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Im Jahr 2006 wurde nach zahem Ringen und gegen

teilweise heftigen nicht nur politischen Widerstand das deut-
sche , Antidiskriminierungsgesetz”, das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG), verabschiedet. Diese Gesetzgebung
war sicherlich ein Meilenstein, denn so wurde erstmals in
Deutschland ein einklagbarer Rechtsanspruch auf Schutz vor
Ungleichbehandlung festgeschrieben.

Wir nehmen dieses Jubilaum zum Anlass, kritisch
nachzufragen, ob unser Land in den vergangenen zehn Jahren
tatsachlich spurbar diskriminierungsfreier geworden ist. Wel-
chen effektiven Beitrag kann das AGG Uberhaupt leisten auf
dem Weg zu einer Gesellschaft, in der Diskriminierungsfreiheit
als Grundprinzip eines auf den Werten von Gleichbehandlung
und gleichberechtigter Teilhabe beruhenden Zusammenle-
bens anerkannt ist? Und werden diese Werte im Alltag auch
tatsachlich gelebt? Welche Hiirden stehen einer optimalen
Rechtsdurchsetzung und Rechtsentwicklung (weiterhin) im
Weg? Welche Rolle spielen die Phdnomene Rassismus und Dis-
kriminierung in Deutschland? Weitere Themenschwerpunkte
sind die Ansatze ,Empowerment” und ,Power-Sharing”. Was
sind das fur Ansatze und welche Handlungsmaéglichkeiten
konnen daraus entwickelt werden? Diesen und vielen weiteren
Fragen wird die Fachveranstaltung nachgehen.

Mit Referaten aus unterschiedlichen Perspektiven werden wir
die gesellschaftliche Realitat beleuchten und das deutsche
Antidiskriminierungsrecht einer kritischen Bestandsaufnahme
unterziehen. In einer anschlieRenden Podiumsdiskussion mit
den Referentinnen und Referenten unter Einbeziehung aller

Teilnehmenden an der Veranstaltung wollen wir die Ergebnisse
zusammenfassen und den notwendigen Reformbedarf der

deutschen Antidiskriminierungsgesetzgebung aufzeigen!
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Mein Name ist Djamila Benkhelouf und ich darf Sie heute hier
durch den Nachmittag fiihren.

Den Nachmittag, den wir gestalten mit der Fachveranstaltung
unter dem Motto:

Nach zéhem Ringen ist vor 10 Jahren das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz in Kraft getreten. Ja, ein ,Antidiskriminierungs-
gesetz” (AGG) ist damit in Deutschland etabliert! Aber trotzdem
—auch wenn es das AGG seit 10 Jahren gibt und auch vieles sich
bewegt hat und vieles fortschrittlicher lauft, gibt es an etlichen
Stellen immer noch Probleme!

Wir wollen einfach mal schauen — heute an diesem Nachmittag
— ob das Recht auch wirklich umgesetzt wird und ob auch Recht
gesprochen wird im Einzelfall, wenn Menschen von Diskriminie-
rung betroffen werden in Deutschland. Und wir werden uns an-
sehen, wie die européischen Richtlinien zur Antidiskriminierung
im Rest von Europa umgesetzt werden. Gibt es vielleicht Lander,
in denen die Richtlinien effektiver, besser umgesetzt werden
oder aber auch Lander, die vielleicht im Vergleich zu Deutschland
noch schlechter dastehen? Darliber werden wir heute
diskutieren. Und vielleicht auch die Frage aufwerfen, an welchen
Stellschrauben wir noch drehen mussen, damit — auch wenn es
das Gesetz seit zehn Jahren schon gibt — das Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz nicht einfach nur eine — zwar starke — juri-
stische Hiille, aber eben nicht einfach nur eine Hulle bleibt.

Begleiten werden uns heute drei Expertinnen und Experten aus
Hamburg und aus Berlin.

Ich mochte Sie hoflich bitten, nach den Vortragen zunéachst ein-
mal einfach nur reine Verstandnisfragen zu stellen. Das heif’t,
wenn etwas direkt unklar ist, kdnnen Sie das natdirlich gleich im
Anschluss an die Vortrage versuchen zu klaren.

