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Liebe Leserin, lieber Leser,

ich freue mich sehr, dass Sie sich fiir das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) und fiir die Beratung von Diskriminie-
rungsopfern interessieren. Seit 2006 gilt in Deutschland nun
schon das AGG, und mehr und mehr Birgerinnen und Biirger
wissen, dass sie sich gegen Diskriminierungen aktiv zur Wehr
setzen konnen. Doch noch immer fehlen vielen Betroffenen
Informationen dartiber, an wen sie sich genau wenden kénnen
und welche Tatbestdnde unter das AGG fallen.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) hat deshalb eine bundesweite Offensive fur
eine diskriminierungsfreie Gesellschaft gestartet, um sicherzustellen, dass alle Menschen
auch die Beratung und Hilfe bekommen, die sie brauchen. Bislang ist die Unterstiitzung von
Menschen, die diskriminiert wurden, in Deutschland nicht zufriedenstellend. In einigen
Regionen sind wenige oder gar keine Anlaufstellen vorhanden. Ziel muss es sein, die Zahl
dieser ,weiB3en Flecken® drastisch zu reduzieren.

Mit unserer Offensive wollen wir die Grindung von Netzwerken gegen Diskriminierung vor
Ortfordern,dieimIdealfallzuallen Diskriminierungsgriindenberaten. An dieser Stelle kom-
men Sie ins Spiel: Sie konnen helfen, dank Ihrem Interesse an Beratung und Aufklarung den
geltenden Diskriminierungsschutzund Sanktionsméglichkeiten desAGGnochbekannterzu
machenund damiteinen Beitrag dazu leisten, Diskriminierung in Deutschland effektiver zu
bekdmpfen.

Hé&ufig schildern Betroffene Erlebnisse, die sie nicht einordnen kdénnen. Fiir Sie als Beraterin
oder Berater stellt sich dann die Frage: Gilt hier der Diskriminierungsschutz des AGG oder
nicht? Die Fahigkeit, diese Unterscheidung vorzunehmen, soll das hier présentierte Grund-
wissen zum Antidiskriminierungsrechtstarken. Der Leitfaden fuhrt Schrittfiir Schrittdurch
den Ablauf einerrechtlichen Erstberatung fiir Menschen, die Diskriminierung erlebt haben.

Ich wiinsche Thnen eine informative Lektiire und hoffe, Sie mit diesem Ratgeber bei Ihrer
Beratungsarbeit unterstiitzen zu kénnen.

(Déotc_e (obore

Christine Liiders
Leiterin der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes
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Die Beratungssituation

Dieser Wegweiser mochte Sie Schritt fiir Schritt durch den Ablauf einer rechtlichen Erstbe-
ratung fithren, wenn die oder der zu Beratende womoglich diskriminiert worden ist.

Die Moglichkeit einer Diskriminierung gilt es auch und gerade dann zu erkennen, wenn sie
oder er selbst nicht von einer Diskriminierung spricht. Diese Fdhigkeit soll das hier prasen-
tierte Grundwissen zum Antidiskriminierungsrecht starken.

Weiter will es Ihnen eine erste rechtliche Einordnung von Diskriminierungsféllen ermaogli-
chen.!Rechtlicher Diskriminierungsschutzistin Deutschland in erster Linieim Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG, umgangssprachlich auch als Antidiskriminierungsgesetz
bezeichnet)geregelt. Die Grundziige desAGGsolltenbeieinerErstberatungbekanntseinund
Ihnen durch diesen Wegweiser vermittelt werden.

Um Schutz vor Diskriminierungen zu erreichen oder eine diskriminierende Situation zu
dndern, missen die Betroffenen selbst aktiv werden. Es gibt aber Anlaufstellen, die dabei
unterstiitzen konnen. Je nachdem, wie sich der Fall rechtlich einordnen lésst, kann das eine
spezielle Antidiskriminierungsstelle, eine allgemeine Schlichtungsstelle oder eine andere
geeignete Ansprechperson sein. Aufgrund des hier vermittelten Grundwissens werden Sie
einschétzen kénnen, ob der Fall sinnvoll weiterverfolgt werden kann und welche Unterstiit-
zungsmoglichkeiten offenstehen.

Wirvon der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) haben den Weg durch die Antidis-
kriminierungsberatunginsechsSchritte gegliedert. Siewerdenvielleichtschon beimersten,
vielleicht aber auch erst beim dritten Schritt merken, dass sich Ihr Beratungsfall nichtin die
rechtlichen Kategorien des AGG einordnen ldsst. Dann wiirden Sie die Folgeschritte tiber-
springen und gleich unter dem sechsten Schritt tiberlegen, ob und wie man der oder dem
Betroffenen aufBerhalb der Moglichkeiten des AGG weiterhelfen kann.

I Betroffene werden Ihnen ihre Erlebnisse meist ungeordnet, oft auch mit persénlichen Wer-
tungen (,,Das ist doch diskriminierend!“) erzéhlen. Sie fragen sich dann, ob das Erzéhlte tat-
sachlicheineDiskriminierungimrechtlichenSinneseinkann.DasherauszufindenwirdIhnen
durch unsere vorgeschlagene systematische Vorgehensweise erleichtert. Bemiihen Sie sich
daher, die Schilderungen entlang der vorgeschlagenen Beratungsschritte zu ordnen. Fragen
Sie so nach, dass Sie moglichst die zu jedem Schritt gehérenden Informationen bekommen.

Beratungsstandards

ZuBeginn moéchten wirIhnen die Prinzipien vorstellen, die wir—unabhédngig vom einzelnen
Beratungsfall - als Mindeststandards der Beratung verstehen. Aus Sicht der ADS bilden sie
den Grundstock fiir eine erfolgreiche und zufriedenstellende Beratung. Die Aufzdhlung
erhebt nicht den Anspruch auf Vollstandigkeit.

1 Fireine bessere Verstdndlichkeit wurden Begriffe wie ,Arbeitgeber” oder ,Vermieter“ nichtimmerin der
weiblichen oder neutralen Form wiedergegeben. Es handelt sich hierbei meist nicht um nattrliche, sondern
um juristische Personen.
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Horizontaler Ansatz

Das AGGschiitztvor Diskriminierungen: ,,aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitét.“ Der Begriff horizontaler Ansatz bezieht sich auf die
genannten personenbezogenen Merkmale und bedeutet, dass sie gleich schutzwiirdig sind.

I Fir Ihre Beratung heit das: Auch wenn sie auf eine bestimmte Gruppe zugeschnitten ist
(z.B. Seniorenberatung), beziehen Sie die anderen im AGG genannten Diskriminierungs-
grunde gedanklich mit ein. Der horizontale Ansatz in der Erstberatung verlangt nicht, das
Beratungsangebot auf andere Gruppen zu erweitern. Fragen Sie sich aber kurz, ob in dem
geschilderten Fall beispielsweise neben dem Alter auch die Herkunft mitbetroffen sein
kann.

Mitdieser Herangehensweise wird berticksichtigt, dass jeder Fall mehrere Griinde betreffen
kann. Denn jeder Mensch hat ein Alter und ein Geschlecht. Und kann deshalb aufgrund ein-
zelner, aber auch aufgrund einer Kombination der Griinde Diskriminierung erfahren. In
diesem Fall handeltessich um sogenannte mehrdimensionale Diskriminierungen (teilweise
auch als ,Mehrfachdiskriminierung® bekannt). Wird eine Muslima wegen ihres Kopftuchs
zuruckgewiesen, konnen die Griinde ethnische Herkunft, Geschlecht und Religion einzeln
oder kombiniert betroffen sein. Dies zu erkennen, ist wichtig fiir die Frage, ob eine Ungleich-
behandlung erlaubt sein kann. Betrifft eine Ungleichbehandlung mehrere der Grinde
zugleich, missen auch die Argumente zur Rechtfertigung der Ungleichbehandlung bei
jedem Grund uberzeugen (§ 4 AGG, vgl. erster Schritt, S. 18).

Beratungsperspektive: Orientierung an den Ratsuchenden

Unser Ziel ist, den Ratsuchenden die mogliche Unterstiitzung anzubieten, die ihren Interes-
sen und Bediirfnissen gerecht wird. Diese Interessen und Bediirfnisse miissen im Beratungs-
gesprach geklart und geordnet werden.

Je nach Beratungsfall und Mandat der Beratungsstelle ist eine Vielzahl von Unterstiitzungs-
moglichkeiten denkbar. Gute Beratung kann auch die kompetente Weitervermittlung an
Stellen mit besonderen Fachkenntnissen oder Handlungsmaoglichkeiten sein.

Im Erstkontakt geht esvor allem darum, Betroffene tiber die bestehenden Moglichkeiten des
Vorgehensaufzukldren. Die Beratungsollsieindie Lage versetzen, eigenverantwortlich tiber
die nachsten Schritte entscheiden zu konnen. Mit Empowerment wird das Ziel der Beratung
beschrieben, die eigenverantwortliche Wahrnehmung von Rechten und Handlungsalterna-
tiven zu stirken. Uber mogliche weitere Schritte soll immer die oder der Beratene entschei-
den, nicht die oder der Beratende.

I Versuchen Sie, den Ratsuchenden ein moglichst realistisches Bild {iber Méglichkeiten,
Grenzen und Konsequenzen eines weiteren Vorgehens zu vermitteln. Gerade bei Beschaf-
tigungsverhéltnissen kann es sein, dass die Angst der Betroffenen vor den negativen Kon-
sequenzen einer Beschwerde den Wunsch nach einer ,Ahndung” der erlittenen Diskrimi-
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nierung iiberwiegt. Dartiber sollten sie sich vor der Entscheidung tiber das ,,Ob“ einer
Beschwerde Gedanken machen. Sprechen Sie die moéglichen negativen Konsequenzen
deshalb an.

Verstdndlichkeit

Das AGG istzentraler Inhalt der Antidiskriminierungsberatung, aber leider nicht einfach zu
verstehen. Umso groBer ist die Herausforderung, seine Inhalte fiir Laien verstandlich zu
vermitteln. Die Beratungsinhalte miissen nachvollziehbar sein, damit das beschriebene Em-
powerment der Betroffenen gelingt.

Verstandlich wird das Recht, wenn Sie es mit Leben fiillen, z.B. durch Erlduterungen und
Beispiele. Auch wird Ihre Beratung nicht falsch, wenn Sie statt der im AGG genannten
Begriffe gelaufigere Worter verwenden. Dort mag ,,beruflicher Aufstieg” stehen. Sie kon-
nenruhig,Beférderung“sagen. Neben diesem Leitfaden bietet [hnen auch der ,,AGG-Weg-
weiser”der Antidiskriminierungsstelle des Bundeszahlreiche Erlduterungen und Beispiele
zum AGG.

Sie finden den AGG-Wegweiser auf www.antidiskriminierungsstelle.de.
Transparenz

Den Betroffenen sollte bewusst sein, inwieweit sie mit der Erstberatung unterstiitzt werden
konnen und wann sie andere bzw. spezialisierte Ansprechpartnerinnen oder Ansprechpart-
ner benoétigen. Zum Teil haben sie klare Vorstellungen, wie gegen die erlittene Erfahrung
vorgegangen werden soll. Nicht selten sind diese Vorstellungen aufgrund des geschilderten
Sachverhalts, des Mandats oder der Kapazitédten einer Beratungsstelle nicht umsetzbar.

I KlirenSieinIhrem eigenen Interesse iiber den Charakter und die Befugnisse Ihrer Einrich-
tungauf.SagenSiedeutlich, welche Art Unterstiitzung Sieleisten konnen und welche nicht.

Datenschutz

In Diskriminierungsféllen arbeiten Sie oft mit sensiblen personenbezogenen Daten, die das
Datenschutzrecht besonders schiitzt. Dazu zéhlen nach § 3 Abs. 9 Bundesdatenschutzgesetz
»~Angaben tiber die rassische und ethnische Herkunft, politische Meinungen, religiose oder
philosophische Uberzeugungen, Gewerkschaftszugehorigkeit, Gesundheit oder Sexualle-

3

ben*®.
Die Daten diirfen nicht ohne das Einverstandnis der Ratsuchenden weitergegeben werden.

I Um sich rechtlich abzusichern, sollten Sie sich dieses Einverstdndnis immer schriftlich
geben lassen.

Teil davon ist die Vertraulichkeit der Beratung. Die Betroffenen miissen sicher sein, dass das
Erzdhlte nicht gegen ihren Willen den geschiitzten Beratungsrahmen verlasst.
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1. Schritt:
Schiitzt das AGG diesen
Diskriminierungsgrund?

Nun zu Ihrem ersten Schrittin der konkreten Beratungssituation. Mit ihm wollen Sie kléren,
ob die oder der Ratsuchende aus einem Grund diskriminiert wurde, den das AGG vor Diskri-
minierung schiitzt. Dazu kommen Sie erst und immer dann, wenn Ihnen ein Sachverhalt
geschildert wurde, bei dem es um Diskriminierung gehen kénnte.

I Sie steigen in die Antidiskriminierungsberatung ein beim ersten Anzeichen fiir eine Dis-
kriminierung. Das ist jeder Hinweis auf einen Nachteil der oder des Ratsuchenden gegen-
uber anderen.

Einemaogliche Diskriminierungkannin der Beratung mehr oder weniger deutlich angespro-
chenwerden. Vielleichthatdie oder der Betroffene schon mit, Ich bin diskriminiert worden.
Folgendesistmir passiert:...“begonnen. Oder esdrangtsich formlich auf, dass die betroffene
Person diskriminiert worden ist.

Fallbeispiel 1: Ein Mann spricht eine auf einer Bank sitzende Frau an, die gerade ihr Kind stillt.
Das Kind hat eine dunklere Hautfarbe als die Mutter. Mit Blick auf das Kind fragt er, ob sie noch
nie etwas vom ,,Gesetz zum Schutze des deutschen Blutes und der deutschen Ehre*“gehért habe
(vom Landgericht (LG) Potsdam entschiedener Fall, Urteil vom 01.08.2006).

Manchmal miissen Sie gezielt nachfragen, um Anzeichen fiir eine Diskriminierung zu finden.

Fallbeispiel 2: Eine Berufsanfdngerin fiihlt sich ungerecht bezahlt. Auch wenn sie erst zu arbei-
ten angefangen habe, wiirden die ihr iibertragenen Aufgaben eine hGhere Bezahlung recht-
fertigen. Mehr erzdhlt sie nicht. Erst auf entsprechende Nachfragen hin stellt sich heraus, dass
es einen mdnnlichen Berufsanfdnger gibt und sie gehort hat, dass er mehr verdient. Erst jetzt
sehen wir, dass eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts denkbar ist.

Sind Anzeichen fur eine Diskriminierung erkennbar geworden, prifen Sie mogliche Griinde
fur den erlittenen Nachteil.

I Fragen Sie die Ratsuchende oder den Ratsuchenden, welche personliche oder zugeschrie-
bene Eigenschaft dazu gefiihrt hat, dass sie oder er nachteilig behandelt worden ist.

In unserem ersten Schritt gilt: Keine Diskriminierung ohne Diskriminierungsgrund.
Wir sprechen dann von einer Diskriminierung, wenn persénliche Merkmale oder zuge-
schriebene Eigenschaften der Grund dafir sind, dass ein Mensch ungleich behandelt wird.
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Fallbeispiel 3: Ein Falschparker bekommt ein ,,Knéllchen“wegen Missachtung des Parkverbots.
DerGrund fiirden Nachteilistein regelwidriges Verhalten. Nichtein persénliches Merkmal oder
eine zugeschriebene Eigenschaft. Es geht nicht um eine Diskriminierung.

Diskriminierung kann Menschen aus den unterschiedlichsten personenbezogenen Merk-
malen treffen. Wegen der Hautfarbe, des Geschlechts oder des Alters genauso wie wegen des
Wohnorts, der sozialen Herkunft oder der Staatsbirgerschaft. Nur einige davon werden
gesetzlich vor Diskriminierung geschutzt. Auf diese rechtlichen Diskriminierungsgriinde
konzentriert sich unser Wegweiser durch die rechtliche Antidiskriminierungsberatung.

Diese Beschrdnkung beinhaltet keine Wertung. Eine Diskriminierung aufgrund der sozia-
len Herkunft l14sst die Betroffenen mit einer vergleichbaren Krankung und Hilflosigkeit
zurlickwieeine Diskriminierungaufgrund einer ausldndischen Herkunft. Die Unterschiede
im gesetzlichen Schutz bedeuten lediglich, dass eine rechtliche Beratung nur bei den recht-
lich vor Diskriminierung geschiitzten Griinden weiterhilft. Bei den anderen Griinden wére
zu Uberlegen, wie den Betroffenen auf alternativen Wegen geholfen werden kann, z. B. mit
einer psychologischen oder Sozialberatung, Einschaltung des Betriebsrates o. A. (vgl. sechs-
ter Schritt, S. 60).

I Sie kommen jetzt zu Ihrer Hauptaufgabe im ersten Schritt, nimlich zu tiberlegen, ob der
beschriebene Grund mit einem im AGG genannten Grund tibereinstimmt.

Geschiitzte Griinde, § 1 AGG

Das AGGschiitzt nurvor den Benachteiligungen, diean mindestens einenin § 1AGG genann-
ten Grund ankniipfen. Das sind nur ,Benachteiligungen aus Griinden

I der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft,

I desGeschlechts,

I derReligion oder Weltanschauung,

I einer Behinderung,

I desAlters oder

I dersexuellen Identitat“.

Die Aufzdhlung in § 1 AGG ist abschlieBend. Vor Benachteiligungen aus anderen Griinden
schiitzt das Gesetz nicht.

Fallbeispiel 4: In einer Firma werden Leiharbeitnehmer bei der Einteilung im Schichtplan
benachteiligt. Zuerst diirfen sich die Festangestellten fiir die beliebten Schichten eintragen. Vor
Benachteiligungen wegen des Status als Leiharbeitnehmer schiitzt das AGG nicht.

Das hdangt mit dem rechtlichen Hintergrund des AGG zusammen. Es wurde aufgrund euro-
péischer Vorgaben erlassen und schiitzt nur die personenbezogenen Merkmale, die dort
aufgezahltsind.
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Exkurs: Europdische Vorgaben als rechtlicher
Hintergrund und Ziel des AGG

Hintergrund und Ziel des AGG sind europédische Vorgaben. Das zeigt die Einleitung der amt-
lichen Begriindung zum AGG, Bundestagsdrucksache (BT-Drs.) 16/1780, Seite 1:

»Die Gleichheit vor dem Gesetz und der Schutz aller Menschen vor Diskriminierung ist ein
Menschenrecht, das in Deutschland insbesondere in Artikel 3 des Grundgesetzes (GG) fest-
geschriebenist.Im Verhdltnisder Biirgerinnenund Biirgerzum Staatbinden die verfassungs-
rechtlichen Gleichheitssédtze bereits alle Bereiche staatlichen Handelns. Die EU-Richtlinien
(--.) verpflichten dazu, diesen Schutz im Bereich Beschéaftigung und Beruf hinsichtlich der
Merkmale Rasse, ethnische Herkunft, Religion und Weltanschauung, Behinderung, Alter,
sexuelle Identitdat und Geschlecht auch einfachgesetzlich insbesondere fiir das Verhaltnis
zwischen Arbeitgebern und Beschéftigten umzusetzen.*

Hier wird deutlich: Menschenrechtsabkommen und unser Verfassungsrecht verpflichten
staatliche Stellen schon seit Langem, Biirgerinnen und Biirger nicht ohne sachlichen Grund
ungleichzubehandeln. Adressatvon Artikel 3GGaberistallein der Staat. Wirksamen Rechts-
schutz vor Diskriminierungen durch Private gab esvorInkrafttreten desAGGkaum. DasAGG
hat einklagbare Anspriiche bei Diskriminierungen gegeniiber Arbeitgebern und Anbie-
tern von Geschaften des téglichen Lebens begriindet.

Die Europdische Union hat den deutschen Gesetzgeber mit vier Gleichbehandlungsricht-
linien verpflichtet, den Schutz vor Diskriminierungen in das Arbeits- und Privatrecht zu

ubertragen.

JedeRichtlinie schiitzt unterschiedliche personenbezogene Merkmale in unterschiedlichen

Lebensbereichen.
Richtlinie (RL) Diskriminierungsgrund Lebensbereich
Antirassismus - RL Rasse, ethnische Herkunft Beschaftigung und Beruf
2000/43/EG vom 29.06.2000 Zugang zu 6ffentlich angebotenen

Guitern und Dienstleistungen
Rahmen - RL Religion, Weltanschauung, Beschaftigung und Beruf
Behinderung, Alter, sexuelle

2000/78/EG vom 27.11.2000 Identitit
Gender - RL 2006/54/EG vom Geschlecht Beschéftigung und Beruf
05.07.2008 (hat RL 2002/73/EG vom
23.09.2002 ersetzt)
Gender - RL Zivilrecht Geschlecht Zugang zu 6ffentlich angebotenen
2004/113/EG vom 13.12.2004 Gitern und Dienstleistungen

AufRichtlinien konnensich Einzelpersonen nichtdirektberufen. Richtlinieninhalte missen
erstalsnationale Gesetzesbestimmungen erlassenwerden. Dievier Gleichbehandlungsricht-
linien wurden mit dem AGG durch ein einheitliches Gesetz in deutsches Recht umgesetzt.
Es tratam 18.08.2006 in Kraft und darf den Richtlinien inhaltlich nicht widersprechen.
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Deutsche Gerichte priifenbenachteiligendes Verhaltenam MaRstab des AGG.Istein Gericht
unsicher, ob eine Vorschrift im AGG mit europdischen Vorgaben vereinbar ist, ruft es den
Europdischen Gerichtshof (EuGH) an. Der EuGH ist fiir das EU-Recht zustédndig. Nur er beur-
teilt, ob das AGG die Richtlinien korrekt umsetzt.

NichtmitdenRichtlinienvereinbare AGG-Bestimmungendiirfen nichtangewendet werden.
Deswegen kommt es bei der Anwendung des AGG oft auf die EuGH-Rechtsprechung an.

Exkurs Ende
,Rasse“ bzw. ethnische Herkunft

Dass das AGG den Begriff ,,Rasse* verwendet, bedeutet keine Anerkennung tiberkommener
sogenannter Rassentheorien. Vielmehr will das Gesetz berticksichtigen, dass es Menschen
gibt, dieinrassistischen Kategorien denken und sich rassistisch verhalten. Rassistisches Ver-
halten soll ausdriicklich als solches verurteilt werden.

I Um den Begriff ,Rasse“ nicht selbst zu verwenden, kénnen Sie auf Formulierungen wie
yrassistische Benachteiligung®, , rassistisch motiviert®, ,nach rassistischen Kriterien®, ,,aus
rassistischen Grinden® oder ,aufgrund einer vorgeblichen Rasse“ verwenden.

Bei rassistischen Diskriminierungen geht es um korperliche Merkmale, z.B. die Hautfarbe
oder Augenform (,Schlitzauge®).

Unter ethnischer Herkunft wird die durch Sprache, Abstammung, Tradition und dhnliche
Kriterien vermittelte Zugehorigkeit zu einer Gruppe von Menschen verstanden.

Dabei darf die ,,ethnische Herkunft” im Sinne des AGG nicht mit der Staatsangehdérigkeit
oder der Nationalitit einer Person gleichgesetzt werden. Wird jemand allein aus dem forma-
len Grund, dass er eine andere Staatsangehorigkeit besitzt, schlechtergestellt, liegt zunadchst
kein Bezug zu den Griinden des § 1 AGG vor.

Fallbeispiel 5: Ein Mann mdchte ein Paket beim Zusteller abholen. Der verlangt zur Identifizie-
rung einen deutschen Personalausweis oder ausldndischen Reisepass. Den ausldndischen Per-
sonalausweis des Mannes akzeptiert er nicht.

Etwas anderes gilt, wenn nur scheinbar an die Staatsangehorigkeit eines Menschen ange-
kntipft wird. Stehen in Wirklichkeit die mit der Staatsangehorigkeitin Verbindung gebrach-
tenEigenschaften derkulturellen Zugehorigkeitim Vordergrund (Erscheinungsbild, Verhal-
tensmuster 0.A.), geht es in der Sache um die ethnische Herkunft. Wenn also jemand eine
Benachteiligung mit der Staatsangehorigkeit des Betroffenen begriindet, aber eigentlich
dessen ethnische Herkunft meint, handelt es sich unabhédngig von der Wortwahl um eine
Benachteiligung aufgrund der ethnischen Herkunft.

Fallbeispiel 6: Ein Clubbesitzer weist seine Tlirsteher an, keine Mdnner mit tiirkischer Staatsan-
gehdrigkeitinden Club zulassen. ,,Die sollen mit ihrer aggressiven Mentalitdt draulSen bleiben.*
Hier ist die ethnische Herkunft betroffen, denn mit der Mentalitdt wird auf vermeintlich ethni-

sche Charakteristika abgestellit. Der tiirkische Pass spielt dagegen keine entscheidende Rolle.
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I Testfrage musshierjeweilssein, ob eine Einbiirgerung der Betroffenen die Sachlage &ndern
wirde. Die Abgrenzung kann schwierig sein. SchlieBlich ist schwer festzustellen, aus wel-
cher Motivation heraus sich jemand einen Pass zeigen 1dsst.

Héaufigwendensich Menschen andie Antidiskriminierungsberatung, weil sie-ohne konkret
verdachtig zu sein — von der Polizei kontrolliert wurden. Sie vermuten, dass die MaBnahmen
alleinwegenihrer Herkunftergriffen werden. Eshandeltsichumdiskriminierendes,ethnic*
oder ,racial profiling“, wennverdachtsunabhédngige Personenkontrollen durchgefihrtwer-
den,weilMenschenaufgrundihres Aussehens,ihrerethnischenZugehorigkeitoderReligion
Kriminalitat unterstellt wird.

Fallbeispiel 7: Eine dunkelhdutige Frau wird im Zug von Salzburg nach Miinchen von der Polizei
kontrolliert. Als einzige Person in dem voll besetzten Waggon. Die anderen Mitreisenden sehen
im Gegensatz zu ihr nicht so aus, als hdtten sie einen Migrationshintergrund.

Das AGG hilft hier nicht weiter. Polizeiliches Handeln ist staatliches Handeln. Bei staatli-
chem Handeln ist der Anwendungsbereich nicht eréffnet (vgl. zweiter Schritt, S. 25). Bei
verschiedenen Stellen konnen solche Vorfélle aber zumindest gemeldet werden (z. B. www.
diskriminierung-melden.de). Fir die Zukunft sollte den Betroffenen empfohlen werden,
sich Name und Dienststelle der Beamtin oder des Beamten zu notieren, um eine Dienstauf-
sichtsbeschwerde einlegen zu kénnen (vgl. das Opfermerkblatt von amnesty international,
http://www.amnesty-polizei.de/monitoring-opferhilfe/opferhilfe).

In Deutschland anséassige nationale Minderheiten wie die Sorben oder die danische Min-
derheitin Schleswig-Hostein sind als ethnische Gruppe anerkannt. Bei Bayern oder Schwa-
ben, ,Ossis“ oder ,Wessis“ sieht die Rechtsprechung das anders (vgl. zur Herkunft aus
Ostdeutschland: Arbeitsgericht (ArbG) Stuttgart, Urteil vom 15.04.2010, Aktenzeichen (AZ)
17 Ca 8907/09).

Menschen werden zum Teil keiner bestimmten Herkunft, aber pauschal der Gruppe der
»Ausldnder“ zugeordnet. Sie sind wegen der ethnischen Herkunft nach dem AGG geschiitzt.

Geschlecht

Das Geschlecht ist neben dem Alter ein méglicher Grund, tiber den Sie sich immer kurz
Gedanken machen sollten, vor allem im Hinblick auf mehrdimensionale Diskriminierun-
gen (vgl. erster Schritt, S. 17). Denn jeder Mensch hat ein Geschlecht und ein Alter. Jedes
Geschlecht und jedes Alter sind geschiitzt.

»Geschlecht* erfasst zunachst
I Frauen und
I Manner.

Der EuGH zahlt dazu auBerdem
I Transsexuelle und
I Intersexuelle.
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Transsexuelle méchten mit Hormonen und Operationen ihr angeborenes Geschlecht
dndern, von , Frau zu Mann® oder von ,Mann zu Frau®. Bei Intersexuellen liegen von Geburt
an sowohl weibliche als auch ménnliche Geschlechtsmerkmale vor.

Die Gesetzesbegriindung weicht davon ab. Sie schreibt Trans- und Intersexualitdt dem
Grund ,sexuelle Identitat“ zu (BT-Drs. 16/1780, S. 31). Damit kein Widerspruch zum EU-Recht
entsteht, ist die Zuordnung des EuGH mafgeblich (vgl. den Exkurs, S. 13).

I Die ADS orientiert sich an der Einordnung des EuGH. Statt von Transsexuellen sprechen
wir aber von Trans*Personen. Das ist ein Sammelbegriff fiir die vielfaltigen Erscheinungs-
und Ausdrucksformen geschlechtlicher Identitét jenseits der zweigeschlechtlichen Eintei-
lung in Frauen und Ménner (auch fiir bspw. ,Drag Queens® und ,,Kings®, ,Cross-Dresser®,
~queer”lebende Personen usw.).

Umfassende Informationen zu Trans*Personen gibt die von der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes in Auftrag gegebene Expertise ,,Benachteiligung von Trans*Personen, insbesondere im
Arbeitsleben®, zu finden auf www.antidiskriminierungsstelle.de.

Religion oder Weltanschauung

Stark vereinfacht kann man sagen, dass zu den Griinden Religion und Weltanschauung all
die Uberzeugungen zihlen, mit denen sich Menschen die Welt erkliren. Nach der Definition
des Bundesverfassungsgerichts sind Religion und Weltanschauung durch die Gewissheit
uber Aussagen zum Weltganzen gekennzeichnet. Dazu zdhlen die Herkunft und das Ziel
menschlichen Lebens. Bei der Religion sind die Erkldarungen zum Weltganzen auf das Dies-
und das Jenseits bezogen. Die Weltanschauung betrifft nur das Diesseits.

Auch die Nichtzugehorigkeit zu einer Religion oder Weltanschauung wird geschiitzt (sog.
negative Religions- oder Bekenntnisfreiheit).

Fallbeispiel 8: Ein Unternehmen fordert alle Beschdftigten auf der Weihnachtsfeier auf, christ-
liche Weihnachtslieder zu singen. Eine atheistische Kollegin lehnt das ab.

NichtabschlieBend geklartist,obsich Mitglieder der sog. Scientology-Kirche aufdasBenach-
teiligungsverbot wegen der Religion oder Weltanschauung berufen kénnen. Das Bundes-
arbeitsgericht (BAG) erkennt Scientology nicht als Religions- oder Weltanschauungsgemein-
schaft an (Beschluss vom 22.03.1995, AZ 5 AZB 21/94). Eine Anhéngerin der Scientology-
Bewegung hat sich andererseits vor dem Bundesverwaltungsgericht erfolgreich auf ihre
Religions- und Weltanschauungsfreiheit berufen (Urteil vom 15.12.2005, AZ 7 C 20/04).

