Unternehmen sind nur ausnahmsweise durch die Grundrechte gebun-
den, z.B. wenn die Organisation im Grunde vom Staat beherrscht wird. Das
AGG gilt demgegeniiber nur fir den Besuch von privaten Schulen, nicht fiir
den Besuch von staatlichen Schulen. Diese letzteren Schulen sind zwar wie
alle staatlichen Institutionen direkt an die Grundrechte gebunden. Daher
sind zumindest Diskriminierungen durch Schule und Lehrende tiber die im
Grundgesetz verankerten Diskriminierungsverbote gedeckt (siehe Kapitel
4.3). Anders als beim AGG fehlt es im Grundgesetz aber z.B. an konkre-
ten Vorschriften zu Sanktionen oder zur Mitwirkung von Verbidnden beim
Rechtsschutz.

Diskriminierungsverbote und Fordergebote

Das Recht gegen Diskriminierung ist in der Regel als Diskriminierungsverbot
formuliert. Demnach sind Benachteiligungen aufgrund besonders geschiitzter
Kategorien, z.B. Geschlecht oder Behinderung, verboten, es sei denn, es gibt ei-
nen rechtfertigenden Grund, der nichts mit dieser Kategorie zu tun hat. Es
werden verschiedene Diskriminierungsformen unterschieden: unmittelbare
Diskriminierung, mittelbare Diskriminierung sowie (sexuelle) Beldstigung
und die Anweisung zur Diskriminierung. Das Diskriminierungsrecht umfasst
auflerdem Rechtsnormen, die besondere Férdermafinahmen erlauben, um be-
stehende strukturelle Nachteile abzubauen.
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Art. 3 Abs. 2 GG wurde lange als Verbot lediglich von unmittelbarer Diskri-
minierung interpretiert, das eine ausdriickliche Unterscheidung nach dem
Geschlecht verbietet. Inzwischen ist auch das Verbot mittelbarer Diskrimi-
nierung anerkannt. Das AGG schiitzt vor unmittelbaren und mittelbaren
Diskriminierungen, auferdem gelten Beldstigung und sexuelle Beldstigung
als Diskriminierung. Diese Verbote richten sich in erster Linie auf die Besei-
tigung einer anhaltenden Diskriminierung oder die Unterlassung kiinftiger
Diskriminierungen. Damit kénnen auch Anspriiche auf Schadensersatz
und/oder Entschadigung verbunden sein.

Rechtsschutzmoglichkeiten

Diskriminierungsverbote kdonnen nur eingeklagt werden, wenn sich daraus
subjektive Rechte herleiten lassen. Im Voélker- und Europarecht kommt es zu-
dem darauf an, ob die Rechtsnormen ausreichend bestimmt und unbedingt
formuliert sind.

Das Diskriminierungsverbot in Art. 14 der Européischen Menschenrechts-
konvention (EMRK) ist in Bezug auf die in der EMRK gewihrten Rechte
unmittelbar anwendbar. Das in Art. 24 der Behindertenrechtskonvention
normierte Recht auf inklusive Bildung ist demgegentiber nicht als unmit-
telbar anwendbares Recht anerkannt.

Verfahrensrechtliche Anforderungen

Die rechtliche Durchsetzung der jeweiligen Rechte ist an unterschiedliche Vor-
aussetzungen gekniipft. Die Rechte miissen bei verschiedenen Gerichten einge-
klagt werden. Das Klageverfahren ist unterschiedlich ausgestaltet.
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Auflerdem gilt beispielsweise gemafd dem AGG, anders als bei einer zivil-
rechtlichen Klage auf Schadensersatz nach § 823 BGB, eine Beweislaster-
leichterung zugunsten der klagenden Person. Auch die Fristen fiir die Ein-
reichung einer Klage konnen unterschiedlich lang sein.

1.5 Anwendungsbereich des AGG

Das AGG ist auf verschiedene Bereiche anwendbar: Erwerbstitigkeit, Sozial-
schutz, soziale Vergiinstigungen, Bildung sowie auf den Zugang zu und die
Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfii-
gung stehen (vgl. § 2 Abs. 1 AGG). Innerhalb dieser Bereiche ist der Schutz vor
Diskriminierung allerdings sehr verschieden geregelt und wird nicht fiir alle
Diskriminierungskategorien gleichermafien gewéhrt.

Der Bereich der Erwerbstitigkeit ist sehr umfassend geschtitzt. § 7 AGG verbie-
tet jegliche Form der Diskriminierung wegen der in § 1 AGG genannten Diskri-
minierungskategorien: in Bezug auf den Zugang zu Erwerbstitigkeit und den
beruflichen Aufstieg, die Ausgestaltung von Beschiftigungsverhiltnissen,
Maf nahmen der Berufsbildung sowie die Mitgliedschaft in beruflichen Verei-
nigungen. Auf o6ffentlich-rechtliche Beschiftigungsverhiltnisse (Beamt_in-
nen, Richter_innen) ist das Benachteiligungsverbot in § 7 ebenfalls anwendbar
(§ 24 AGG). § 7 gilt dabei nicht nur fiir (kiinftige) Arbeitnehmer_innen und
Auszubildende, sondern auch fiir Selbststindige und Organmitglieder (z.B. Ge-
schiftsfihrer_in) - mangels Beschiftigungsverhiltnis aber nur fiir den Zu-
gang zu Erwerbstatigkeit und den beruflichen Aufstieg.

Soweit es um soziale Vergiinstigungen, um Bildung oder um den Zugang und
die Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen geht, ist der Schutz demge-
geniiber eingeschrinkt. Fiir diese Bereiche gilt das zivilrechtliche Benachteili-
gungsverbot in § 19 AGG. Demnach greift das AGG zum einen nur, wenn es
sich um Diskriminierungen im Rahmen von privaten Rechtsverhiltnissen
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(zivilrechtliche Schuldverhiltnisse, die nicht zum Arbeitsrecht gehéren) handelt.
Dazu gehoren beispielsweise Vertriage mit privaten Schulen oder Kindergirten,
der Einkauf von Lebensmitteln, der Bezug von Strom durch einen privaten An-
bieter oder der Besuch eines Fitnesscenters. Staatliche (6ffentlich-rechtliche)
Leistungen oder Mafnahmen sind dagegen nicht erfasst. Demzufolge ist das
AGG beim Besuch von staatlichen Schulen oder Kindergérten nicht anwendbar -
es sei denn, es geht z.B. um die Beschiftigungsbedingungen von angestellten
oder verbeamteten Lehrenden, also den Bereich der Erwerbstétigkeit. Bei der
Vergabe offentlicher Mittel als Zuwendung, dem Betrieb 6ffentlicher Kinder-
girten und Schwimmbéder oder beim 6ffentlichen Wohnungsbau ist das AGG
ebenfalls nicht anwendbar. Etwas anderes gilt nur dann, wenn der Staat privat-
rechtlich handelt, indem z.B. ein stidtisches Schwimmbad in privater Rechts-
form betrieben wird.

§ 19 AGG erstreckt den Diskriminierungsschutz zum anderen weiter auf private
Versicherungen und beschrankt ihn ansonsten auf sog. Massengeschifte. Mas-
sengeschifte sind Rechtsgeschifte, die in einer Vielzahl von Fillen zu gleichen
Bedingungen begriindet, durchgefiihrt oder beendet werden, ohne dass es auf
die konkrete Person ankommt, z.B. beim Einkauf von Lebensmitteln. Nur
dann, wenn es um rassistische Diskriminierungen geht, ist der Diskriminie-
rungsschutz weiter und erfasst auch solche Geschifte, bei denen es (auch) um
personliche Umstdnde geht, z.B. den Besuch einer privaten Musikschule oder
die Vermietung einer Wohnung. Allerdings sind hier Leistungen ebenfalls aus-
geschlossen, die durch ein besonderes Nihe- oder Vertrauensverhéltnis gepriagt
sind. Im Gesetz werden beispielhaft Mietverhiltnisse genannt, bei denen Mie-
tende und Vermietende auf demselben Grundstiick wohnen (vgl. Kapitel 3.2).