Wir haben am spateren Nachmittag dann noch eine ausgiebige
Diskussionsrunde mit den Referent_innen hier vorne auf dem
Podium, zu der ich Sie als Teilnehmende der heutigen Veran-
staltung herzlich einlade, aktiv mit uns zu diskutieren, Fragen zu
stellen und zu den Bereichen, die fur Sie besonders interessant
sind, die fur Sie wichtig sind, dann direkt mit den Referent_innen
ins Gesprach zu kommen.
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Man sieht’s natdirlich —anders als im Programm ausgedruckt —
ich bin nicht Hanan Kadri, die Sie heute hier sehr gern von
Seiten des Veranstalters zu unserer Fachveranstaltung begriit
hatte. Aus gesundheitlichen Griinden ist Frau Kadri heute leider
verhindert — herzliche GriiRe von Frau Kadri und uns einen

guten Verlauf des heutigen Tages.

Mein Name ist Stefan Wickmann. Mit meiner Kollegin Carolin
Deitmer vertreten wir den Veranstalter des heutigen Tages, den

Antidiskriminierungsverband Schleswig Holstein e.V. (advsh).

Gleich vorweg eine kleine technische Ansage, dann haben wir
das auch geklart: Unsere Kollegin Ronja Wagner macht wahrend
der Veranstaltung Fotoaufnahmen und wir werden sowohl die
Vortrage nachher als auch die anschlieRende Diskussionsrunde
mit einer Tonaufzeichnung dokumentieren, weil wir im
Nachgang eine schriftliche Dokumentation der Veranstaltung
vornehmen wollen. Wenn der oder die eine oder andere von
lhnen vielleicht sagt, ich mochte aber auf gar keinen Fall mit
aufs Foto, bitte einfach unsere Kollegin Frau Wagner anspre-
chen. Wir werden das natirlich bericksichtigen und dann
werden Sie spater auch nicht in unseren Veréffentlichungen
auftauchen.

Vielleicht noch ganz kurz zu uns beiden — also zu Frau Deitmer
und mir. Wir sind beide beim Antidiskriminierungsverband
Schleswig Holstein e.V. beschaftigt und sind dort natdrlich auch
in der Beratungstatigkeit fur von Diskriminierung Betroffene
tatig.

Unsere eigentliche Aufgabe liegt aber in zwei Bildungsprojekten
zum Thema Antidiskriminierungsrecht. Dies sind die Projekte

und das Projekt

Letzteres ist sicherlich ein etwas sperriger Titel, aber das ist
letztlich auch dem Hintergrund geschuldet, dass wir uns in
unserer Projektarbeit auf den Arbeitsmarkt beziehen missen,
weil wir durch das Bundesministerium fiir Arbeit geférdert
werden und zudem unsere Zielrichtung in diesem Zusammen-
hang speziell auf die Arbeitsmarktintegration von Menschen
mit Migrationshintergrund ausgerichtet ist. Wir sind in unserem

14

Projekt ,Mit Recht gegen Diskriminierung!“ tatig im Netzwerk
Integration durch Qualifizierung, das sogenannte IQ-Netzwerk
— ein bundesweiter, vom Bundesarbeitsministerium geforderter
Projektverbund. Dort beschéftigen wir uns in unserem Projekt
speziell mit der Thematik von Diskriminierung auf dem
Arbeitsmarkt und dabei mit allem, was auch das AGG in diesem

Zusammenhang so hergibt.

HERZLICH WILLKOMMEN!
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Ganz herzlich noch einmal begriiBen méchte ich auch von
Seiten des Antidiskriminierungsverbandes Schleswig-Holstein
unsere drei Referentinnen und Referenten des heutigen Tages:
Frau Vera Egenberger, Frau Professorin Sibylle Raasch und
Herrn Halil Can, die den Weg aus Hamburg, beziehungsweise
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aus Berlin zu uns ins vorweihnachtliche Liibeck gefunden
haben.