Behinderung

Der Begriff ,Behinderung® im AGG soll entsprechend den sozialrechtlichen Definitionen in
§ 2 Abs. 1Satz 1 Sozialgesetzbuch (SGB IX) und in § 3 des Gesetzes zur Gleichstellung behin-
derter Menschen (BGG) verstanden werden (BT-Drs. 16/1780, S. 31). Dort hei3t es: ,Menschen
sind behindert, wenn ihre korperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesund-
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heit mit hoher Wahrscheinlichkeit l1dnger als sechs Monate von dem fiir das Lebensalter
typischen Zustand abweicht und daher ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beein-
tréchtigtist.

Es muss also

I eine korperliche oder geistige Beeintrachtigung vorliegen,
I dievon langer Dauerist und

I soziale Beeintrichtigungen hervorruft.

Dabei ist streng zwischen einer Behinderung und einer Krankheit zu unterscheiden. Der
wesentliche Unterschied liegt darin, dass eine Behinderung die Teilhabe am gesellschaftli-
chen Leben dauerhaft erschwert, wahrend dies bei einer Krankheit nur voriibergehend der
Fallist (EuGH, Urteil vom 11.07.2006, Rechtssache (Rs.) C-13/05 (Chac6n Navas)).

SelbstVorerkrankungen, dienach einiger Zeitzu einer Behinderung fithren kénnen, werden
nicht erfasst. Betroffene sind zwar bereits von einer Behinderung bedroht und erfahren oft
auch Ausgrenzungen deswegen. Wenn aber noch keine Funktionsbeeintrdchtigungen vor-
liegen, gilt das nicht als Behinderung (Oberlandesgericht (OLG) Karlsruhe, Urteil vom
27.05.2010,AZ9 U 156/09).

Fallbeispiel 9: In dem vom OLG Karlsruhe entschiedenen Fall litt der Kldger an einer angebore-
nen Muskelschwdche, die im Laufe des Lebens fortschreitet. Der Verlauf ist unterschiedlich:
Beeintrichtigungen kénnen schon unmittelbar nach der Geburt auftreten, aber auch bis ins
hohe Alter ausbleiben. Das beklagte Versicherungsunternehmen durfte den Abschluss einer
privaten Zusatzversicherung mit Verweis auf diese Vorerkrankung ablehnen. Ablehnungs-
grund war aus Sicht des Gerichts nicht eine Behinderung des Kldgers, sondern eine Krankheit,
die zu einer Behinderung fiihren kann.

I GleichzeitigsolltenSiebeijederberichteten Gesundheitsstérungan den Diskriminierungs-
grund ,Behinderung® denken. Die mitgeteilte Krankheit kénnte zugleich eine Behinde-
rung im Sinne des AGG sein, je nachdem, wie stark und dauerhaft sie beeintrachtigt.

Auch bei HIV/Aids hdngt der Schutz nach dem derzeitigen Stand der Rechtsprechung vom
Stadium der Krankheitab. Eine symptomlose Infektion wurde bislang nichtals Behinderung
angesehen (ArbG Berlin, Urteil vormn 21.07.2011, AZ 17 Ca 1102/11).

Genauere Informationen zu Aids und dem AGG finden Sie in der von der Landesstelle fir
Gleichbehandlung gegen Diskriminierung Berlin in Auftrag gegebenen Facheinschatzung
»,Kann auf HIV/Aids der Behinderungsbegriff des AGG angewandt werden?“ im Internet unter
www.berlin.de[lbjads/agg/expertisen/index.html.

Nicht einbezogen sind auBerdem Diskriminierungen wegen des Kérpergewichts. Eine Aus-
nahme kann nur ein extremes Unter- oder Ubergewicht sein, das sich wegen der dadurch
eingeschrankten Teilnahme am gesellschaftlichen Leben als Behinderungim Sinne des AGG
einstufen ldsst.
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Fallbeispiel 10: Bei einem Lehrer wird die Ubernahme in das Beamtenverhdltnis auf Probe abge-
lehnt. Esfehledie erforderliche gesundheitliche Eignung, weil der Mann einen Body-Mass-Index
von tiber 30 habe. Zu diesem Zeitpunkt hatte das Ubergewicht keinen Krankheitswert. Das
AGGwar nicht zu priifen (Verwaltungsgericht (VG) Gelsenkirchen, Urteil vom 25.06.2008, AZ 1
K 3143/06).

Alter

»~Alter“ meint das Lebensalter. Nicht nur die Ungleichbehandlung élterer, sondern auch die-
jenige jingerer Menschen ist untersagt.

DavonistdasDienstalter zu unterscheiden. Auch wenn ein hohes Dienstalter in der Regel mit
einem hoheren Lebensalter einhergeht, wird nicht direkt an das Alter im Sinne des § 1 AGG
angeknupft. Moglichistlediglich eine mittelbare Benachteiligungwegendes(Lebens-)Alters
(vgl. dritter Schritt, S. 34).

Sexuelle Identitat

Der Grund ,sexuelle Identitat“ setzt voraus, dass Benachteiligungen an die
I heterosexuelle,

I homosexuelle oder

I bisexuelle Orientierung ankniipfen.

Benachteiligungen nichtehelicher heterosexueller Lebensgemeinschaften gegenuber der
Ehe haben keinen Bezug zur sexuellen Identitét. ,,Sexuelle Identitdt“ meint Benachteiligun-
genweden einerunterschiedlichen sexuellen Orientierung. Sowohlin der Ehealsauchinder
nichtehelichen Lebensgemeinschaft ist die Orientierung heterosexuell und damit nicht
unterschiedlich. Die Ungleichbehandlung kniipft nicht an die sexuelle Identitét, sondern an
den Familienstand an. Dieser ist kein nach § 1 AGG geschiitzter Grund.

Mehrdimensionale Diskriminierungen, § 4 AGG

Mehrdimensionale Diskriminierung meint, dass ein Mensch zugleich aus mehreren der
genannten Griinde heraus benachteiligt wird.

I Denken Sie bei jedem Beratungsfall an die Méglichkeit einer mehrdimensionalen Diskri-
minierung. Wenn z.B. eine Person im Rollstuhl vor Ihnen sitzt, hat sie immer auch ein
bestimmtes Geschlecht und ein bestimmtes Alter. Es kann sich herausstellen, dass die Per-
son wedgen ihrer Behinderung und ihres Geschlechts oder ihres Alters benachteiligt wird.

Fallbeispiel 11: In den USA gab es dazu folgenden Fall: In einem Betrieb wurden weil3e Beschiit-
tigte gleich behandelt. Bei den mdnnlichen Mitarbeitern gab es auch keine Benachteiligung
wegen der Hautfarbe. Benachteiligtwaren aber afroamerikanische Frauen. Siewurden schlech-
tergestellt als weille Frauen und auch schlechtergestellt als afroamerikanische Mdnner. Damit
wurden sie nicht nur aufgrund des Geschlechts benachteiligt. Ebenso war nicht allein die Haut-
farbe ausschlaggebend. Erst das Zusammenspiel beider Faktoren fiihrte zur Benachteiligung.



filialies Wsidhis o feomc o)

§ 4 AGG regelt, unter welchen Voraussetzungen eine Ungleichbehandlung erlaubt ist, die
mehrere Diskriminierungsgriinde zugleich betrifft. Grundsétzlich sind Ungleichbehand-
lungen nur erlaubt, wenn sie mit einem rechtfertigenden Grund legitimiert werden kénnen
(vgl. dritter Schritt, S. 38). Betreffen die Ungleichbehandlungen mehrere Griinde zugleich,
muss sich entweder ein einzelner rechtfertigender Grund auf alle Diskriminierungsgriinde
erstrecken oder es muss fiir jeden Grund ein eigener Rechtfertigungsgrund eingreifen.

Umfassende Informationen zum Thema mehrdimensionale Diskriminierung gibt der gemeinsame
Bericht der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und der in ihrem Zustandigkeitsbereich betrof-
fenen Beauftragten der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages vom Dezember 2010,
zu finden auf www.antidiskriminierungsstelle.de.

Vermutete Griinde, § 7 Abs. 1 Halbsatz 2 AGG

Das AGG schitzt nicht nur Personen, die tatsdchlich Tréger eines in § 1 genannten Grundes
sind. Vielmehr gentgt es, wenn die oder der Benachteiligende das Vorliegen des Grundes
blof3 annimmt, § 7 Abs. 1 Halbsatz 2 AGG (vgl. BAG zu einer irrtiimlich angenommenen
Rheuma-Erkrankung, Urteil vom 17.12.2009, AZ 8 AZR 670/08).

I Werden Sie hellhorig, wenn die oder der Ratsuchende sich emport, ihr oder ihm werde
eine Eigenschaft unterstellt.

Fallbeispiel 12: Ein unverheirateter Mitarbeiter giltin seinem Betrieb aufgrundvon Gertichten als
homosexuell. Der Personalchef ist homophob und tibergeht ihn bei einer anstehenden Gehalts-
erhoéhung einfach, weil ,,Schwule*bei ihm nichts werden kénnen. Nach § 7Abs. 1Halbsatz 2 AGG
istesindiesem Fallunerheblich, dass der Personalchef die Homosexualitdt aufgrundvon Gertich-
ten nur angenommen hat und nicht feststeht, ob der Mitarbeiter tatsdchlich homosexuell ist.

I Egal, ob die Geriichte zutreffen oder nicht, auch homosexuelle Betroffene kénnen sich bei
ihrem Arbeitgeber beschweren, ohne sich ,outen” zu miissen. Sie miissen ihm nur sagen,
dass andere Beschéftigte Homosexualitit unterstellen und deshalb diskriminieren.

I Sie kénnen jetzt einschétzen, ob ein im AGG genannter Diskriminierungsgrund betroffen
sein kann oder nicht. Wenn nicht, gehen Sie direkt zum sechsten Schritt und tiberlegen, ob
es alternative Hilfsmoglichkeiten gibt. Andernfalls machen Sie mit dem zweiten Schritt
weiter.
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2. Schritt:
Schiitzt das AGG diesen
Lebensbereich?

I Bitten Sie die oder den zu Beratende nun, Ihnen das Umfeld zu beschreiben, in dem die
Diskriminierung erfahren wurde. Ist das ein geschaftliches oder ein privates Umfeld? Hat
es etwas mit dem Job zu tun? Fand es in der Freizeit statt?

Auch wenn ein im AGG genannter Diskriminierungsgrund vorliegt, hilft das AGG nicht in
jeder Lebenslage weiter. Es ist nur in bestimmten Lebensbereichen anwendbar:

Die Anwendungsbereiche des AGG

Aus dem Exkurs (S.12) kennen Sie die Zielsetzung des AGG, Rechtsanspriiche gegen benach-
teiligende Arbeitgeber und private Anbieter zu begriinden. Die finden Sie in den in § 2 AGG
genannten Anwendungsbereichen wieder.

I Deshalb gilt: Wenn staatliches Handeln benachteiligt, ist das AGG nicht anwendbar, es sei
denn, der Staat handelt als Arbeitgeber.

Schutz der Beschéftigten vor Benachteiligung, § 2 Abs. 1 Nr. 1-4 AGG

Ein Hauptanwendungsbereich des Gesetzes ist der Schutz der Beschéaftigten vor Benachteili-
gung, § 2 Abs. 1 Nr. 1-4 AGG. Geschiitzt werden alle Erwerbstétigen, § 2 Abs. 1 Nr. 1 AGG. Zu
einer Erwerbstatigkeit gehort jede Tatigkeit, die auf Dauer angelegt ist und der Schaffung
und Erhaltung einer Lebensgrundlage dient. Auch Teilzeit-, Zweit- und Nebentitigkeiten
konnen Erwerbstétigkeiten sein.

MaBgeblich ist, dass ein Entgelt entrichtet wird. Zum Entgelt gehéren neben den iiblichen
Lohnen und Gehéltern alle sonstigen Vergiitungen, die der Arbeitgeber den Beschéftigten
unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistungen zahlt. Ehrenamtliche Tatigkeiten
sind keine Erwerbstétigkeiten, da die Vergiitung fehlt.

I Fragen Sie die Ratsuchende oder den Ratsuchenden nach irgendeiner Art von Gegenleis-
tung, wie geringfiigig sie auch sein mag.

Die Erwerbstatigkeit muss von einer Person ausgeilibt werden, die Beschéaftigte oder
Beschéftigter im Sinne des § 6 AGG ist.
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Dazuzihlenalle abhdngig Beschaftigten. Fiirsiebestehtder Schutzwédhrend und nach Ende
des Beschéaftigungsverhdltnisses, wenn es z.B. um das Zeugnis geht.

Geschiitztsind auch Bewerberinnen und Bewerber fiir ein Beschdftigungsverhéltnis, wenn
sie sich subjektiv ernsthaft beworben haben. Wer mit seiner Bewerbung eine Ablehnung
provozieren will, damit Anspriiche nach dem AGG geltend gemacht werden kénnen, wird
ausgeschlossen (sogenannte AGG-Hopper).

Fallbeispiele 13: Fehlende Ernsthaftigkeit wurde bei einem Kldger angenommen, der sich aus-
schlieRlich auf altersdiskriminierende Stellenausschreibungen beworben hatte. Wer sich ernst-
haftum eine Stelle bemiihe, berticksichtige auch nicht altersdiskriminierende Stellenausschrei-
bungen (LAG Hamm, Urteil vom 26.06.2008, AZ 15 Sa 63/08). Ferner bei einer Kldgerin, die sich
aus ungekiindigter Position auf eine Stelle beworben hatte, bei der sie im Monat 1.000 € weniger
verdient hdtte (LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 11.01.2008, AZ 6 Sa 522/07).

§ 6 AGGerfasstauBerdem die zur Berufsausbildung, beruflichen Fortbildung oder Umschu-
lung Beschiaftigten, Praktikantinnen und Praktikanten, arbeitnehmerdhnliche sowie in
Heimarbeit Beschéaftigte.

Selbststandige und Organmitglieder wie z. B. Geschaéftsfiihrerinnen und Geschéftsfiihrer
sind nur beim Zugang zu einer Erwerbstétigkeit oder beim beruflichen Aufstieg durch das
AGGgeschitzt(§ 6 Abs.3AGG). Dabei meintZugangnichtnurden erstmaligen, sondern auch
den erneuten Zugang bzw. die Fortsetzung nach Beendigung einer Téatigkeit (vgl. Oberlan-
desgericht (OLG) Kéln, Urteil vom 29.07.2010, AZ 18 U 196/09).

Fallbeispiel 14: Ein weibliches Vorstandsmitglied einer Aktiengesellschaft wird schwanger. Sie
soll das Amt noch vor der Geburt niederlegen. Zu diesem Zeitpunkt war sie nicht mehr durch das
AGG geschiitzt, da es um die Beendigung der Organtdtigkeit ging.

I Mit § 6 AGGhaben Sie das erste Mal eine Vorschrift aus dem Gesetzesabschnitt gesehen, der
nur fir Beschéftigungsverhdltnisse gilt. Im AGG gibt es jeweils Sonderregeln fiir die
Ansprichein Beschaftigungsverhéaltnissen oder im Geschéftsverkehr. Machen Sie sich die
Struktur des Gesetzes bewusst:



filiadles \abthol o feomc o)

Uberblick iiber die Struktur des AGG

Allgemeine Vorschriften Abschnitt 1
fur Beschaftigungsverhaltnisse > | Allgemeiner Teil, §§1-5AGG
und Geschaftsverkehr Abschnitt 4
Rechtsschutz, §§ 22 -23 AGG
Abschnitt 7

Schlussvorschriften, §§ 31-33 AGG

‘ Spezielle Vorschriften

—> ‘ nur fiir Beschéftigungsverhéltnisse| ——————» | Abschnitt 2

Schutz der Beschaftigten vor
Benachteiligung, §§ 6 -18 AGG
Abschnitt 5
Sonderregelung fir 6ffentlich-
rechtliche Dienstverhaltnisse,
§24 AGG

Ly | nurfiir Geschaftsverkehr Abschnitt 3
Schutz vor Benachteiligung
im Zivilrechtsverkehr,

§§19-21AGG

v

BeiBeamtinnen und Beamtenist§ 24 AGGzubeachten.DasAGGgiltunter Beriicksichtigung
ihrer besonderen Rechtsstellung.

Fallbeispiel 15: Die Pensionen von Beamtinnen und Beamten werden aus Steuermitteln finan-
ziert. Wegendieser Besonderheit konnen strengere AltersgrenzenimBeamtenverhdltnisgerecht-
fertigt sein, um der beamtenrechtlichen Versorgung eine angemessene Dienstzeit gegeniiberzu-
stellen (vgl. dritter Schritt, S. 43).

Entlassungsbedingungen und Kiindigungen

I Lassen Sie sich nicht verwirren, wenn jemand von einer Kiindigung berichtet. Das AGG
scheintin diesem Punkt etwas widerspriichlich.

Wenn ssich jemand im Zusammenhang mit einer Kiindigung diskriminiert fithlt, miissen Sie
Besonderheiten im Verhaltnis des AGG zum Kiindigungsschutzrecht beachten. Der Benach-
teiligungsschutz gilt geméas § 2 Abs. 1 Nr. 2 AGG auch fiir die Entlassungsbedingungen.
Gleichzeitigregelt § 2 Abs. 4 AGG, dass fiir Kindigungen ausschlieRBlich die Bestimmungen
zum Kiindigungsschutz gelten.

Die Anwendbarkeitdes AGG bei Entlassungen und ein Vorrang des Kiindigungsschutzrechts
scheinen einandernuraufden ersten Blick auszuschlieBen, denn das AGG gibt Beschaftigten
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nur Anspriche auf Schadensersatz und Entschéddigung (vgl. vierter Schritt, S. 48), kann aber
keine Kiindigung aus der Welt schaffen. Deshalb gibt es nur die Kiindigungsschutzbestim-
mungen,wennrechtlichgegendieKiindigungselbstvorgegangenwird. Das AGGwirktdabei
indirekt tiber den Begriff der Sozialwidrigkeit in § 1 Abs. 1 des Kiindigungsschutzgesetzes.
Eine Kiindigung, die gegen das AGG versto8t, ist nicht sozial gerechtfertigt (BAG, Urteil vomn
22.10.2009, AZ 8 AZR 642/08).

NichtabschlieBend geklartistdie Frage, ob sich Betroffene gleichzeitig auf den Kiindigungs-
schutz und das AGG berufen kdénnen, wenn sie weiterarbeiten und eine Entschddigung fir
diediskriminierende Kiindigungmochten. Unklaristauch,obdie AGG-Anspriicheohne oder
anstatt einer Kiindigungsschutzklage erhoben werden kénnen (dagegen: LAG Koéln, Urteil
vom 01.09.2009, AZ 7 Ta 184/09; dafiir: LAG Bremen, Urteil vom 29.06.2010, AZ 1 Sa 29/10).

Fallbeispiel 16: Dem Urteil des LAG Bremen lag folgender Fall zugrunde: Ein Speditionsunterneh-
men kiindigte einer Mitarbeiterin, nachdem ihr russischer Akzent bemdngelt worden war. Eine
Woche nach der Kiindigung machte sie einen Entschddigungsanspruch nach dem AGG geltend,
welilsiesichwegen ihrerethnischen Herkunft benachteiligt sah. Gegen die Kiindigung selbst ging
sie nicht rechtlich vor.

I Bis zu einer endgiiltigen Klarung der Frage sollten die Betroffenen bei diskriminierenden
Kiindigungen immer eine Kiindigungsschutzklage erheben und die AGG-Anspriiche vor-
sorglich geltend machen. Sie kénnten sonst wegen Fristablaufs verloren gehen (vgl. vierter
Schritt, S.52). Vorsichtistauch wegen der Frist fiir eine Kindigungsschutzklage geboten: Sie
mussinnerhalbvon drei Wochen nach Zugang der Kindigung erhoben werden (§ 4 KSchG).

Betriebliche Altersversorgung

Fur die betriebliche Altersversorgung verweist § 2 Abs. 2 AGG auf das Betriebsrentengesetz.
Dabei handelt es sich nicht um eine Ausnahme fiir die Anwendbarkeit des AGG. Die betrieb-
liche Altersversorgung wird als Teil des Arbeitsentgeltsim Sinne des § 2 Abs.1Nr. 2 AGG gese-
hen.DerVerweissollverdeutlichen,dassdasAGGnichtvorrangig,sonderngleichrangigneben
dem Betriebsrentengesetz anzuwenden ist (vgl. BAG, Urteil vom 11.12.2007 - 3 AZR 249/06).

Schutz vor Benachteiligungen im Geschéftsverkehr, § 2 Abs. 1Nr. 5-8 AGG

AuBerhalb des Bereichs Beschédftigung und Beruffindetdas AGG auf die unterschiedlichsten
Rechtsgeschédfte Anwendung, vom Autokauf tiber Reisen bis hin zur Wohnungssuche sowie
zu den Versicherungs- und Bankgeschéften.

Voraussetzung ist, dass es sich um Giiter oder Dienstleistungen handelt, die 6ffentlich ange-
boten werden, § 2 Abs. 1 Nr. 8 AGG. Das Angebot muss in Tageszeitungen, Schaufensteraus-
lagen, Veroffentlichungen im Internet oder auf 4hnliche Weise der Allgemeinheit zugang-
lich sein (vgl. BT-Drs. 16/1780, S. 32).

Ausgenommen sind Benachteiligungen wegen der Weltanschauung. Die Weltanschauung
wird im privaten Geschéaftsverkehr tiberhaupt nicht geschiitzt.
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Der Benachteiligungsschutzist-sofern nicht ein rassistisches Motiv vorliegt oder die ethni-
sche Herkunft bzw. der Abschluss einer privatrechtlichen Versicherung betroffen ist
(§ 19 Abs. 1 Nr. 2 AGG) — wie folgt eingeschrénkt: Er bezieht sich nur auf Vertrége, bei denen
der Anbieter viele Geschéfte dhnlicher Art abschlieBt und sie normalerweise nicht von der
Identitét des Vertragspartners oder dessen personlichen Eigenschaften abhdngig macht.

§ 19 Abs. 1 Nr. 1 AGG definiert diese Art Vertrage als ,Schuldverhéltnisse, die typischerweise
ohne Ansehen der Person zu vergleichbaren Bedingungen in einer Vielzahl von Fillen
zustande kommen (Massengeschdafte) oder bei denen das Ansehen der Person nach der Art
des Schuldverhéltnisses eine nachrangige Bedeutung hat und die zu vergleichbaren Bedin-
gungen in einer Vielzahl von Féllen zustande kommen® (im Folgenden als ,,vergleichbare
Schuldverhéltnisse* bezeichnet).

Aufdas,,Ansehen der Person“kommtesbeiden Geschdftennichtan,beidenender Vertrags-
schluss normalerweise nur von Beschaffungsgrenzen sowie der Zahlungswilligkeit bzw.
-fadhigkeitder Kundin oder des Kunden abhidngig gemachtwird, nichtabervondenin § 1AGG
genannten Griinden. Entscheidend ist, was in der Branche wblich ist, und nicht, wie es der
einzelne Anbieter handhabt.

Fallbeispiel 17: Eine Videothek mit jugendgefihrdenden Medien verbietet Jugendlichen den
Zutritt. Den Betreibern kommt es auf das Alter der Kundschaft an. Der Videoverleih bleibt trotz-
dem ein Massengeschdft, weil er iiblicherweise nicht an personliche Kriterien gekntipft wird.

Typische Massengeschéfte sind Einkdufe, Gaststédtten- oder Diskothekenbesuche, die Benut-
zung des 6ffentlichen Nahverkehrs, Kino- und Konzertbesuche, Pauschalreisen u. A.

Das Gegenteil von Massengeschéaften klammern § 19 Abs. 4 und 5 AGG aus, nadmlich:

I Schuldverhiltnisse, beidenen ein besonderes Nahe- oder Vertrauensverhiltnis zwischen
den Parteien oder zu ihren jeweiligen Angehérigen begriindet werden kann, und

I familien- bzw. erbrechtliche Schuldverhiltnisse.

Die Benachteiligungsverbote sollen nicht regelnd in den engsten Lebensbereich, die Privat-
sphére und familidren Beziehungen eingreifen. Wenn es um persénlich bedeutsame oder
Geschaftsbeziehungen geht, die besonders eng oder lang andauernd sind, soll jeder frei
entscheiden konnen, mit wem er es zu tun haben will.

AlsBeispiel fiirein Geschaft miteinem besonderen Ndhe-oder Vertrauensverhéltniswird die
Vermietung von Wohnraum genannt, bei der die Parteien auf dem gleichen Grundstiick
wohnen, § 19 Abs. 5 Satz 2 AGG. Uberhaupt fehlt es bei der Vermietung von Wohnraum héu-
fig am ,Massencharakter®. Personliche Eigenschaften spielen durchaus eine Rolle. In § 19
Abs. 5 AGG wird entsprechend die Vermutung aufgestellt, dass das Ansehen der Person bei
der Vermietung von Wohnraum von Bedeutung ist, wenn der Vermieter insgesamt nicht
mehr als 50 Wohnungen vermietet. Nur wenn diese Vermutung zu widerlegen ist, kann das
AGG angewendet werden. Dagegen wird die Vermietung durch gro8e Wohnungsanbieter
meist ein Massengeschéft sein (BT-Drs. 16/1780, S. 42).
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Fallbeispiel 18: Ein Mann mit ausldndisch klingendem Nachnamen und einer Behinderung (Ach-

tung, mehrdimensionale Diskriminierung!) méchte eine Wohnung besichtigen, die privat inse-

riert wurde. Die Vermieterin lehnt ab. Folgende Sachlagen sind dann denkbar:

| Istdie Behinderung der Grund, steht der Anwendbarkeit des AGG die Vermutung des § 19 Abs. 5
Satz 3 AGG entgegen: Wird die Wohnung nicht im grofen Stil vermietet, ist nicht von einem
Massengeschdft auszugehen.

| Liegt es am auslindisch klingenden Nachnamen, ist das AGG anwendbar. Beim Grund ,,ethni-
sche Herkunft*gilt das AGG auch aulRerhalb von Massengeschdften.

I Wenn es aber die Einliegerwohnung im Haus der Vermieterin ist, ist das AGG unabhdngig vom
Diskriminierungsgrund nicht anwendbar. Aufgrund der gemeinsamen Grundstiicksnutzung
Idge ein Ndhe- oder Vertrauensverhdltnis vor.

Kreditvertrage sind in der Regel keine Massengeschéfte, da sie zumeist auf einer individuel-
lenRisikoprifungberuhen. Eskommtaufdas Ansehender Person,insbesondereihre Bonitét
an (BT-Drucks.16/1780,S.42). Anderskann esbeistandardisierten Kreditgeschaftensein (vgl.
Amtsgericht (AG) Potsdam, Urteil vom 10.07.2008, AZ 22 C 25/08). Ein gewohnlicher Girover-
trag wird trotz einer Bonitatspriifung nach einem standardisierten Verfahren abgeschlos-
sen, bei dem kein gesteigertes Interesse an der Person der Kundin oder des Kunden besteht.

Gerade im Banken- und Versicherungswesen gibt es zunehmend Schlichtungsstellen, die
man bei Konflikten einschalten kann (vgl. sechster Schritt, S. 70).

Uberblick iiber die Anwendungsbereiche des AGG im Geschiftsverkehr

Privatrecht- Massenge- Ubrige Schuld- | Schuldverhilt- | Familien- und
liche Versiche- schafte und verhaltnisse nisse mit erbrechtliche
rungen vergleichbare einem Nahe- Schuldver-
Schuldverhalt- oder Vertrau- héltnisse
nisse ensverhaltnis
Rassistisches Ja Ja Ja Nein Nein
Motiv, ethni-
sche Herkunft
Geschlecht, Ja Ja Nein
Religion,
Behinderung,
Alter, sexuelle
Identitat
Weltanschau- Nein Nein Nein
ung

Nachbarschaftskonflikte, Diskriminierungen im 6ffentlichen Raum

Zu Diskriminierungen kann es im Wohnumfeld oder auf der Straf3e kommen. Hier bestehen
keinerlei geschéftliche Beziehungen. Das AGG ist nicht anwendbar.

AuBerungenmitehrverletzendem Inhaltkénnen als Beleidigungstrafrechtlich verfolgt wer-
den (dazu gleich). Wegen einer Verletzung des Persénlichkeitsrechts konnen au3erdem
die allgemeinen Schadensersatz- und Entschddigungsanspriiche nach dem Biirgerlichen
Gesetzbuch (BGB) bestehen. Solche Anspriiche werden im Ubrigen nicht von AGG-Ansprii-
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chen verdrdangt, wenn das AGG anwendbar ist. Das meint § 21 Abs. 3 AGG mit der Formulie-
rung ,,Anspriiche aus unerlaubter Handlung bleiben unbertihrt“. Das heif3t, Betroffene
kénnen sich im Einzelfall wahlweise auf die AGG-Anspriiche oder auf die Anspriiche aus
unerlaubter Handlung berufen (vgl. OLG Kéln, Urteil vom 19.01.2010, AZ 24 U 51/09).

Zurlick zu Fallbeispiel 1: Wire die Mutter von einem Autohdndler in seinem Geschdift beleidigt
worden, wire das AGG anwendbar. Die Mutter kdnnte sich aussuchen, ob sie sich auf die AGG-
Anspriiche oder auf Anspriiche aus unerlaubter Handlung nach dem BGB beruft. Daneben oder
stattdessen kdnnte sie Strafanzeige erstatten.

Strafrecht

DasAGGenthéltkeine Strafnormen. Diestrafrechtliche Ahndungdiskriminierenden Verhal-
tensrichtet sich allein nach den allgemeinen Strafrechtsvorschriften.

Im Berufs- oder Geschéftsleben kann eine Benachteiligung nach dem AGG gleichzeitig eine
Straftatnach dem Strafgesetzbuchsein (z. B. Beleidigung, Notigung). Die Betroffenen konnen
AGG-Anspriuche geltend machen und Strafanzeige erstatten bzw. unter diesen Vorgehens-
weisen wahlen.

AuBerhalb des Anwendungsbereichs des AGGkann moglicherweise nur das Strafrechtrecht-
lichen Diskriminierungsschutz bieten.

Zur strafrechtlichen Verfolgung muss der Vorgang in beiden Féllen auf dem tiblichen Wege
den Strafverfolgungsbehérden gemeldet werden.

Zurlick zu Fallbeispiel 1: Gegen den Mann, der sie auf der Bank angesprochen hat, konnte die
Mutter nur Strafanzeige erstatten. Er war ein Unbekannter, der sie im Offentlichen Raum ras-
sistisch beleidigt hatte. Bei dem Autohdndlerbeispiel hiitte sie Strafanzeige erstatten und
Anspriiche nach dem AGG geltend machen kénnen. Hier erfolgte die Beleidigung bei einem
geschdftlichen Kontakt.

I Strafanzeige kann bei den Polizeidienststellen oder der Staatsanwaltschaft erstattet
werden.

Aufwww.polizei-beratung.de kann die zustandige Polizeidienststelle mitder Beratungsstellen-
Suche aufgerufen werden. Fiir Opfer von rechten oder homophoben Ubergriffen gibt es spezielle
Opferberatungsstellen (www.opferperspektive.de[Home/Adressen).