Weitere Einschrankungen betreffen den Sozialschutz. Hier verweist § 2 Abs. 1
AGG auf Diskriminierungsverbote im Sozialrecht: § 33¢ SGB I und §19 SGB IV
(siehe Kapitel 4.2). Fir die betriebliche Altersvorsorge soll das Betriebsrenten-
gesetz gelten (nach § 2 Abs. 2 AGG). Der Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts (BAG) zufolge ist das AGG allerdings anwendbar, wenn das Betriebs-
rentengesetz keinen entsprechenden Diskriminierungsschutz gewéhrt (BAG
v.17.04.2012 - 3 AZR 481/10).
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Bei Kiindigungen soll das AGG ebenfalls nicht anwendbar sein (§ 2 Abs. 4 AGG).
Das BAG hat allerdings entschieden, dass die Diskriminierungsverbote des
AGG bei der Prifung der Sozialwidrigkeit von Kiindigungen zu bertcksichti-
gen sind (BAG v. 5.11.2009 - 2 AZR 676/08).

Umsetzungsdefizit?

Die Beschrinkung des hauptsichlichen Diskriminierungsschutzes des
AGG auf das Erwerbsleben und den Zivilrechtsverkehr hiangt zum Teil
mit den europiischen Richtlinien zusammen, die das AGG im deutschen
Recht umsetzt. Die Richtlinien beziehen sich auf jeweils unterschiedliche
Diskriminierungskategorien (siehe Kapitel 2.1) und unterschiedliche Le-
bensbereiche. Die Gesetzgebung hat sich weitgehend an diese Vorgaben
gehalten. Das fiihrt jedoch dazu, dass der Diskriminierungsschutz fiir
die im AGG genannten Diskriminierungskategorien sehr unterschied-
lich ausfallt.

Gerade in Bezug auf offentlich-rechtliche Leistungen und o6ffentliche
Bildungsangebote wird auflerdem kritisiert, dass die europiischen
Richtlinien (RL 2000/43/EG; 2004/113/EG) zumindest in Bezug auf ras-
sistische und geschlechtsbezogene Diskriminierung nicht vollstindig
umgesetzt wurden. Im Bereich der allgemeinen Bildung, etwa im Schul-
recht, konnte der Bund die Richtlinien ebenfalls nicht umsetzen, weil die
Gesetzgebungskompetenz den Lindern zusteht. Insoweit sind die Linder
in der Pflicht zu priifen, ob Regelungsbedarf im Landesrecht besteht.
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Ubersicht: Anwendungsbereich AGG

Eigene Darstellung

1.6 Rechtsgrundlagen aufderhalb des AGG

Der Diskriminierungsschutz jenseits des AGG kann helfen, wenn das AGG
nicht anwendbar ist. Bestimmte Rechtsgrundlagen kénnen aber auch zusétz-
lich zum AGG anwendbar sein. Der Anspruch gegen eine andere Person, eine
diskriminierende Handlung zu unterlassen, oder ein Anspruch auf Schadens-
ersatz und/oder Entschidigung kann u.U. also auf verschiedene Rechtsgrund-
lagen gestiitzt werden, die allerdings unterschiedliche Anforderungen stellen
koénnen.
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Derartige Rechtsgrundlagen finden sich einerseits im 6ffentlichen Recht. Das
offentliche Recht regelt die Rechtsverhiltnisse zwischen Staat und Biirger_in-
nen. Dazu gehoren neben dem Grundgesetz und den Verfassungen der Linder
zum Beispiel das Polizeirecht, das Gewerberecht oder das Sozialrecht. Das
Strafrecht zdhlt ebenfalls zum 6ffentlichen Recht, weil der Staat fiir die Straf-
verfolgung zustindig ist und nur der Staat in diesem Sinne ,strafen” darf. Auch
das Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG), die Landesgleichstellungsgesetze
oder die Integrationsgesetze der Linder sind Teil des offentlichen Rechts,
weil es Vorgaben fir den offentlichen Dienst sind, wo der Staat als
Arbeitgeber auftritt.

Das Privatrecht regelt die Rechtsbeziehungen zwischen privaten Personen, z.B.
das Einkaufen, die Vermietung einer privaten Wohnung, den Abschluss eines
Arbeitsvertrages in einer privaten Firma, Nachbarschaftsbeziehungen etc. Die
Rechtsbeziehungen werden grundlegend im Biirgerlichen Gesetzbuch (BGB)
geregelt. Besondere Rechtsverhiltnisse, z.B. Arbeitsverhiltnisse, werden zu-
dem in speziellen arbeitsrechtlichen Gesetzen abgehandelt, z.B. im Teilzeit-
und Befristungsgesetz.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass der Diskriminierungsschutz eine
Vielzahl nach Geltungsbereichen und Reichweite differenzierter unterschied-
licher Regelungen fiir verschiedene privat- und 6ffentlich-rechtlich reglemen-
tierte Lebensbereiche umfasst.



Sy Wizl T e

Ubersicht: Rechtsgrundlagen auRerhalb des AGG

Eigene Darstellung
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I1.

Was ist rechtlich eine Diskriminierung?

Eine Diskriminierung im rechtlichen Sinne ist eine Ungleichbehandlung einer
Person aufgrund einer (oder mehrerer) rechtlich geschitzter Diskriminie-
rungskategorien ohne einen sachlichen Grund, der die Ungleichbehandlung
rechtfertigt. Die Benachteiligung kann ausgedrickt sein z. B. durch das Verhal-
ten einer Person, durch eine Vorschrift oder eine MaRnahme.
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Diskriminierung = Benachteiligung + geschiitzte Diskriminierungskategorie +
kein sachlicher Grund

1. | Benachteiligung (auch Schlechterbehandlung oder Ungleichbehandlung)
Beispiel Arbeitsmarkt: Einstellung oder Beférderung verweigert

Beispiel Jobcenter: Stellenangebote nicht weitergereicht

Beispiel Wohnungsmarkt: Wohnung nicht bekommen

Beispiel Dienstleistung: keinen Zugang zum Fitnessstudio, Restaurant, Club
Beispiel Gesundheitswesen: Behandlung verweigert

Beispiel Werbung: entwiirdigende Darstellung

Beispiel Sicherheitsbehorden: Personenkontrolle durchgefiihrt

2. | Diskriminierungsgrund (auch Diskriminierungsmerkmal, Diskriminierungs-
kategorie)
Beispiel Arbeitsmarkt: Einstellung mit Verweis auf religioses Kopftuch
verweigert
Beispiel Jobcenter: Stellenangebot mit Verweis auf zu hohes Alter nicht
weitergereicht
Beispiel Wohnungsmarkt: Wohnung wegen nicht deutscher Herkunft nicht
bekommen
Beispiel Dienstleistung: Zugang zum Fitnessstudio, Restaurant, Club mit
Verweis auf Behinderung verweigert
Beispiel Gesundheitswesen: Behandlung mit Verweis auf sexuelle Identitat
verweigert
Beispiel Werbung: Entwiirdigende Darstellung kniipft an das Geschlecht an
Beispiel Sicherheitsbehorden: Personenkontrolle aufgrund rassistischer
Zuschreibungen

Kein sachlicher Grund (Rechtfertigungsgrund)

3. | Beispiele fiir sachliche Griinde:

Arbeitsmarkt: Die Tatigkeit als Leiterin einer katholischen Einrichtung
rechtfertigt die Anforderung einer katholischen Religionszugehoérigkeit; die
Titigkeit in einer Migratinnenberatungsstelle rechtfertigt die bevorzugte
Einstellung von Migrantinnen

Jobcenter: Eine Stelle als Modell fiir Jugendmode rechtfertigt die Suche nach
einer Person mit einem bestimmten Lebensalter

Beispiel Wohnungsmarkt: Barrierefreie Wohnungen, die speziell fir Men-
schen mit Beeintrachtigungen eingerichtet wurden, rechtfertigen die Bevor-
zugung von dlteren Menschen und Menschen mit Behinderungen

Beispiel Dienstleistung: Zugang zum Fitnessstudio, Restaurant, Club kann
aufgrund von Jugendschutzgesetzen fiir Jugendliche beschriankt und z.B. nur
in Begleitung von Erwachsenen gestattet sein

Werbung: Satirische Darstellungen kénnen von der Kunstfreiheit gedeckt sein
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Diskriminierungsgrund - Diskriminierungsmerkmal -
Diskriminierungskategorie

§ 1 AGG spricht von ,Diskriminierungsgriinden®, in vielen Rechtstexten
ist auch von ,Diskriminierungsmerkmalen“ die Rede. Gemeint ist damit
nicht, dass Merkmale oder Eigenschaften von Menschen ein legitimer
Grund fiir Ungleichbehandlung sind. Diskriminierende Vorstellungen
und Handlungen kniipfen zwar an personliche Merkmale an, z.B. die
Schattierung der Haut oder religiose Symbole - die Aufzdhlung in § 1
AGG meint aber nicht diese Eigenschaften, sondern die Kategorien, die
das Ergebnis sozialer Stereotypisierungen und ihnen innewohnender
Abwertungen sind. Deshalb verwenden wir im Folgenden den Begriff
sDiskriminierungskategorie®.