Sie waren alle drei spontan bereit, unsere Veranstaltung durch
lhre Vortrage mitzugestalten und sich dann im Anschluss auch

einer — hoffentlich sehr angeregten — Diskussion mit dem

Ich freue mich, dass Sie alle da sind. Auch habe ich ein paar
Kooperationspartnerinnen von mir aus dem Projekt

gesehen —auch ganz toll, dass Sie da
sind. Das wollte ich gern noch einmal hervorheben.

im August 2016 ist das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz,
das AGG, 10 Jahre alt geworden. Das AGG ist die zentrale
gesetzliche Regelung in Deutschland auf dem Gebiet des
Antidiskriminierungsrechtes, soweit es um Diskriminierungser-
scheinungen im Bereich des Arbeitslebens und im allgemeinen
Zivilrecht geht. Das Ziel des AGG ist es, so sagt es Paragraph 1
dieses Gesetzes, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse, der
ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion, der
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen.

Mit dem AGG hat jede einzelne oder jeder einzelne in Deutsch-
land ein einklagbares Recht auf Gleichbehandlung im Arbeitsle-
ben und in Alltagsgeschéaften des taglichen Lebens. Das AGG ist
somit auf jeden Fall als ein Meilenstein zu betrachten.

Publikum zu stellen. Dafiir schon einmal an dieser Stelle vorab
vielen Dank!

Wir freuen uns auf einen spannenden, anregenden Nachmittag!
Damit ibergebe ich an meine Kollegin Carolin Deitmer, die auch

noch ein paar Worte zu lhnen sprechen mochte.

Grundlage des AGG sind die Richtlinien, von denen wir schon
gehort haben, die Richtlinien der Européischen Union, die in
den Jahren 2000-2004 entstanden sind und die — so sagen es
die Richtlinien — innerhalb einer gesetzten Frist in nationales
Gesetz umgesetzt werden sollten.

Die damaligen Regierungsfraktionen haben dieses Gesetz
seinerzeit verspatet und vor allem gegen heftigen Widerstand
auf den Weg gebracht, Widerstand vor allem aus der Wirt-
schaft.

Und auch in der Folge, also nach 2006, nach Verabschiedung
dieses Gesetzes, wurden groRe Angste geschiirt vor dem
,Burokratiemonster”, ,,das den Unternehmen nur hohe Kosten
einbringen und Gerichte mit vielen, vielen Klagen Gberfluten”
wirde. Wir denken, nach 10 Jahren AGG ist es nun Zeit, Bilanz
zu ziehen und die Frage zu stellen: ,Wie sieht es wirklich aus?“
Eine Umfrage der Antidiskriminierungsstelle des Bundes aus
dem Jahre 2016 — also ganz aktuell — besagt, dass knapp jede
dritte Person in Deutschland in den vergangenen zwei Jahren
Diskriminierung erlebt hat. Anldsslich dieser Umfrage und
anldsslich von 10 Jahren AGG stellen wir uns nun einige Fragen:

¢ Wie diskriminierungsfrei oder gerade eben nicht diskriminie-
rungsfrei geht es — trotz AGG — in deutschen Unternehmen oder
auch bei alltaglichen Rechtsgeschaften — wie beispielsweise auf
dem Wohnungsmarkt — eigentlich zu?

* Wie effektiv ist der Schutz vor Benachteiligung wirklich, der
mit dem AGG geschaffen wurde?

* Welchen Beitrag kann das AGG uberhaupt leisten auf dem
Weg zu einer diskriminierungsfreien oder wenigstens diskrimi-

nierungsfreieren Gesellschaft — als groRe Utopie?

¢ Und was muss getan werden, um sich dem Ideal dieser
diskriminierungsfreien Gesellschaft anzunadhern, und welche
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Hirden stehen einer optimalen Rechtsdurchsetzung eigentlich
im Weg?

¢ Welche Rolle spielen dariiber hinaus, beziehungsweise auch
damit einhergehend die Phanomene ,Rassismus‘ und ,Diskrimi-
nierung’ in Deutschland?

Vielen, vielen Dank!

So viel zu sagen habe ich ja heute nicht. Beginnen méchte ich
und mit lhnen begriiRen mdchte ich

Kommen Sie gleich zu mir.

Frau Egenberger, Sie sind Geschaftsfuhrerin des Biiros zur
Umsetzung von Gleichbehandlung in Berlin und Sie arbeiten ja
auch als freie Trainerin und Beraterin im Bereich Gleichbehand-

lung. Also, Sie sind schon sehr praxiserfahren, was auch

Wir werden uns diesen und weiteren Fragen heute zuwenden
und freuen uns auf einen Nachmittag mit anregenden
Diskussionen und viel Input.