Benachteiligungen durch staatliche Stellen oder bei staatlichen Leistungen

Sie wissen bereits: Das AGG ist bei staatlichem Handeln auB3erhalb der Rolle als Arbeitgeber
nicht anwendbar. Das gilt insbesondere fiir staatliche Sozialleistungen.

Fiir das Sozialrecht sind spezielle Benachteiligungsverbote in den §§ 33 ¢ SGB I, 36 Abs. 2
SGB Ill, 19 a SGB IV geregelt, auf die § 2 Abs. 2 AGG teilweise verweist. Anders als bei der
betrieblichen Altersversorgung gehen diese Vorschriften dem AGGvor. Das AGGist daneben
nicht anwendbar.
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Fallbeispiel 19: Ein 58-jdhriger Mann ist arbeitslos geworden und mdchte eine Umschulung
machen. Die zustdndige Jobagentur lehnt seinen Antrag ab. Er vermutet, dass sie ihn fiir zu alt
halten, als dass sich eine Umschulung noch rentieren wiirde. Hier wire § 19 a SGB 1V zu priifen.
Danach sind Benachteiligungen aus Griinden des Alters bei Leistungen unzuldssig, die den
Zugang zu beruflicher Weiterbildung betreffen.

Alle staatlichen Stellen, von der Polizeibehérde tiber die Kommunalverwaltung bis zum Bun-
desministerium, diirfen wegen des Gleichbehandlungsgrundsatzes in Art. 3 GG nicht diskri-
minieren.Rechtsschutzwird iiberdievorgesehenen Verwaltungsverfahren erreicht, aufdie
die Betroffenen in diesen Féllen verwiesen werden mussen.

I Solche Verfahren konnen eine Dienstaufsichtsbeschwerde oder das Widerspruchs-
verfahren gegen einen Bescheid sein. Fiir rechtlichen Beistand eignen sich Fachanwaltin-
nen und -anwaélte fiir Verwaltungs- oder Sozialrecht.

Benachteiligungen in Gerichtsverfahren

InGerichtsverfahrenkanneszuBenachteiligungen durch diestaatlichen Organe derRechts-
pflege kommen. Dies sind ebenfalls Benachteiligungen durch staatliche Stellen. MaB3geblich
ist Artikel 3 des GG und nicht das AGG.

Gesundheitsdienste und nichtstaatliche soziale Leistungen

Ahnliches gilt fiir die in § 2 Abs. 1 Nr. 5 und 6 AGG genannten Bereiche Sozialschutz, sozi-
ale Sicherheit und Vergiinstigungen sowie Gesundheitsdienste. Gemeint sind wiederum
nur die Leistungen, die von Privatpersonen (Arzte, private Krankenversicherung u.A.) oder
von Arbeitgebern erbracht werden, ohne Arbeitsentgelt zu sein, und nicht die staatlichen
Leistungen in diesem Bereich.

Erkennbarwird diesam Beispielder Leistungen auseiner Krankenversicherung.Sofernauch
der ArbeitgeberBeitrdgezurbetrieblichen Krankenversicherungleistet,sind die Leistungen
aus dieser Versicherung Bestandteile des Arbeitsentgeltes. In diesem Fall gelten die arbeits-
rechtlichen Vorschriften des AGG (§ 2 Abs.1Nr. 2: Beschdftigungs-und Arbeitsbedingungen
einschlieflich Arbeitsentgelt). Alleindurch Mitgliedsbeitrdge finanzierte Kassenleistungen
werden auf der Grundlage eines privatrechtlichen Versicherungsvertrages erbracht. Das
ist der Bereich des § 2 Abs. 1 Nr. 5 AGG. Der Schutz vor Benachteiligungen richtet sich nach
§§ 19 ff. AGG.

I BeiBenachteiligungen durch Arztinnen und Arzte kénnen Sie die zustindige Arztekam-
mer informieren (Adressen unter www.bundesaerztekammer.de). Die Berufsordnung der
Arztinnenund Arzte verpflichtet zur Gleichbehandlung. Die Arztekammern iiberwachen
ihre Einhaltung und kénnen VerstoBe sanktionieren.
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Bildung

Nicht anders sieht es im Bildungsbereich aus. Zwar istin § 2 Abs. 1 Nr. 7 AGG die Bildung als
Anwendungsbereich des AGG genannt. Damit meint der Gesetzgeber aber nur das Angebot
von privaten Bildungstragern und nicht das von staatlichen Schulen oder Hochschulen
(BT-Drs. 16/1780, S. 32). Hintergrund ist, dass die Lander Gesetze im Bereich der staatlichen
Bildung erlassen. Das AGG als Bundesgesetz darf dort nicht entgegen den Zusténdigkeiten
regelnd eingreifen. Als staatliche Einrichtungen sind Schulen und Hochschulen gleichwohl
an Art. 3 GG gebunden.

Fallbeispiel 20: Im Dezember 2010 berichteten Zeitungen von einer Haupt- und Realschule. Ein
Lehrer hatte einer tiirkischstdmmigen Schiilerin wihrend einer Schulstunde zum Thema Men-
schenrechte den Gang zur Toilette mit dem Hinweis verweigert, sie habe als Tlirkin keine Rechte.
AufdasAGG hdtte sich die Schiilerin nicht berufen konnen. Dies wire moglich gewesen, wire die
Bemerkung im privaten Nachhilfeunterricht gefallen.

Weisen Sie darauf hin, dass sich Konflikte wegen Diskriminierungen an Schulen meist nur
schulintern l6sen lassen. Wenn sich die Schulleitung des Problems nicht annimmt, sollte
eine Beschwerde beim zustdndigen Schulamt als Aufsichtsbehérde und notfalls beim Bil-
dungsministerium des Landes angedacht werden.

Mitgliedschaft und Ehrenamt

Vor Benachteiligungen bei der Mitgliedschaft in einem privaten Verein oder bei der Aus-
libung eines Ehrenamtes schiitzt das AGG nicht. Die Mitgliedschaft oder das Ehrenamt sind
weder Erwerbstéatigkeit noch Rechtsgeschéft.

Nur bei der Sonderregel des § 18 Abs. 1Nr. 2 AGG konnen sich Betroffene mit dem AGG gegen
die Verweigerung einer Mitgliedschaft wehren: § 7 AGG giltentsprechend fiirdie Aufnahme
alsMitglied in Vereinigungen, die eine iiberragende Machtstellungimwirtschaftlichen oder
sozialen Bereich innehaben, wenn ein grundlegendes Interesse am Erwerb der Mitglied-
schaft besteht. Dazu muss die Vereinigung Gruppeninteressen gegeniiber dem Staat und
anderen gesellschaftlichen Gruppen représentieren bzw. 6ffentliche Funktionen wahrneh-
men (z.B.Landessportbund). Davonwirdmanbeilokalen Vereinenbzw. Anbieternvon Ehren-
dmtern nicht ausgehen kdénnen.

Fallbeispiel 21: Eine lesbische Frau ist seit vielen Jahren Mitglied im értlichen FulRballverein und
trainiert ehrenamtlich die MddchenfuRballmannschaft. Der neue Vereinsvorstand stort sich an
ihrer sexuellen Orientierung und setzt eine andere Trainerin ein. Das AGG hilft ihr nicht.

Gleichesgiltfurdie Funktionenim Arbeitsbereich, dieausdriicklichalsEhrenamtbezeichnet
werden. Betriebs- oder Personalratsamter werden kraft Gesetzes ehrenamtlich gefiihrt
(§ 37 Abs.1Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG), § 46 Abs.1Bundespersonalvertretungsgesetz
(BPersVG)). Anders verhdlt es sich wegen § 2 Abs. 1 Nr. 4 AGG bei einer Tatigkeit in Gewerk-
schaften oder Berufsverbédnden.
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Medien, Werbung und Internet

Das AGG ist bei diskriminierenden Werbe- und Medieninhalten nicht anwendbar. Zu den
Verantwortlichen haben Endverbraucherinnen und Endverbraucher keine geschéftlichen
Beziehungen.

Fallbeispiel 22: Am Ende eines TV-Spots fiir Versicherungen sagte die Darstellerin ,, Ich will wis-
sen, dass ihr Versicherungen nicht aus grauen Herren besteht”. Einige Zuschauerinnen und
Zuschauer verstehen darunter eine Diskriminierung dlterer (grauhaariger) Mdnner.

I Menschen, die Medieninhalte im Fernsehen und Rundfunk fiir diskriminierend halten,
haben die Moglichkeit, eine Programmbeschwerde bei den jeweiligen Landesmedienan-
stalten einzureichen (www.programmbeschwerde.de). Auch beim Deutschen Presserat
kann eine Beschwerde fiir den Bereich der Printmedien und der journalistischen Texte im
Internet eingereicht werden (http://[www.presserat.info/inhalt/beschwerde/anleitung.
html). AuBerdem bietet der Deutsche Werberat ein Beschwerdeverfahren bei diskriminie-
render Werbung an (www.werberat.de). Fir Abhilfe sorgen kénnen auch Verbraucherzen-
tralen und bei Werbeplakaten die Gewerbeaufsicht (vgl. sechster Schritt, S. 69).

Gleiches gilt fiir diskriminierende Internetinhalte.

I In Internetforen und Chatrooms Diskriminierte konnen sich an den Betreiber wenden. Er
haftet fiir den Inhalt, aber erst, wenn er von einer Rechtsverletzung weif3. Wenn er infor-
miert wurde, muss er den Vorgang sperren oder léschen. Uberwachen muss er das Forum
nicht.

I Illegale Internetinhalte kénnen auBerdem vertraulich an die Internet-Beschwerdestelle
www.internet-beschwerdestelle.de gemeldet werden.

Barrierefreiheit
Barrierefreiheitbedeutet,dassjeder Mensch Gegenstdnde, Medien und Einrichtungenunab-
hédngig von einer vorhandenen Behinderung uneingeschriankt benutzen kann. Gesetze zur
Herstellung von Barrierefreiheit sind in erster Linie an staatliche Stellen adressiert und als

offentliche Aufgabe formuliert. Das AGG ist insoweit nicht anwendbar.

Eine Vorschriftzur Herstellung von Barrierefreiheitim privaten Geschéaftsverkehrfindetsich
alleinim Mietrecht, in § 554 a BGB.

Genauere Informationenzum Thema Barrierefreiheitfinden Sie auf der Seite des Bundeskompe-
tenzzentrums Barrierefreiheit, im Internet unter www.barrierefreiheit.de

Zeitliche Grenzen

I An eine mogliche zeitliche Grenze fiir die Anwendbarkeit des AGG sollten Sie immer dann
denken, wenn es um einen Vertrag geht, der schon vor ldngerer Zeit geschlossen wurde.
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In zeitlicher Hinsicht ist das AGG auf die Benachteiligungen anwendbar, die nach seinem
Inkrafttreten am 18.08.2006 stattgefunden haben. Entscheidend ist der Zeitpunkt der
benachteiligenden Handlung. Wirkt die Benachteiligungshandlung noch tber diesen
Stichtaghinaus, istdas AGGfiir die Zeit ab dem Stichtag anwendbar (z. B. diskriminierende
Arbeitsbedingungen).

Im Geschaftsverkehr ist der Zeitpunkt der Benachteiligung in der Regel der Zeitpunkt des
Vertragsschlusses. Das AGGistdann nur auf die spateren Vertragsanderungen anwendbar,
§ 33 Abs. 2 Satz 2, Abs. 3 Satz 2, Abs. 4 Satz 2 AGG.

Dabeisind unterschiedliche Stichtage zu beachten. Nur bei den Griinden ,,Rasse* oder ,,eth-
nische Herkunft* ist der 18.08.2006 mafgeblich. Bei den tibrigen Griinden bleiben alle vor
dem 01.12.2006 begriindeten Schuldverhéltnisse auBBer Betracht. Bei Versicherungsvertra-
gen ist Stichtag sogar erst der 22.12.2007.

FurdieGriinde ,,Geschlecht* und ,,Behinderung* gab es gesetzlichen Schutz vor Benachtei-
ligungen schon vor Inkrafttreten des AGG, §§ 611a, b, 612 Abs. 3 BGB, § 81 Abs. 2 Satz 2 SGB IX
sowie das Beschaftigtenschutzgesetz in den damaligen Fassungen. Die Bestimmungen sind
mit Inkrafttreten des AGG weggefallen. Fiir Benachteiligungen, die vor dem Inkrafttreten
liegen, gelten sie weiter, § 33 Abs. 1AGG.
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3. Schritt:
Schiitzt das AGG vor diesem
Diskriminierungsverhalten?

I Siegehenandiesem PunktderBeratung davon aus, dassdas AGGim Prinzip anwendbarist.
Jetzt mochten Sie feststellen, ob das geschilderte Diskriminierungsverhalten zu den Ver-
haltensweisenzéhlt, dievom AGGuntersagtwerden. Fragen SieIhr Gegeniiber danach, wie
sich die Diskriminierung geduf3ert hat. Gab es eine andere Behandlung im Vergleich zu
einer anderen Person? Wurde sie oder er schlechter behandelt?

Das AGG verbietet bestimmte Verhaltensweisen, die es als ,,Benachteiligung” bezeichnet.

Exkurs: Warum es im AGG ,Benachteiligung® und nicht
»Diskriminierung® heif3t

Der Gesetzgeber setzte den Begriff ,,Benachteiligung® anstelle des Begriffs ,,Diskriminie-
rung“, weil es auch gerechtfertigte Ungleichbehandlungen geben kann. Diese sollen nicht,
wie es bei dem Begriff ,Diskriminierung® der Fall ist, als sozial verwerfliches Verhalten ver-
standen werden.

Auf das Erkldren dieser Unterscheidung verzichten Sie in der Beratung besser, da sie erfah-
rungsgemaB mehrverwirrtalsklarstellt. Fiir Sieistwichtig, zwischen zuldssigen und unzu-
lassigen Ungleichbehandlungen zu unterscheiden. Ob Sie Letztere als ,,Diskriminierung*
oderals ,ungerechtfertigte Benachteiligung“bezeichnen wollen, bleibt hnen iiberlassen.

Exkurs Ende

Benachteiligung im Sinne des § 3 AGG

»,Benachteiligung“ meint genauso wie ,Diskriminierung*®: Eine unterschiedliche Behand-
lung von Menschen, die Einzelne bzw. bestimmte Gruppen herabsetzt.

§ 3 AGG nennt 5 Benachteiligungsformen:

I die unmittelbare Benachteiligung,

I die nicht gerechtfertigte mittelbare Benachteiligung,
I die Belistigung,

I die sexuelle Beldstigung und

I die Anweisung zu einer Benachteiligung.
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I Wegen etwaiger Rechtfertigungsmoglichkeitenisteswichtig, dasbeschriebene Verhalten
richtig einer der fiinf Formen zuzuordnen. Meist werden Sie aufgrund der Schilderung
schnell einen Eindruck bekommen, welche der fiinf Benachteiligungsformen in Betracht
kommt. Wurde Ihnen vor allem von verbalen Attacken durch Kolleginnen und Kollegen
erzdhlt, werden Sie gleich an eine Beldstigung denken und die dort genannten Vorausset-
zungen durchgehen.

Zusammenhang zwischen Nachteil und Diskriminierungsgrund

I Vor einer Zuordnung lassen Sie sich aber erldutern, warum die oder der Betroffene glaubt,
gerade wegen in § 1 AGG genannter Griinde einen Nachteil erfahren zu haben. Was spricht
dafur, dass z.B. das Geschlecht oder die Herkunft eine entscheidende Rolle gespielt haben
und nicht etwa andere Griinde, wie eine persénliche Abneigung, Neid, bessere Qualifizie-
rung von Mitbewerberinnen und Mitbewerbern o.A.?

Alle funf Benachteiligungsformen fordern einen Zusammenhang zwischen einer unglei-
chen Behandlung und einem Grund des § 1 AGG (§ 3 Abs.1und 2: ,weden eines in § 1genann-
ten Grundes®, § 3 Abs. 3:,,miteinemin § 1 genannten Grund in Zusammenhang stehen® oder
§ 3Abs.5AGG: ,auseinemin § 1genannten Grund®). Ein (vermuteter) Diskriminierungsgrund
muss nicht die entscheidende oder maf3gebliche Motivation gewesen sein, aber eine zumin-
dest untergeordnete Rolle gespielt haben. Der erforderliche Zusammenhang zwischen der
festgestellten Zuriicksetzung und einem Grund besteht, wenn er zumindest auch Teil der
Entscheidungsfindung geworden ist (BAG, Urteil vom 22.01.2009, AZ 8 AZR 906/07).

Fallbeispiel 23: Einer Frau wird am Weltfrauentag gekiindigt, weil man keine dauerhaft har-
monische Zusammenarbeit mit ihr erwartet (ArbG Hamburg, Urteil vom 28.08.2007, AZ 21
Ca 125/07). Dann liegen zwar ein Grund (das Geschlecht) und eine Zuriicksetzung (die Kiindi-
gung) vor. Ein Zusammenhang zwischen beidem fehlt aber, wenn der Entscheidung nur die
Probleme in der Zusammenarbeit zugrunde lagen.

Ein Zusammenhang kann auch bestehen, wenn eine Person benachteiligt wird, weil Ange-
horige einen Diskriminierungsgrund aufweisen. Der Wortlaut des AGG legt zwar nahe,
dass von Benachteiligungen Betroffene die genannten Griinde selbst zeigen missen. Der
EuGH hat aber die Mutter eines Kindes mit Behinderung als unmittelbar benachteiligt ange-
sehen, wenn sie wegen der Behinderung ihres Kindes zuriickgesetzt wird (EuGH, Urteil vom
17.Juli 2008, Rs. C-303/06 (Coleman)).

Fallbeispiel 24: In dem EuGH-Fall erlitt die Kldgerin wegen der Behinderung ihres Kindes Nach-
teile im Vergleich zu anderen Eltern. Ihr Arbeitgeber liel8 sie nach ihrem Mutterschaftsurlaub
nicht auf den alten Arbeitsplatz zurtickkehren und bezeichnete sie als ,faul®, wenn sie zur
Betreuung des Kindes frei haben wollte. Bei Eltern von Kindern ohne Behinderung reagierte er
ganz anders.

Unklar ist, inwieweit diese Rechtsprechung auf andere Griinde und vergleichbare Lebensla-
geniibertragenwerdenkann.Denkbarwére,dasssichauchverheirateteoderineingetragener
Lebenspartnerschaft lebende Menschen auf das AGG berufen kénnen, wenn sie wegen der
Herkunftihrer Partnerinnen und Partner nachteilig behandelt werden.
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Unmittelbare Benachteiligung, § 3 Abs.1AGG

I Eine unmittelbare Benachteiligung sollten Sie vor einer mittelbaren Benachteiligung prii-
fen. Der Diskriminierungsschutz ist bei einer unmittelbaren Benachteiligung stérker.

§ 3 Abs. 1 AGG definiert: ,,Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person
wegen einesin § 1genannten Grundes eine weniger giinstige Behandlung erféhrt, als eine
andere Personineinervergleichbaren Situationerfdhrt,erfahrenhatodererfahrenwirde.”

Es geht um eine Ungleichbehandlung, die zu einer Zuriicksetzung gefiithrt hat.
Weniger guinstige Behandlung

Dassdieungleiche Behandlungzu einer Zuriicksetzung gefithrthaben muss, entnehmen Sie
derFormulierung,wenigerginstige Behandlung“in § 3 Abs.1AGG. Ungleichbehandlungen,
die sich zumindest nicht negativ auswirken, bleiben aufer Betracht.

Fallbeispiel 25: Ein Arbeitgeber benachteiligt dltere Beschdftigte nicht, wenn er nur den jiingeren
Beschiiftigten einen Aufhebungsvertrag gegen eine Abfindung anbietet. Die Alteren behalten
ihren Arbeitsplatz. Im Vergleich dazuist die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses mit Abfindungs-
zahlung nicht als vorteilhaft anzusehen, eher im Gegenteil (BAG, Urteil vom 25. Februar 2010,
AZ 6 AZR 911/08).

Ein schuldhaftes Handeln oder eine Benachteiligungsabsicht sind nicht erforderlich (BAG,
18.08.2010, AZ 9 AZR 839/08). Auch wer es subjektiv ,nur gut gemeint“ hat, kann benachteili-
gen, wenn er aus Griinden des § 1 AGG objektiv zuriicksetzt.

Fallbeispiel 26: Eine Zurticksetzung liegt auch vor, wenn ein Vermieter eine Mietinteressentin
mit Kopftuch aus Schutzerwdgungen ablehnt, damit siewegen des Kopftuchs nicht von den iibri-
gen Hausbewohnerinnen und Hausbewohnern angefeindet wird.

AlsZurticksetzungwird bereits die Versagung einer Chance angesehen. Werbeieinem Bewer-
bungsverfahren nicht in die engere Auswahl kommt, kann unabhéngig davon benachteiligt
sein, ob sie oder er tatsachlich eingestellt worden waére. Es gentigt, dass die Moglichkeit, sich
erfolgreich zu prasentieren, genommen wurde (BAG, Urteil vom 18.03.2010, AZ 8 AZR 77/09).

Das Ankniipfen an die AGG-Griinde stellt andererseits im Vorfeld einer méglichen Benach-
teiligung noch kein nach dem AGG untersagtes Verhalten dar. Dies betrifft vor allem den
Ablauf von Einstellungsverfahren.

Deutlichwirddiesam Beispiel nicht neutral formulierter Stellenausschreibungen. DasAGG
enthdlt ein ausdrickliches Verbot diskriminierender Stellenausschreibungen in § 11 AGG.
Der VerstoB3 gegen § 11 AGG stellt aber keine eigene Benachteiligungsform dar. Die beispiels-
weise nicht geschlechtsneutral formulierte Stellenanzeige wird lediglich als Indiz fiir eine
Geschlechtsdiskriminierung angesehen, wenn die Bewerbung einer Frau spéter abgelehnt
wurde (vgl. funfter Schritt, S. 57).
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Ahnlich verhilt es sich mit Fragen im Bewerbungsgesprich. Unzulissige Fragen nach bei-
spielsweise einer Schwangerschaft verstoen allein nicht gegen das AGG. Sie konnen nach
einer Absage aber ebenfalls als Indiz fiir eine Benachteiligung wegen des Geschlechts
genannt werden.

I Bei unzulissigen Fragen haben Bewerberinnen und Bewerber ein ,Recht zur Liige®. Sie
miissen die Fragen nicht wahrheitsgeméas beantworten. Die Fragen sind unzuléssig, wenn
der Arbeitgeber kein berechtigtes Interesse an der Beantwortung haben kann. Das Interes-
se an bestimmten personlichen Eigenschaften ist nur dann berechtigt, wenn die Eigen-
schaften fiir die ordnungsgemaBe Erfiillung der vorgesehenen Arbeitsaufgaben oder fiir
die gezielte Forderung benachteiligter Arbeitnehmergruppen von Bedeutung sind. Um
dies im Bewerbungsgesprach zu kldren, ist zu einem offenen Umgang mit derartigen Fra-
gen zu raten. Man kann z. B. freundlich, aber bestimmt zurtickfragen, ob es einen sachli-
chen Grund fiir diese Frage gibt.

Zurlick zu Fallbeispiel 14: Eswdre eine unzuldssige Frage gewesen, wenn die Frau vor der Berufung
inden Vorstand der Aktiengesellschaft nach ihrer Familienplanung gefragt worden wdre. Wenn
sie tiber einen Kinderwunsch spricht und trotzdem Vorstandsmitglied wird, bleibt die unzulds-
sige Frage folgenlos. Die Frau hat keine Anspriiche nach dem AGG, solange sie nicht beim Zugang
zum Vorstand benachteiligt wird. Andernfalls kann sie die Frage nach der Familienplanung als
Indiz dafiir nennen, dass sie wegen ihres Geschlechts nicht berufen wurde.

Andere Person in einer vergleichbaren Situation

Die Zuriicksetzung lasst sich nur feststellen, wenn eine dhnliche Situation bei anderen Per-
sonen besteht oder denkbar ist. Ohne eine (zumindest gedachte) Vergleichsgruppe kann es
keine Ungleichbehandlung geben. Wer als Einzige oder Einziger eine negative Behandlung
erfahrt, ohne dass dies auch gegentiber anderen Personen moglich ware, wird zwar schlecht
behandelt, aber nichtschlechteralsandere. Als Vergleichsgruppe werden diejenigen gegen-
ubergestellt, die sich in einer gleichartigen Ausgangslage befinden, ohne den infrage kom-
menden Grund des § 1 AGG aufzuweisen.

Fallbeispiel 27: Um festzustellen, ob ein Arbeitgeber Frauen weniger Gehalt zahlt, werden ihnen
als Vergleichsgruppe die mdnnlichen Beschdftigten des Unternehmens gegentibergestellt. Sollte
das Unternehmen nur Frauen beschdiftigen, ist das eine gedachte mdnnliche Vergleichsgruppe:
Wiirde der Arbeitgeber fiir die gleiche Position mehr Gehalt zahlen, wenn sie von einem Mann
besetzt wire?

Innerhalbvon Bewerbergruppensind nurdie Personenvergleichbar, diefiirdieausgeschrie-
bene Position geeignet sind. Die notwendige Qualifikation fiir die zu besetzende Stelle muss
vorliegen, bevor eine Benachteiligung denkbar ist. Notwendig qualifiziert ist, wer die
ublicherweise an die jeweilige Tatigkeit gestellten Anforderungen erfiillt. Bei Tatigkeiten,
die tiblicherweise einen Hochschulabschluss voraussetzen, konnen nur Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen benachteiligt werden (BAG, Urteil vom 18.03.2010, AZ 8 AZR 77/09).
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Fallbeispiel 28: Eine Anwaltskanzlei hatte per Stellenanzeige eine ,,Biirokraft als Patentsach-
bearbeiterin® gesucht. Auf die Stelle bewarb sich ein Mann um eine ,,Anstellung als Patentsach-
bearbeiter®. Als er abgelehnt wurde, klagte er auf Entschddigung wegen geschlechtsbezogener
Benachteiligung. Das Gericht priifte nicht, ob die Ablehnung auf das Geschlecht des Bewerbers
zurtlickzufiihrenwar. Die Tétigkeit konne nicht ohne eine einschldgige Berufserfahrung aufdem
Gebiet des gewerblichen Rechtsschutzes ausgetibt werden, befand es. Diese fehite dem Kldger. Er
wurde deshalb als fiir die Position ungeeignet angesehen (LAG Kéln, Urteil vom 06.10.2010, AZ 6
Sa 1055/10).

In eingetragener Lebenspartnerschaft lebende Menschen befinden sich mit Verheirateten
seit Einfiihrung des Lebenspartnerschaftsgesetzes in vielen Versorgungsfragen in einer ver-
gleichbaren Lebenssituation. Es stellt deswegen eine unmittelbare Benachteiligung wegen
der sexuellen Identitat dar, wenn der Arbeitgeber nur tiberlebende Eheleute und nicht auch
uberlebende Lebenspartnerinnen und -partner bei der Hinterbliebenenversorgung beruck-
sichtigt (vgl. BAG, Urteil vom 15.09.2009, AZ 3 AZR 294/09).

Schwangerschaft und Mutterschaft, § 3 Abs.1Satz 2 AGG

Jede Benachteiligung im Bereich Beschaftigung und Beruf (Verweis auf § 2 Abs. 1 Nr. 1-4
AGG), die andie Schwangerschaft oder Mutterschaftankntipft, wird ausdriicklich der unmit-
telbaren Benachteiligung gleichgestellt.

Mittelbare Benachteiligungen, § 3 Abs. 2 AGG

BeidermittelbarenBenachteiligunggehtesumeineformale Gleichbehandlung,diezueiner
Zuriicksetzung gefiihrt hat.

Treffen die Auswirkungen von neutralen Regelungen in erster Linie bestimmte gesellschaft-
liche Gruppen wie z.B. Frauen, kdnnen sie im Ergebnis eine vergleichbar diskriminierende
Wirkung haben wie eine ausdriicklich an diese gerichtete nachteilige Regelung. Dies ist die
Situation, die § 3Abs.2 AGGzugrundeliegt. Eine Regelung gilt eigentlich fiir alle, ist aber nur
fiir bestimmte Personengruppen besonders belastend.

Fallbeispiel 29: Anforderungen an die Deutschkenntnisse von Beschdiftigten sind ein Beispiel
fiir mittelbar belastende neutrale Kriterien. Das Ankntipfen an Deutschkenntnisse ist dem
Anschein nach neutral, denn Sprachkenntnisse kann theoretisch jeder Mensch erwerben.
Unzweifelhaftistaber auch, dass esin Deutschlandvor allem zugewanderten Menschen schwer-
fallen wird, bestimmte Sprachniveaus in Deutsch nachzuweisen. Werden flir eine Stelle z. B.
,perfekte Deutschkenntnisse®“vorausgesetzt, kann dies Menschen wegen ihrer ethnischen Her-
kunft in besonderer Weise benachteiligen (BAG, Urteil vom 28. Januar 2010, AZ 2 AZR 764/08;
ArbG Hamburg, Urteil vom 26. Januar 2010, AZ 25 Ca 282/09). Auch allgemein geltende Klei-
dervorschriften kénnen mittelbar diskriminierend sein. Wird das Tragen von Kopfbedeckun-
gen verboten, kann das fiir kopftuchtragende Musliminnen besonders belastend sein.
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Zurlick zu Fallbeispiel 16: Die Probezeitkiindigung aufgrund eines russischen Akzents war dage-
geneineunmittelbare Benachteiligungwegen derethnischen Herkunft(LAG Bremen, Urteilvom
29.06.2010, AZ 1Sa 29/10). Der russische Akzent wurde abgelehnt, weil er ,,nicht in den Betrieb
passte®. Damitwurdenichtaufmangelhafte Deutschkenntnisse, sonderndirektaufdie Herkunft
aus dem russischen Sprachraum abgestellt. Ahnlich ist der Wunsch nach Muttersprachlerinnen
und Muttersprachlern einzuordnen. Mit der Muttersprache wird direkt auf die Abstammung
abgestellt. Deshalb kommt eine unmittelbare Benachteiligung wegen der ethnischen Herkunft
in Betracht, nicht bloR eine mittelbare.

Auch hier miissen zunachst Vergleichsgruppen gebildet werden. Den besonders belasteten
werden die weniger belasteten Betroffenen gegeniibergestellt. Die Formulierung ,in beson-
derer Weise® verlangt, dass die Belastung gegentiiber der Vergleichsgruppe eine gewisse
Erheblichkeitsschwelle tiberschreitet. Bagatellen sollen auB3er Betracht bleiben.

Eine mittelbare Zuriicksetzung ist in starkerem MaRe zuldssig als eine unmittelbare. Des-
halb ist die richtige Zuordnung gerade bei diesen beiden Benachteiligungsformen wichtig.
Unmittelbare Benachteiligungen sind nur zuléssig, wenn einer der im AGG aufgefiihrten
Rechtfertigungsgriinde vorliegt. Bei einer mittelbaren Benachteiligung genitigt jedes sach-
lich rechtfertigende Ziel, wenn die Mittel zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erfor-
derlich sind (§ 3 Abs. 2 AGG). Es handelt sich dann insgesamt nicht um eine Benachteiligung.
Dies bringt die Formulierung ,,es sei denn“ zum Ausdruck.