Der rechtliche Schutz gegen Diskriminierungen ist in Deutschland nicht ein-
heitlich geregelt: Wer sich rechtlich gegen Diskriminierung wehren will, muss
sich zunichst fragen, wer diskriminiert hat (privat oder staatlich) und welchen
Lebensbereich es betrifft (Arbeitsleben/Geschiftsbereich). Denn es gibt unter-
schiedliche Diskriminierungsverbote. So gilt das Diskriminierungsverbot des
AGG nicht fir Diskriminierung durch Werbung, und das Diskriminie-
rungsverbot des Art. 3 Abs. 3 GG gilt nur fir Diskriminierung durch staatliche
Akteur_innen (im Einzelnen siehe dazu Kapitel 1). Weiterhin bestehen Unter-
schiede zwischen Diskriminierungsverboten, die nur fir die gesetzlich ge-
nannten Diskriminierungsgriinde gelten (zum Beispiel Art. 3 Abs. 3 GG und
das AGG), und allgemeinen Vorschriften, die auch bei anderen Diskriminie-
rungserfahrungen greifen (zum Beispiel der zivilrechtliche Personlichkeits-
rechtsschutz und der Straftatbestand der Beleidigung). Bei der Suche nach
Rechtsschutz muss auch beachtet werden, dass es in den unterschiedlichen
Rechtsgebieten nicht nur verschiedene Diskriminierungsdefinitionen gibt,
sondern auch z.T. unterschiedliche prozessuale Voraussetzungen gelten, wie
etwa unterschiedliche Klagefristen. Dies wird in den jeweiligen Kapiteln unter
der Uberschrift ,Durchsetzungsmoglichkeiten“ erlautert.



Seite36  KapitelII Tnnate | zurick I werter o |

Bei der Suche nach Rechtsschutzmoglichkeiten gegen Diskriminierung bieten
sich deshalb folgende Priifungsschritte an:

Schritt 1 - besteht ein Rechtsanspruch wegen eines ausdriicklichen Diskriminie-
rungsverbotes?

Zum Beispiel: AGG, § 33¢ SGB I, Art. 3 Abs. 3 GG

Ist der betroffene Lebensbereich geschiitzt? (z. B. Arbeit, Werbung)

Ist die betroffene Diskriminierungskategorie geschiitzt? (z. B. Geschlecht, sozialer
Status)

Ist die verantwortliche Person an das spezifische Diskriminierungsverbot gebunden?
(z.B. Arbeitgeber, Arbeitskollegin)

JA - Sind die prozessualen Voraussetzungen eingehalten?
JA - Anspruch besteht
NEIN - weiter zu Schritt 2

Schritt 2 - greift eine allgemeine Rechtsvorschrift?

z.B. § 823 BGB, § 185 StGB, Art. 3 Abs. 1 GG

JA - Anspruch nach Voraussetzungen des Rechtsgebietes geltend machen

NEIN - Es besteht kein Anspruch, Méglichkeiten aufierrechtlicher Intervention
priifen

Im Folgenden werden die Diskriminierungsdefinitionen in den einzelnen
Rechtsgebieten vorgestellt. Die konkreten Anspriiche und Voraussetzungen fiir
ihre Geltendmachung finden sich dann in den darauf folgenden Kapiteln die-
ses Handbuchs.

2.1 Der Diskriminierungsschutz im AGG

Der Diskriminierungsbegriff des § 3 AGG geht auf die Gleichbehandlungs-
richtlinien der Europdischen Union zuriick. Das deutsche Recht verwendet den
Begriff der Benachteiligung, wogegen das europdische Recht von Diskriminie-
rung spricht. Gemeint ist das Gleiche: Eine benachteiligende Behandlung, die
an einen Diskriminierungsgrund ankniipft und fiir die es keine sachlichen
Rechtfertigungsgriinde gibt, ist gesellschaftlich unerwiinscht, also eine Diskri-
minierung. Daher wird sie gesetzlich sanktioniert und ist somit verbindlich
untersagt.
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Die rechtliche Priifung einer Diskriminierungi.S.d. AGG erfolgt in drei Schritten:

Schritt 1:

Sachlicher Anwendungsbereich des AGG (§ 2):

Wenn sich die Benachteiligung in folgenden Lebensbereichen ereignet, dann ist der
Anwendungsbereich des AGG er6ffnet:

Beschiftigung und Beruf, Waren- und Dienstleistungsverkehr, Sozialschutz durch
Private, private Bildungstrager

Personlicher Anwendungsbereich des AGG:

Das AGG verleiht Bewerber_innen, Beschéftigten und Auszubildenden Anspriiche
gegeniiber Arbeitgeber_innen und Vertragspartner_innen Anspriiche gegen ihre
jeweiligen Vertragspartner_innen

Schritt 2:

Kategorisierung + Benachteiligung

Esliegt eine Benachteiligung (Diskriminierungsform, § 3 AGG) vor, die unmittelbar
oder mittelbar an eine rechtlich geschiitzte Diskriminierungskategorie (§ 1 AGG)
ankniipft, wie z. B. Geschlecht, Behinderung oder rassistische Diskriminierung

Schritt 3:

Kein sachlicher Grund

Die Benachteiligung ist nicht durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt. Welche
Griinde anerkannt werden, ist je nach Lebensbereich, Diskriminierungskategorie
und Diskriminierungsform unterschiedlich und ergibt sich aus den besonderen
gesetzlichen Regelungen.

Siehe dazu Kapitel 3.

Die rechtliche Priifung von Rechtsfolgen einer Diskriminierung erfolgt in zwei
Schritten:

Schritt 1:

Ermitteln der Rechtsfolgen

§ 15 Abs. 1-2 AGG; § 7 Abs. 2 AGG; § 21 Abs. 1-2 AGG

Zum Beispiel: Unterlassung der diskriminierenden Handlung, Zahlung des begehr-
ten gleichen Gehalts, Ersatz geldwerter Schiden, Entschadigung fir die erlittene
Personlichkeitsrechtsverletzung (siehe im Einzelnen Kapitel 3.1. und 3.2.)

Schritt 2:

Durchsetzbarkeit der Anspriiche
Fristen: §§ 15 Abs. 4 AGG, 61b Abs. 1 ArbGG
Beweislast: § 22 AGG
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2.1.1 Die geschiitzten Diskriminierungskategorien und -formen

Die durch das AGG geschiitzten Diskriminierungskategorien ergeben sich aus § 1
AGG
Rassistische Diskriminierungen (,Rasse” und ethnische Herkunft)
Diskriminierungen wegen des Geschlechts
Diskriminierungen wegen Religion und Weltanschauung
Diskriminierungen wegen Behinderung
Diskriminierungen wegen des Lebensalters
Diskriminierungen wegen der sexuellen Identitit

2.1.1.1 Diskriminierende Zuschreibungen

Auf das Vorliegen tatsichlicher Merkmale kommt es fiir das Vorliegen einer
Diskriminierung i.S.d. AGG nicht an. Deutlich wird das an den Kategorien
»aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft“ (§ 1 AGG). Es
gibt keine biologischen Menschenrassen, aber es gibt rassistische Zuschreibun-
gen, die an physische Merkmale wie Haut- und Haarfarbe ankniipfen. Auch bei
der ethnischen Herkunft kommt es nicht auf den Nachweis einer familidren
Migrationsgeschichte oder das Zugehorigkeitsgefiihl zu einer migrantischen
Community an.

Eine Bewerberin, die benachteiligt wird, weil ihr aufgrund ihres Nachna-
mens eine tirkische Abstammung unterstellt wird, kann sich auf das AGG
(Diskriminierungskategorie: ,Rasse” oder ethnische Herkunft) berufen, egal
ob bzw. in welcher Generation sie Verwandte aus der Tiirkei hat.

Dieses Prinzip kommt auch in § 7 Abs. 1 AGG zum Ausdruck. Danach liegt eine
Diskriminierung auch dann vor, wenn die diskriminierende Person die be-
nachteiligte Person einer Kategorie zuordnet, mit der diese sich gar nicht iden-
tifiziert. Zentral fiir Diskriminierungen, auf die das AGG reagiert, sind also Zu-
ordnungen von Menschen zu bestimmten Gruppen und damit verbundene
Zuschreibungen (diskriminierende Kategorisierungen).
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Ein Mann, der am Arbeitsplatz benachteiligt wird, weil er irrtimlich fiir
schwul (Kategorie: sexuelle Identitit) gehalten wird, kann sich auf das AGG
berufen.