Das Wort Ubergebe ich jetzt an die Moderatorin Frau Benkhe-
louf, die uns durch den weiteren Verlauf der Veranstaltung
fuhren wird.

einzelne Félle angeht, und von Ihnen erfahren wir heute noch
etwas Uber die Entstehungsgeschichte des AGG. Die ist ja sehr
spannend — Frau Deitmer hat das ja vorhin schon etwas
angesprochen: ein zihes Ringen, Angste und Bedenken. Dazu
werden wir sicherlich noch einiges erfahren. Aber auch dazu,
wie das AGG im europaischen Kontext zu sehen ist, mit seiner
Herausbildung als deutsches Antidiskriminierungsgesetz und
mit seinen Potentialen. Viel Spal3!
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Ich hoffe in der Tat, dass es unterhaltsam wird, was ich lhnen zu
bieten habe.

Ich bin in der Tat eine Person, die Ihnen heute ein bisschen aus
erster Hand erzédhlen kann, wo unser AGG herkommt. Ich habe
in den letzten 25 Jahren in Deutschland, aber auch in anderen
Landern, in der Antidiskriminierungsarbeit gearbeitet, unter
anderem zu dem Zeitpunkt, als die europdischen Richtlinien, die
diesem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz zugrunde liegen,
entstanden, in Briissel bei einem Netzwerk, das sich ,European
Network against Racism” nennt.

Ich habe dort als Geschiftsfiihrerin — jetzt im Nachhinein kann
ich sagen: die Freude gehabt — die Entwicklung dieser Richtlini-
en ein Stick weit zu begleiten. Und diese Entwicklung mochte
ich Ihnen gerne ein Stiick weit auch darlegen.

Ich habe mich dann, nachdem ich in drei verschiedenen
europdischen Landern Antidiskriminierungsarbeit gemacht
habe, was alles sehr spannend war, dazu entschlossen, wieder
nach Deutschland zu kommen und dort eine sehr kleine
Organisation zu griinden. Das wird im zweiten Teil meines
Vortrags dann relevant. Mit dieser Organisation werden wir als
Beistand (Sie werden gleich noch lernen, was das ist, eine
Beistandschaft) aktiv. Das heilt, wir begleiten Personen, die
Diskriminierung erlebt haben und in Fallen, wo es sich

moglicherweise um einen Prazedenzfall handelt, als Beistand.

Diese Aspekte und Erfahrungen mochte ich gerne auch in
meinen Vortrag einflieRen lassen.

Die Entwicklung von Antidiskriminierungsrichtlinien in der EU
geht zuriick auf eine Initiative von Personen, die sich in einer
Gruppe zusammengefunden haben, die sich damals ,Starting
Line Group“ nannte. Das waren Leute aus der Wissenschaft, das
waren zum Teil sehr junge Jurastudenten, die heute auch in die
Jahre gekommen sind, es waren Vertreter und Vertreterinnen
von NGOs Uberwiegend aus Briissel, aber auch aus anderen
Landern, die den Gedanken hatten, dass die Europdische Union
eigentlich ein Mandat besitzen misste, sich um Gleichbehand-
lung und Nichtdiskriminierung kiimmern zu kénnen. Sie werden
sich wundern, zu dem Zeitpunkt 1997 — beziehungsweise die
Grindung dieser ,Starting Line Group” war schon einige Jahre
vorher — gab es auBer der Gleichstellung von Frauen und
Mannern kein juristisches, vertragliches Mandat, sich um diesen
Themenbereich zu kiimmern. Diese ,,Starting Line Group” hat
sehr dafiir pladiert und in Lobbyarbeit umgesetzt, dass dann im
Amsterdamer Vertrag, der damals, 1997, verabschiedet oder
ergdnzt wurde, einen kleinen — manchmal sind kleine Dinge
sehr weitreichend — Paragraphen, Artikel 13 hieB der damals,
einzuflihren, der der Europaischen Union das rechtliche Mandat
gibt, Uber die regularen Verfahren, die in der Europédischen
Union Ublich sind, Richtlinien zu entwickeln, die Diskriminierung
aufgrund von sechs Griinden, die ich gleich noch nennen werde,
zu bearbeiten. Das ist ein ,Zehnzeiler” und dieser ist Ursprung
und Ausgangslage all dessen, was wir heute besprechen.
Nachdem dieser Amsterdamer Vertrag dann ergdnzt worden
war, war auch relativ schnell klar von Seiten der EU-Kommissi-
on, dass entsprechende rechtliche Entwicklungen angegangen
werden sollen. Und zu dem Zeitpunkt hatte ich dann das
Vergnligen, in Brissel bei diesem besagten Netzwerk zu
arbeiten. Ab Herbst 1999 waren dann erste Entwicklungen
innerhalb der Kommission aufgegriffen worden, zwei europai-
sche Richtlinien zu entwickeln, die — warum auch immer — da-
mals eben in zwei Teile geteilt wurden. Es ging einmal darum,
dass eine Richtlinie den Bereich der ethnischen oder rassisti-
schen Diskriminierung im Bereich der Beschaftigung, aber auch
in allen weiteren Bereichen des Lebens sanktionieren sollte. Das
ist die sogenannte Antirassismusrichtlinie, die hat eine
Nummer, das ist bei der Europdischen Union so Ublich, die heift
2000/43, weil sie im Jahr 2000 veroffentlich wurde und weil sie
im chronologischen Ablauf als Nummer 43 veroffentlicht wurde.
Diese Richtlinie war die erste, die veroffentlicht wurde, und
kiimmerte sich ausschlieRlich um den Bereich ethnische,