I Zum Teil wissen die Betroffenen selbst, warum die besonders belastende Regelung getrof-
fenwurde. Fragen Sie sie danach. Wenn Ihnen der Hintergrund fiir die Regelung nachvoll-
ziehbar vorkommt, spricht das gegen eine mittelbare Benachteiligung nach dem AGG.

Fallbeispiel 29: Anforderungen an die Deutschkenntnisse sind z. B. sachlich gerechtfertigt,
wenn sie eine reibungslose Verstdndigung zwischen Arbeitgeber und Beschdftigten bzw. der
Beschiiftigten untereinander und mit Kundinnen und Kunden sichern sollen. Gleichwohl miis-
sen sich die Anforderungen an den tatsdchlichen Bediirfnissen orientieren. Ein akzentfreies
Deutschwird nurin seltenen Fillen (z. B. Radiosprecherinnen und -sprecher) berechtigterweise
verlangt werden kénnen. Sich ,,ansprechend klar und deutlich in deutscher Sprache* ausdrti-
cken zu kdnnen, ist beim Zustellen von Post eine unangemessene Forderung (ArbG Hamburg,
Urteil vom 26. Januar 2010, AZ 25 Ca 282/09). Verlangen Arbeitsschutz- oder Hygienevorschrif-
ten nach einer bestimmten Arbeitskleidung, kann dies ein Verbot von Kopfbedeckungen am
Arbeitsplatz sachlich rechtfertigen.

Umfassende Informationen zu mittelbaren Benachteiligungen gibt die von der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes in Auftrag gegebene Expertise ,Mittelbare Diskriminierung und das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz*, zu finden auf www.antidiskriminierungsstelle.de.
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Uberblick tiber unmittelbare und mittelbare Benachteiligung

-

l Benachteiligung l
Unmittelbare Mittelbare
Benachteiligung Benachteiligung
Ungleichbehandlung Formale Gleichbehandlung
flhrt zu Zuriicksetzung fihrt zu Zuriicksetzung
- Nachteil - neutrales Kriterium
- Vergleichbarkeit - besonders belastend bei

Griinden des § 1AGG
-ohne sachlichen Grund

Beldstigungen und sexuelle Beldstigungen, § 3 Abs. 3 und 4 AGG

Der Benachteiligungsschutz erstreckt sich gem. § 3 Abs. 3 und 4 AGG auf Beldstigungen und
sexuelleBeldstigungen.Ein Vergleichzueineranderen Person oder Personengruppeistdabei
entbehrlich. Wenn eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter beldstigt wird, kommt es nicht
darauf an, ob das auch anderen Beschéftigten des Unternehmens passieren kénnte.

Beldstigungen definiert § 3 Abs. 3 AGG als unerwiinschte Verhaltensweisen, welche moti-
viert durch einen AGG-Grund bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betreffenden
Personverletztund ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdi-
gungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes (feindliches) Umfeld geschaffen wird.

Fallbeispiel 30: In Gegenwart eines homosexuellen Kollegen werden laufend ,,.Schwulenwitze*
erzdhlt.

Beisexuellen Beldstigungen istdas unerwiinschte Verhalten ein sexuell bestimmtes. § 3 Abs. 4
AGG nennt Beispiele: ,unerwiinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen,
sexuell bestimmte korperliche Berithrungen® usw. Der Schutz vor sexuellen Belastigungen
besteht aber nur im Bereich Beschaftigung und Beruf (Verweis auf § 2 Abs. 1Nr. 1-4 AGG).

Fallbeispiel 31: Gegen einen pornografischen Kalender im GrofSraumbltiro kann man sich auf der
Grundlage des AGG wehren. Hingt der gleiche Kalender im Fitnessstudio, wird das in der Regel
nicht mdglich sein. Dann kommen aber Anspriiche nach dem BGB in Betracht (vgl. BT-Drs.
16/1780, S. 33).
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Bei Beldstigungen ist eine bestimmte Verhaltensweise oder ein bestimmter Vorfall fir das
Umfeld charakteristisch oder typisch. Einmaliges Verhalten fithrt grundsétzlich nicht zur
Schaffung eines feindlichen Umfeldes. Vielmehr ist fiir Beldstigungen regelméBig ein Ver-
halten von gewisser Dauer erforderlich. Nurin Ausnahmeféllen kann auch ein (besonders
schwerwiegendes) einmaliges Verhalten geniigen (BAG, Urteil vom 24.09.2009, AZ 8 AZR
705/08).

Bagatellen scheiden auch hier aus. Sie sind nicht geeignet, die Wiirde einer Person zu verlet-
zen. Das unerwiinschte Verhalten muss betréchtlich und deutlich oberhalb einer bloBen
Lastigkeitsschwelle liegen.

Fallbeispiel 32: Die wiederholte Aufforderung, einen Deutschkurs zu besuchen, kann aus Sicht
der angesprochenen Beschdiftigten zwar unerwiinscht, aber nicht wiirdeverletzend sein (BAG,
Urteil vom 22.06.2011, AZ 8 AZR 48/10).

§ 3 Abs. 3 und 4 AGG verbietet nicht nur Beldstigungen durch Arbeitgeber und Vertrags-
partner, sondern auch durch Kolleginnen und Kollegen sowie Kundinnen oder Kunden.

Auch das sog. ,,Mobbing*“ am Arbeitsplatz, also das systematische Anfeinden, Schikanieren
oderDiskriminierenvon Arbeitnehmerinnenund Arbeitnehmernuntereinanderoderdurch
Vorgesetzte, kann eine Beldstigung nach dem AGG darstellen. Mit der Definition des Begriffs
»Beldstigung“in § 3Abs.3AGGistletztlichauchderBegriffdes,Mobbing“umschrieben (BAG,
Urteil vom 25.10.2007, AZ 8 AZR 593/06). Fiir eine Beldstigung im Sinne des AGG muss das
Mobbing seine Ursachen in einem (vermeintlichen) AGG-Grund des Beldstigten haben, also
z.B.wegen einer Behinderung eingetreten sein. Bei Mobbing ohne Bezug zu den AGG-Griin-
den kommen nur die allgemeinen Schadensersatz- und Entschddigungsanspriiche wegen
mobbingbedingter Verletzung der Gesundheit bzw. des allgemeinen Persénlichkeitsrechts
nach dem BGB in Betracht.

Anweisung zu einer Benachteiligung, § 3 Abs. 5 AGG

Die Anweisung, eine Person aus einem in § 1 AGG genannten Grund zu benachteiligen, ver-
stoBtgegendasAGG. Auchwennsiedie oderder Angewiesene nichtausfiithrt (BT-Drs.16/1780,
S.33). Diskriminierende Weisungen sind unwirksam und missen nicht befolgt werden. Das
giltnicht nurim Bereich Beschédftigung und Beruf. Der Verweis auf § 2 Abs.1Nr.1-4 AGG ent-
halt lediglich eine genauere Beschreibung des untersagten Anweisungsverhaltens in
Beschaftigungsverhdltnissen (gekennzeichnet durch das Wort ,insbesondere®).

Fallbeispiel 33 (ein vor Inkrafttreten des AGG noch anders entschiedener Fall des ArbG Wupper-
tal, Urteilvom10.12.2003, AZ 3 Ca4927/03): Ein Arbeitgeber gibt seinem Personalchef die Anwei-
sung, keine tiirkischen Beschdftigten einzustellen.
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Keine Rechtfertigung der unmittelbaren Benachteiligung oder
Anweisung dazu

Die Klarung der Rechtfertigungsmoglichkeiten nach dem AGG nimmtnicht nur in diesem
Wegweiser, sondern meist auch in der Beratung einigen Raum ein. Hier werden Sie hdufig
vor der Herausforderung stehen, eine mogliche Rechtfertigung der als diskriminierend
empfundenen Situation anzusprechen, ohne dass die Betroffenen das Gefiihl haben, man
wolle die Diskriminierungserfahrung absprechen oder herunterspielen. Es kann Ihnen
helfen zu wiederholen, dass es allein um die Einordnung der geschilderten Diskriminie-
rung unter rechtliche Kategorien geht. Dass diese Kategorien nicht in der Lage sind, alle
Aspekte erlebter Diskriminierung zu fassen, kénnen Sie noch einmal betonen (vgl. erster
Schritt, S.11). Ebenso, dass eine Rechtfertigungsmoglichkeit die sozialen und personlichen
Folgen der Diskriminierungserfahrung aus Ihrer Sicht nicht aufhebt.

Wenn bei unmittelbaren Benachteiligungen und Anweisungen dazu einer der in den §§ 5,
8-10, 19 und 20 genannten Rechtfertigungsgriinde eingreift, liegt kein Verstof3 gegen das
AGGVvor.

Ob eine Benachteiligung gerechtfertigt sein kann, priifen Sie nur bei einer unmittelbaren
Benachteiligung oder bei einer Anweisung dazu. Bei mittelbaren Benachteiligungen liegt
bereits keine Benachteiligung vor, wenn ein sachlich rechtfertigender Grund eingreift
(S. 35). Belastigungen und sexuelle Beldstigungen koénnen tiberhaupt nicht gerechtfertigt
werden.

Positive MaBnahmen, § 5 AGG

FordermaBnahmen kdnnen eine Ungleichbehandlungrechtfertigen. § 5 AGG nenntsie posi-
tive MaBnahmen. Sie férdern wegen der Griinde des § 1 AGG strukturell benachteiligte Grup-
pen. Und benachteiligen oft automatisch die nicht geférderte Gruppe. Jiingere haben einen
Nachteil, weil sie in die Férderung fiir Altere nicht einbezogen sind. Das ist Wesen jeder
Forderung und deshalb nicht diskriminierend.

Bekanntes Beispiel fiir eine positive MaBnahme sind Férderhinweise in Stellenanzeigen, mit
denenBewerbungenvonFrauenoder MenschenmitBehinderungbesondersbegriuf3twerden.

Fallbeispiel 34: In Stellenanzeigen offentlicher Arbeitgeber findet sich regelmdfRig der Hinweis,
dass ,,Bewerbungen von Frauen ausdriicklich erwiinscht sind und Frauen bei gleicher Eignung,
Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt berticksichtigt werden, sofern nichtin der Person
eines Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen®.

Die Gruppe, die gefordert werden soll, muss tatsachlich strukturell benachteiligt bzw.
unterreprasentiert sein. Im Arbeitsleben geht esmeistum die Ausgangssituation, dass Frau-
en, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit einem Migrationshintergrund usw. schwécher
vertreten sind. Das AGG lasst offen, in welchem Bezugsrahmen das festzustellen ist. Soll man
sich hier an der einzelnen Abteilung, dem gesamten Unternehmen oder den Arbeitsverhalt-
nisseninderganzenBundesrepublik orientieren? Beidesistnach demderzeitigen Meinungs-
stand der Rechtsexpertinnen und Rechtsexperten denkbar. Unternehmen, die bereits tiber-
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proportional viele Menschen mit Migrationshintergrund beschéftigen, diirfen sie weiter
bevorzugt einstellen, solange gesamtgesellschaftlich gesehen Nachteile fortbestehen.
Umgekehrtkoénnen auch tendenziell nichtbenachteiligte Gruppeninbestimmten Branchen
forderbar sein, z. B. Mdnner in Erziehungsberufen.

Fallbeispiel 35: In einem vom LAG Diisseldorf entschiedenen Fall (Urteil vom 12.11.2008, AZ 12
Sa1102/08) war eine Stelle im gehobenen Dienst in einem Sportamt mit dem Hinweis , Es besteht
ein besonderes Interesse an Bewerbungen von Frauen® ausgeschrieben worden. 6 Bewerberin-
nen und Bewerber wurden zum Vorstellungsgesprdch geladen. 2 Mdnner, darunter der Kldger,
und 4 Frauen. Eine der Frauen wurde so die einzige Mitarbeiterin mit einer Lehrfunktion bei
dem Sportamt. Es gab jeweils 2 Kolleginnen und Kollegen im gehobenen Dienst. In der gleichen
Laufbahn- und Vergiitungsgruppe bestand landesweit ein Verhdltnis von 62 Mdnnern zu
54 Frauen. Dagegen waren Mdnner im gesamten Schuldienst des Landes deutlich unterreprd-
sentiert. Zur Feststellung einer Unterreprdsentanz von Frauen stellte das Gericht auf die Lauf-
bahn- und Vergiitungsgruppe ab und bejahte sie. Eine andere Vergleichsgruppe liefSe sich nicht
sachgerecht bilden, weil zum einen sonst keine weiteren Personen in der Funktion des Sport-
lehrers beschdftigt und zum anderen die im Sportamt im gehobenen Dienst tdtigen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter angesichts ihrer geringen Zahl (4) nicht reprdsentativ seien. Das
Verhdltnis von 62:54 rechtfertige positive MaSnahmen nach § 5 AGG.

MaBnahmen sind sowohl zum Abbau von Nachteilen als auch zur Verhinderung kiinftiger
Nachteile zulassig (BT-Drs. 16/1780, S. 34).

Sie miissen verhdltnismaRig sein. § 5 AGG verlangt ,,geeignete und angemessene MafBnah-
men“. Fir die zu férdernde Gruppe darf es keinen absoluten Vorrang geben (BT-Drs. 16/1780,
S.34). Esmuss alsonoch im Einzelfall gepriift werden, ob eine Ausnahme von der vorgesehe-
nen Férderung zu machen ist. So sieht es auch die Frauenférderung im o6ffentlichen Dienst
vor. Bei der endgtiltigen Stellenbesetzung diirfen die Qualifikationen und die persoénliche
Situation der mdnnlichen Mitbewerber nicht von vorneherein ignoriert werden.

Zurlick zu Fallbeispiel 35: Der Hinwelis hielt sich in diesen Grenzen. Er stellt noch keinen Vorgritf
auf die Auswahlentscheidung dar. Schlieflich wurden auch Mdnner trotz Forderhinweis zum
Vorstellungsgesprdch eingeladen.

Umfassende Informationen zu den positiven MalRnahmen gibt die von der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes in Auftrag gegebene Expertise ,,Positive Malnahmen zur Verhinderung oder
zumAusgleich bestehenderNachteileim Sinne des § 5AGG*, zu finden auf www.antidiskriminie-
rungsstelle.de.

Rechtfertigungsgriinde bei Beschaftigungsverhaltnissen, §§ 8-10 AGG
In §§ 8-10 AGG werden die Griinde genannt, die eine unmittelbare Benachteiligung im
Arbeitsleben rechtfertigen kénnen. § 8 AGG bezieht sich auf alle Griinde. Dagegen greift§ 9

AGG nurbeim Grund,,Religion oder Weltanschauung*“und § 10 AGGnurbeim Grund,,Alter*.

I Sie priifen hier spezielle Vorschriften nur fiir Beschaftigungsverhaltnisse.
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Wegen beruflicher Anforderungen, § 8 AGG

Eine Rechtfertigung nach § 8 AGG kommt in Betracht, wenn wesentliche und entscheiden-
de berufliche Anforderungen eine Ungleichbehandlung erforderlich machen. Wesentlich
und entscheidend sind berufliche Anforderungen nur, wenn ohne sie die ordnungsgemafie
Erfiillung der Arbeitsaufgaben gefdhrdet ist. Der Arbeitgeber darf sich auf einen AGG-
Grund beziehen, um den Erfolg der beruflichen Aufgabe zu sichern.

Das kann z.B. eine bestimmte Geschlechtszugehorigkeit sein, wenn es um den Schutz der
Intimsphare geht.

Fallbeispiel 36: Eine Betreuerstelle in einem Mddcheninternat, die auch Nachtdienste beinhalte-
te, sollte neu besetzt werden. Um den Schutz der Intimsphdre der Mddchen zu gewdhrleisten,
durftedas Internat davon ausgehen, dass nur Frauen die ausgeschriebene Tdtigkeit ordnungsge-
mdR ausiiben kénnen (BAG, Urteil vom 28.05.2009, AZ 8 AZR 536/08). Wegen § 8 AGG durfte das
Internat von vorneherein nur Bewerberinnen berticksichtigen.

Zum Schutz der Gesundheit von Patientinnen und Patienten darf es Altersgrenzen fiir Arz-
tinnenund Arzte geben (EuGH, Urteilvom12.01.2010, Rs. C-341/08 (Petersen)). Das Unterschrei-
ten der Altersgrenze stellt dann eine wesentliche und entscheidende Anforderung an den
Arztberuf dar. Entsprechendes gilt fiir die Gefahrenabwehr. Sicherheitsrelevante Berufs-
gruppenwiez.B.Pilotinnenund Pilotendirfenwegenaltersbedingter Fehlreaktionen frither
in den Ruhestand geschickt werden (EuGH, Urteil vom 13.09.2011, Rs. C-447/09 (Prigge u.a.)).

Bei einem Projekt, das sich gezielt an Mddchen mit Migrationshintergrund richtet, darf sich
die Bewerberauswahl auf Frauen mit Migrationshintergrund beschranken. Dies ist, um die
Basis fiir ein Vertrauensverhaltnis zwischen Projektbetreuung und -teilnehmerinnen zu
sichern, nach § 8 AGG zulassig (BAG, Urteil vom 18.03.2010, AZ 8 AZR 77/09). BloBe Kunden-
wiinsche an Geschlecht, Alter 0. A. machen diese nicht zu wesentlichen und entscheidenden
beruflichen Anforderungen. Meist beruhen diese Erwartungen namlich ihrerseits auf Vor-
urteilen, traditionellen Rollenverstdndnissen oder Gewohnheiten der Kundschaft, die das
AGG gerade nicht zementieren will. Arbeitgeber diirfen sich ungeachtet der Gefahr wirt-
schaftlicher EinbuB3en diskriminierende Kundenwiinsche nicht zu eigen machen, solange
diese EinbuB3en das Unternehmen nicht in seiner Existenz gefdhrden. Erst wenn sie ein
Authentizitatsproblem bekommen, weil Produkte bzw. Serviceleistungen nur bei Vorhan-
densein oder Fehlen bestimmter personlicher Merkmale als fehlerfrei bzw. glaubwiirdig
akzeptiert werden, kann das anders zu beurteilen sein (BAG, Urteil vom 18.03.2010, AZ 8 AZR
77/09).

Fallbeispiele 37: Eine Stellenausschreibung, die die Betreuung durch mdnnliche Gewalt trau-
matisierter Frauen beinhaltet, darfsich nuran Frauenrichten (ArbG Kéln, Urteilvom12.01.2010,
AZ 8 Ca 9872/09). Wiirde der Arbeitgeber in dieser Situation mdnnliche Betreuer einsetzen,
wlirde er seine Glaubwiirdigkeit verlieren. Der Bdcker in einer konservativen Kleinstadt darf
seiner transsexuellen Mitarbeiterin das Tragen von Frauenkleidern dagegen nicht deshalb ver-
bieten, welil er fiirchtet, Stammkunden zu verlieren.
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Die Anforderungen miissen verhdltnismaRig (,angemessen®) sein. Sie diirfen nicht willkir-
lich festgelegtwerden und miissen geeignet sein, den beabsichtigten Schutz der Gesundheit,
Bevolkerung vor Gefahren etc. zu erreichen. Es diirfen keine iibermaéfBigen Nachteile fir die
ausgeschlossenen Gruppen entstehen.

Fallbeispiel 38: Nach einem Tarifvertrag im Flugverkehr endeten die Arbeitsverhdltnisse der Pilo-
tinnen und Piloten spdtestens mit Vollendung des 60. Lebensjahres. Diese Regelung war zum
Schutz vor Gefahren unangemessen. Da andere nationale und internationale Regelungen die
oOffentliche Sicherheit bis zu einem Hochstalter von 65 Jahren fiir Pilotinnen und Piloten gewahrt
sehen, isteineniedrigereAltersgrenzenichtnotwendig (EuGH, Urteilvom13.09.2011, Rs. C-447/09

(Prigge u. a)).

Wegen der Religion oder Weltanschauung, § 9 AGG

§ 9 AGG erlaubt Ungleichbehandlungen mit Bezug zu den Griinden Religion und Weltan-
schauung, die von religiosen Einrichtungen ausgehen.

Fallbeispiel 39: Eine Kirche sucht eine neue Pressesprecherin bzw. einen neuen Pressesprecher.
Muslimische Bewerberinnen und Bewerber werden mit dem Hinweis abgelehnt, dass nur
Konfessionsangehdrige eingestellt werden.

§ 9 AGG privilegiert diese Einrichtungen gegeniiber anderen Arbeitgebern. Ungleichbe-
handlungen im Arbeitsleben sind ihnen in gréerem Umfang gestattet. Umstritten ist nur,
wie weit diese Privilegien gehen. Die Gerichte haben das noch nicht abschlieBend geklart.

Ein Privilegist, dass es gentigt, wenn die Religion oder Weltanschauung eine gerechtfertigte
berufliche Anforderungist.Siemussnicht-wiein § 8 AGG-wesentlichund entscheidend sein.

Weiter kann die Religion oder Weltanschauung nach Art der Tatigkeit oder im Hinblick auf
das Selbstbestimmungsrecht der Religionsgemeinschaft eine gerechtfertigte berufliche
Anforderung sein. Dieses Privileg ist umstritten, denn die EU-Vorgaben lauten anders. Nach
Artikel 4 der EU-Richtlinie 2000/78/EG ist aus Sicht des religiésen Selbstverstdndnisses und
nach der Artder Tatigkeit zu beurteilen, ob die Religion oder Weltanschauung eine gerecht-
fertigte berufliche Anforderungist. Dasreligitse Selbstverstandnis muss danach im Zusam-
menhang mit den zu erfiillenden beruflichen Aufgaben stehen und kann nicht wiein § 9
AGG eine eigene Rechtfertigungsgrundlage bilden.

Deutlich wird der Unterschied bei nicht religi¢s geprdagten Aufgaben in einem Kirchenbe-
trieb.

Fallbeispiel 40: Der Hausmeister in einem evangelischen Kindergarten soll nach dem Stellenpro-
fil evangelisch sein.

Das ArbG Hamburg legte die Kirchenklausel mit Blick auf die EU-Vorgaben einschrankend
aus (Urteilvom 04.12.2007, AZ 20 Ca105/07). Die Tatigkeit miisse die Bildung und Verbreitung
der Glaubensinhalte (sog. verkiindungsnaher Bereich) betreffen, um ein die Religionszu-
gehorigkeit voraussetzendes Stellenprofil zu rechtfertigen. Danach kdnnten wichtige Funk-
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tionen in der Gemeindeleitung und -verwaltung, nicht aber die Hausmeistertatigkeit im
kirchlichen Kindergarten von der Religionszugehorigkeit abhdngig gemacht werden. Diese
Entscheidung wurde von den spéteren Instanzen aus anderen Griinden aufgehoben (LAG
Hamburg, Urteil vom 29.10.2008, AZ 3 Sa15/08; BAG, Urteilvom 19.08.2010, AZ 8 AZR 466/09).

Nach anderer Ansicht muss die Beschéftigung nicht verkiindungsnah sein. Die EU-Richtlinie
habe den bestehenden Status der Kirchen und Religionsgemeinschaften nicht schmaélern
wollen (BT-Drs.16/1780, S. 35). Ihr Selbstbestimmungsrecht hatin Deutschland eine lange Tra-
dition im Verfassungsrecht. Daher war es vor Inkrafttreten des AGG unstreitig, dass die Reli-
gionsgemeinschaftenim Wesentlichen frei dariiber entscheiden konnen, ob eine bestimmte
Tatigkeitnurvon ihren Mitgliedern ausgetibt werden soll. Auch das BAG hatin einer Entschei-
dungausdem Jahr2006 die BedeutungdesSelbstbestimmungsrechts der Kirchen betontund
erklért, dass die Richtlinie es unberiihrt lasse (Urteil vom 26.10.2006, AZ 6 AZR 307/06).

Welche Néhe die Beschéftigten zum Verkiindungsauftrag haben miissen, damit sich kirch-
liche Arbeitgeberauf § 9 Abs.1AGGberufenkénnen, bleibtunklarund bediirfte gerichtlicher
Klarung.

§ 9Abs.1AGGistnichtzu priifen, wenn Religionsgemeinschaften als Arbeitgeber allgemeine
Loyalitatspflichten formulieren, § 9 Abs. 2 AGG. Hierbei geht es mehr um Verhaltensanfor-
derungen an die bereits tdtigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als um berufliche Anfor-
derungen aufgrund der Religionszugehorigkeit.

Fallbeispiel 41: Der Kirchenaustritt einer Mitarbeiterin in einem kirchlichen Pflegeheim wird als
Verletzung der Pflicht zu loyalem Verhalten gewertet und nicht an § 9 Abs. 1AGG gemessen (LAG
Rheinland-Pfalz, Urteil vom 02.07.2008, AZ 7 Sa 250/08).

Eine Lebensfiihrung, die die Glaubwiirdigkeit der Glaubensgemeinschaftnach au3enbeein-
tréchtigen kann, muss nicht hingenommen werden. Auch hier kann es Unterschiede je nach
Téatigkeit im verkiindungsnahen oder verkiindungsfernen Bereich geben. Die Rechtspre-
chung billigt es, wenn an Beschéftigte im verkiindungsnahen Bereich oder Funktionstréger
stdarkere Anforderungen an Loyalitdtund Beachtung der Kirchengrundsitze gestellt werden
(BAG, Urteil vom 16.09.2004, AZ 2 AZR 447/03).

Umfassende Informationen zu § 9 AGG gibt die von der Antidiskriminierungsstelle des Bundesin
AuftraggegebeneExpertise,,Diskriminierung aufgrund derislamischen Religionszugehérigkeit
im Kontext Arbeitsleben - Erkenntnisse, Fragen und Handlungsempfehlungen®, zu finden auf
www.antidiskriminierungsstelle.de.

Wegen des Alters, § 10 AGG

§ 10 AGGbietet fiirden Grund , Alter” erleichterte Rechtfertigungsmoglichkeiten im Vergleich
zu § 8 AGG. Eine nachteilige Behandlung &lterer oder jiingerer Beschéftigter ist bereits dann
zulassig,wennsielegitimeZieleverfolgtunddie BetroffenennichtunverhéaltnisméaBigbelastet.

Als legitime Ziele hat der EuGH lediglich sozialpolitische Ziele, das heif3t vor allem o6ffentli-
che,im Allgemeinwohlliegende Interessen anerkannt. Dassind insbesondere solche aus den
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Bereichen Beschéaftigungspolitik, Arbeitsmarkt und berufliche Bildung (Urteil vom
05.03.2009, Rs. C-388/07 (Age Concern England)).

Einige moégliche Ziele werden in den Nr. 1-6 des § 10 AGG genannt. Diese Aufzdhlung ist nur
beispielhaft, nicht abschlieBend.

§10Nr.1und 5 AGG zeigen, dass eine ausgewogene Verteilung der Beschaftigungschancen
unter den Generationen als legitimes Ziel anzuerkennen ist (so auch EuGH, Urteil vom
12.01.2010, Rs. C-341/08 (Petersen)). Ungleichbehandlung im Interesse der beruflichen Ein-
gliederung von besonders fiirsorgebedtirftigen Personen wie z. B. Jugendlichen sind grund-
satzlich hinzunehmen (§ 10 Nr.1AGG). Auch Regelungen, die ein automatisches Ausscheiden
aus dem Beschdaftigungsverhéltnis mit Entstehen eines Rentenanspruchs vorsehen (§ 10
Nr. 5 AGG), dienen letztlich einer besseren Beschéftigungsverteilung zwischen den Genera-
tionen und sind damit legitim (EuGH, Urteil vom 12.10.2010, Rs. C-45/09 (Rosenbladt)). Ferner
ist die Beriuicksichtigung der finanziellen Absicherung rentennaher Beschaftigter ein
Punkt, der Nachteile bei der Beendigung von Beschéftigungsverhdltnissen rechtfertigen
kann (EuGH, Urteil vom 16.10.2007, Rs. C-411/05 (Palacios de la Villa)).

Altersunter- und obergrenzen bei der Einstellung kénnen nach § 10 Nr. 2 und 3 AGG zuléssig
sein.DasAnstreben einesausgewogenen Verhaltnisses zwischen Einstellungsaufwand und
Beschaftigungszeit ist ein legitimes Ziel (BT-Drs. 16/1780, S. 36).

Fallbeispiel 42: Eine Fluggesellschaft stellt Flugbegleiterinnen und -begleiter zundchst befristet
ein, ibernimmtsiedannaber. Andersbeieiner46-jihrigen Stewardess. Eineunbefristete Beschdf-
tigungwurde wegen ihres Alters abgelehnt. Bei Fluguntauglichkeit gibt es ab dem 45. Lebensjahr
Anspruch auf eine Ubergangsversorgung bis zum Eintritt des gesetzlichen Rentenalters. Auf-
grund des Risikos, bei einer nur kurzen Beschdftigungszeit Versorgungsleistungen erbringen zu
miissen, schlielt die Fluggesellschaft ab dem 41. Lebensjahr keine unbefristeten Arbeitsvertrdge
mehr ab. Das Arbeitsgericht Frankfurt widersprach (Urteil vom 29.05.2007, AZ 11 Ca 8952/06).
Der Renteneintritt liege bei 55 Jahren. Die im Fall verbleibende Beschdftigungszeit von 9 Jahren
sei zu lang, um die Hochstaltersgrenze zu rechtfertigen. Das Risiko der Ubergangsversorgung sei
imRahmen des §10 Nr. 3AGG nicht zu beriicksichtigen. Der Eintrittin eine Ubergangsversorgung
sei nicht der Eintritt in den Ruhestand im Sinne dieser Vorschrift.

Fraglich ist, ob auch anerkennenswerte, aber rein betriebs- und unternehmensbezogene
Interessenlegitime Ziele seinkonnen. Die Rechtsprechungin Deutschland deutetdaraufhin
(OLG Kéln, Urteil vom 09.07.2010, AZ 18 U 196/09).

Fallbeispiel 43: Anerkennenswert kann das Ziel sein, die Leistungsfdhigkeit von dlteren Beschdf-
tigten durch héhere Urlaubsanspriiche zu sichern (LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom
24.03.2010,AZ20 Sa 2058/09). Nicht anerkennenswert erscheinen rein privatniitzige Interessen.
Im Fall der Stewardess mdchte sich die Fluggesellschaft in erster Linie selbst vor den Kosten bei
einem altersbedingt erhdhten Risiko der Fluguntauglichkeit schiitzen. Das Arbeitsgericht Frank-
furt mak diesem rein wirtschaftlichen Ziel keine rechtfertigende Wirkung bei.

Die MaBnahmen miissen verhaltnismaRig sein. Sie miissen geeignet sein, die angestrebten
Ziele zu erreichen und diirfen nicht tiber das hinausgehen, was zur Zielerreichung erforder-
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lich ist. Die Interessen der benachteiligten Altersgruppen diirfen nicht tiberméBig beein-
trachtigt werden. Eine Hochstaltersgrenze kann Bewerberinnen und Bewerber von der Aus-
tibung des Wunschberufs gdnzlich ausschlieen. Bei solch einschneidenden Folgen fiir die
Lebensplanungmussdie Angemessenheitstrenggepriftwerden (ArbGFrankfurt, Urteilvom
30.04.2008,AZ14 BV 36/08). Gerade starre Altersgrenzen kénnen das zur Zielerreichung not-
wendige MaB iibertreten, weil keine Ausnahmen fiir besondere Lebenssituationen (Kinder-
erziehungszeiten) moglich sind.