2.1.1.2 Unmittelbare und mittelbare Ankniipfung an Diskriminierungs-
kategorien

Die Diskriminierungskategorien konnen unmittelbar oder mittelbar betroffen
sein. § 1 AGG regelt abschliefRend, bei welchen Diskriminierungskategorien der
Schutz des AGG greift. § 3 AGG unterscheidet verschiedene Formen, in denen
sich Benachteiligungen ausdriicken kénnen: Das AGG schiitzt vor unmittelba-
ren und mittelbaren Diskriminierungen. Auch Beldstigungen und sexuelle Be-
lastigungen sind Diskriminierungen im Sinne des AGG, darauf wird in Kapitel
3.1 ndher eingegangen. Unmittelbar diskriminierende Behandlungen kniipfen
ausdriicklich an eine geschiitzte Kategorie an (§ 3 Abs. 1 AGG), so zum Beispiel
wenn eine Vermieterin ,nicht an Turken“ vermieten will.

Das AGG schitzt auflerdem vor mittelbarer Diskriminierung, § 3 Abs. 2. Das
sind Benachteiligungen, die zwar nicht direkt an eine Diskriminierungskate-
gorie ankniipfen, dem Anschein nach also neutrale Regelungen oder Verfahren
sind, die aber faktisch Personen wegen einer AGG-Kategorie in besonderer
Weise benachteiligen koénnen. Hier kommt es auf die tatsidchliche Wirkung an.

Eine mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts kann zum
Beispiel vorliegen, wenn eine Regelung Teilzeitbeschéftigte benachteiligt.
Grund ist, dass tiberwiegend Frauen davon negativ betroffen sind, auch
wenn nicht alle Teilzeitbeschiftigten Frauen sind.

Durch das Verbot der mittelbaren Diskriminierung kénnen also Benachteili-
gungen, die nicht ausdriicklich an Kategorien des § 1 AGG ankniipfen, in den
Anwendungsbereich des AGG fallen.
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Die Verweigerung von Dienstleistungen, Bankgeschiften oder Versiche-
rungsvertrigen gegenliber Menschen, die in bestimmten Stadtteilen leben,
kann Migrant_innen, die statistisch haufiger dort wohnen, mittelbar benach-
teiligen.

Eine allgemeine Kleidungsvorschrift, die das Tragen von Kopfbedeckungen
verbietet, kann Menschen, die aus religiésen Griinden ihr Haar bedecken,
mittelbar diskriminieren.

2.1.2 Mehrdimensionale Diskriminierungen

Das AGG erfasst auch mehrdimensionale Diskriminierungen. Diskriminierun-
gen im wirklichen Leben beschrinken sich nicht immer nur auf eine Kategorie
des Rechts. Darauf reagiert das AGG und schiitzt auch vor Mehrfachdiskrimi-
nierungen (§ 4 AGG). Gemeint sind damit mehrdimensionale Diskriminierun-
gen, also Benachteiligungen, die an verschiedene rechtliche Diskriminierungs-
kategorien ankniipfen. Das betrifft zum einen Situationen, in denen eine Person
aufgrund mehrerer Kategorien mehrfach benachteiligt wird.

Zum Beispiel kann eine Stellenausschreibung,in der ein Verkaufer* gesucht
wird, der nicht ,alter als 45 Jahre“ sein darf, eine altere Frau in zweifacher
Hinsicht diskriminieren (ArbG Stuttgart 05.09.2007 - 29 Ca 2793/07).

Zum anderen sind Félle erfasst, bei denen mehrere Griinde spezifisch zusam-
menwirken. Diese werden auch als intersektionale oder mehrdimensionale

Diskriminierungen bezeichnet.
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Frauen, die einen Hijab (Kopftuch/Schleier) tragen, werden bei der Arbeits-
suche oft benachteiligt. Sie sind nicht allein aufgrund ihres Geschlechts und
nichtallein aufgrundihrer Religion von diskriminierenden Zuschreibungen
betroffen, sondern wegen der speziellen Kombination.

Darauf reagiert das AGG. Ein Unternehmen kénnte sonst leicht argumentieren,
es diskriminiere nicht, da es sowohl Frauen (nicht muslimischen Glaubens und
auch Musliminnen ohne Kopfbedeckung) als auch muslimische Beschiftigte
(Manner) anstelle. Oft beeinflussen zudem antimuslimische Ressentiments die
diskriminierende Entscheidung, eine Frau mit Kopftuch nicht einstellen zu
wollen. Empfehlenswert ist es daher, die Vielzahl der diskriminierenden Kate-
gorisierungen zu benennen und Indizien vorzubringen, um eine mehrdimen-
sionale Diskriminierung geltend zu machen.

2.1.3 Die einzelnen Diskriminierungskategorien des AGG

2.1.3.1 Diskriminierungskategorie rassistische Griinde oder ethnische
Herkunft

Die Kategorien ,Rasse und ethnische Herkunft® lassen sich nicht scharf vonei-
nander abgrenzen. Das ist auch nicht nétig, sie konnen als rassistische Diskri-
minierungen bezeichnet werden. Die Brandenburgische Landesverfassung
wurde bereits gedndert, dort heifdt es jetzt, dass niemand ,aus rassistischen
Griinden“ benachteiligt werden darf (Art. 12 Abs. 2). Umfasst sind zunachst un-
mittelbare Ankniipfungen an das duflere Erscheinungsbild, an den Namen, die
Sprache, den Akzent, die Religion oder die Kleidung, mit denen eine bestimmte
biologische Abstammung oder ethnokulturelle Herkunft assoziiert wird. Ob
eine Person eine bestimmte Herkunft hat, ist nicht ausschlaggebend, es kommt
nicht auf tatsichliche Unterschiede, sondern entscheidend auf die sozial stig-
matisierende Fremdzuschreibung an.
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Eine Beschiftigte, die mit Verweis auf schlechte Deutschkenntnisse und
ihren russischen Akzent beleidigt und der gekiindigt wird, ist unmittelbar
rassistisch diskriminiert, weil mangelhafte Deutschkenntnisse in Zusam-
menhang mit ihrer Herkunft gebracht werden (LAG Bremen 29.06.2010 -
1Sa 29/10).

Eine mittelbare rassistische Diskriminierung kann vorliegen, wenn als
Einstellungsvoraussetzung das Beherrschen der deutschen (Mutter-)Spra-
che angegeben wird, obwohl sie fiir die beabsichtigte Tatigkeit nicht erfor-
derlichist (ArbG Hamburg 26.01.2010 - 25 Ca 282,/09; ArbG Berlin 11.02.2009
- 55 Ca 16952/08).

Auch ein Ankniipfen an die vermeintliche oder tatsichliche Staatsangehorig-
keit oder den Aufenthaltsstatus durch Arbeitgeber_innen oder Vertragspart-
ner_innen kann eine unmittelbare rassistische Diskriminierung im Sinne des
AGG sein, wenn es sich eigentlich um eine rassistische Zuschreibung handelt
und die tatsdchliche Staatsangehorigkeit gar keine Rolle spielt.

Eine Kontrolle der Staatsangehorigkeit oder des Aufenthaltsstatus durch Frei-
zeiteinrichtungen wie Diskotheken ist unzuldssig, weil in diesen Bereichen
Staatsangehorigkeit und Aufenthaltsstatus keine Auswahlkriterien sein diirfen.
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Eine Diskothek, die Gisten den Einlass aufgrund ihrer Hautfarbe, ihrer
Sprache oder vermeintlichen Herkunft verwehrt, verstofit gegen das Diskri-
minierungsverbot des AGG unabhingig davon, ob die Tiirsteher_innen ver-
meintlich an die Staatsangehorigkeit ankniipfen (,Keine Ausliander heute!”).
Obessich dabeium ausldandische Studierende (AG Leipzig 18.05.2012-118C
1036/12) oder Besucher mit deutscher Staatsangehorigkeit handelt, denen
ein Migrationshintergrund oder eine nicht deutsche Staatsangehorigkeit
zugeschrieben wird (OLG Stuttgart, Urteil vom 12.12.2011 - 10 U 106/11,
AG Hannover 14.08.2013 - 462 C 107/4412), spielt keine Rolle. Da von diesen
Praktiken meist nur Manner betroffen sind, handelt es sich zudem um eine
mehrdimensionale Diskriminierung (OLG Stuttgart 12.12.2011 - Az. 10 U
106/11).