rassistische Diskriminierung und dabei, wie gesagt, sowohl in
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Bezug auf Beschaftigung als auch alle anderen Teile des Lebens.
Eine zweite Richtlinie, die sogenannte
deckt auch in der Tat nur den Bereich der Beschaftigung ab und
greift da zum gewissen Grad die Diskriminierungsgriinde
Geschlecht, Religion, Behinderung, das Alter und die sexuelle
Orientierung auf. Dies besagt, dass im Bereich Beschaftigung die
Diskriminierung auf Grund dieser fiinf Merkmale sanktioniert
werden konnen soll.
Es gab dann in der Folge noch zwei weitere Richtlinien, die die
im Bereich Beschaftigung und
Dienstleistungen regeln sollten. Diese wiirde ich heute, auch
wenn diese in die Implementierung auf nationale Ebene mit
einflieBen, mal beiseitelassen, um eine zu groBe Komplexitat zu
vermeiden.

So, Sie sehen schon: die eine Richtlinie mit einem Diskriminie-
rungsgrund quasi in allen Bereichen des Lebens (die Antirassis-
musrichtlinie, Anm. d. Red.); die andere Richtlinie (die
Beschaftigungsrichtlinie, Anm. d. Red.), die eher einen
horizontalen Ansatz hat, mit fliinf weiteren Griinden, aber nur in
einem Bereich des Lebens, namlich der Beschaftigung. Also so
ein bisschen eine ,eckige und kantige” Abdeckung dessen, was

an Diskriminierungsschutz vorgesehen war.

Einige von ihnen erinnern sich moglicherweise an das Jahr —ich
glaube, es war spat im Jahr 1999 — als in Osterreich Parla-
mentswahlen durchgefiihrt wurden und die rechtspopulistische
Partei von Jorg Haider mit in die Regierung einzog. Es war
erstaunlich, welche Reaktionen — heute fielen sie meiner
Einschatzung nach anders aus — das damals in Brissel verur-
sacht hat. Es gab in der Tat auf der einen Seite Sanktionen fir
das Land Osterreich. Es gab eine Gruppe von ,drei Weisen®, die
nach Osterreich geschickt wurden, um zu beobachten, dass dort
keine rassistischen oder wie auch immer nicht-demokratischen
Dinge passieren.