Fallbeispiel 44: Das LAG K6In hat eine starre Héchstaltersgrenze fiir Habilitationsstellen fiir
unwirksam erkldrt (Urteil vom 12.02.2009, AZ 7 Sa 1132/08). Werden keine Ausnahmen fiir
Fille vorgesehen, in denen dlterer wissenschaftlicher Nachwuchs besonders talentiert ist,
konnedieAltersgrenzedie Zieleder Optimierungvon Lehreund Forschung sogar durchkreuzen.

Umfassende Informationen zu § 10 AGG gibt die von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
in Auftrag gegebene Expertise ,,Diskriminierung aufgrund des Alters*, zu finden auf www.anti-
diskriminierungsstelle.de.

Rechtfertigungsgriinde im Geschaftsverkehr

Ungleichbehandlungen im Geschaftsverkehr konnen nach § 19 Abs. 3 AGG oder § 20 AGG
gerechtfertigtsein. § 19 Abs. 3 AGG ist auf alle Griinde anwendbar, betrifftjedoch nur die Ver-
gabe von Wohnraum. § 20 AGG erlaubt Ungleichbehandlungen nurim Hinblick auf Religion,
Behinderung, Alter, sexuelle Identitat und Geschlecht. Diese Griinde sind nurim Bereich der
Massengeschifte und vergleichbaren Schuldverhéltnisse sowie Versicherungen geschiitzt
(vgl. zweiter Schritt, S. 23). § 20 AGG bezieht sich also ebenfalls allein auf diese Art Geschéfte.

Sozial stabile Bewohnerstrukturen, § 19 Abs. 3 AGG

Uber § 19 Abs. 3 AGG sollen Prinzipien der sozialen Stadt- und Wohnungspolitik beriicksich-
tigt werden kénnen (BT-Drs. 16/1780, S. 42). Der Gesetzgeber versteht dies als FordermafBnah-
me. Die Ablehnung von Gruppen, die in einer Siedlung ohnehin nur schwach vertreten sind,
kann damit nicht gerechtfertigt werden.

Fallbeispiel 45: Homosexuellen Paaren kann nicht deshalb abgesagt werden, weil in einer Rei-
henhaussiedlung nur heterosexuelle Paare wohnen und das ,auch so bleiben soll*.

Zulassige unterschiedliche Behandlung, § 20 AGG

§ 20 AGG zahlt nur die Griinde Religion, Behinderung, Alter, sexuelle Identitdt und
Geschlecht auf. Rassistische und Benachteiligungen wegen der ethnischen Herkunft
kénnen nicht nach § 20 AGG gerechtfertigt werden.

§ 20 Abs. 1 AGG bezieht sich auf Massengeschéfte und vergleichbare Schuldverhéltnisse. Bei
diesen gentigt zur Rechtfertigung jeder nachvollziehbare sachliche Grund. Das Gesetz zdhlt
selbst einige dieser moglichen Griinde auf. Die Aufzdhlung ist nicht abschlieBend.

An erster Stelle steht dabei das Ziel der Gefahrvermeidung und Schadensverhinderung (§ 20
Abs.1Nr.1AGG).
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Fallbeispiel 46: Der Zutritt zu Fahrgeschdften darf von einem Mindestalter oder der Begleitung
durch Erwachsene abhdngig gemacht werden.

Hinzunehmen sind auch Ungleichbehandlungen, die Bediirfnissen nach Schutz der Intim-
sphéare oder der personlichen Sicherheit Rechnung tragen.

Fallbeispiel 47: Die Einrichtung von Frauenparkplditzen kann gerechtfertigt sein, weil Frauen
leichter als Mdnner Opfer von Straftaten gegen die sexuelle Selbstbestimmung werden konnen
(BT-Drs. 16/1780, S. 44).

In vielen Fédllen kommt eine Rechtfertigung wegen der Bevorzugung bestimmter Kunden-
gruppennach § 20 Abs.1Nr.3AGGin Betracht. Danach kann eine Ungleichbehandlung zulés-
sig sein, wenn bestimmten Gruppen besondere Vorteile gewdhrtwerden und ein Interesse an
der Durchsetzung der Gleichbehandlung fehlt(§ 20 Abs.1Nr.3 AGG). Nach Ansichtdes Gesetz-
gebers besteht kein Anlass, den Grundsatz der Gleichbehandlung durchzusetzen, wenn die
Vergiinstigungen entweder weniger leistungsfdahigen Gruppen ohne Erwerbseinkommen
gewahrt werden, wie z.B. Studierenden, oder bestimmte Kundenkreise ansprechen sollen.
Sie seien vielmehr als sozial erwiinscht bzw. Bestandteil einer auf Wettbewerb beruhenden
Wirtschaft anzusehen (vgl. BT-Drs. 16/1780, S. 43). Ein Verbot wiirde den objektiv benachtei-
ligten Personenkreisen zudem nicht helfen. Anbieter wiirden Vorteile eher streichen, als sie
auf alle Kundinnen und Kunden zu erstrecken. Will ein Barbesitzer Frauen mit einem Gratis-
sektanlocken, verzichtet er eher auf das Angebot, als den Sekt allen Gasten zu spendieren.

Fallbeispiel 48: Der dffentliche Nahverkehr in Diisseldorf bietet Fahrgdsten ab 60 Preisnachlds-
se von 40 %. Ein 51-jdhriger Rechtsanwalt wollte das Verkehrsunternehmen klageweise dazu
verpflichten, auch ihm das vergiinstigte Ticket zu gewdhren. Erfolglos, denn nach Ansicht des
Gerichtswilldie Vergiinstigung Fahrgdste aulserhalb der Zeiten des Berufsverkehrs dazu gewin-
nen. Eine Rechtfertigung nach § 20 AGG wurde bejaht (AG Diisseldorf, Urteil vom 11.05.2010,
AZ 58 C1687/10).

Die Grenzebildenwillkiirliches Verhaltenund vorgeschobene Rechtfertigungsziele, die eine
diskriminierende Verhaltensweise tarnen sollen. MaBnahmen zur Gefahrenabwehr miissen
deshalbaufeinernachvollziehbaren Gefahrenbewertungund -prognose beruhen. BloBvage
Befiirchtungen auf der Anbieterseite gentigen nicht. Hier sind starre und pauschale Alters-
grenzen aber nicht unbedingt willkiirlich. Auch wenn es dltere bzw. jiingere ebenso férde-
rungswiirdige Kundinnen und Kunden gibt. Weil es umn Massengeschéfte oder vergleichba-
re Geschéifte geht, ist eine gewisse Standardisierung zur Vermeidung der Kosten von
Einzelfallpriifungen hinzunehmen (BT-Drs. 16/1780, S. 43).

Zurlickzu Fallbeispiel 48: Ein Seniorenticket an die Vollendung des 60. Lebensjahres zu kniipfen,
erscheintvordem Hintergrund, dass der 60. Geburtstag von vielen als Eintrittin das Seniorenal-
ter angesehen wird, nicht willkiirlich (AG Diisseldorf, Urteil vom 11.05.2010, AZ 58 C1687/10).

§20 Abs.2 AGGistdie besondere Rechtfertigungsbestimmungfiirdiein § 19 Abs.1Nr.2 AGG
genannten Versicherungsvertrage.
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Sie ldsst unterschiedliche Prémien oder Leistungen wegen des Geschlechts zu. Diese Vor-
schrift gilt wegen eines Urteils des EuGH ab dem 21.12.2012 nicht mehr (EuGH, Urteil vom
01.03.2011-C-236/09 (Association belge des Consommateurs Test-Achats u. a.)). Bei kiinftigen
Vertrégen diirfen die Versicherungen das Geschlecht nicht mehr als Risikofaktor kalkulie-
ren. Fir bereits geschlossene Vertrédge ist die Rechtfertigung nach § 20 Abs. 2 AGG weiterhin
moglich. Sie greift, wenn das Geschlecht nach einer strengen Risikobewertung ein entschei-
dender Risikofaktor ist. Generell und auch bei diesen Altvertrdgen nicht in die Risikobewer-
tung einflieBen diirfen die Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutter-
schaft.

Bei den Griinden Religion, Behinderung, Alter oder sexuelle Identitdt sind abweichende
Pramien bereits gerechtfertigt, wenn anerkannte Prinzipien risikoaddaquater Kalkulation
beachtet wurden.

Umfassende Informationen zu § 20 Abs. 2 AGG gibt die von der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes in Auftrag gegebene Expertise ,,Benachteiligungsverbot und Rechtfertigungs-
griinde beim Abschluss privatrechtlicher Versicherungen®, zu finden auf www.antidiskriminie-
rungsstelle.de.

I FirMenschenmiteinerBehinderungistesoftproblematisch,iiberhauptein Versicherungs-
angebotzubekommen. Empfehlen kdnnen Sie die Kooperationen zwischen Verbénden fiir
Menschen mit Behinderung und Versicherungen, die Versicherungsprodukte fiir Men-
schen mit Behinderungen entwickeln. Dazu gehort beispielsweise die Kooperation der
Bundesvereinigung Lebenshilfe mit der Versicherung Bruderhilfe-Pax-Familienfiirsorge
(www.lebenshilfe.de bzw. www.bruderhilfe.de) oder des Paritatischen Wohlfahrtsverban-
des mit dem UNION-Versicherungsdienst (www.union-verdi.de/ccbj).

Uberblick tiber die Rechtfertigungsmoglichkeiten
bei den einzelnen Grinden

Beschaftigungsverhaltnisse Geschaftsverkehr
§5AGG | §8AGG | §9AGG | §10AGG | §19Abs.3 | §20Abs.1 | §20Abs.2
AGG AGG AGG
Rassistisches Ja Ja Nein Nein Ja Nein Nein
Motiv, ethnische
Herkunft
Geschlecht Ja Ja Nein Nein Ja Ja Nicht
mehrab
21.12.2012
Religion Ja Ja Ja Nein Ja Ja Ja
Weltanschauung Ja Ja Ja Nein Nein
(AGG nichtanwendbar)
Behinderung Ja Ja Nein Nein Ja Ja Ja
Alter Ja Ja Nein Ja Ja Ja Ja
Sexuelle Identitat Ja Ja Nein Nein Ja Ja Ja
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4. Schritt:
Welche Rechte gibt das AGG?

Bislang haben Sie in erster Linie die notwendigen Informationen zum Sachverhalt gesam-
melt, um einen Versto3 gegen das AGG ermitteln zu kénnen. Sie schlieen nicht aus, dass
es sich bei dem geschilderten Fall um eine ungerechtfertigte Benachteiligung nach dem
AGG handelt. Jetzt sollten Sie die Betroffene oder den Betroffenen grob dariiber informie-
ren, welche Rechte aus dem Versto3 gegen das AGG folgen.

Ein VerstoB gegen die AGG-Vorgaben kann zwei Arten von Rechtsfolgen ausldsen:

I Esgibtunmittelbare Folgen. Sie treten ohne dasZutun der Beteiligten ein. Diskriminierende
Vertragsklauseln sind aus sich heraus unwirksam, ohne dass sich benachteiligte Vertrags-
partnerdaraufberufen miissen. Erstwenndie Gegenseite dasignoriert,kannesnotwendig
sein, die Unwirksamkeit gerichtlich feststellen zu lassen.

I Uberwiegend gibtdas AGG den Betroffenen persénliche Anspriiche und spezielle Moglich-
keiten des rechtlichen Vorgehens. Sie miissen selbst aktiv werden, damit der rechtliche
Diskriminierungsschutz wirksam wird. Machen sie Anspriiche nicht geltend, bleibt der
Versto3 nach dem AGG folgenlos.

In Beschéaftigungsverhaltnissen
Unwirksamkeit benachteiligender Vereinbarungen, § 7 Abs. 2 AGG

Benachteiligende Klauseln in arbeitsrechtlichen Vertrdgen sind unwirksam und dirfen
nicht beachtet werden. Gemeint sind nicht nur Individualvertrédge, sondern auch Tarifver-
trage, Betriebsvereinbarungen und dhnliche Kollektivvertrage.

Beschwerderecht, § 13 AGG

§ 13 AGG gibt Beschéftigten das Recht, sich beider im Betrieb bzw. Unternehmen fiir Benachtei-
ligungen nach dem AGG zusténdigen Stelle zu beschweren. Das Rechtbesteht, sobald sie sich im
Zusammenhang mitihrem Beschéftigungsverhéltnis wegen eines in § 1 AGG genannten Grun-
des benachteiligt fiihlen. Es reicht also, dass die fragliche Situation fiir eine Benachteiligung
gehalten wird. Auch wenn sie das tatséchlich nicht ist, steht das Beschwerdeverfahren offen.

I Auf das Beschwerderecht kénnen Sie hinweisen, wenn die Betroffenen sich wehren, aber
nicht gerichtlich gegen den Arbeitgeber vorgehen wollen. Allerdings kann auch das prob-
lematisch sein. Wer sich im laufenden Beschéaftigungsverhéltnis gegen erlittene Diskrimi-
nierungwehrt, solltevorher diemoéglichen Konsequenzen genauabgewogen haben. Weder
ArbeitgebernochKolleginnenund Kollegenlassensichden Vorwurfeiner Diskriminierung
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gerne gefallen. Und auch wenn der Arbeitgeber dasrechtlich nicht darf (dazu gleich mehr),
kann er praktisch die Arbeitssituation fiir diejenigen verschlechtern, die sich beschwert
haben. Wer ihn deshalb nicht verklagen will, muss den Job wechseln oder die entsprechen-
denNachteiletragen. Wasschwererwiegt-unwidersprochenmitderDiskriminierungoder
wehrhaft mit den moéglichen Konsequenzen zu leben -, kann nur jede und jeder Einzelne
fiir sich entscheiden. Geben Sie in der Beratung Raum fur ein offenes Gesprach daruber.

Jeder Arbeitgeberist nach dem AGG verpflichtet, eine Stelle bzw. Person im Unternehmen zu
bestimmen, die derartige Beschwerden entgegennimmt, prift und die Beschwerdefiihren-
den tiber das Ergebnis der Prufung informiert. Den Beschéaftigten muss er dariiber hinaus
mitteilen, wosiediese Stellefindenkodnnen (§ 12 Abs.5 AGG). Diezustdndige Beschwerdestelle
kannandenunterschiedlichstenPositionen angesiedeltwerden. Daskannsowohldie Gleich-
stellungsbeauftragte als auch die oder der Vorgesetzte sein (BT-Drs. 16/1780, S. 37).

Umfassende Informationen zu § 13 AGG gibt die von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
in Auftrag gegebene Expertise ,,Beschwerdestelle und Beschwerdeverfahren nach § 13 AGG*, zu
finden auf www.antidiskriminierungsstelle.de.

Anspriiche auf Schadensersatz und/oder Entschddigung, § 15 AGG

Benachteiligte Beschéftigte haben nach § 15 Abs. 1 und 2 Anspriiche auf Ersatz von Vermo-
gensschiaden (materieller Schadensersatz) und auf eine Art Schmerzensgeld fiir die erlitte-
ne Krankung (immaterieller Schadensersatz bzw. Entschadigung). Dagegen gibt es keinen
Anspruch auf Begriindung eines Arbeitsverhdltnisses oder auf Beférderung, § 15 Abs. 6 AGG.

Entgangenes Gehalt kann bei erfolglosen Bewerbungen ein Vermogensschaden sein. Aber
nur,wennesohnedieBenachteiligungzurEinstellungoderzumberuflichen Aufstieggekom-
men ware. Keinen materiellen Schaden erleidet, wer auch bei benachteiligungsfreier Aus-
wahl nicht zum Zuge gekommen wére. Sie oder er kann aber Anspruch auf Entschddigung
fir die immateriellen Einbu3en haben. Die Entschddigung kann maximal drei Monatsge-
hélter betragen (§ 15 Abs. 2 S. 2 AGG).

Im Ubrigen wird die Entschiddigung durch die Gerichte nach freiem Ermessen bestimmt. Die
Hohe hangt von der Schwere der Beeintrachtigung, einer méglichen rechtsfeindlichen Ein-
stellung des Arbeitgebers und &hnlichen Kriterien ab. Ist die oder der Betroffene wiederholt
benachteiligt worden, kann dies eine hohere Entschddigung rechtfertigen (BAG, Urteil vom
22.01.2009, AZ 8 AZR 906/07), ebenso wenn sie oder er aus mehreren Griinden (mehrdimen-
sionale Diskriminierung) benachteiligt worden ist (BT-Drs. 161780, S. 38). Sie kann geringer
ausfallen, wenn die Benachteiligung nur fahrlassig verursacht wurde. Die Entschédigung
entfallt nicht dadurch, dass eine zunachst diskriminierend abgelehnte Bewerberin doch
noch eingestellt wird (BAG, Urteil vom 18.03.2010, AZ 8 AZR 1044/08).

Anspruchsgegner ist allein der Arbeitgeber. Wer als Arbeitgeber anzusehen ist, bestimmt
§ 6 Abs. 2 AGG. BeiuntypischenBeschaftigungsverhéltnissen wie der Leih- oder Heimarbeit
geltenauch die entleihende oder beauftragende Person bzw. Firma als Arbeitgeber, wenn es
um die Rechte und Pflichten nach dem AGG geht.



filiades Wuichii o feomc o)

§ 15 AGG gewéhrt keine Anspriiche gegen Dritte oder Kolleginnen und Kollegen. Wenn
nicht der Arbeitgeber selbst gehandelt hat, haftet er nur, wenn ihm das diskriminierende
Verhalten anderer Personen zugerechnet werden kann oder es Folge einer Verletzung der
arbeitgeberischen Schutz- bzw. Fiirsorgepflichtenist. Gegen die anderen Personen kénnen
Betroffene allgemeine zivilrechtliche Anspriiche nach dem BGB haben. Hier besteht kein
besonderer Rechtsschutz nach dem AGG.

Der Arbeitgeber muss sich die Personen zurechnen lassen, welche er zur Erledigung der eige-
nen Aufgaben und Pflichten einsetzt. Wenn er eigene Aufgaben tibertrdgt, muss er die dis-
kriminierungsireie Erledigung kontrollieren und sicherstellen.

Fallbeispiel 49: Die Personalverwaltung obliegt dem Arbeitgeber. Er iibertrdgt sie hdufig auf
spezielle Personalverantwortliche. Wenn diese bei der Stellenbesetzung diskriminieren, muss
sich der Arbeitgeber das zurechnen lassen (BAG, Urteil vom 18.03.2010, AZ 8 AZR 1044/08). Er
haftet, wenn er die Bundesagentur fiir Arbeit eine Stelle ausschreiben Idsst und sie den Bewer-
berkreis unaufgefordert auf Frauen beschrdnkt (BAG, Urteil vom 05.02.2004, AZ 8 AZR 112/03).

Die Anspriiche kénnen unabhéngig von einer Beschwerde nach § 13 AGG geltend gemacht
werden (BT-Drs. 16/1780, S 37). Beschéftigte kdonnen frei entscheiden, ob sie das interne
Beschwerdeverfahren veranlassen oder darauf verzichten.

Anspruch auf Disziplinar- und/oder SchutzmaBnahmen, § 12 AGG

Jeder Arbeitgeber hat den Arbeitsbereich so zu organisieren, dass sich Benachteiligungen
nichtwiederholenund esméglichstgar nichtzu Benachteiligungen kommt. Die betroffenen
Beschaftigten haben einen Anspruch darauf, dass entsprechende MaBnahmen ergriffen
werden. Dazu trifft § 12 AGG ndhere Bestimmungen. Abs. 3 verpflichtet den Arbeitgeber mit
den gebotenen MaBBnahmen gegen benachteiligende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor-
zugehen. Beispielhaft werden Abmahnung, Umsetzung, Versetzung und Kiindigung
genannt. Gehtdie Benachteiligung von externen Personen wie Kundinnen oder Kunden aus,
kénnen ebenfalls SchutzmaBnahmen angebracht sein, wenn die Situation wieder auftreten
kann. Es gibt keinen Anspruch auf eine bestimmte Mafnahme. Die ergriffenen Mafnahmen
mussennurgrundsitzlichgeeignetsein, die Stérungabzustellen (BAG, Urteilvom 25.10.2007,
AZ 8 AZR 593/06).

Umfassende Informationen zu den Arbeitgeberpflichten nach § 12 gibt die von der Antidiskrimi-
nierungsstelledesBundesinAuftrag gegebene Expertise,,Organisationspflichtenvon Arbeitge-
benden®, zu finden auf www.antidiskriminierungsstelle.de.

MaBregelungsverbot, § 16 AGG

Wegen § 16 AGG diirfen Arbeitgeber Beschaftigte, die sich auf ihre Rechte nach dem AGG
berufen, dafiir nicht mit weiteren Nachteilen ,bestrafen®. Die Beschéftigten haben einen
Anspruch, dass solche MaBregelungen unterlassen werden. Dennoch erfolgte MafBregelun-
gen sind unwirksam. Zum Teil wird auch vom ,Viktimisierungsverbot® gesprochen.
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Fallbeispiel 50: Ein Beschiiftigter fiihit sich bei einer Beférderung wegen einer Behinderung
tibergangen. Er beschwert sich nach § 13 AGG bei der zustdndigen Stelle. Wenn sein Arbeitgeber
ihn als Antwort darauf in eine unbeliebte Abteilung versetzt, verstoSt er gegen das MalRrege-
lungsverbot. Eine Versetzungsanordnung miisste der Betroffene nicht befolgen.

Geschitzt sind auch Personen, die betroffene Beschéftigte unterstiitzen, sowie Zeuginnen
und Zeugen, § 16 Abs.1Satz 2 AGG.

Im Geschaftsverkehr

Im Geschéftsverkehrist Anspruchsgegner der Vertragspartner, also der Inhaber des Super-
marktes oder der Diskothek, die Vermieterin usw. Ahnlich wie Arbeitgeber miissen sie sich
das Verhalten der Personen zurechnen lassen, die mit der Wahrnehmung der eigenen
Anbieterpflichten betraut worden sind.

Fallbeispiel 51: Wenn Verkdufer zur Lieferung der Ware verpflichtet sind, sind sie fiir Benachtei-
ligungen durch Lieferanten verantwortlich. Weigert sich der Lieferant, die Waschmaschine in
denvierten Stock zu tragen, weil sievon einer Familie mit ausldndischer Herkunftbestelltworden
ist, muss der Verkdufer dafiir einstehen.

Zum Teil kommen mehrere Anspruchsgegner in Betracht.

Fallbeispiel 52: Wer einem Makler eine Provision zahlt, schlieSt neben dem Mietvertrag einen
Maklervertrag ab. Fiir Diskriminierungen im Zusammenhang mit dem Mietvertrag haftet der
Vermieter. Fiir Diskriminierungen im Zusammenhang mit dem Maklervertrag haftet der Mak-
ler selbst als Vertragspartner. Wird er allein von der Vermieterseite beauftragt und bezahlt,
entsteht kein Maklervertrag mit potenziellen Mieterinnen oder Mietern. Anspruchsgegner
kann der Vermieter sein, wenn ihm diskriminierendes Maklerverhalten zugerechnet werden
kann.

Schutzpflichtensind nicht-wiein § 12 AGG-besonders geregelt. Solche Pflichten konnen auf
Grundlage des allgemeinen Vertragsrechts des BGB bestehen. Hier gilt kein besonderer
Rechtsschutz nach dem AGG.

Zurtick zu Fallbeispiel 1: Die Mutter wird im Geschdft des Autohdndlers von einem anderen Kun-
denrassistisch beleidigt. Ob der Autohdndler sievor dem Kunden schiitzen muss, richtet sichnach

dem BGB und nicht nach dem AGG.

Ein internes Beschwerdeverfahren wie in § 13 AGG ist fiir den privaten Geschéftsverkehr
ebenfalls nicht vorgesehen. Es gibt kein MaBregelungsverbot wie in § 16 AGG.

Unwirksamkeit benachteiligender Vereinbarungen, § 21 Abs. 4 AGG

Auch im privaten Geschéftsverkehr sind Vereinbarungen, die dem Benachteiligungsverbot
widersprechen, unbeachtlich, § 21 Abs. 4 AGG.
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Anspriiche auf Schadensersatz und/oder Entschddigung, § 21 Abs. 2 AGG

Auch im privaten Geschéftsverkehr konnen Anspriiche auf Ausgleich der entstandenen Ver-
mogens- und Nichtvermogensschdden entstehen, § 21 Abs. 2 AGG. Fiirihren Inhalt und ihre
Hohe gilt das oben Gesagte entsprechend.

Anspriiche auf Unterlassen und/oder Beseitigung, § 21 Abs. 1AGG

Zusatzlich zu Schadensersatz- und Entschddigungsanspriichen gibt das AGG im privaten
Geschéftsverkehr Anspriiche auf Unterlassung und Beseitigung einer Benachteiligung. Sie
zielennichtaufeinen Ausgleich, sonderndarauf, dassder benachteiligende Zustand beendet
wird und nicht wieder eintritt.

Fallbeispiel 53: Ein Wirt verweigert religios gekleideten Menschen den Zutritt zu seinem Lokal.
Durch den Beseitigungsanspruch wiirde er zum Widerruf des diskriminierenden Lokalverbots
verpflichtet. Wenn die Gefahr einer Wiederholung besteht (wahrscheinlich wird er den néichsten
religids gekleideten Gast erneut abweisen), wiirde er zusdtzlich auf Unterlassung verpflichtet,
also darauf, in Zukunft keine diskriminierenden Hausverbote mehr auszusprechen.

Umstrittenist, ob sich daraus ein Anspruch auf Vertragsschluss (sog. Kontrahierungszwang)
ergeben kann. Kontrahierungszwang bedeutet, die Anbieterin oder der Anbieter miisste die
benachteiligende Weigerung zu einem Vertragsschluss dadurch beseitigen, dass sie oder er
den Vertrag abschlief3t. Nur das Amtsgericht Hagen hatte dazu den Betreiber eines Fitness-
studios verurteilt (Urteil vom 09.06.2008, AZ 140 C 26/08). Wenn tiberhaupt, soll es diesen
Zwang zum Vertragsschluss nur in Ausnahmeféllen geben (LG Frankfurt Oder, Urteil vom
22.06.2010,AZ12017/10). Wenn diskriminierende Vergiinstigungen zuriickgenommen wer-
denkoénnen,wird ein Kontrahierungszwang abgelehnt (AGDuisseldorf, Urteilvom11.05.2010,
AZ 58 C1687/10).

Uberblick iiber die Rechtsfolgen nach dem AGG

Beschaftigungsverhaltnisse Geschaftsverkehr
3::’;’::;5::::;::""“hte"ige"der §7Abs.2 AGG §21Abs.4AGG
Beschwerderecht § 13AGG Nein
MaRregelungsverbot §16 AGG Nein
Disziplinar-/SchutzmaBnahmen §12AGG Nein
Schadensersatz/Entschadigung § 15 Abs.1und 2 AGG § 21 Abs. 2 AGG
Unterlassen/Beseitigung Nein § 21Abs.1AGG
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Fristen, §§ 15 Abs. 4, 21 Abs. 5 AGG

I Besonderswachsamsollten Siebeidenrelativkurzen Fristen des AGG sein. Achten Sie genau
auf das Datum, an dem die Benachteiligung passiert sein soll. Unter Umstédnden ist ein
schnelles Vorgehen notwendig.

Zwei Monate Zeit ldsst das AGG fur die Geltendmachung von Ansprichen (§§ 15 Abs. 4, 21
Abs.5AGG).Innerhalbdieser Fristmussdie oder der Benachteiligte ihrembzw. seinem Arbeit-
geber oder Vertragspartner mitteilen, dass Anspriiche nach dem AGG geltend gemacht wer-
den. Sonst sind die Anspriiche ausgeschlossen, sie erléschen mit Fristablauf. Die Fristen
heiBen deshalb Ausschlussfristen.

Fallbeispiel 54: Der Arbeitgeber teilt seiner Mitarbeiterin am 12. Mai mit, er habe eine Flihrungs-
position auf einen Kollegen tibertragen. Wie sie das denn als Mutter von zwei Kindern im Lei-
tungsbereich hinbekommen wolle. Wenn diese Mitarbeiterin ihre Anspriiche nicht bis zum
12. Juli geltend macht, erldschen sie.

Im Arbeitsleben miissen Anspriiche schriftlich geltend gemacht werden, § 15 Abs. 4 AGG.
Verlangt wird kein eigenhdndig unterschriebenes Dokument. Es reicht jede Textform,
die sich ausdrucken oder speichern lésst, auch ein Fax oder eine E-Mail (BAG, Urteil vom
19.08.2010, AZ 8 AZR 530/09). Im Geschéftsverkehr geniigt die miindliche Mitteilung.

I Empfehlen Sie zu Beweiszwecken immer die schriftliche Geltendmachung. Das Dokument
ist wichtig, wenn der Anspruchsgegner vor Gericht behauptet, die Geltendmachung sei
nicht oder zu einem spéteren Zeitpunkt erfolgt.

Angaben zur Héhe des geltend gemachten Anspruchs sind nicht erforderlich. Es muss
lediglich zum Ausdruck kommen, dass fur die erlittene Benachteiligung wegen eines AGG-
Grundes eine (finanzielle) Entschddigung verlangt wird (BAG, Urteil vom 18.11.2008, AZ 9
AZR 643/07).

Die Frist beginnt beim arbeitsrechtlichen Benachteiligungsverbot grundséatzlich in dem
Moment, in dem die oder der Betroffene Kenntnis von der Benachteiligung hat.

Ein Sonderfall sind Bewerbungs- und Beférderungssituationen. Hier beginntdie Frist nicht
vor dem Zugang der Ablehnung, § 15 Abs. 4 AGG. Das gilt auch dann, wenn die oder der
Betroffene die bevorstehende Ablehnung schon kennt, weil sie oder er davon zuféllig oder
uber Dritte erfahren hat. Erst wenn die oder der Betroffene die Moglichkeit hat, die Ableh-
nungserkldrung selbstzu lesen oder zu horen, wird die Fristin Gang gesetzt (BAG, Urteil vomn
17.08.2010, AZ 9 AZR 839/08).

Etwas unklar bleibt dabei die Situation, in der Betroffene erst nach Zugang der Ablehnung
von den benachteiligenden Motiven erfahren haben. Eine Frau kann erst Monate nach einer
nichtndher begrindeten Ablehnungserkldrung den Verdacht haben, dass die Beférderung
wegen des Geschlechts abgelehnt wurde. Vielleicht hat der Vorgesetzte erst dann eine ent-
sprechende diskriminierende Bemerkung gemacht. Wiirde die Frist spatestens mit Zugang
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der Ablehnungserkldrungin Gang gesetzt, waren die Anspriiche bereits verfristet. Der EuGH
verlangt, dass Beschéftigte erkennen konnen miissen, dass und in welchem Umfang sie dis-
kriminiert wurden, bevor die Frist beginnt (EuGH, Urteil vom 08.07.2010, Rs. C-246/09 (Buli-
cke)). Das ware nicht zwangslaufig mit Zugang der Ablehnung, wenn die diskriminierenden
Motive erst danach bekannt werden.