Eine Benachteiligung aufgrund der Staatsangehorigkeit ist nur dann nicht von
§ 1 AGG erfasst, wenn es um ausldnderrechtliche Regelungen geht, die eine be-
stimmte Staatsangehorigkeit voraussetzen.

Wenn ein Arbeitgeber die Einstellung eines philippinischen Staatsange-
horigen verweigert, weil die Arbeitsagentur eine Arbeitsgenehmigung mit
der Begriindung ablehnt, in dem entsprechenden Wirtschaftszweig sei die
Zahl der Arbeitslosen mit deutscher Staatsangehorigkeit zu hoch, handelt
es sich nicht um eine rassistische Diskriminierung im Rechtssinn, denn
diese Vorrangpriifung ist durch das Aufenthaltsgesetz und das SGB III vor-
geschrieben.
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Sofern staatliche Behorden beispielsweise bei der Gewahrung von Leistungen
an die Staatsangehorigkeit ankntipfen, greift das AGG nicht, da die Diskrimi-
nierungsverbote des AGG sich im Wesentlichen (d.h. abgesehen von § 24 AGG)
nur an Privatpersonen bzw. privatrechtlich handelnde Akteur_innen richten.
In diesen Fillen bleibt zu priifen, ob ein Verstof} gegen Art. 3 GG in Betracht
kommt (vgl. hierzu 2.2.3).

Nicht vom AGG erfasst sind bisher nach iberwiegender Rechtsauffassung Be-
nachteiligungen aufgrund regionaler - zum Beispiel schwibischer oder bayeri-
scher — Herkunft. Auch die spezifische und in vielen Fillen stigmatisierende
Diskriminierung aufgrund der Herkunft aus der ehemaligen DDR gilt nicht als
rassistische bzw. ethnische Diskriminierung i.S.d. AGG (ArbG Stuttgart, Urteil
vom 15.04.2010 - 17 Ca 8907/09).

Hier bleibt aber zu priifen, ob ein Versto gegen den allgemeinen Gleichheits-
satz (Art. 3 Abs. 1 GG) in Betracht kommt (insbesondere relevant bei Handeln
staatlicher Behorden) oder ein VerstoRR gegen allgemeine Regeln des BGB (Ver-
letzung des Personlichkeitsrechts).

Je nach Schwere der Personlichkeitsrechtsverletzung kommt auch ein straf-
rechtlicher Verstof in Betracht (beispielsweise: Beleidigung gemaf § 185 StGB).

2.1.3.2 Diskriminierungskategorie Geschlecht

Vom Verbot geschlechtsspezifischer Diskriminierung erfasst sind Benachteili-
gungen aufgrund von sexistischen Stereotypisierungen und geschlechtsspezi-
fischen Rollenzuweisungen sowie aufgrund der Geschlechtsidentitit. Ge-
schitzt sind Frauen und Minner, soweit sie unmittelbar oder mittelbar als
Frau oder Mann benachteiligt werden. Benachteiligungen aufgrund der
Schwangerschaft stellen eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts dar (BAG 12.12.2013 - 8 AZR 838/12).
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Mittelbare Diskriminierungen von Frauen kdnnen sich im Zusammenspiel
mit dem Lebensalter zum Beispiel aufgrund des unterschiedlichen Ren-
teneintrittsalters (BAG 15.02.2011 - 9 AZR 584/09, zu Vorruhestandsbezii-
gen) ergeben, aber auch wegen der geringeren Korpergrofie (VG Dusseldorf
02.10.2007 -2K2070/07) oder der mehrheitlich von Frauen iibernommenen
Elternzeit (BAG 12.11.2002 - 1 AZR 58/0). Anforderungen wie Korpergrofe,
Renteneintrittsalter sind an sich geschlechtsneutral, wirken sich aber beson-
ders benachteiligend auf Frauen aus.

Diskriminierungen wegen der Geschlechtsidentitit treffen meist Menschen,
die von der zweigeschlechtlichen Norm abweichen. Trans- und interge-
schlechtliche Menschen koénnen sich auf das Diskriminierungsverbot auf-
grund des Geschlechts berufen (EuGH 30.04.1996 - C 13/94). Sie werden nach
herrschender Rechtsmeinung nicht von der Kategorie ,,Sexuelle Identitat” er-
fasst (so formuliert es zu Unrecht die Gesetzesbegriindung zum AGG), die ei-
nen geringeren Schutzumfang als die Kategorie Geschlecht hat.

2.1.3.3 Diskriminierungskategorie Religion oder Weltanschauung

Vom Diskriminierungsgrund Religion erfasst ist das tatsiachliche Zugehorig-
keitsgefiihl zu Glaubensgemeinschaften mit einem transzendenten Bezug, z.B.
Christentum, Judentum, Islam, Bahai, Buddhismus sowie die Religionsaus-
ibung. Scientology-Mitglieder konnen sich nach der bisherigen deutschen
Rechtsprechung nicht auf die Zugehorigkeit zu einer Religion berufen (BAG
22.3.1995 - AZB 21/94).
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Kleidervorschriften, z. B. das Verbot, eine Kopfbedeckung zu tragen, die glei-
chermafien fiir alle Beschiftigten oder Kund_innen gelten, aber bestimm-
ten Religionsangehorigen den Zugang zu Beschiftigung oder Dienstleistun-
gen unmoglich machen, konnen eine mittelbare Diskriminierung aufgrund
der Religion darstellen (CGB - Equal Treatment Commission Niederlande
- Entscheidung 2004-112).

Im Hinblick auf moégliche Rechtfertigungsgriinde ist allerdings das Tragen
eines Kopftuchs/Hijabs bereits tatbestandlich von einer Verhiillung, die
auch das Gesicht ganz oder teilweise abdeckt, wie etwa beim sog. Nigab
(nur die Augen sind sichtbar), zu unterscheiden (vgl. BayVGH 22.04.2014 -
7 CS 13.2592).

Denn wenn die offene Kommunikation von Angesicht zu Angesicht unter-
bunden wird, konnen funktionale Erfordernisse (vgl. § 8 Abs. 1 AGG) sowohl
im Arbeitsverhiltnis als auch in padagogischen Prozessen und Bildungs-
situationen beeintrachtigt sein, was je nach Kontext u. U. zur Rechtfertigung
der Einschrankung von religioser Bekenntnisfreiheit fiihren kann.

Auch die Nichtzugehorigkeit zu einer bestimmten Religion wird durch diese
Diskriminierungskategorie erfasst.

Wenn die Zugehorigkeit zu einer christlichen Kirche Voraussetzung fiir
eine Beschiftigung bei der Diakonie oder Caritas ist, sind alle qualifizierten
Bewerber_innen, die nicht diese Religionszugehorigkeit besitzen, negativ
davon betroffen. Das gilt z.B. fiir praktizierende und nicht praktizierende
Muslime und Jiidinnen, aber auch fiir Bewerber_innen, die aus der christ-
lichen Kirche ausgetreten sind oder nie eine Religionszugehorigkeit beses-
sen haben (ArbG Aachen 13.12.2012 - 2 Ca 4226/11).
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Zu Einzelheiten zur Diskriminierung bei Beschéftigung durch religiose Arbeit-
geber vgl. Kapitel 3.

Wenn dagegen eine iranische Staatsangehorige, die sich auf eine Stelle
einer Organisation mit christlicher Tragerschaft beworben hat, nicht zum
Bewerbungsgesprich eingeladen wird, weil unterstellt wird, sie sei Mus-
lima, handelt es sich dartiber hinaus um eine Diskriminierung aufgrund
ihrer Herkunft, die pauschal mit einer bestimmten Religionszugehorigkeit
assoziiert wird.

Rassistische Diskriminierungen und Diskriminierungen aufgrund der Religion
sind oft nicht leicht voneinander abzugrenzen. Antimuslimische und antise-
mitische Ressentiments und darauf basierende Diskriminierungen sind mit
stigmatisierenden Bildern von Angehorigen nicht christlicher Religionen ver-
kniipft. Dabei kommt es nicht zwingend auf das tatsiachliche Praktizieren oder
Zugehorigkeitsgefiihl der diskriminierten Person zu einer Religion oder
Konfession an. Auch hier hilft der Riickgriff auf den mehrdimensionalen
Diskriminierungsbegriff weiter, diese Diskriminierungen koénnen als Diskri-
minierungen aufgrund ,Rasse und ethnischer Herkunft“ verbunden mit ,Re-
ligion“ besser erfasst und geltend gemacht werden.