Und — und das mag erstaunlich sein, aber es hat in der Tat
damals so funktioniert — diese Entwicklung einer teilweise
rechtspopulistischen Regierung Osterreichs hat den Prozess der
Diskussion im Europdischen Parlament und im Europdischen
Rat, die beide eben diese Richtlinie diskutieren und weiterent-
wickeln mussten, dahingehend beférdert, dass diese innerhalb
von kiirzester Zeit verabschiedet wurden. Und ich glaube, man
kann in der Tat sagen: Es gibt nur ganz wenig Rechtsinstrumente
oder Richtlinien, die in Briissel je so schnell verabschiedet
wurden, wie diese beiden Antidiskriminierungsrichtlinien. Das
war eine Sache von wenigen Monaten. Weil offensichtlich zu
diesem Zeitpunkt erkannt wurde, dass die Rechtsgrundlage
eines Antidiskriminierungsschutzes enorm wichtig ist. Die
Richtlinien wurden dann auch in der Tat — die eine etwas friiher,
die andere etwas spater —im Sommer 2000 verabschiedet. Und
in der Regel ist es dann so, dass eine Frist von drei Jahren
gegeben wird fiir die Lander, um diese Richtlinie in nationale
Gesetzgebung umzuwandeln.

In den verabschiedeten Texten, und Sie werden das gleich

wiedererkennen, wenn wir Uber das AGG sprechen, finden sich

diese sechs Griinde der Diskriminierung, die gerade auch schon
einmal angedeutet wurden. Sie sind wichtig, deswegen
wiederhole ich sie nochmal: Es ist die ethnische oder rassisti-
sche Diskriminierung, es ist die Diskriminierung aufgrund der
Religion oder Nichtreligiositadt, aufgrund des Alters, aufgrund
der sexuellen Orientierung, aufgrund einer Behinderung oder
des Geschlechtes.
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Das Allgemeine Gleichbehandiungsgesetz
{AGG) schiitzt Menschen vor Diskriminigrung (§
)

aufgrund ihrer

ethnischen Zugehangked
Redigion
Behinderung
Allers
= Geschlechles oder ihrer
= saellen Orientierung

Diese sechs Diskriminierungsgriinde sind im Grunde in diesen
zwei Richtlinien (Antirassismusrichtlinie und Beschaftigungs-
richtlinie, Anm. d. Red.) zusammen abgedeckt.

Sie grenzen auch ein, also sie decken den Bereich dessen ab, wo
der Diskriminierungsschutz gewahrleistet werden muss. Das
werden wir gleich sehen, wenn wir das AGG ein bisschen
genauer angucken, was da alles dazugehort. Und die beiden
genannten Richtlinien fiihren beispielsweise ein Konzept ein,
das besagt, dass eben nicht nur ausschlielich die Betroffenen
von Diskriminierung beweisen missen, dass sie diskriminiert
worden sind, sondern man spricht hier von einer teilweisen
Umkehrung der Beweislast. Das bedeutet, dass dann, wenn es
Indizien fur eine Diskriminierung gibt, eben diese Beweislast
sich umkehrt und dann folglich die Personen, die beschuldigt
werden, diskriminiert zu haben, nachweisen missten, dass sie
es nicht getan haben. Das ist ein relativ neues Konzept im
europaischen Kontext. Sie finden es wieder im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz, aber es kommt urspriinglich aus den
Richtlinien. Ich mochte das eine oder andere Beispiel anfiihren,
um fir Sie erkennbar zu machen, was diese Richtlinien im
Grunde in der nationalen Gesetzgebung auch bewirken.

Das Konzept der direkten oder indirekten Diskriminierung
wurde eingefiihrt — auch das erklare ich gleich genauer, worum
es dort geht. Und es wird in beiden Richtlinien festgelegt, dass
es eben in jedem Land eine sogenannte spezialisierte Stelle
geben soll, die zuganglich ist — in welcher Form auch immer —
fir Menschen, die Diskriminierung erlebt haben, und die
bestimmte Aufgaben erfiillen sollen.

Diese Richtlinien sind immer — und das gilt grundsatzlich — eine
Festlegung oder Darstellung eines Minimalstandards. Will
heilen, dass jedes Land die Freiheit hat, liber diese Standards
hinauszugehen und diese (weit) zu liberschreiten. Nach oben
hin ist da keine Grenze gesetzt. Jedoch ist es so, dass unter
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diese festgelegten Standards aus diesen Richtlinien ein Land
nicht gehen sollte. Und wenn wir gleich tUber die Implementie-
rung sprechen, merken wir, dass es manchmal gar nicht ganz
einfach ist, das nachzuvollziehen — wo ist eigentlich die untere
Grenze, was sind die zu gewahrleistenden Mindeststandards?