Beim zivilrechtlichen Benachteiligungsverbot beginntdie Fristin dem Moment, in dem der
jeweilige Anspruch entsteht (BT-Drs. 16/1780, S. 47). Ein Schadensersatzanspruch entsteht
erst, wenn ein Schaden eingetreten ist. Nach Fristablauf gibt es eine Ausnahme in § 21 Abs. 5
Satz 2 AGG: Danach kénnen selbst verfristete Anspriiche verfolgt werden, wenn die oder der
Benachteiligte ohne Verschulden an der Einhaltung der Frist verhindert war.

Fur den Fristbeginn kann es entscheidend sein, ob eine einmalige oder eine sich wiederho-
lende, dauerhafte Benachteiligung vorliegt. Grundsétzlich kommt es auf jeden einzelnen
Benachteiligungszeitpunkt an. Nur bei einem nicht abgeschlossenen, langer wédhrenden
Zustand (z.B.Beldstigung, Mobbing)wird nichtaufdie einzelnen (Mobbing-)Ereignisse abge-
stellt. Die Ausschlussfrist beginnt nicht, bevor der Dauerzustand insgesamt aufhort. Ein
Dauerzustandistnurdann gegeben, wenn fortlaufend neue Tatsachen eintreten, die fiir eine
Benachteiligung von Bedeutung sind, dagegen nicht, wenn die mafgeblichen Vorgange
bereits abgeschlossen sind und lediglich nachwirken (BAG, Urteil vom 24.09.2009, AZ 8 AZR
705/08).

Fallbeispiel 55: In dem vom BAG entschiedenen Fall gab es auf der Herrentoilette eines Betriebs
rassistische Schmierereien. Der Fristbeginn wurde spdtestens zum September 2006 angenom-
men. Da hatte der Arbeitgeber zu erkennen gegeben, dass er die Beschriftungen nicht entfernen
werde. Erst 2007 machten die Kldger Anspriiche geltend. Nach Ansicht des BAG zu spdt. Die
Benachteiligung durch den Arbeitgeber liege in dem Unterlassen einer Reaktion im September
2006. Anschlieend seien zwar die Beschriftungen weiter zu sehen gewesen, aber keine neuen
Tatsachen fiir eine Benachteiligung eingetreten.

Durch eine erneute Benachteiligung kann die Frist von Neuem in Gang gesetzt werden.

Fallbeispiele 56: Ein Mann bewirbt sich erneut auf eine andere offene Stelle bei dem gleichen
Arbeitgeber und wird wieder abgelehnt (ArbG Hamburg, Urteil vom 26.02.2010, AZ 25 Ca
282/09). Er hat wieder zwei Monate Zeit, Ansprtiche geltend zu machen, allerdings nur in Bezug
auf die zweite Ablehnung. Die erste Ablehnung wird dadurch nicht erneut angreifbar. Keine
neue Frist lduft, wenn eine bereits erteilte Ablehnung lediglich bestdtigt wird (LAG K6In, Urteil
vom 15.02.2008, AZ 11 Sa 923/07). Bei benachteiligenden Tarifbedingungen im 6ffentlichen
Nahverkehr ist von einer tdglich neuen Benachteiligung bei der Beférderung auszugehen (AG
Diisseldorf, Urteil vom 11.05.2010, AZ 58 C 1687/10). Es wird jeden Tag eine neue Ausschlussfrist
in Gang gesetzt.
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5.Schritt:
Wire eine Klage erfolgreich?

Arbeitgeber oder Vertragspartner werden nicht immer auf die Geltendmachung von AGG-
Ansprichenreagieren. Wer die Anspriiche in dieser Situation durchsetzen will, muss sie vor
Gericht erstreiten.

I Ob eine gerichtliche Durchsetzung fiir die Betroffenen in Betracht kommt, sollten Sie vorab
klaren. Viele lehnen das grundsétzlich ab. Sie mochten die Kostenrisiken oder moglichen
Folgekonflikte mit ihrem Arbeitgeber auf keinen Fall tragen. Dann kénnen Sie den fiinften
Schritt auslassen. Die Hinweise zur gerichtlichen Durchsetzung der Anspriiche sind tiber-
flissig.

Im fiinften Schritt ist vor allem zu beachten, dass bei Verst63en gegen das arbeitsrechtliche
Benachteiligungsverbot eine spezielle Klagefrist eingehalten werden muss. AuBerdem kann
es entscheidend darauf ankommen, ob die oder der Betroffene die Benachteiligung auch
beweisen kann.

I Machen Sie zu Beginn deutlich, dass Sie einen groben Uberblick iiber die Besonderheiten
eines Gerichtsverfahrens in einem Diskriminierungsfall geben, nicht aber eine Einschét-
zung zu den Erfolgsaussichten im konkreten Fall. Die Regeln fiir Gerichtsverfahren sind
umfangreich und kompliziert. Die Betroffenen sollten die Entscheidung tiber eine Klage-
erhebung nicht ohne juristische kompetente Unterstiitzung treffen, auch wenn formell
kein Anwaltszwang besteht.

Weitere Frist bei Beschaftigungsverhdaltnissen,
§ 61 b Arbeitsgerichtsgesetz

In Beschéftigungsverhéltnissen lduft eine spezielle Klagefrist ab der schriftlichen Geltend-
machung der AGG-Anspriiche. Spadtestens drei Monate nach der schriftlichen Geltendma-
chung (§ 15 Abs. 4 AGG) miissen sie vor dem Arbeitsgericht eingeklagt werden (§ 61b Abs.
1Arbeitsgerichtsgesetz).

Zurlick zu Fallbeispiel 54: Hat sie am 20. Mai Anspriiche gegeniiber dem Arbeitgeber schriftlich
geltend gemacht, muss die Mitarbeiterin spdtestens am 20. August klagen.

Die Klage kann sogar die schriftliche Geltendmachung beim Arbeitgeber ersetzen. Aller-
dings ist die erste Frist (§ 15 Abs. 4 AGG) in diesem Fall nur dann gewahrt, wenn die Klage-
schrift dem Arbeitgeber noch vor Ablauf der zwei Monate durch das Gericht zugestellt wird
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(LAG Miinchen, Urteil vom 21.01.2009, AZ 5 Sa 385/08). Das Risiko von Verzogerungen bei der
Zustellung durch das Gericht tragt die Kldgerin bzw. der Klager.

Zurlick zu Fallbeispiel 54: Wenn die Mitarbeiterin am 20. Mai ihren Arbeitgeber verklagt, ohne
die Anspriiche vorher bei ihm geltend gemacht zu haben, sind beide Fristen gewahrt, wenn ihm
die Klageschrift vor dem 12. Juli zugeht.

Im Zivilrecht gilt keine besondere zeitliche Grenze fiir die Klageerhebung. Erst wenn die
Anspruche nach Ablauf der allgemeinen Fristen verjdhrt sind (meistens drei Jahre), konnen
sie nicht mehr eingeklagt werden.

Formale Anforderungen an die Klageerhebung

Wassie oder er einklagt, muss die Kldgerin oder der Kldger genau beschreiben (z. B. die Hohe
des Schadensersatzes). Die Entschddigungssumme muss nicht in genauen Zahlen angege-
benwerden. Es genligt eine ungefdhre GréBenordnung, die zeigt, welche Summe man ange-
sichtsdererlittenen Benachteiligung firangemessen halt. Notig sind auBerdem Angaben zu
den Umstdnden, die bei der Berechnung vom Gericht berticksichtigt werden sollten (z.B.
besonders schwerer Versto8, 0. A.; BAG, Urteil vom 19.08.2010, AZ 8 AZR 530/09).

Schlichtungsversuch vor Klageerhebung im privaten
Geschaftsverkehr

In Bayern, Nordrhein-Westfalen und Schleswig-Holstein ist bei Verstd8en gegen das zivil-
rechtliche Benachteiligungsverbot obligatorisch ein auBergerichtlicher Einigungsversuch
durchzufiihren, ohne den die Klage unzuléssig ist (§ 15 a Abs.1Nr. 3 Einfiihrungsgesetz Zivil-
prozessordnung in Verbindung mit § 1 Nr. 4 Bayerisches Gesetz zur obligatorischen auB3erge-
richtlichen Streitschlichtung, § 10 Abs.1Nr. 3 Glitestellen- und Schlichtungsgesetz NRW oder
§ 1Abs.1Satz1Nr.1Landesschlichtungsgesetz SH).

In Nordrhein-Westfalen kénnen Sie die zustandige Schlichtungsstelle finden unter:
www.streitschlichtung.nrw.de.

Beweislast

Beweislastnenntman die Pflicht, in einem Gerichtsverfahren Beweise fiir eine Behauptung
erbringen zu missen. In Verfahren zu Diskriminierungen gilt neben den allgemeinen
Beweisregeln die spezielle Vorschrift des § 22 AGG.

Fur die Betroffenen ist es deshalb wichtig, konkrete Anhaltspunkte angeben zu kdnnen, die
fureine Benachteiligung sprechen. Zu folgender Frage sollten sie Angaben machen kénnen:
Woran lésst sich erkennen, dass eine Benachteiligung wegen eines in § 1 AGG genannten
Grundes vorliegt?
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I Suchen und sammeln Sie gemeinsam mit den Betroffenen jeden noch so kleinen Hinweis
auf eine Diskriminierung. Kléren Sie anschlieBend, ob es Zeuginnen bzw. Zeugen oder
Belege gibt.

Fallbeispiel 57: Konkrete Anhaltspunkte vorweisen kann in diesem Zusammenhang z. B. eine
abgelehnte Bewerberin, die ihre Bewerbungsunterlagen mit der Anmerkung ,,zu alt*“ neben der
Angabe des Geburtsdatums zurtickerhdlt.

In den wenigsten Féllen gibt es solche eindeutigen Hinweise. Bei versteckten Diskriminie-
rungen konnen sie auch ganzlich fehlen, wenn z. B. eine Absage nicht begriindet wird, sich
aberaufgrund der Gesamtumstdnde der Eindruck einer Benachteiligung ergibt. Erfolgreich
aufdas AGG wird sich aber nur die- oder derjenige berufen kénnen, der oder die solche kon-
kreten Anhaltspunkte nennen kann.

Hintergrund ist, dass die Richterin oder der Richter zuerst von der Kldgerseite einen plausi-
blen Vortrag verlangen wird, anhand dessen sich der Vorwurf einer Diskriminierung nach-
vollziehenlasst. Die Kldgerin oder der Kldger trdgt die erste Beweislast. Erstwenn das Gericht
eine Art ,,Anfangsverdacht® aus den Angaben der vermeintlich diskriminierten Person zie-
henkann,wird essichdervermeintlich diskriminierenden Personzuwenden. Erstdann muss
dieBeklagtenseite etwaszuihrerVerteidigungvortragen, will sieden Prozessnichtverlieren.
Sie trdgt erst an zweiter Stelle die Beweislast.

Ein Beweisdes Vorgetragenen istnur dann erforderlich, wenn die Gegenseite abstreitet, dass
sich der Vorfall wie beschrieben zugetragen hat. Nur in diesem Fall muss der Vortrag mit den
bekannten Beweismitteln (Zeuginnen bzw. Zeugen, Dokumente usw.) belegt werden.

Fallbeispiel 58: Ein Clubbetreiber gibt zu, dass dem Kldger der Zutritt verweigert wurde, damit
nichtnochmehrMdnnerim Clubsind. Eristiiberzeugt, aufgrund seines Hausrechts dazu berech-
tigt gewesen zu sein, und steht zu seiner , Ttirpolitik “. Der Kldger braucht dann keine Zeuginnen
oder Zeugen zur Best(dtigung, dass er wegen seines Geschlechts abgewiesen wurde.

DieKldgerseite muss beweisen, dass ein Zusammenhang zwischen einem Grund des § 1AGG
und einer Benachteiligung besteht (vgl. dritter Schritt, S. 31). Dabei geniigt der Nachweis
von Indizien, also Anhaltspunkten, die Riickschlisse auf den Zusammenhang zulassen.

Zurlick zu Fallbeispiel 58: Der Clubbetreiber sagt, der Kldger sei nicht wegen seines Geschlechts,
sondern wegen seiner Turnschuhe abgewiesen worden. Solange diese Angabe keine Schutzbe-
hauptung ist (weil z. B. andere Mdnner mit Turnschuhen hineindurften), muss der Kldger
Anhaltspunkte fiir eine Benachteiligung wegen des Geschlechts beweisen. Z. B. durch einen Zeu-
gen, der die AuRerung des Tiirstehers bestiitigt, es seien schon zu viele Mdnner im Club.

Grund: Es gibt keine Zeuginnen oder Zeugen oder Belege fiir die diskriminierende Motivati-
on hinter einem Verhalten. Das spielt sich im Kopf einer Person ab, in den niemand hineinse-
hen kann. Solch eine Motivation kann sich aber mehr oder weniger offen in d&u3eren Fakten
niederschlagen. Diese duBBeren Fakten konnen Indizien sein, die es erlauben, auf eine diskri-
minierende Motivation zu schlussfolgern.
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Zurlick zu Fallbeispiel 57: Z. B. erlaubt die handschriftliche Anmerkung , zu alt* die Schlussfol-
gerung, dass das Alter Grund fiir die Ablehnung der Bewerbung war.

DieRechtsprechungverlangtnicht,dassdieIndizien einenzwingenden Riickschlussaufeine
Benachteiligung ermoglichen. Es reicht aus, wenn nach allgemeiner Lebenserfahrung eine
iiberwiegende Wahrscheinlichkeit fiir eine Diskriminierung besteht (BAG, Urteil vom
17.12.2009, AZ 8 AZR 670/08).

Indizien fiir Diskriminierungen haben Gerichte gesehen, wenn

I die Stelle entgegen § 11 AGG nicht neutral ausgeschrieben wurde (LAG Baden-Wiirttem-
berg, Urteil vorn 20.03.2009, AZ 9 Sa 5/09),

I der Arbeitgeber sich diskriminierend gedufert hat (ArbG Berlin, Urteil vom 12.11.2007, AZ
86 Ca4035/07),

I allebefristeten Arbeitsverhéltnisse verldngert wurden, nur das der schwangeren Mitarbei-
terin nicht (LAG Koéln, Beschluss vom 06.04.2009, AZ 5 Ta 89/09),

I der Arbeitgeber die besonderen Pflichten gegeniiber schwerbehinderten Bewerberin-
nen und Bewerbern aus dem SGB IX nicht eingehalten hat (BAG, Urteil vom 17.08.2010, AZ
9 AZR 839/08),

I der Arbeitgeber im Bewerbungsverfahren sein Fragerecht iiberschritten hat und Fragen
zu Diskriminierungsgriinden gestellt wurden, obwohl diese fiir die Tatigkeit nicht wichtig
sind (BAG, Urteil vorn 17.12.2009, AZ 8 AZR 670/08, vgl. dritter Schritt, S. 33).

Grundsétzlich ist es moglich, Indizien fiir eine Diskriminierung durch eine Art ,,Situations-
test” selbst zu schaffen. Diese sog. Testing-Verfahren sind anerkannt (BT-Drs. 16/1780, S. 47,
ArbGLiubeck, Urteilvom 29.05.2007,AZ 6 Ca642/07).Beidem Testkann etwa eineinldndische
Vergleichspersoneingesetztwerden,umzuiiberpriifen,obsiedhnlichoderbesserbehandelt
wird alseine Person nichtdeutscher Herkunft. Eskénnenauch Bewerbungen unter mehreren
Namen oder mit verschiedenen Adressen eingereicht und die Resultate miteinander ver-
glichen werden. Entfallen aufféllig viele Absagen auf einen auslédndisch klingenden Namen,
konnte eine Richterin oder ein Richter dies als Indiz fiir eine Benachteiligung aufgrund der
ethnischen Herkunft werten.

Allerdings sind bisher keine Gerichtsverfahren bekannt, in denen der Beweis einer Benach-
teiligung nach dem AGG anhand von Testing-Verfahren gefihrtwurde. Wie diese Verfahren
korrekt durchzufithren und zu wiirdigen sind, ist daher noch unklar.

Umfassende Informationen zu den Testing-Verfahren gibt die von der Antidiskriminierungsstel-
ledesBundesin Auftrag gegebene Expertise ,,Die Anwendbarkeit von Testingverfahren im Rah-
men der Beweislast, § 22 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz*, zu finden auf www.antidiskri-
minierungsstelle.de.

Die Beweislast betrifft auch die formellen Voraussetzungen. Die Kldgerseite muss darlegen
und beweisen, dass die AGG-Fristen eingehalten wurden.

I Deshalb ist es so wichtig, die Anspriiche immer schriftlich geltend zu machen (vgl. vierter
Schritt, S. 52).
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Danach gehtdie Beweislastauf die Beklagtenseite tiber. Sie muss die Vermutung der Benach-
teiligungwiderlegen. Dies gelingt mitdem Nachweis, dass die Ungleichbehandlung tatséch-
lichaufobjektiven,nichtdiskriminierenden Griindenberuht,oderwenndie oder der Beklag-
te sich auf einen Rechtfertigungsgrund berufen kann (BAG, Urteil vom 19.08.2010, AZ 8 AZR
530/09).

Fallbeispiel 59: Wenn der Arbeitgeber eine Stelle nicht geschlechts- oder altersneutral ausge-
schrieben hat, kann er das durch den Verstol8 gegen § 11 AGG begriindete Indiz fiir eine Diskri-
minierung widerlegen. Z. B. durch den Nachweis, dass das Alter bei der Auswahlentscheidung
keine Rolle gespielt hat: Das gelang in einem Fall, in dem sich die Stellenausschreibung auf
Ljunge Beamte“bezogen hatte, aber zwei Bewerber im Alter von 42 Jahren und ein Bewerberim
Alter von 49 Jahren zum Vorstellungsgespréch eingeladen wurden (VG Mainz, Urteil vom
21.01.2009, AZ 7K 484/08.MZ). Oder es greifen Rechtfertigungsgriinde, wie es bei der an Frauen
gerichteten Ausschreibung fiir die Stelle in einem Mddcheninternat der Fall war: Die durch die
nichtneutralformulierteStellenanzeige begriindete Vermutung einer Geschlechtsdiskriminie-
rung war widerlegt, weil das Geschlecht fiir die Erledigung von Nachtdiensten in dem Internat
einewesentlicheundentscheidende berufliche Anforderung nach § 8AGG darstellte (vgl. dritter
Schritt, S. 40).

Sieht das Gericht nicht gentigend Anhaltspunkte fir einen Verstof3 gegen das AGG oder die
Indizien als widerlegt an, wird die Klage abgewiesen. Die Anspriiche konnten nicht erfolg-
reich durchgesetztwerden. Andernkoénnte dies nurnoch die nichste Gerichtsinstanz, sofern
dortanders entschieden wiirde.

Kosten

Bei Klagen kénnen den Betroffenen Gerichts- und Anwaltskosten entstehen. Deren Hohe
richtet sich grundsétzlich nach der Héhe der Klageforderung.

Mogliche finanzielle Hilfe kann dabei die Prozesskostenhilfe sein. Das Risiko, dem Prozess-
gegner die Anwaltskosten erstatten zu miissen, besteht aber weiter.

Genauere Informationen zur Prozesskostenhilfe finden Sie in der vom Bundesministerium far
Justiz herausgegebenen Broschiire ,,Beratungshilfe und Prozesskostenhilfe“, im Internet unter
www.bmj.bund.de/enid/Publikationen/Guter_Rat_ist_nicht_teuer_bo.html.

Gewerkschaftsmitglieder konnen bei ihrer Gewerkschaft finanzielle Unterstiitzung bei der
Rechtsdurchsetzung bekommen.

Genauere Informationen finden Sie auf den Seiten der DGB Rechtsschutz GmbH
www.dgbrechtsschutz.de.

Behindertenverbdnde haben eine spezielle Klagemoglichkeit, mit der sie Rechte von Betrof-
fenen nach dem SGB IX mit deren Einverstdndnis geltend machen kénnen. Wenn sie das tun,
tragen sie auch die Prozesskosten.
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Die Verbande finden Sie auf den Seiten des Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange
behinderter Menschen gelistet, www.behindertenbeauftragter.de/DE/Wissenswertes/Links/
links_node.html.

InFéllenvon grundsétzlicher Bedeutung kommteventuell auch eine Férderung durch einen
Rechtshilfefonds in Betracht.

Z.B. durch die Stiftung ,,Leben ohne Rassismus* bei Benachteiligungen von Migrantinnen und
Migranten: http://aric-nrw.de/cms/front_content.php?idcat=122.

Hohe bislang erstrittener Anspriiche

Welche Summen wurdenin erfolgreichen Prozessen erstritten? Hat sich der Aufwand fiir die
Betroffenen gelohnt? Auch diese Fragen kdénnen bei der Entscheidung fiir oder gegen ein
Klageverfahren eine entscheidende Rolle spielen.

Bei Schadensersatzanspriichen richtet sich die Summe nach den entstandenen Einbuf3en.
Die Entschddigungssumme - als Ausgleich fir die erlittene Krdnkung - legt das Gericht
dagegennacheigenem Ermessen fest, wobeies Artund Schwere der Benachteiligung, Anlass
und Beweggrund des Handelns der Beklagtenseite u. A. zu beriicksichtigen hat (vgl. vierter
Schritt, S. 48).

Bei erfolglosen Bewerbungsverfahren orientiert sich die Entschddigungshohe regelmaBig
am entgangenen Bruttomonatsverdienst. Als Orientierung dient die Obergrenze von drei
Monatsgehéltern, wenn die oder der Beschéftigte auch bei benachteiligungsfreier Auswahl
nicht eingestellt worden wére, § 15 Abs. 2 Satz 2 AGG. Bei einer gegen § 11 AGG versto3enden
Stellenanzeige wurde in einem Fall, in dem das Verschulden des Arbeitgebers als gering
angesehenwurde, eine Entschddigung von zwei Monatsgehdéltern zugesprochen (LAG Ham-
burg, 23.06.2010, AZ 15 Sa 14/10).

Beiderdiskriminierenden Kiindigung wegen eines russischen Akzents (Fallbeispiel 16, S. 22)
beliefsichdie EntschddigungaufdendreifachenBruttomonatsverdienst(LAGBremen, Urteil
vom 29.06.2010, AZ 1Sa 29/10).

Bei den wenigen Entscheidungen im Zivilrecht fallen die Entschddigungssummen dagegen
deutlich niedriger aus. Bei diskriminierenden Zutrittsverweigerungen zu Diskotheken wur-
den die Betreiber zur Zahlung von Entschadigungen zwischen 300 und 500 Euro verurteilt
(AG Oldenburg, Urteil vom 23.07.2008, AZ E2 C 2126/07; AG Berlin, Urteil vom 24.02.2011,
AZ 6 C544/09).
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6. Schritt:
Welche Stelle hilft weiter?

SchlieBlich sind Sie am Ende der Beratung angelangt. Sie haben festgestellt, ob ein rechtlich
geschutzter Diskriminierungsgrund vorliegen und das AGG weiterhelfen kann. Was fangen
Sie jetzt mit dieser Zuordnung an?

Bei einer positiven Zuordnung (zumindest ein geschiitzter Diskriminierungsgrund und der
Anwendungsbereich scheinen betroffen zu sein) wire esratsam, wenn die oder der Betroffe-
ne den Fall bei einer speziellen Antidiskriminierungsstelle untersuchen lédsst. Aber auch in
den anderen Féllen stellt sich fiir Sie die Frage, ob und wie der Fall zielfihrend weiterverfolgt
bzw. -betreut werden kann.

Oberstes Ziel sollte sein, die Betroffenen moglichst ohne Zwischenstationen an die An-
sprechpartnerin bzw. den Ansprechpartner zu vermitteln, der ihrem Anliegen am ehesten
entsprechen kann.

Zunéchst hangt es entscheidend vom Interesse der Betroffenen ab, welche Anlaufstation
geeignetist. Das, wasnach der Vorstellung von Betroffenen das Ergebnis einer Beratung sein
soll, geht meist in sehr unterschiedliche Richtungen. Manche mochten tiber die Rechtslage
Bescheid wissen. Anderen kommt es darauf an, dass aktiv Manahmen zur Beseitigung der
diskriminierenden Situation ergriffen werden. Einige suchen den Dialog mit der benachtei-
ligenden Person, fiir andere kommt das nichtinfrage.

FehltesnachIhrer Einschidtzung an einem Diskriminierungsgrund bzw. an einer Benachtei-
ligung, diirften sich fir eine Unterstiitzung die auBerhalb der Antidiskriminierungsbera-
tungtatigen Anlaufstellenanbieten. Umunnotige Wege und Enttduschungen zuvermeiden,
kann aber auch das angezeigt sein: Frithzeitig darauf aufmerksam zu machen, dass es keine
passende Ansprechpartnerin bzw. keinen passenden Ansprechpartner gibt, die bzw. dersich
dieser speziellen Situation annehmen oder die erwiinschte Hilfe anbieten kann. Es kann
immer Falle geben, die in eine Art ,,Beratungs®- oder ,,Aufgabenliicke” fallen oder in denen
eskeine Handhabe gibt. Werden beispielsweise dffentliche AuBerungen als diskriminierend
empfunden, die sichnochin den Grenzen des Rechts auf freie MeinungsduBerung bewegen,
ist kaum eine Méglichkeit denkbar, den Widerruf dieser AuBerungen herbeizufiihren.

Im Ubrigen kommt eine Weitervermittlung an eine spezialisierte Antidiskriminierungs-
beratung auch danninBetracht, wenn die Anwendungsbereiche des AGG nicht eroffnet sind
wie z.B. im Bildungsbereich. Zwar sind Anspriiche nach dem AGG ausgeschlossen. Haufig
treten die Stellen aber unabhéngig davon an Schulen heran, um in der Sache zu vermitteln.
Sofern ein rechtlich geschiitzter Diskriminierungsgrund betroffen ist.
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ADS

Eine Weitervermittlung an die ADS bietet sich in den Féllen an, in denen rechtliche Fragen
zu den Benachteiligungsverboten zu kldren sind. Hier steht ein eigenes Beratungsteam mit
juristischem Fachwissen und umfangreichen Informationsquellen zu AGG-Fragen zur Ver-
fugung. Der Kontaktzu den Beraterinnen und Beratern kann tiber ein Online-Formular, tele-
fonisch oder auf dem Postweg aufgenommen werden und ist kostenlos.

Die ADSkann Auskunftdariiber geben, ob die Bestimmungen des AGG aufden konkreten Fall
zutreffenodernicht. Dabeihandeltessichumallgemeine Informationenzu Anspriichenund
Moglichkeiten der Rechtsdurchsetzung. Eine umfassende persénliche Rechtsberatung oder
Prozessbegleitung kann die Beratung der ADS dagegen nicht leisten. Dies ist nach dem
Rechtsberatungsgesetz vor allem Anwéltinnen und Anwélten vorbehalten. Ebenfalls aus
rechtlichen Griinden darf die ADS nicht Adressen von spezialisierten Anwéltinnen und
Anwdélten nennen.

AuBerhalb von Gerichtsverfahren gibt esindessen noch verschiedene Unterstiitzungsmaog-
lichkeiten durch die ADS. Zum Beispiel kann sie von den Beteiligten - dem Arbeitgeber oder
Vertragspartner - eine Stellungnahme anfordern. Damit sucht sie nach Moglichkeiten fir
eine gitliche Beilegung des Konflikts. Die ADS wirkt dabei als neutrale, nicht parteiische
Moderatorin. Private Unternehmen sind nicht zur Abgabe einer Stellungnahme verpflich-
tet, kommen der Bitte um Stellungnahme aber tiberwiegend nach. So wurden gute Erfolge
fur die Betroffenen erzielt. Oft gentigte ein Schreiben der ADS, um beim Arbeitgeber oder
Vertragspartner die Bereitschaft zu wecken, den Konflikt zu klaren.

Die ADS ist zwar organisatorisch an das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend angegliedert, arbeitet aber unabh@ngig. Bei der Beratungsarbeit ist sie keinen
Weisungen unterworfen. Von Bundesministerien werden genauso wie von anderen Arbeit-
gebern oder Vertragspartnern Stellungnahmen angefordert, wenn der Vorwurf einer
Benachteiligung im Raum steht. Gleichwohl hat die ADS keine Weisungsbefugnisse gegen-
uber anderen 6ffentlichen Stellen. Sie kann ebenso wenig wie gegeniiber Privatpersonen die
Beseitigung einer Benachteiligung anordnen oder durchsetzen. Dass die ADS anlasslich
eines Beratungsfalls den Gesetzgeber zur Anderung benachteiligender Vorschriften veran-
lassen kann, diese Erwartung kann nicht erfiillt werden. Einfluss auf die Gesetzgebung kann
sie nur mittelbar und sehr begrenzt iiber ihre Berichtstatigkeit und tiber Empfehlungen
haben.

Soweit Beratungsfille den Aufgabenbereich anderer Beauftragter des Deutschen Bundes-
tages oder der Bundesregierung betreffen, leitet die ADS sie mit Einverstdndnis der Betrof-
fenen weiter. Sie gehen an den Beauftragten fiir die Belange behinderter Menschen, die
Beauftragte fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, den Wehrbeauftragten des Deut-
schen Bundestages und den Beauftragten fiir Aussiedlerfragen und nationale Minderheiten.

Die Beratung der ADS steht nicht nur Einzelpersonen, sondern auch Arbeitnehmervertre-
tungen, Gleichstellungsbeauftragten und anderen Beratungsstellen zur Verfiigung. Die
Stellen konnen und sollen auf das Fachwissen der ADS fiir die eigene Arbeit mit Betroffenen
zuriickgreifen. Auch unabhédngig von einem konkreten Beratungsfall werden rechtliche
Fragen zum AGG beantwortet.
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Antidiskriminierungsstelle des Bundes
GlinkastraB3e 24

10117 Berlin

Telefonische Beratung: +49 3018 555-1865
(Mo. bis Fr. 9-12,13-15 Uhr)

Per E-Mail: beratung@ads.bund.de
www.antidiskriminierungsstelle.de

Antidiskriminierungsberatung auf Landes- und
kommunaler Ebene

Auch auf Landes- und kommunaler Ebene gibt es staatliche Stellen, die von Diskriminie-
rung Betroffene unterstiitzen. Die Aufgaben und Handlungsmoglichkeiten éhneln denen
der ADS.

Die regionale Antidiskriminierungsberatung bietet sich an, wenn die Betroffenen ein per-
sonliches Gesprach vor Ort wiinschen. Oder wenn die lokale Antidiskriminierungsstelle
uber Kontakte zu den Beteiligten vor Ortverfiigt und dies von Vorteil sein kann (z. B. zu ande-
ren Stellen der Kommunalverwaltung).

Nicht alle staatlichen Antidiskriminierungsstellen arbeiten mit dem horizontalen Ansatz
oder bieten eine Beratung an. Zum Teil ist ihre Antidiskriminierungsarbeit auf bestimmte
Diskriminierungsgriinde oder auf Forschung, Offentlichkeitsarbeit u. A. beschriankt. Die fol-
gende Liste nennt nur die Stellen, die selbst Betroffene beraten.