Weltanschauung bedeutet demgegentiber gesamtgesellschaftliche welterkla-
rende Uberzeugungen, die sich auf innerweltliche Beziige stiitzen. Dazu zihlt
z.B. der Marxismus (ArbG Berlin 30.7.2009 - 33 Ca 5772/09), nicht aber die Ta-
tigkeit in einem Betriebsrat (ArbG Wuppertal 01.03.2012 - 6 Ca 3382/11), einer
Gewerkschaft (AG Miinchen 18.10.2012 - 423 C 14869/12) oder fiir das ehema-
lige Ministerium fur Staatssicherheit (ArbG Berlin 30.07.2009 - 33 Ca 5772/09).
Diskriminierungen aufgrund der Weltanschauung sind nur im arbeitsrecht-
lichen Teil des AGG geschiitzt.
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2.1.3.4 Diskriminierungskategorie Behinderung

Die Gesetzesbegrindung des AGG verweist auf den medizinisch-sozialen
Behinderungsbegriff des § 2 Absatz 1 SGB IX und des Behindertengleichstel-
lungsgesetzes (BGG): ,Menschen sind behindert, wenn ihre koérperliche Funk-
tion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlich-
keit linger als sechs Monate von dem fir das Lebensalter typischen Zustand
abweichen und daher ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrach-
tigt ist.” Auf den anerkannten Grad der Behinderung kommt es dabei nicht an.

Seit 2009 gilt die UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) und damit ein
erweitertes Verstindnis von Behinderung. Behinderung ist danach kein indi-
viduelles Merkmal, sondern das Resultat einer Interaktion von Beeintrichti-
gungen und gesellschaftlichen Barrieren. Menschen mit Behinderungen sind
danach solche, ,die langfristige korperliche, seelische, geistige oder Sinnes-
beeintrachtigungen haben, welche sie in Wechselwirkung mit verschiedenen
Barrieren an der vollen, wirksamen und gleichberechtigten Partizipation an
der Gesellschaft hindern kénnen“ (Art. 1 UN-BRK). Daher erfasst die Konven-
tion auch chronische Erkrankungen und Folgen von Immunschwichekrank-
heiten, z.B. AIDS, aber auch Behinderungen, die bei pflegebediirftigen, alteren
Menschen oder Menschen mit psychosozialen Problemen auftreten.

Auch chronische Krankheiten kénnen also geschiitzt sein.

Der EuGH hat fiir den Bereich des Berufslebens klargestellt, dass ein
Zustand, der durch eine arztlich diagnostizierte heilbare oder unheilbare
Krankheit verursacht wird, eine Behinderung darstellen kann. Diese Krank-
heit muss eine Einschrankung mit sich bringen, die insbesondere auf physi-
sche, geistige oder psychische Beeintrachtigungen zuriickzufiihren ist und
in Wechselwirkung mit verschiedenen Barrieren die betroffene Person an
der vollen und wirksamen Teilhabe am Berufsleben hindern kann (EuGH
11.04.2013 - C-335/11 und C-337/11, u.a. chronische Riickenbeschwerden,
die dauerhafte Schmerzen im Lendenwirbelbereich bedingen).




Seite49  Kapitel II EORIE R S

Die Einschrinkungen miissen also erstens schwer und zweitens von langer
Dauer sein. Nur voriibergehende Krankheitszustinde sind nicht geschiitzt
(EuGH 11.07.2006 — C-13/05).

Benachteiligungen aufgrund von genetischen Dispositionen, die sich noch nicht
in einer Beeintrachtigung manifestiert haben, sind nach derzeitiger Rechtslage
wohl nicht vom AGG umfasst (OLG Karlsruhe 27.05.2010 - 9 U 156/09 fir ange-
borene Muskelschwiche). Wer aufgrund genetischer Dispositionen im Arbeits-
leben oder beim Abschluss von Versicherungsvertriagen benachteiligt wird,
kann sich auf die Benachteiligungsverbote der §§ 4 und 21 Gendiagnostik-
gesetz (siehe Kapitel 4.1.7) berufen, das fir das Arbeitsleben auf § 15 (Ersatzan-
spriiche) und § 22 (Beweislasterleichterung) AGG verweist.

Das BAG hat nunmehr aber klargestellt, dass ein Beschéftigter, der an einer
HIV-Infektion ohne klinische Symptome erkrankt ist, i.S.d. AGG behindert
ist, denn die gesellschaftliche Teilhabe von HIV-Infizierten sei ,typischer-
weise durch Stigmatisierung und soziales Vermeidungsverhalten beein-
trachtigt, die auf die Furcht vor einer Infektion zurtickzufihren sind“ (BAG,
19.12.2013 - 6 AZR 190/12).

Diskriminierungen aufgrund der kérperlichen Erscheinung konnen nur dann als
behindernde Diskriminierung im Sinne des AGG geltend gemacht werden,
wenn das Korpergewicht so hoch oder niedrig ist, dass es eine Beeintréachti-
gungi.S.d. Behinderungsdefinition erfiillt.
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Die Rechtsprechung hat im Fall der abgelehnten Ubernahme einer Bewer-
berin auf ein Beamtenverhaltnis auf Probe entschieden, ein iberdurch-
schnittliches Ubergewicht stelle keine Behinderung dar, weil die Adipositas
derKlagerin kein grundsétzliches Hindernis fiir die Teilhabe am Berufsleben
bilde, da sie als Lehrkraft im Angestelltenverhiltnis problemlos beschaftigt
werde. Bei Adipositas fehle esbereits an der erforderlichen gesundheitlichen
Eignung fiir die Ubernahme in ein Beamtenverhiltnis (auch auf Probe),
wenn ein amtsarztliches Gutachten das Risiko hdufiger Erkrankungen bzw.
des Eintritts von Dienstunfiahigkeit im konkreten Fall nicht ausschliefdt (VG
Hannover, 19.11.2009 - 13 A 6085/08).

2.1.3.5 Diskriminierungen wegen des Lebensalters
Davon umfasst sind alle Lebensalter, wobei es nicht auf das kalendarische,
sondern auf das biologische Lebensalter ankommt.

Eine Arbeitgeberin, die ,,jung aussehende*Verkdufer_innen sucht, muss sich
das Diskriminierungsverbot des AGG vorhalten lassen. Eine Diskriminie-
rung kann sich auch aus Hochstaltersgrenzen, zum Beispiel fiir Pilot_innen,
Flugingenieur_innen, Notar_innen oder staatlich anerkannte Sachverstan-
dige, ergeben.

Das BAG weist darauf hin, dass das AGG fir Altersgrenzen gilt, die vor dem In-
krafttreten des AGG einzelvertraglich oder tarifvertraglich vereinbart wurden,
sofern die Altersgrenze im Einzelfall erst mit oder nach Inkrafttreten des AGG
erreicht wird (BAG, v. 15.02.2012 - 7 AZR 904/08).

Beim Lebensalter kann oft auch das Geschlecht mittelbar eine Rolle spielen.
Deshalb sollte hier immer auch gepriift werden, ob eine mehrdimensionale
Diskriminierung vorliegt (sieche oben Geschlecht).
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Mittelbare Diskriminierungen aufgrund des Lebensalters konnen sich auch
daraus ergeben, dass eine Besoldung nach Dienstaltersstufen auf der Grund-
lage des Einstellungslebensalters und nicht nach Berufserfahrung erfolgt
(OVG Magdeburg 11.12.2012 - 1 L. 9/12).

2.1.3.6 Diskriminierungen wegen der sexuellen Identitat

Sexuelle Identitit (oder sexuelle Orientierung/sexuelle Ausrichtung) verweist
im Unterschied zur Geschlechtsidentitét auf intime (sexuelle und emotionale)
Beziehungen zu anderen Menschen. Erfasst sind hetero-, bi- und homosexuelle
Lebensweisen, aber auch Menschen, die polyamourdse Beziehungen leben.

Benachteiligungen eingetragener Lebenspartnerschaften gegeniiber der
Ehe stellen eine unmittelbare Benachteiligung wegen der sexuellen Orien-
tierung dar, weil nur homosexuelle Paare eine Lebenspartnerschaft einge-
hen kénnen (BVerwG 28.10.2010 — 2 C 47.09).

Nicht erfasst ist der Familienstand an sich, deshalb konnen sich nicht eheliche
heterosexuelle Paare, die gegeniiber verheirateten Paaren benachteiligt wer-
den, nicht auf das AGG berufen.