Antidiskriminierungsbeauftragte im Interkulturellen Referat der Stadt Koin
Kalk Karree

Ottmar-Pohl-Platz 1

51103 Koln

Postfach 10 35 64

50475 Koln

Tel.: 0221221-23198

Fax: 0221221-23196

www.stadt-koeln.de/buergerservice/adressen/00238|/

Antidiskriminierungsstelle der Stadt Hannover
Grundsatzangelegenheiten

Biiro Oberbiirgermeister

Neues Rathaus (Raum 59)

Trammplatz 2

30159 Hannover

Tel.: 0511168-41235

Fax:0511168-40142
www.hannover.def/integration/referat/antidisk/index.html


http://www.stadt-koeln.de/buergerservice/adressen/00238/
http://www.hannover.de/integration/referat/antidisk/index.html

Antidiskriminierungsstelle fir Menschen mit Migrationshintergrund (AMIGRA)
der Stadt Miinchen

Burgstr. 4

80333 Miinchen

Tel.: 089 23325255 oder 089 23324488

Fax: 08923324480

E-Mail: amigra.dir@muenchen.de
www.muenchen.de/Rathaus/dir/antidiskriminierung/

Beratungsstelle fiir Opfer von Diskriminierung und rechter Gewalt im saarldndischen
Ministerium fir Arbeit, Familie, Pravention, Soziales und Sport

Franz-Josef-Roder-Str. 23

66119 Saarbriicken

Tel.: 0681501-7260

www.kompetent-fuer-demokratie.de/saarland_52.html

Interkulturelles Biiro Darmstadt
Stadthaus

Frankfurter Str. 71

64293 Darmstadt

Tel.: +49 61511335-82

Fax:+49 61511335-84

E-Mail: interkulturell@darmstadt.de
www.ikb-darmstadt.de

Landesstelle fiir Chancengleichheit - Brandenburg
Heinrich-Mann-Allee 103

14473 Potsdam

Tel.: 0331866-5954

E-Mail: integrationsbeauftragte@masf.brandenburg.de
www.integrationsbeauftragte.brandenburg.de

Menschenrechtsbiiro der Stadt Niirnberg
Biirgermeisteramt/Menschenrechtsbiiro
Hans-Sachs-Platz 2

90403 Niurnberg

Tel.: 0911231-5029

Fax:0911231-3040
www.menschenrechte.nuernberg.de


http://www.muenchen.de/Rathaus/dir/antidiskriminierung/
http://www.kompetent-fuer-demokratie.de/saarland_52.html
http://www.integrationsbeauftragte.brandenburg.de
http://www.menschenrechte.nuernberg.de
http://www.ikb-darmstadt.de

Amt fir multikulturelle Angelegenheiten (AMKA)
Lange Straf3e 25-27

60311 Frankfurtam Main

Tel.: +49 69 212 38765

Fax: +49 69 21237946

E-Mail: information.amka@stadt-frankfurt.de
www.stadt-frankfurt.defamka

Freie und Hansestadt Hamburg
Behorde fur Justiz und Gleichstellung
Drehbahn 36

20354 Hamburg

Postfach 302822

20310 Hamburg

Tel.: 040 42828-0
Fax:04042843-4290

E-Mail: poststelle@justiz.hamburg.de
www.hamburg.de/justizbehoerde


http://www.stadt-frankfurt.de/amka
http://www.hamburg.de/justizbehoerde

Nichtstaatliche Antidiskriminierungsstellen

Auch die nichtstaatlichen Antidiskriminierungsstellen arbeiten nicht immer horizontal,
sondern teilweise im Interesse bestimmter Zielgruppen (z.B. Homosexuelle, Migrantinnen
und Migrantenu.A.). Auch hier kann der Vorteil einer wohnortnahen Beratung bestehen. Im
Gegensatz zu staatlichen Stellen konnen die privaten Stellen die Betroffenen auch parteilich
vertreten. Einige bieten die Begleitung bei Behérdengéngen und in Gerichtsverfahren sowie
die Vermittlung anwaltlicher Rechtshilfe an.

Anti-Diskriminierungsbiiro Berlin e. V.
Greifswalder Str. 4

10405 Berlin

Tel.: 0302042511

Fax: 0302042511

www.adb-berlin.org

Antidiskriminierungsbiiro Koéln
Berliner Str. 97-99

51063 Kéln

Tel.: 022196476300

Fax: 022196496709

E-Mail: info@oegg.de
www.oedgg.de

Friedensbiiro e. V.
(Maria-Rampendahl-Haus)
Ostertor1

32657 Lemgo

Tel.: 0526112441

Fax: 05261189655

E-Mail: info@friedensbiiro.de
www.friedensbuero.de

Antidiskriminierungsbiiro gegen Rassismus (ADB)
Kolner Str. 11

57072 Siegen

Tel.: 027138783-17

Tel.: 02712501383

Fax: 02712501385
www.vaks.info/html/antidiskriminierungsburo.html


http://www.adb-berlin.org
http://www.oegg.de
http://www.friedensbuero.de
http://www.vaks.info/html/antidiskriminierungsburo.html

Antidiskriminierungsforum.EU
www.mittendrinundaussenvor.de

Postfach 101151

70010 Stuttgart

Tel.: 07111656-108

Fax: 07111656-49108

E-Mail: kontakt@antidiskriminierungsforum.eu

Antidiskriminierungsnetzwerk Berlin des Tirkischen Bundes Berlin-Brandenburg
(ADNB des TBB)

Tempelhofer Ufer 21

10963 Berlin

Tel.: 030 61305328

Fax: 030 61304310

E-Mail: adnb@tbb-berlin.de

www.adnb.de

Interkulturelle Arbeitsstelle fiir Forschung, Dokumentation, Bildung und Beratung e. V.
Kldvemannstr. 16

26122 Oldenburg

Tel.: 0441884016

Fax: 04419849606

Mail: info@ibis-ev.de

www.ibis-ev.de

Anti-Rassismus Informations-Centrum
ARIC-NRW e. V.

Friedenstr. 11

47053 Duisburg

Tel.: 0203 284873

Fax: 0203 9357466

www.aric-nrw.de

basis & woge e. V.
Steindamm 11

20099 Hamburg

Tel.: 040 398426-0
Fax:040398426-26
info@basisundwoge.de
www.basisundwoge.de


http://www.adnb.de
http://www.ibis-ev.de
http://www.aric-nrw.de
http://www.basisundwoge.de

Schwulenberatung Berlin GmbH
Mommsenstra3e 45

10629 Berlin

Tel.: 030 23369070

Fax: 03023369098

E-Mail: info@schwulenberatungberlin.de
www.schwulenberatungberlin.de

Bund gegen ethnische Diskriminierung in der Bundesrepublik Deutschland e.V. (BDB)
Pangea-Haus

Trautenaustr. 5

10717 Berlin

Tel.: 030 2168884

Fax: 03021996896

E-Mail: bdb@bdb-germany.de

www.bdb-germany.de

Padagogisches Zentrum Aachen e. V.
Gleichbehandlungsbiiro

Mariahilf Str. 16

52062 Aachen

Tel.: 02414900-0

Fax:02414900-4

E-Mail: info@gleichbehandlungsbuero.de
www.gleichbehandlungsbuero.de|

Projekt ADA

Antidiskriminierung in der Arbeitswelt
4.Etage im DGB-Haus Bremen
Bahnhofsplatz 22-28

28195 Bremen

Tel.: 042169628638

Fax: 042169628639

E-Mail: info@ada-bremen.de
www.ada-bremen.de


http://www.schwulenberatungberlin.de
http://www.gleichbehandlungsbuero.de/
http://www.ada-bremen.de
http://www.bdb-germany.de
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Arbeitnehmer- bzw. Schwerbehindertenvertretungen,
Gleichstellungsbeauftragte und Gewerkschaften

Bei Benachteiligungen in bestehenden Beschéaftigungsverhédltnissen kann es sinnvoll sein,
die zusténdigen Interessenvertretungen der Beschéftigten einzuschalten. Die Wahrneh-
mungvon Interessender Beschaftigten obliegt Betriebs-und Personalrdten, Mitarbeiter-und
Schwerbehindertenvertretungen, Gleichstellungsbeauftragten und Gewerkschaften.

Besondere Befugnisse bei groben VerstoBen des Arbeitgebers gegen das AGG haben dabei
Betriebsrate und Gewerkschaften. Sie konnen eigenstandig vor Gericht die Einhaltung der
AGG-Regelungen durchsetzen (§ 17 Abs. 2 AGG).

Betriebs-und Personalrite sind gesetzlich verpflichtet,dariiberzuwachen, dassjede Benach-
teiligung von Beschéftigten ausdenin § 1 AGG genannten Griinden unterbleibt, § 75 BetrVG,
§ 67 BPersVG. Daraus kdnnen sich Mitbestimmungsmaoglichkeiten ergeben.

Bei6ffentlichen Arbeitgebern haben die Gleichstellungsbeauftragten speziell fiirden Schutz
vor Benachteiligungen wegen des Geschlechts und vor sexueller Beldstigung in der Dienst-
stelle zu sorgen.

Die Schwerbehindertenvertretungen treten fiir die besonderen Interessen schwerbehinder-
ter und ihnen gleichgestellter behinderter Beschéftigter in Betrieben und Dienststellen ein.
Sie haben besondere Handlungs- und Unterstiitzungsmoglichkeiten nach dem Sozialgesetz-
buch IX.

Anwiéltinnen und Anwaélte

Mochten Betroffene eine Einschitzung, ob rechtliches Vorgehen Aussichten auf Erfolg hat,
oder sich vor Gerichtvertreten lassen, brauchen sie anwaltliche Hilfe. Leider gibt esnach wie
vornichtviele Anwéltinnenund Anwaélte,dieaufdasAntidiskriminierungsrechtspezialisiert
sind. DasRisiko, an in AGG-Fragen unerfahrene Anwaéltinnen und Anwalte zu geraten, kann
durch den Umweg iiber eine nichtstaatliche Antidiskriminierungsstelle gemindert werden.
Diese kooperieren oft mit ausgesuchten Anwaltinnen und Anwalten, die entsprechend hdu-
figer mitdem AGG arbeiten. Bei geringem Einkommen kénnen Betroffene den anwaltlichen
Rat mit der Beratungshilfe finanzieren.

Genauere Informationen zur Beratungshilfe finden Sie in der vom Bundesministerium far Justiz
herausgegebenen Broschiire ,Beratungshilfe und Prozesskostenhilfe“, im Internet unter
www.bmj.de/DE/Buerger/gesellschaft/Prozesskostenhilfe/_doc/artikel_doc.html.

Bundesministerium der Justiz
MohrenstraBe 37

10117 Berlin

Zentrale: 03018580-0

Telefax: 03018580-9525

E-Mail: poststelle@bmj.bund.de



Fur die Einwohnerinnen und Einwohner in Hamburg (www.hamburg.de/oera/rechtsberatung)
und Bremen (www.arbeitnehmerkammer.de/beratung/oeffentliche-rechtsberatung/) steht in
diesen Féllen die ,Offentliche Rechtsberatung*® offen.

In Mecklenburg-Vorpommern (http://www.regierung-mv.de/cms2/Regierungsportal_prod|/
Regierungsportal/de[jm/_Aktuelles__Blickpunkte/Kostenfreie_anwaltliche_Beratungsstellen/
index.jsp) kann man eine der kostenlosen ,,Anwaltlichen Beratungsstellen* aufsuchen.

Verbraucherschutzstellen
Gegendiskriminierende Geschéftspraktikenkonnen Verbraucherschutzstellen einschreiten.

Wennallgemeine Geschaftsbedingungen gegendas AGGverstoen,konnensieden Anbieter
auf Unterlassung in Anspruch nehmen. Geschéaftspraktiken im Widerspruch zum AGG koén-
nen aulBerdem gegen das Wettbewerbsrecht verstoBen. Dann kénnen die Stellen nach dem
Gesetz gegen den unlauteren Wettbewerb (UWG) mit Unterlassungs- und Beseitigungsan-
sprichen vorgehen.

Eine Ubersicht tiber die Verbraucherzentralen der Lander finden Sie auf der Seite der Ver-
braucherzentrale Bundesverband, www.verbraucherzentrale.de.

Die gleichen Rechte nach dem UWG haben die Industrie- und Handelskammern (§ 8 UWG).
Bei RechtsverstoBen konnen sie Abmahnungen aussprechen. Dort gibt es auch Einigungs-
stellen, um Streitigkeiten nach dem UWG auBBergerichtlich beizulegen. Diese Verfahren sind
in der Regel giinstiger als ein Gerichtsverfahren, aber nicht kostenfrei.

InformationenzudenSchlichtungsverfahrenbeidenIndustrie-und HandelskammernfindenSie
auf der Seite des Deutschen Industrie- und Handelskammertages unter www.dihk.de/themen-
felder[recht-und-fairplay/eu-internationales-recht/aussergerichtliche-streitbeilegung.

Deutscher Industrie- und Handelskammertag e. V.
Breite StrafBBe 29

10178 Berlin

Telefon: 030 20308-0

Fax:03020308-1000

Gewerbeaufsicht

Im privaten Geschéaftsverkehr kann eine Unterbindung diskriminierender Geschéaftsprak-
tiken unter Umsténden auch tiber die Einschaltung der Gewerbeaufsicht erreicht werden.
Dort iberwacht man die Zuverldssigkeit Gewerbetreibender und dabei insbesondere auch,
obdiese die Gesetze (und damitauch das AGG) beachten. Das Amtkann notfalls MaBnahmen
zur Einhaltung der Gesetze erlassen.



Denkbaristdies vor allem im Gaststdttengewerbe und bei diskriminierenden Werbetafeln.

Genauere Informationen zum Gewerberecht und AGG finden Sie in der von der Landesstelle
fur Gleichbehandlung gegen Diskriminierung Berlin in Auftrag gegebenen Facheinschatzung
»Diskriminierende Einlasspraxis —Welche Interventionsschritte kann und oder muss das zustan-
dige Gewerbeamt ergreifen?”, zu finden im Internet unter www.berlin.de/lIb/ads[agg/experti-
senf/index.html.

Staatliche und private Schlichtungsstellen

Wenn eine Ungleichbehandlung nicht die genannten Diskriminierungsgriinde oder An-
wendungsbereiche des AGGbetrifft,kanneseine passende Schlichtungsstellegeben,umden
Konflikt einvernehmlich zu bereinigen.

Eine Ubersicht (iber staatliche und private Schlichtungsstellen finden Sie unter
www.galli-institut.de/sp_om.htm (staatlich) bzw. www.galli-institut.de/vr_om.htm (privat).

Soziale und psychologische Beratung, Wohlfahrtsverbande

Manche Opfer von Diskriminierungen méchtenvielleicht nicht gegen jede einzelne Benach-
teiligungvorgehen,sondernlernen,inihremAlltagdamitumzugehen und fertigzu werden.
Daskonnte ein Fall sein, in dem eine soziale oder psychologische Beratung der gewtiinschten
Hilfe entspricht. Vor allem aber, wenn es keine rechtliche Handhabe gibt, die Betroffenen
aber angesichts von Gefiihlen der Hilflosigkeit und Ohnmacht groBe Probleme haben, ware
daran zu denken.

Die Wohlfahrtsverbdnde in Deutschland haben langjdhrige Erfahrungen in der Beratung
mit einer Vielzahl von Einrichtungen der Migrations-, Senioren-, Behindertenberatung und
der allgemeinen Sozialberatung.

VielederBeratungsstellenfindenSieim Online-Beratungsfiihrerder Deutschen Arbeitsgemein-
schaft furJugend-und Eheberatung e. V. (DAJEB), nach Ortsnamen bzw. Postleitzahlen gelistet
(www.dajeb.de).

Deutsche Arbeitsgemeinschaft fir
Jugend- und Eheberatung e. V. (DAJEB)
Bundesgeschéftsstelle:

Neumarkter Straf3e 84 ¢

81673 Miinchen

Tel.: 0894361091

Fax: 0894311266



Allgemeine Mobbing-Beratung

Wenn Mobbing ohne Bezug zu einem Grund des § 1 AGG vorliegt, kann man auf das gro3e
Angebot der allgemeinen Mobbing-Beratung zuriickgreifen.

Mobbing-Beratungsstellen vor Ort sind unter www.soliserv.de gelistet.

Polizei, Opferhilfe

Ist das Diskriminierungsverhalten mutmaBlich strafbar, sollte Strafanzeige bei den Poli-
zeidienststellen oder der Staatsanwaltschaft erstattet werden.

Auf www.polizei-beratung.de kann die zustdndige Polizeidienststelle mit der Beratungs-
stellen-Suche aufgerufen werden.

Verschiedene gemeinniitzige Vereine leisten Kriminalitétsopfern Beistand.

WEISSER RING e.V.
Weberstraf3e 16

55130 Mainz

Tel.: 061318303-0
Fax:061318303-45

E-Mail: info@weisser-ring.de
Website: www.weisser-ring.de

Arbeitskreis der Opferhilfen
www.opferhilfen.de/organisationen.html

Fiir Opfer von rechten oder homophoben Ubergriffen
gibt es spezielle Opferberatungsstellen:

www.opferperspektive.de/Home/Adressen


http://www.weisser-ring.de
http://www.opferhilfen.de/organisationen.html
http://www.opferperspektive.de/Home/Adressen

Schritt fiir Schritt durch die rechtliche Antidiskriminierungsberatung

Schiitzt das AGG diesen Diskriminierungsgrund? S.10 ff. im Wegweiser

I ¢

Beschriebener Grund =
- . Ergebnis:
z; (Rszzilﬁlt;c;:/ethmsche Herkunft 0 Kein AGG-Schutz,
o7 »  weiter mit Schritt 6,
; gg'r:m’;’rme;‘anscr‘a““"g S. 60 ff. im Wegweiser
» Alter
» sexuelle Identitat
()
W (+)(+) (min. 2 Griinde = Mehrdimensionale Diskriminierung, S. 17 ff. im Wegweiser)
\\ Schiitzt das AGG diesen Lebensbereich? S. 19 ff. im Wegweiser
9
\ 4
Beschriebener Lebensbereich = Beschriebener Lebensbereich =
Beschéaftigung = () Geschéftsverkehr =
> Abhéngige Erwerbstatigkeit > Massengeschaft ()
» Bewerbung » Auch anderes Geschéft, wenn
> Zugang zu selbststandiger rassistische Griinde/ethnische Herkunft
Erwerbstatigkeit, Ausbildung," » Versicherung
Praktikum, Weiterbildung, o. A.
o )y
Diskriminierungsgrund = Weltanschauung (+) 3
Ergebnis:
) ¢ Kein AGG-Schutz,
) (+) weiter mit Schritt 6,
Geschéft begriindet Naheverhaltnis » S 60 ff. im Wegweiser

Schiitzt das AGG vor diesem Diskriminierungsverhalten? S. 30 ff. im Wegweiser

v

Verhalten = wegen Diskriminierungsgrund erfolgt 0 » Ergebnis:
Kein AGG-Schutz,
weiter mit Schritt 6,
(+) > Unmittelbare Benachteiligung (+), | Positive MaRnahme (+) | S. 60ff im Wegweiser
» Anweisung zu unmittelbarer Benachteiligung d | 3
) /
Oy v v
» Mittelbare Rechtfertigung Rechtfertigung
Benachteiligung Q) bei Beschaftigung bei Geschéftsverkehr
» Belastigung
> Sexuelle Belastigung (+) | » Berufliche Anforderungen
» Religion \
(+) (-) | » Alter
Diskriminierungsgrund =
+) rassistisch/
ethnische Herkunft
% 0 e Oy +)
0 7 Sachlicher Grund fir Ungleichbehandlung |

—

Welche Rechte gibt das AGG? S. 47 ff. im Wegweiser

e

A4

R

Wire eine Klage erfolgreich?
S. 54 ff. im Wegweiser

Diskriminierende
Vereinbarung = *)
unwirksam

v

(05

Diskriminierungszeitpunkt
< 2 Monate

Anderes Diskriminierungsverhalten = —»
Anspruch auf ©)
» Schadensersatz/Entschadigung
» Unterlassen/Beseitigung

bei Geschaftsverkehr

N

y

Welche Stelle hilft weiter?
S. 60 ff. im Wegweiser

Ergebnis: kein AGG-Schutz [—» 6
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Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBI.1S.1897), das zuletzt
durch Artikel 15 Abs. 66 des Gesetzes vom 5. Februar 2009 (BGBI. 1S.160) gedndert worden ist.
Stand: Zuletzt gedndert durch Art. 15 Abs. 66 G v. 5.2.2009 1 160

Textnachweis ab: 18.8.2006

Das G wurde als Artikel 1des G v.14.8.2006 I 1897 vom Bundestag beschlossen.
Esistgem. Art. 4 Satz1dieses Gam 18.8.2006 in Kraft getreten.

Abschnitt 1
Allgemeiner Teil

Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus
Grunden der Rasse oder wegen der ethni-
schen Herkunft, des Geschlechts, der Reli-
gion oder Weltanschauung, einer Behinde-
rung, des Alters oder der sexuellen Identitdt
zuverhindern oder zu beseitigen.

Anwendungsbereich

(1) Benachteiligungen aus einemin § 1

genannten Grund sind nach MaB3gabe dieses

Gesetzes unzuléssig in Bezug auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Aus-
wahlkriterien und Einstellungsbedingun-
gen, fiir den Zugang zu unselbststédndiger
und selbststédndiger Erwerbstétigkeit,
unabhéngig von Tatigkeitsfeld und beruf-
licher Position, sowie fiir den beruflichen
Aufstieg,

. die Beschéftigungs- und Arbeitsbedin-
gungen einschlieBlich Arbeitsentgelt und
Entlassungsbedingungen, insbesondere
in individual- und kollektivrechtlichen
Vereinbarungen und Maf3nahmen bei der
Durchfiihrung und Beendigung eines
Beschéftigungsverhédltnisses sowie beim
beruflichen Aufstieg,

N

—_

3. den Zugang zu allen Formen und allen
Ebenen der Berufsberatung, der Berufsbil-
dung einschlieBlich der Berufsausbil-
dung, der beruflichen Weiterbildung und
der Umschulung sowie der praktischen
Berufserfahrung,

4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in
einer Beschaftigten- oder Arbeitgeberver-
einigung oder einer Vereinigung, deren
Mitglieder einer bestimmten Berufsgrup-
pe angehoren, einschlieBlich der Inan-
spruchnahme der Leistungen solcher
Vereinigungen,

5. den Sozialschutz, einschlieBlich der sozia-
len Sicherheit und der Gesundheitsdienste,

6. die sozialen Vergiinstigungen,

. die Bildung,

8. den Zugang zu und die Versorgung mit
Giitern und Dienstleistungen, die der
Offentlichkeit zur Verfiigung stehen,
einschlieBlich von Wohnraum.

~

(2) Fur Leistungen nach dem Sozialgesetz-
buch gelten § 33c des Ersten Buches Sozial-
gesetzbuch1 und § 19a des Vierten Buches
Sozialgesetzbuchz. Fur die betriebliche
Altersvorsorge gilt das Betriebsrentengesetz.

(3) Die Geltung sonstiger Benachteiligungs-
verbote oder Gebote der Gleichbehandlung
wird durch dieses Gesetz nicht berthrt. Dies
gilt auch fiir 6ffentlich-rechtliche Vorschrif-
ten, die dem Schutz bestimmter Personen-
gruppen dienen.

SGB1I § 33c: Bei der Inanspruchnahme sozialer Rechte darf niemand aus Griinden der Rasse, wegen der ethni-

schen Herkunft oder einer Behinderung benachteiligt werden. Anspriiche konnen nur insoweit geltend gemacht
oder hergeleitet werden, als deren Voraussetzungen und Inhalt durch die Vorschriften der besonderen Teile

dieses Gesetzbuchs im Einzelnen bestimmt sind.

2 SGBIV §19a: Bei der Inanspruchnahme von Leistungen, die den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufsbildung, der beruflichen Weiterbildung, der Umschulung einschlieBlich der prak-
tischen Berufserfahrung betreffen, darf niemand aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat
benachteiligt werden. Anspriiche konnen nur insoweit geltend gemacht oder hergeleitet werden, als deren Vor-
aussetzungen und Inhalt durch die Vorschriften der besonderen Teile dieses Gesetzbuchs im Einzelnen bestimmt

sind.
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(4) Fur Kindigungen gelten ausschlieBlich
die Bestimmungen zum allgemeinen und
besonderen Kiindigungsschutz.

Begriffsbestimmungen

(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt
vor, wenn eine Person wegen einesin § 1
genannten Grundes eine weniger giinstige
Behandlung erfahrt, als eine andere Person
in einer vergleichbaren Situation erfahrt,
erfahren hat oder erfahren wiirde. Eine
unmittelbare Benachteiligung wegen des
Geschlechtsliegtin Bezug auf § 2 Abs.1Nr. 1
bis 4 auch im Falle einer ungtinstigeren
Behandlung einer Frau wegen Schwanger-
schaft oder Mutterschaft vor.

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt
vor, wenn dem Anschein nach neutrale
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
Personen wegen eines in § 1 genannten
Grundes gegentiber anderen Personen in
besonderer Weise benachteiligen konnen,
essei denn, die betreffenden Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtmaBiges Ziel sachlich gerechtfertigt
und die Mittel sind zur Erreichung dieses
Ziels angemessen und erforderlich.

(3) Eine Beldstigung ist eine Benachteili-
gung, wenn unerwinschte Verhaltenswei-
sen, die mit einem in § 1 genannten Grund in
Zusammenhang stehen, bezwecken oder
bewirken, dass die Wiirde der betreffenden
Person verletzt und ein von Einschiichterun-
gen, Anfeindungen, Erniedrigungen,
Entwiirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(4) Eine sexuelle Beldstigung ist eine Benach-
teiligung in Bezug auf § 2 Abs. 1Nr. 1bis 4,
wenn ein unerwinschtes, sexuell bestimm-
tes Verhalten, wozu auch unerwiinschte
sexuelle Handlungen und Aufforderungen
zu diesen, sexuell bestimmte korperliche
Bertihrungen, Bemerkungen sexuellen
Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von pornographi-
schen Darstellungen gehoren, bezweckt
oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffen-
den Person verletzt wird, insbesondere
wenn ein von Einschiichterungen, Anfein-
dungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen
oder Beleidigungen gekennzeichnetes
Umfeld geschaffen wird.
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(5) Die Anweisung zur Benachteiligung
einer Person aus einem in § 1 genannten
Grund gilt als Benachteiligung. Eine solche
Anweisung liegtin Bezug auf § 2 Abs. 1Nr. 1
bis 4 insbesondere vor, wenn jemand eine
Person zu einem Verhalten bestimmt, das
einen Beschaftigten oder eine Beschaftigte
wegen eines in § 1 genannten Grundes
benachteiligt oder benachteiligen kann.

Unterschiedliche Behandlung wegen
mehrerer Griinde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung
wegen mehrerer der in § 1 genannten Grin-
de, so kann diese unterschiedliche Behand-
lung nach den §§ 8 bis 10 und 20 nur gerecht-
fertigt werden, wenn sich die Rechtfertigung
auf alle diese Grinde erstreckt, derentwegen
die unterschiedliche Behandlung erfolgt.

Positive MaRBnahmen

Ungeachtet derin den §§ 8 bis 10 sowie in

§ 20 benannten Griinde ist eine unterschied-
liche Behandlung auch zuléssig, wenn durch
geeignete und angemessene MaBnahmen
bestehende Nachteile wegen einesin § 1
genannten Grundes verhindert oder ausge-
glichen werden sollen.

Abschnitt 2
Schutz der Beschéftigten vor Benachteili-

gung

Unterabschnitt 1
Verbot der Benachteiligung

Personlicher Anwendungsbereich

(1) Beschéaftigte im Sinne dieses Gesetzes sind
1. Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer,
2. die zu ihrer Berufsbildung Beschéftigten,
3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen
Unselbststandigkeit als arbeitnehmerahn-
liche Personen anzusehen sind; zu diesen
gehoren auch die in Heimarbeit Beschéaf-
tigten und die ihnen Gleichgestellten.
Als Beschaftigte gelten auch die Bewerberin-
nen und Bewerber fiir ein Beschéftigungs-
verhdltnis sowie die Personen, deren
Beschaftigungsverhdltnis beendet ist.
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(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitge-
berinnen) im Sinne dieses Abschnitts sind
naturliche und juristische Personen sowie
rechtstdhige Personengesellschaften, die
Personen nach Absatz1beschéaftigen. Wer-
den Beschéftigte einem Dritten zur Arbeits-
leistung tiberlassen, so gilt auch dieser als
Arbeitgeber im Sinne dieses Abschnitts. Fiir
die in Heimarbeit Beschéftigten und die
ihnen Gleichgestellten tritt an die Stelle des
Arbeitgebers der Auftraggeber oder Zwi-
schenmeister.

(3) Soweit es die Bedingungen fiir den
Zugang zur Erwerbstéatigkeit sowie den
beruflichen Aufstieg betrifft, gelten die
Vorschriften dieses Abschnitts fiir Selbst-
stdndige und Organmitglieder, insbesonde-
re Geschaftsfithrer oder Geschéftsfuhrerin-
nen und Vorstande, entsprechend.

Benachteiligungsverbot

(1) Beschéftigte diirfen nicht wegen eines in
§ 1genannten Grundes benachteiligt wer-
den; dies gilt auch, wenn die Person, die die
Benachteiligung begeht, das Vorliegen
einesin § 1genannten Grundes bei der
Benachteiligung nur annimmt.

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

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

Zuldssige unterschiedliche Behandlung
wegen beruflicher Anforderungen

(1) Eine unterschiedliche Behandlung wegen
einesin § 1genannten Grundes ist zulassig,
wenn dieser Grund wegen der Art der auszu-
ubenden Tatigkeit oder der Bedingungen
ihrer Ausiibung eine wesentliche und ent-
scheidende berufliche Anforderung dar-
stellt, sofern der Zweck rechtméfig und die
Anforderung angemessen ist.

(2) Die Vereinbarung einer geringeren
Vergiitung fiir gleiche oder gleichwertige
Arbeit wegen einesin § 1 genannten Grun-
des wird nicht dadurch gerechtfertigt, dass
wegen eines in § 1 genannten Grundes
besondere Schutzvorschriften gelten.
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Zuldssige unterschiedliche Behandlung
wegen der Religion oder Weltanschauung
(1) Ungeachtet des § 8 ist eine unterschied-
liche Behandlung wegen der Religion oder
der Weltanschauung bei der Beschaftigung
durch Religionsgemeinschaften, die ihnen
zugeordneten Einrichtungen ohne Riick-
sicht auf ihre Rechtsform oder durch Verei-
nigungen, die sich die gemeinschaftliche
Pflege einer Religion oder Weltanschauung
zur Aufgabe machen, auch zuléssig, wenn
eine bestimmte Religion oder Weltanschau-
ung unter Beachtung des Selbstverstandnis-
ses der jeweiligen Religionsgemeinschaft
oder Vereinigung im Hinblick auf ihr Selbst-
bestimmungsrecht oder nach der Art der
Tatigkeit eine gerechtfertigte berufliche
Anforderung darstellt.