2.1.4 Benachteiligung: die verbotenen Diskriminierungsformen

Das Benachteiligungsverbot des AGG erstreckt sich sowohl auf individuelle
Verhaltensweisen als auch auf Nachteile, die sich aus Gesetzen, Tarifvertri-
gen, Verwaltungsvorschriften, Dienstanweisungen, Richtlinien, allgemeinen
Geschiftsbedingungen oder Verfahrensweisen ergeben.



Seite52  KapitelII il CoRiiiem MECm)

Die diskriminierende Entscheidung, eine Frau mit Hijab (Kopftuch/Schlei-
er)nicht einzustellen oder einen blinden Menschen mit einem Blindenhund
nicht in ein Restaurant einzulassen, er6ffnet den Anwendungsbereich des
AGG unabhéngig davon, ob es sich dabei um eine personliche Entscheidung
handelt oder ob diese Entscheidung auf einer Dienstordnung oder Haus-
ordnung beruht.

Der Diskriminierungsbegriff des AGG orientiert sich an der Wirkung, nicht am
Motiv.

Fiir das Vorliegen einer Benachteiligung ist es egal, ob eine Behandlung aus ei-
ner feindseligen oder abwertenden Haltung heraus erfolgte, ob eine neutrale
Formulierung gewdhlt wurde, um eine Diskriminierung geschickt zu verde-
cken, oder ob der Nachteil einfach die unbeabsichtigte Folge einer bestimmten
Regelung ist. Ob die Benachteiligung vorsitzlich geschieht, fahrlissig herbei-
gefiihrt wurde oder ein nicht vorhersehbarer Nebeneffekt einer Vorschrift
oder Handlung ist, spielt keine Rolle. Ob die Benachteiligung vorsitzlich oder
fahrlassig erfolgt ist, kann allerdings relevant fiir die Frage sein, ob und in wel-
cher Hohe Schadensersatzanspriiche nach dem AGG bestehen (vgl. hierzu Ka-
pitel 3.1).

Ein Zusammenhang zwischen der geschiitzten Kategorie und der Benachteili-
gung reicht fiir das Vorliegen einer Diskriminierung im Sinne des AGG aus. Das
ist der Fall, wenn zum Beispiel das Geschlecht einer Bewerberin bei der Ent-
scheidungsfindung mitberiicksichtigt wurde. Wenn noch andere Motive eine
Rolle gespielt haben (wie die bessere Eignung fiir eine Stelle), schlief3t das eine
geschlechtsspezifische Diskriminierung nicht aus.

Verboten ist auch die assoziierte Diskriminierung.

Darunter versteht man die Benachteiligung einer Person aufgrund eines Néhe-
verhiltnisses zu einer anderen Person, die einer nach § 1 AGG geschiitzten Per-
sonengruppe angehort.
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Der Schutz des AGG greift beispielsweise, wenn einer Person eine Wohnung
nichtvermietet wird, weil ihr Freund eine dunkle Hautfarbe hat, weil sie sich
um ihr behindertes Kind kiimmert (EuGH 17.07.2008 — C303/06) oder weil
sie angibt, dass sie perspektivisch ihre alte Mutter pflegen wird.

Die rechtlich geschiitzten Diskriminierungsformen ergeben sich aus § 3 AGG
Unmittelbare Diskriminierungen, § 3 Abs. 1 AGG
- Einzelheiten siehe oben 2.1.1 sowie ,Schritt fiir Schritt” der ADS
Mittelbare Diskriminierungen, § 3 Abs. 2 AGG
- siehe oben 2.1.1 sowie ,,Schritt flir Schritt“ der ADS
Belastigungen, § 3 Abs. 3 AGG
Sexuelle Beladstigungen, § 3 Abs. 4 AGG

Beldstigungen und sexuelle Belastigungen sind Diskriminierungen

Die Rechtsgutsverletzung bei solchen Benachteiligungen besteht darin, dass
sie die Betroffenen in ihrem Personlichkeitsrecht, u.U. in ihrer Menschenwir-
de und zudem in ihrem Anspruch auf gleiche Teilhabe am gesellschaftlichen
Leben verletzen.

Beldstigungen sind unerwiinschte individuelle Handlungen, die zum Ziel oder
zur Folge haben, dass die Wiirde oder das allgemeine Personlichkeitsrecht ei-
ner nach § 1 AGG geschiitzten Person verletzt wird. Das kdnnen verbale oder
nonverbale Verhaltensweisen sein. Zum Beispiel permanente ,,Blondinen-Wit-
ze* in Anwesenheit weiblicher Kolleginnen, homophobe E-Mails, Plakate mit
rassistischem Inhalt oder das permanente Infragestellen der Qualifikation ei-
ner Angestellten mit einer Behinderung.

Weiterhin muss durch das Verhalten ein von Einschiichterungen, Anfeindun-
gen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes
feindliches Umfeld entstanden sein. Es kommt auf den Kontext an. Einmalige
geringfligige Eingriffe scheiden aus. Erfasst sind auch nicht solche Anweisun-
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gen, die lediglich lastig sind und die Grenze zur Wiirdeverletzung nicht tiber-
schreiten. Eine einmalige schwere Herabsetzung in Anwesenheit von Ge-
schiftspartner_innen sowie im Kollegium kann dagegen ausreichen.

Rassistische Schmierereien auf der Toilette eines Betriebs, die nach einiger
Zeit entfernt wurden, schaffen nach bisheriger Auffassung des BAG noch
kein feindliches Umfeld, wenn nicht dariiber hinaus rassistische Auferun-
gen nachweisbar sind (BAG 24.09.2009 - 8 AZR 705/08).

Unter sexuellen Beldstigungen sind gemif § 3 AGG unerwiinschte, sexuell be-
stimmte Verhaltensweisen zu verstehen, die eine Wiirdeverletzung der betrof-
fenen Person bezwecken und bewirken. Dazu zdhlen unerwiinschte sexuelle
Handlungen und Aufforderungen, sexuell bestimmte koérperliche Bertihrun-
gen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtba-
res Anbringen von pornografischen Darstellungen. Ebenso sind ein unnotiger
Korperkontakt, unerwiinschte sexualisierte Bemerkungen sowie Kommentare
oder Witze iiber das Aufere von Beschiftigten als sexuelle Beldstigungen im
Sinne des AGG zu bezeichnen.

Die Schaffung eines feindlichen Umfeldes ist dabei im Unterschied zur Belésti-
gung keine Voraussetzung.

Ein Kalender mit nackten Frauen stellt eine sexuelle Beladstigung dar, auch
wenn er in einem wenig zuginglichen Bereich hingt. Ein einmaliger Witz
sexuellen Inhalts gegentiber einer Kollegin kann bereits eine sexuelle Belds-
tigung darstellen.

Sexuelle Beldstigungen sind durch das AGG nur im Bereich Beschiftigung und
Beruf verboten (vgl. § 3 Abs. 4 S. 1 1. Halbsatz AGG).
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Fiir das Vorliegen einer Belidstigung oder sexuellen Beldstigung ist es nicht er-
forderlich, dass eine Wiirdeverletzung tatsiachlich eintritt. Eine Verhaltenswei-
se, die eine Wiirdeverletzung zum Ziel hat, stellt eine Diskriminierung dar un-
abhingig davon, ob die angesprochene Person ein dickes Fell hat. Ebenso
wenig ist es Voraussetzung, dass die Wiirdeverletzung beabsichtigt ist. Wer ras-
sistische oder anziigliche Bemerkungen macht oder pornografische Kalender
aufhingt, kann nicht davon ausgehen, sein oder ihr Verhalten werde ,lustig
oder nett“ gefunden oder sei von einem rauen Betriebsklima gedeckt. Es reicht
aus, dass die Verhaltensweise unerwiinscht ist. Von der belastigten Person darf
dabei nicht verlangt werden, dass sie der verantwortlichen Person gegentber
aktiv zum Ausdruck bringen muss, dass das Verhalten unerwiinscht ist. Maf-
geblich ist allein, ob die Unerwiinschtheit der Verhaltensweise objektiv er-
kennbar war (LAG Mecklenburg - Vorpommern 14.08.2012 - 5 Sa 324/11; ArbG
Nienburg 19.04.2012 - 2 Ca 460/11).

Eine Auszubildende, die sich von wiederholten Beriihrungen ihres Ausbil-
ders an Schultern und Hiifte sexuell belastigt fiihlt, muss ihn nicht auffor-
dern, damit aufzuhoren. Es reicht, wenn eine fiktive objektive Beobachter-
person davon ausgehen kann, dass das Verhalten unerwiinscht ist. Dies ist
jedenfalls dann eindeutig der Fall, wenn sich die Betroffene an eine Person
ihres Vertrauens wendet und dieser gegeniiber die Unerwiinschtheit zum
Ausdruck bringt.