(2) Das Verbot unterschiedlicher Behand-
lung wegen der Religion oder der Weltan-
schauung beriihrt nicht das Recht der in
Absatz1genannten Religionsgemeinschaf-
ten, der ihnen zugeordneten Einrichtungen
ohne Ruicksicht auf ihre Rechtsform oder der
Vereinigungen, die sich die gemeinschaft-
liche Pflege einer Religion oder Weltan-
schauung zur Aufgabe machen, von ihren
Beschaftigten ein loyales und aufrichtiges
Verhalten im Sinne ihres jeweiligen Selbst-
verstandnisses verlangen zu konnen.

Zuldssige unterschiedliche Behandlung

wegen des Alters

Ungeachtetdes § 8 ist eine unterschiedliche

Behandlung wegen des Alters auch zuldssig,

wenn sie objektivund angemessen und

durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist.

Die Mittel zur Erreichung dieses Ziels miissen

angemessen und erforderlich sein. Derartige

unterschiedliche Behandlungen kénnen
insbesondere Folgendes einschlieBen:

1. die Festlegung besonderer Bedingungen
fir den Zugang zur Beschaftigung und zur
beruflichen Bildung sowie besonderer
Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen,
einschlieBlich der Bedingungen fur Entloh-
nung und Beendigung des Beschaftigungs-
verhéltnisses, um die berufliche Eingliede-
rung von Jugendlichen, dlteren Beschéftig-
ten und Personen mit Firsorgepflichten zu
fordern oder ihren Schutz sicherzustellen,

2. die Festlegung von Mindestanforderun-
gen an das Alter, die Berufserfahrung
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oder das Dienstalter fiir den Zugang zur
Beschaftigung oder fiir bestimmte mit der
Beschaftigung verbundene Vorteile,

3. die Festsetzung eines Hochstalters fur die
Einstellung auf Grund der spezifischen
Ausbildungsanforderungen eines
bestimmten Arbeitsplatzes oder auf
Grund der Notwendigkeit einer ange-
messenen Beschaftigungszeit vor dem
Eintrittin den Ruhestand,

4. die Festsetzung von Altersgrenzen bei
den betrieblichen Systemen der sozialen
Sicherheit als Voraussetzung fur die
Mitgliedschaft oder den Bezug von Alters-
rente oder von Leistungen bei Invaliditat
einschlieBlich der Festsetzung unter-
schiedlicher Altersgrenzen im Rahmen
dieser Systeme fiir bestimmte Beschéaftig-
te oder Gruppen von Beschéftigten und
die Verwendung von Alterskriterien im
Rahmen dieser Systeme fiir versiche-
rungsmathematische Berechnungen,

5. eine Vereinbarung, die die Beendigung
des Beschaftigungsverhdltnisses ohne
Kiindigung zu einem Zeitpunkt vorsieht,
zu dem der oder die Beschaftigte eine
Rente wegen Alters beantragen kann;

§ 41 des Sechsten Buches Sozialgesetz-
buch’ bleibt unbertihrt,

6. Differenzierungenvon Leistungen in
Sozialpldnen im Sinne des Betriebsver-
fassungsgesetzes, wenn die Parteien eine
nach Alter oder Betriebszugehorigkeit
gestaffelte Abfindungsregelung geschaf-
fen haben, in der die wesentlich vom
Alter abhdngenden Chancen auf dem
Arbeitsmarkt durch eine verhaltnisméafig
starke Betonung des Lebensalters erkenn-
bar berticksichtigt worden sind, oder
Beschiftigte von den Leistungen des
Sozialplans ausgeschlossen haben, die
wirtschaftlich abgesichert sind, weil sie,
gegebenenfalls nach Bezug von Arbeits-
losengeld, rentenberechtigt sind.
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Unterabschnitt 2
Organisationspflichten des Arbeitgebers

Ausschreibung
Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Verstof3
gegen § 7 Abs.1ausgeschrieben werden.

MaRnahmen und Pflichten des Arbeitgebers
(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erfor-
derlichen Maf3nahmen zum Schutz vor
Benachteiligungen wegen einesin § 1
genannten Grundes zu treffen. Dieser Schutz
umfasst auch vorbeugende Maf3nahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art
und Weise, insbesondere im Rahmen der
beruflichen Aus- und Fortbildung, auf die
Unzuléassigkeit solcher Benachteiligungen
hinweisen und darauf hinwirken, dass diese
unterbleiben. Hat der Arbeitgeber seine
Beschaftigten in geeigneter Weise zum
Zwecke der Verhinderung von Benachteili-
gung geschult, gilt dies als Erfiillung seiner
Pflichten nach Absatz1.

(3) VerstoBen Beschiftigte gegen das
Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1, so hat
der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigne-
ten, erforderlichen und angemessenen
MafBnahmen zur Unterbindung der Benach-
teiligung wie Abmahnung, Umsetzung,
Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen.

(4) Werden Beschéftigte bei der Austibung
ihrer Tatigkeit durch Dritte nach § 7 Abs. 1
benachteiligt, so hat der Arbeitgeber die im
Einzelfall geeigneten, erforderlichen und
angemessenen MafBBnahmen zum Schutz der
Beschaftigten zu ergreifen.

3 SGB VI § 41: Der Anspruch des Versicherten auf eine Rente wegen Alters ist nicht als ein Grund anzusehen, der
die Kiindigung eines Arbeitsverhéltnisses durch den Arbeitgeber nach dem Kiindigungsschutzgesetz bedin-
genkann. Eine Vereinbarung, die die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses eines Arbeitnehmers ohne Kiindi-
gung zu einem Zeitpunkt vorsieht, zu dem der Arbeitnehmer vor Erreichen der Regelaltersgrenze eine Rente
wegen Alters beantragen kann, gilt dem Arbeitnehmer gegentiber als auf das Erreichen der Regelaltersgrenze
abgeschlossen, es sei denn, dass die Vereinbarung innerhalb der letzten drei Jahre vor diesem Zeitpunkt
abgeschlossen oder von dem Arbeitnehmer innerhalb der letzten drei Jahre vor diesem Zeitpunkt bestatigt

worden ist.



Seite 77 AGG

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsge-
richtsgesetzes sowie Informationen uiber die
fur die Behandlung von Beschwerden nach

§ 13 zustandigen Stellen sind im Betrieb oder
in der Dienststelle bekannt zu machen. Die
Bekanntmachung kann durch Aushang oder
Auslegung an geeigneter Stelle oder den
Einsatz der im Betrieb oder der Dienststelle
ublichen Informations- und Kommunikati-
onstechnik erfolgen.

Unterabschnitt 3
Rechte der Beschiftigten

Beschwerderecht

(1) Die Beschéaftigten haben das Recht, sich
bei den zustdndigen Stellen des Betriebs, des
Unternehmens oder der Dienststelle zu
beschweren, wenn sie sich im Zusammen-
hang mit ihrem Beschéftigungsverhaltnis
vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, ande-
ren Beschaftigten oder Dritten wegen eines
in § 1genannten Grundes benachteiligt fiih-
len. Die Beschwerde ist zu priifen und das
Ergebnis der oder dem beschwerdefiihren-
den Beschéftigten mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretun-
gen bleiben unbertihrt.

Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offen-
sichtlich ungeeignete MaBBnahmen zur
Unterbindung einer Beldstigung oder sexu-
ellen Beldstigung am Arbeitsplatz, sind die
betroffenen Beschéftigten berechtigt, ihre
Tatigkeit ohne Verlust des Arbeitsentgelts
einzustellen, soweit dies zu ihrem Schutz
erforderlich ist. § 273 des Biirgerlichen
Gesetzbuchs bleibt unbertihrt.

Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bei einem Versto3 gegen das Benachteili-
gungsverbotistder Arbeitgeber verpflichtet,
den hierdurch entstandenen Schaden zu
ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der Arbeitgeber
die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermo-
gensschaden ist, kann der oder die Beschaf-
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tigte eine angemessene Entschddigung in
Geld verlangen. Die Entschddigung darf
bei einer Nichteinstellung drei Monatsge-
héalter nichttibersteigen, wenn der oder die
Beschaftigte auch bei benachteiligungsirei-
er Auswahl nicht eingestellt worden wére.

(3) Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung
kollektivrechtlicher Vereinbarungen nur
dann zur Entschiddigung verpflichtet, wenn
er vorsatzlich oder grob fahrlédssig handelt.

(4) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss
innerhalb einer Frist von zwei Monaten
schriftlich geltend gemacht werden, es sei
denn, die Tarifvertragsparteien haben etwas
anderes vereinbart. Die Frist beginntim
Falle einer Bewerbung oder eines berufli-
chen Aufstiegs mit dem Zugang der Ableh-
nung und in den sonstigen Féllen einer
Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem
der oder die Beschaftigte von der Benachtei-
ligung Kenntnis erlangt.

(5) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen
den Arbeitgeber, die sich aus anderen
Rechtsvorschriften ergeben, unberuhrt.

(6) Ein Verstof3 des Arbeitgebers gegen das
Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1
begrindet keinen Anspruch auf Begriin-
dung eines Beschaftigungsverhaltnisses,
Berufsausbildungsverhdltnisses oder einen
beruflichen Aufstieg, es sei denn, ein solcher
ergibt sich aus einem anderen Rechtsgrund.

MaRregelungsverbot

(1) Der Arbeitgeber darf Beschéftigte nicht
wegen der Inanspruchnahme von Rechten
nach diesem Abschnitt oder wegen der
Weigerung, eine gegen diesen Abschnitt
verstoBende Anweisung auszufiihren,
benachteiligen. Gleiches gilt fiir Personen,
die den Beschéftigten hierbei unterstiitzen
oder als Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zurtickweisung oder Duldung
benachteiligender Verhaltensweisen durch
betroffene Beschéftigte darf nicht als Grund-
lage fiir eine Entscheidung herangezogen
werden, die diese Beschéftigten bertihrt.
Absatz1Satz 2 gilt entsprechend.

(3) § 22 gilt entsprechend.
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Unterabschnitt 4
Erganzende Vorschriften

Soziale Verantwortung der Beteiligten
(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber,
Beschéftigte und deren Vertretungen sind
aufgefordert, im Rahmen ihrer Aufgaben
und Handlungsmaoglichkeiten an der Ver-
wirklichung des in § 1 genannten Ziels mit-
zuwirken.

(2) In Betrieben, in denen die Voraussetzun-
gendes§1 Abs‘i 1Satz1des Betriebsverfas-
sungsgesetzes vorliegen, konnen bei einem
groben Versto3 des Arbeitgebers gegen
Vorschriften aus diesem Abschnitt der
Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene
Gewerkschaft unter der Voraussetzung des
§23 APS. 3 Satz1des Betriebsverfassungsge-
setzes die dort genannten Rechte gericht-
lich geltend machen; § 23 Abs. 3 Satz 2 bis 5
des Betriebsverfassungsgesetzes6 giltent-
sprechend. Mitdem Antrag diirfen nicht
Anspriche des Benachteiligten geltend
gemacht werden.

Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten

entsprechend fiir die Mitgliedschaft oder die

Mitwirkung in einer

1. Tarifvertragspartei,

2. Vereinigung, deren Mitglieder
einer bestimmten Berufsgruppe angeho-
ren oder die eine tiberragende Machtstel-
lung im wirtschaftlichen oder sozialen
Bereich innehat, wenn ein grundlegen-
des Interesse am Erwerb der Mitglied-
schaft besteht,

sowie deren jeweiligen Zusammenschliissen.
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(2) Wenn die Ablehnung einen Verstof3
gegen das Benachteiligungsverbot des § 7
Abs.1darstellt, besteht ein Anspruch auf
Mitgliedschaft oder Mitwirkung in den in
Absatz1genannten Vereinigungen.

Abschnitt 3
Schutz vor Benachteiligung im Zivilrechts-
verkehr

Zivilrechtliches Benachteiligungsverbot

(1) Eine Benachteiligung aus Grunden der

Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft,

wegen des Geschlechts, der Religion, einer

Behinderung, des Alters oder der sexuellen

Identitat bei der Begriindung, Durchfiih-

rung und Beendigung zivilrechtlicher

Schuldverhaéltnisse, die

1. typischerweise ohne Ansehen der Person
zu vergleichbaren Bedingungen in einer
Vielzahl von Féllen zustande kommen
(Massengeschéfte) oder bei denen das
Ansehen der Person nach der Art des
Schuldverhéltnisses eine nachrangige
Bedeutung hat und die zu vergleichbaren
Bedingungen in einer Vielzahl von Féllen
zustande kommen oder

2. eine privatrechtliche Versicherung zum
Gegenstand haben,

ist unzuldssig.

(2) Eine Benachteiligung aus Griinden der
Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft
istdartiber hinaus auch bei der Begriin-
dung, Durchfithrung und Beendigung
sonstiger zivilrechtlicher Schuldverhéltnisse
im Sinne des § 2 Abs. 1 Nr. 5 bis 8 unzulassig.

(3) Bei der Vermietung von Wohnraum ist
eine unterschiedliche Behandlung im Hin-

4 BetrVG § 1Abs.1Satz1:In Betrieben mitin der Regel mindestens fiinf stdndigen wahlberechtigten Arbeitneh-
mern, von denen drei wédhlbar sind, werden Betriebsrdte gewéhlt.

5 BetrVG § 23 Abs. 3 Satz 1: Der Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft konnen bei groben
VerstdBen des Arbeitgebers gegen seine Verpflichtungen aus diesem Gesetz beim Arbeitsgericht beantragen,
dem Arbeitgeber aufzugeben, eine Handlung zu unterlassen, die Vornahme einer Handlung zu dulden oder

eine Handlung vorzunehmen.

6 BetrVG § 23 Abs. 3 Satz 2 bis 5: Handelt der Arbeitgeber der ihm durch rechtskréftige gerichtliche Entschei-
dung auferlegten Verpflichtung zuwider, eine Handlung zu unterlassen oder die Vornahme einer Handlung
zudulden, soist er auf Antrag vom Arbeitsgericht wegen einer jeden Zuwiderhandlung nach vorheriger
Androhung zu einem Ordnungsgeld zu verurteilen. Fihrt der Arbeitgeber die ihm durch eine rechtskraftige
gerichtliche Entscheidung auferlegte Handlung nicht durch, soistauf Antrag vom Arbeitsgericht zu erken-
nen, dass er zur Vornahme der Handlung durch Zwangsgeld anzuhalten sei. Antragsberechtigt sind der
Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft. Das Hochstmaf des Ordnungsgeldes und Zwangs-

geldes betrdgt10.000 Euro.
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blick auf die Schaffung und Erhaltung sozial
stabiler Bewohnerstrukturen und ausgewo-
gener Siedlungsstrukturen sowie ausgegli-
chener wirtschaftlicher, sozialer und kultu-
reller Verhéltnisse zuldssig.

(4) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden
keine Anwendung auf familien- und erb-
rechtliche Schuldverhéltnisse.

(5) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden
keine Anwendung auf zivilrechtliche Schuld-
verhdltnisse, bei denen ein besonderes Ndhe-
oder Vertrauensverhdltnis der Parteien oder
ihrer Angehorigen begriundet wird. Bei Miet-
verhdltnissen kann dies insbesondere der Fall
sein, wenn die Parteien oder ihre Angehori-
gen Wohnraum auf demselben Grundstiick
nutzen. Die Vermietung von Wohnraum zum
nichtnur voriitbergehenden Gebrauch istin
der Regel kein Geschéft im Sinne des Absatzes
1Nr.1, wenn der Vermieter insgesamt nicht
mehr als 50 Wohnungen vermietet.

Zuldssige unterschiedliche Behandlung

(1) Eine Verletzung des Benachteiligungsver-

botsist nicht gegeben, wenn fiir eine unter-

schiedliche Behandlung wegen der Religion,
einer Behinderung, des Alters, der sexuellen

Identitat oder des Geschlechts ein sachlicher

Grund vorliegt. Das kann insbesondere der Fall

sein, wenn die unterschiedliche Behandlung

1. der Vermeidung von Gefahren, der Ver-
hiitung von Schdden oder anderen Zwe-
ckenvergleichbarer Art dient,

2. dem Bedirfnis nach Schutz der Intim-
sphére oder der personlichen Sicherheit
Rechnung tragt,

3. besondere Vorteile gewédhrt und ein
Interesse an der Durchsetzung der
Gleichbehandlung fehlt,

4. andie Religion eines Menschen anknupft
und im Hinblick auf die Ausibung der
Religionsfreiheit oder auf das Selbstbestim-
mungsrecht der Religionsgemeinschaften,
der ihnen zugeordneten Einrichtungen
ohne Ruicksicht auf ihre Rechtsform sowie
der Vereinigungen, die sich die gemein-
schaftliche Pflege einer Religion zur Aufga-
be machen, unter Beachtung des jeweili-
gen Selbstverstandnisses gerechtfertigtist.

(2) Eine unterschiedliche Behandlung wegen
des Geschlechtsistim Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2
bei den Pramien oder Leistungen nur zulds-
sig, wenn dessen Berticksichtigung bei einer
aufrelevanten und genauen versicherungs-
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mathematischen und statistischen Daten
beruhenden Risikobewertung ein bestim-
mender Faktor ist. Kosten im Zusammenhang
mit Schwangerschaft und Mutterschaft diir-
fen auf keinen Fall zu unterschiedlichen
Pramien oder Leistungen fithren. Eine unter-
schiedliche Behandlung wegen der Religion,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuel-
len Identitatistim Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2 nur
zuldssig, wenn diese auf anerkannten Prinzi-
pienrisikoadaquater Kalkulation beruht,
insbesondere auf einer versicherungsmathe-
matisch ermittelten Risikobewertung unter
Heranziehung statistischer Erhebungen.

Anspriiche

(1) Der Benachteiligte kann bei einem Ver-
stof3 gegen das Benachteiligungsverbot
unbeschadet weiterer Anspriiche die Beseiti-
gung der Beeintrachtigung verlangen. Sind
weitere Beeintrachtigungen zu besorgen, so
kann er auf Unterlassung klagen.

(2) Bei einer Verletzung des Benachteili-
gungsverbots ist der Benachteiligende
verpflichtet, den hierdurch entstandenen
Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn
der Benachteiligende die Pflichtverletzung
nicht zu vertreten hat. Wegen eines Scha-
dens, der nicht Vermogensschaden ist, kann
der Benachteiligte eine angemessene Ent-
schiadigung in Geld verlangen.

(3) Anspriiche aus unerlaubter Handlung
bleiben unberthrt.

(4) Auf eine Vereinbarung, die von dem
Benachteiligungsverbot abweicht, kann sich
der Benachteiligende nicht berufen.

(5) Ein Anspruch nach den Absétzen1und 2
muss innerhalb einer Frist von zwei Mona-
ten geltend gemacht werden. Nach Ablauf
der Frist kann der Anspruch nur geltend
gemacht werden, wenn der Benachteiligte
ohne Verschulden an der Einhaltung der
Frist verhindert war.

Abschnitt 4
Rechtsschutz

Beweislast
Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien
beweist, die eine Benachteiligung wegen
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einesin § 1genannten Grundes vermuten
lassen, tragt die andere Partei die Beweislast
daftir, dass kein Versto3 gegen die Bestim-
mungen zum Schutz vor Benachteiligung
vorgelegen hat.

Unterstiitzung durch
Antidiskriminierungsverbdnde

(1) Antidiskriminierungsverbande sind
Personenzusammenschliisse, die nicht
gewerbsmaBig und nicht nur voriiberge-
hend entsprechend ihrer Satzung die beson-
deren Interessen von benachteiligten Perso-
nen oder Personengruppen nach MaBgabe
von § 1wahrnehmen. Die Befugnisse nach
den Absétzen 2 bis 4 stehen ihnen zu, wenn
sie mindestens 75 Mitglieder haben oder
einen Zusammenschluss aus mindestens
sieben Verbdnden bilden.

(2) Antidiskriminierungsverbénde sind
befugt, im Rahmen ihres Satzungszwecks in
gerichtlichen Verfahren als Beistinde
Benachteiligter in der Verhandlung aufzu-
treten. Im Ubrigen bleiben die Vorschriften
der Verfahrensordnungen, insbesondere
diejenigen, nach denen Beistdnden weiterer
Vortrag untersagt werden kann, unbertihrt.

(3) Antidiskriminierungsverbdnden istim
Rahmen ihres Satzungszwecks die Besorgung
von Rechtsangelegenheiten Benachteiligter
gestattet.

(4) Besondere Klagerechte und Vertretungs-
befugnisse von Verbdnden zu Gunsten von
behinderten Menschen bleiben unbertihrt.

Abschnitt 5
Sonderregelungen fiir
offentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse

Sonderregelung fiir 6ffentlich-rechtliche

Dienstverhaltnisse

Die Vorschriften dieses Gesetzes gelten unter

Berticksichtigung ihrer besonderen Rechts-

stellung entsprechend fur

1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der
Lander, der Gemeinden, der Gemeinde-
verbdnde sowie der sonstigen der Aufsicht
des Bundes oder eines Landes unterste-
henden Kérperschaften, Anstalten und
Stiftungen des 6ffentlichen Rechts,
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2. Richterinnen und Richter des Bundes und
der Lander,

3. Zivildienstleistende sowie anerkannte
Kriegsdienstverweigerer, soweit ihre
Heranziehung zum Zivildienst betroffen ist.

Abschnitt 6
Antidiskriminierungsstelle

Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Beim Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend wird unbe-
schadet der Zustandigkeit der Beauftragten
des Deutschen Bundestages oder der Bun-
desregierung die Stelle des Bundes zum
Schutz vor Benachteiligungen wegen eines
in § 1genannten Grundes (Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes) errichtet.

(2) Der Antidiskriminierungsstelle des Bun-
desistdie fir die Erfillung ihrer Aufgaben
notwendige Personal- und Sachausstattung
zur Verfligung zu stellen. Sie ist im Einzelplan
des Bundesministeriums fir Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend in einem eigenen
Kapitel auszuweisen.

Rechtsstellung der Leitung der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes

(1) Die Bundesministerin oder der Bundesmi-
nister fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend ernennt auf Vorschlag der Bundesre-
gierung eine Person zur Leitung der Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes. Sie steht nach
MaBgabe dieses Gesetzes in einem oOffentlich-
rechtlichen Amtsverhéltnis zum Bund. Sie ist
in Austibung ihres Amtes unabhingig und
nur dem Gesetz unterworfen.

(2) Das Amtsverhdltnis beginnt mit der
Aushandigung der Urkunde tiber die Ernen-
nung durch die Bundesministerin oder den
Bundesminister fur Familie, Senioren, Frau-
en und Jugend.

(3) Das Amtsverhéltnis endet auB8er durch Tod

1. mitdem Zusammentreten eines neuen
Bundestages,

2. durch Ablauf der Amtszeit mit Erreichen
der Altersgrenze nach § 51 Abs.1und 2
des Bundesbeamtengesetzes,

3. mitder Entlassung.
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Die Bundesministerin oder der Bundesmi-
nister fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend entldsst die Leiterin oder den Leiter
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
auf deren Verlangen oder wenn Griinde
vorliegen, die bei einer Richterin oder einem
Richter auf Lebenszeit die Entlassung aus
dem Dienstrechtfertigen. Im Falle der Been-
digung des Amtsverhdaltnisses erhélt die
Leiterin oder der Leiter der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes eine von der Bundes-
ministerin oder dem Bundesminister fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend voll-
zogene Urkunde. Die Entlassung wird mit
der Aushandigung der Urkunde wirksam.

(4) Das Rechtsverhéltnis der Leitung der Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes gegeniiber
dem Bund wird durch Vertrag mit dem
Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauenund Jugend geregelt. Der Vertrag
bedarf der Zustimmung der Bundesregierung.

(5) Wird eine Bundesbeamtin oder ein Bun-
desbeamter zur Leitung der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes bestellt, scheidet er
oder sie mit Beginn des Amtsverhéaltnisses
aus dem bisherigen Amt aus. Fir die Dauer
des Amtsverhédltnisses ruhen die aus dem
Beamtenverhdltnis begriindeten Rechte
und Pflichten mit Ausnahme der Pflicht zur
Amtsverschwiegenheit und des Verbots der
Annahme von Belohnungen oder Geschen-
ken. Bei unfallverletzten Beamtinnen oder
Beamten bleiben die gesetzlichen Anspri-
che auf das Heilverfahren und einen Unfall-
ausgleich unberihrt.

Aufgaben

(1) Wer der Ansichtist, wegen einesin § 1
genannten Grundes benachteiligt worden zu
sein, kann sich an die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes wenden.

(2) Die Antidiskriminierungsstelle des Bun-

desunterstiitzt auf unabhédngige Weise

Personen, die sich nach Absatz1an sie wen-

den, bei der Durchsetzung ihrer Rechte zum

Schutz vor Benachteiligungen. Hierbei kann

sie insbesondere

1. Uber Anspriche und die Moglichkeiten
desrechtlichen Vorgehens im Rahmen
gesetzlicher Regelungen zum Schutz vor
Benachteiligungen informieren,

. Beratung durch andere Stellen vermitteln,

3. eine gutliche Beilegung zwischen den

Beteiligten anstreben.

N
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Soweit Beauftragte des Deutschen Bundesta-
ges oder der Bundesregierung zustandig
sind, leitet die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes die Anliegen der in Absatz1
genannten Personen mit deren Einverstand-
nis unverziiglich an diese weiter.

(3) Die Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des nimmt auf unabhingige Weise folgende
Aufgaben wahr, soweit nicht die Zustéandig-
keit der Beauftragten der Bundesregierung
oder des Deutschen Bundestages bertihrt ist:
1. Offentlichkeitsarbeit,

2. MaBnahmen zur Verhinderung von
Benachteiligungen aus den in § 1 genann-
ten Griinden,

3. Durchfithrung wissenschaftlicher Unter-
suchungen zu diesen Benachteiligungen.

(4) Die Antidiskriminierungsstelle des Bun-
desund die in ihrem Zustdndigkeitsbereich
betroffenen Beauftragten der Bundesregie-
rung und des Deutschen Bundestages legen
gemeinsam dem Deutschen Bundestag alle
vier Jahre Berichte tiber Benachteiligungen
ausden in § 1genannten Grinden vor und
geben Empfehlungen zur Beseitigung und
Vermeidung dieser Benachteiligungen. Sie
koénnen gemeinsam wissenschaftliche
Untersuchungen zu Benachteiligungen
durchfiihren.

(5) Die Antidiskriminierungsstelle des Bun-
desund die in ihrem Zustdndigkeitsbereich
betroffenen Beauftragten der Bundesregie-
rung und des Deutschen Bundestages sollen
bei Benachteiligungen aus mehreren der in
§ 1genannten Griunde zusammenarbeiten.

Befugnisse

(1) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
kann in Fallen des § 27 Abs. 2 Satz 2 Nr. 3 Betei-
ligte um Stellungnahmen ersuchen, soweit die
Person, die sich nach § 27 Abs. 1an sie gewandt
hat, hierzu ihr Einverstandnis erklart.

(2) Alle Bundesbehorden und sonstigen
offentlichen Stellen im Bereich des Bundes
sind verpflichtet, die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes bei der Erfiillung ihrer
Aufgaben zu unterstiitzen, insbesondere die
erforderlichen Auskiinfte zu erteilen. Die
Bestimmungen zum Schutz personenbezo-
gener Daten bleiben unbertihrt.
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Zusammenarbeit mit Nichtregierungsor-
ganisationen und anderen Einrichtungen
Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
soll beiihrer Tatigkeit Nichtregierungsorga-
nisationen sowie Einrichtungen, die auf
europaischer, Bundes-, Landes- oder regio-
naler Ebene zum Schutz vor Benachteiligun-
gen wegen einesin § 1 genannten Grundes
tatig sind, in geeigneter Form einbeziehen.

Beirat

(1) Zur Forderung des Dialogs mit gesell-
schaftlichen Gruppen und Organisationen,
die sich den Schutz vor Benachteiligungen
wegen eines in § 1 genannten Grundes zum
Ziel gesetzt haben, wird der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes ein Beirat beigeord-
net. Der Beirat berat die Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes bei der Vorlage von
Berichten und Empfehlungen an den Deut-
schen Bundestag nach § 27 Abs. 4 und kann
hierzu sowie zu wissenschaftlichen Untersu-
chungen nach § 27 Abs. 3 Nr. 3 eigene Vor-
schldge unterbreiten.

(2) Das Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend beruftim
Einvernehmen mit der Leitung der Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes sowie den
entsprechend zustdndigen Beauftragten der
Bundesregierung oder des Deutschen Bun-
destages die Mitglieder dieses Beirats und
fiir jedes Mitglied eine Stellvertretung. In
den Beirat sollen Vertreterinnen und Vertre-
ter gesellschaftlicher Gruppen und Organi-
sationen sowie Expertinnen und Experten in
Benachteiligungsfragen berufen werden.
Die Gesamtzahl der Mitglieder des Beirats
soll 16 Personen nicht tiberschreiten. Der
Beirat soll zu gleichen Teilen mit Frauen und
Méannern besetzt sein.

(3) Der Beirat gibt sich eine Geschéftsord-
nung, die der Zustimmung des Bundesminis-
teriums fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend bedart.

(4) Die Mitglieder des Beirats tiben die Tatig-
keit nach diesem Gesetz ehrenamtlich aus.
Sie haben Anspruch auf Aufwandsentsché-
digung sowie Reisekostenvergiitung, Tage-
gelder und Ubernachtungsgelder. Nidheres
regelt die Geschéaftsordnung.
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Abschnitt 7
Schlussvorschriften

Unabdingbarkeit

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann
nicht zu Ungunsten der geschiitzten Perso-
nen abgewichen werden.

Schlussbestimmungen

Soweit in diesem Gesetz nicht Abweichendes
bestimmt ist, gelten die allgemeinen Bestim-
mungen.

Ubergangsbestimmungen

(1) Bei Benachteiligungen nach den §§ 611a,
611b und 612 Abs. 3 des Biirgerlichen Gesetz-
buchs oder sexuellen Beldstigungen nach
dem Beschaftigtenschutzgesetz ist das vor
dem 18. August 2006 mafB3gebliche Recht
anzuwenden.

(2) Bei Benachteiligungen aus Griinden der
Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft
sind die §§ 19 bis 21 nicht auf Schuldverhalt-
nisse anzuwenden, die vor dem 18. August
2006 begriindet worden sind. Satz 1 gilt
nicht fiir spitere Anderungen von Dauer-
schuldverhéltnissen.

(3) Bei Benachteiligungen wegen des
Geschlechts, der Religion, einer Behinde-
rung, des Alters oder der sexuellen Identitit
sind die §§ 19 bis 21 nicht auf Schuldverhalt-
nisse anzuwenden, die vor dem 1. Dezember
2006 begriindet worden sind. Satz 1 gilt
nicht fiir spitere Anderungen von Dauer-
schuldverhéltnissen.

(4) Auf Schuldverhdltnisse, die eine privat-
rechtliche Versicherung zum Gegenstand
haben, ist § 19 Abs. 1 nicht anzuwenden,
wenn diese vor dem 22. Dezember 2007
begrindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fir
spatere Anderungen solcher Schuldverhilt-
nisse.
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