Beldstigungen kénnen auch Teil eines Mobbingkontextes sein

Wiirdeverletzende Verhaltensweisen miissen systematisch und zielgerichtet
sein, iber einen lingeren Zeitraum andauern und im Zusammenwirken der ein-
zelnen Handlungen und Verhaltensweisen eine Personlichkeitsrechtsverletzung
ergeben, damit der Tatbestand des Mobbings erfiillt ist. Einzelne Beldstigungen
oder sexuelle Belastigungen i.S.d. AGG konnen Bausteine eines Mobbingzusam-
menhangs sein. Der Unterschied zwischen Mobbing und Beléstigung besteht
darin, dass die Beldstigung im Zusammenhang mit einer Diskriminierungska-
tegorie steht, wihrend Mobbing auf anderen Motiven, beispielsweise person-
licher Abneigung, beruhen kann.
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Das BAG wendet die Definition der Beldstigung in § 3 Abs. 3 AGG seit inkrafttre-
ten des AGG auf die Fille des ,Mobbings“ gleich aus welchen Griinden an (BAG
22.07.2010 - 8 AZR 1012/08).

Das BAG priifte das im Fall einer Beschéftigten, der zuerst eine Beférderung

verweigert wurde und der dann gedroht wurde sowie gezielt Aufgaben

entzogen und Informationen vorenthalten wurden, weil sie sich auf eine

geschlechtsspezifische Diskriminierung nach dem AGG berufen hatte (BAG
22.07.2010 - 8 AZR 1012/08).

Unterschiedliche Tatbestandsvoraussetzungen fiir Beldstigung, sexuelle Belés-

tigung und Mobbing

Beldstigung

Sexuelle Belidstigung

Mobbing jenseits des AGG

Anknipfung der wiirde-
verletzenden Handlung an
eine Diskriminierungs-
kategorie des § 1 AGG:
Rassistische
Diskriminierung
Geschlecht
Religion/Weltanschau-
ung
Sexuelle Identitit
Behinderung
Lebensalter

Sexualisierte Verhal-
tensweise, § 3 Abs. 4
AGG

Personlichkeitsrechtsverlet-
zung ohne Ankniipfung an
eine Kategorie des § 1 AGG
- z.B. korperliche Erschei-
nung, ostdeutsche Herkunft

Personlichkeitsrechtsver-
letzung bezweckt (Motiva-
tion) oder (bewirkt) Folge
- kein Vorsatz notig

Personlichkeitsrechts-
verletzung bezweckt
(Motivation) oder
(bewirkt) Folge

- kein Vorsatz notig

Personlichkeitsrechtsverlet-
zung bezweckt (Motivation)
Folge

> Vorsatz erforderlich

Feindliches Umfeld:
i.d.R. Wiederholung
aber: auch einmalige
schwerwiegende Hand-
lungen

Einmalige Handlungen
reichen aus

Feindliches Umfeld:
wiederholt
systematisch
langerer Zeitraum
(einige Monate)
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2.1.5 Rechtfertigung: sachliche Griinde, die eine Benachteiligung rechtfertigen
(> ausfiihrlich vgl. Kapitel 3 sowie ,,Schritt fiir Schritt®)

Nicht jede Ungleichbehandlung ist sozial verwerflich. Nachteile, die an einer ge-
schitzten Diskriminierungskategorie ankniipfen, konnen gerechtfertigt sein,
wenn es sachliche Griinde dafiir gibt. Ein Nachteil, der mit einer geschiitzten
Diskriminierungskategorie zusammenhingt, ist dann keine Diskriminierung
im rechtlichen Sinne, wenn gewichtige sachliche Griinde die Benachteiligung
rechtfertigen. Das kénnen zum Beispiel wesentliche Anforderungen fiir die or-
dentliche Ausfiihrung einer beruflichen Téatigkeit sein oder Schutzvorschriften,
die den Zugang zu Arbeit oder Dienstleistungen regeln. Sie heiflen ,Rechtferti-
gungsgrinde” oder ,,Griinde fir eine zuldssige unterschiedliche Behandlung*.
Reine Zweckmaéfligkeitserwidgungen und Mutmafiungen reichen nie aus, um
eine Benachteiligung zu rechtfertigen.

DasKostenargument,eine Fraukdnnein einem médnnerdominierten Betrieb
nicht eingestellt werden, weil dann erst eine Frauentoilette eingebaut wer-
den miisse, ist kein gewichtiger Grund.

Auch pauschale Behauptungen, wie altershomogene Teams wiirden bes-
ser zusammenarbeiten, oder ein schwacher Arbeitsrechtsschutz fir altere
Beschiftigte wiirde ihre Arbeitsmarktchancen erhohen, rechtfertigen eine
Benachteiligung nicht.

Diskriminierende Einstellungen oder Verhaltensweisen Dritter sind ebenfalls
keine legitimen Ziele.
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Die Kiindigung einer Hijab (Kopftuch/Schleier) tragenden Verkduferin kann
nicht mit der Begriindung gerechtfertigt werden, die konservative Kund-
schaft wiirde sonst ausbleiben (BVerfG 30.7.2003 - 1 BvR 792/03). Ebenso
wenig diirfen private oder staatliche Arbeitsvermittlungen oder Bildungs-
agenturen einer Kopftuch tragenden Kundin Stellenangebote oder Wei-
terbildungsmafRnahmen vorenthalten, weil sie davon ausgehen, sie wiirde
spater aufgrund des Kopftuchs keine Stelle finden.

(Ausnahmen gelten bei Beschiftigungen in staatlichen Kitas und Schulen, vgl.
dazu Kapitel 3.) Anders wiirden Gerichte vermutlich entscheiden, wenn es sich
nicht um ein Kopftuch handelte, sondern wenn das Gesicht der Frau ganz oder
teilweise bedeckt wire, weil die offene Kommunikation von Angesicht zu An-
gesicht im Erwerbsleben als genauso wichtig erachtet wird wie in der Schule
(Analogie zu BayVGH 22.04.2014 - 7 CS 13.2592 fiir die Ablehnung einer Be-
rufsoberschiilerin mit sog. Nigab).

Zu priifen, ob ein Nachteil gerechtfertigt ist, ist nicht ganz einfach. Das AGG
stellt je nach Diskriminierungsform und auch fiir einzelne Diskriminierungs-
kategorien unterschiedliche Anforderungen an eine Rechtfertigung.

Unmittelbare Diskriminierungen

Die sachlichen Griinde fiir zuldssige Ungleichbehandlungen bei unmittelbarer
Benachteiligung sind in den einzelnen Anwendungsbereichen des AGG und
anderer Gesetze (z.B. SGB) abschlieflend und im Detail geregelt. Im AGG sind
fir den Beschéftigungsbereich die Rechtfertigungsgriinde in §§ 8-10 und fiir
den Geschiftsverkehr in §§ 19-20 geregelt. Siehe dazu die Ausfihrungen im
Kapitel 3. Dort ist auch erklart, warum es bei der Rechtfertigung der unmittel-
baren Diskriminierung einen Unterschied macht, ob z.B. an das Geschlecht,
die Hautfarbe oder das Alter angekniipft worden ist.
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Mittelbare Diskriminierungen

Mittelbare Diskriminierungen kénnen leichter als unmittelbare Diskriminie-
rungen gerechtfertigt werden. Ein mittelbar benachteiligendes Kriterium oder
Verfahren ist zulidssig, wenn damit ein rechtméfliges Ziel verfolgt wird und
wenn das Kriterium oder Verfahren geeignet, erforderlich und angemessen ist,
um dieses Ziel zu erreichen.

Solche Ziele konnen zum Beispiel sozial- oder arbeitsmarktpolitische Ziele
des Gesetzgebers sein (EuGH 26.09.2000 — C-322/98 zur unterschiedlichen
Behandlung von Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigten im Kiindigungsschutz)
oder dazu dienen, die Kontinuitit und den stérungsfreien Verlauf eines
Arbeitsverhiltnisses zu gewahrleisten (bei Gestaltung der Regelungen zur
verhaltensbedingten Kiindigung, vgl. BAG 07.07.2011 - 2 AZR 355/10).

Des Weiteren muss die unterschiedliche Behandlung geeignet, also tauglich,
und erforderlich sein, um den legitimen Zweck zu erreic