Im Grunde war es so terminiert, dass durch die Verabschiedung
der Richtlinien alle Lander der Europdischen Union die
Richtlinien bis zum Sommer 2003 in nationale Gesetzgebung
hatten umwandeln sollen. Sie haben es schon gehort: Deutsch-
land war dann doch 3 Jahre spater dran! Es war dann auch in
der Tat schon so, dass die Europdische Kommission ein
sogenanntes Vertragsverletzungsverfahren angestrebt hat, weil
diese Frist weit Uberschritten war.

Lassen Sie uns ein bisschen schauen, was ist eigentlich passiert
zwischen 2003, der Verabschiedung der EU-Richtlinien, und
2006, als dann das Gesetz (AGG) in Deutschland in der Tat
endlich verabschiedet wurde?

Es war gar nicht so, dass in Deutschland keine Initiativen
ergriffen wurden. Es war viel eher so, dass es tGiber wechselnde
Regierungskonstellationen — das fing mal an mit einer grofRen
Koalition, dann war es eine rot-griine Koalition, dann gab es mal
wieder eine andere Konstellation — zwar mehrere Initiativen
gegeben hat, ein Antidiskriminierungsgesetz zu entwickeln,
aber es gab nicht notwendigerweise eine Einigkeit, wie dieses
aussehen sollte. Also, eine Stromung vertrat den Standpunkt:
,Wir machen eine Eins-zu-eins-Umsetzung dessen, was in der
Richtlinie steht, das heilt: Minimalstandard — mehr gibt‘s
nicht!“ Oder es gab eine andere Stromung, die gesagt hat:
,Wunderbar — das, was die Richtlinie uns vorgibt, natirlich
wollen wir das. Aber wir wiirden gerne eigentlich auch einen
viel progressiveren und weitergehenden Diskriminierungsschutz
gestalten!” Und es gab in der Tat Gber drei Jahre hin eine
Debatte, die gar nicht ganz einfach zu fihren war. Die Debatte
wurde zwar weitestgehend im Bundestag geflihrt, aber es gab
—und das wurde gerade schon angedeutet — auch aus den
Reihen der Arbeitgeberverbande, aus den Reihen der Versiche-
rungswirtschaft, aus den Reihen der Kirchen — spezifischere
oder auch generellere Stimmen, die ein solches Gesetz
eigentlich ablehnten. Wenn man mal auf die Tatsachen schaut,
dass die Richtlinien von allen Landern der Europdischen Union
mit verabschiedet wurden, ist die AuRerung, die Umsetzung in
nationales Recht nicht zu wollen, etwas widersinnig. Denn,
wenn man auf europdischer Ebene mitbestimmt hat und dem
zugestimmt hat, ist die logische Schlussfolgerung, dass man das
Beschlossene auch umsetzen muss. Aber nichtsdestotrotz hat
es, von Seiten der Arbeitgeberverbdnde beispielsweise, eine
sehr starke Ablehnung gegeben. Es wurde argumentiert mit der
beflirchteten Birokratie. Es wurde damit argumentiert, dass
man groRe Archive anlegen misste, um zu dokumentieren, dass
man, wenn man in Bewerbungsverfahren bestimmte Personen
ausgewahlt hat, eben auch sichergestellt hat, dass man Leute
nicht diskriminierend ausgewahlt bzw. abgelehnt hat. Also, es

wurden alle méglichen Schreckgespenster an die Wand gemalt.

Die Argumente waren gegen ein Antidiskriminierungsgesetz
gerichtet. Es wurde beflirchtet, von sehr Vielen, dass es eine
grofRe Flut an Klagen geben wiirde. Was man heute, zehn Jahre
spater ganz anders einschatzen kann, weil man eben nicht in die
Zukunft schaut, sondern zehn Jahre Erfahrungen auswerten
kann — dazu gleich noch den einen oder anderen Satz.

Es gab in diesem Kontext in der Tat drei Entwiirfe. Einer davon
war von der damaligen Justizministerin Daubler-Gmelin. Als sie
dann leider aus dem Amt schied, wurde dieser Entwurf wieder
ein Stlick weit weggelegt. Dieser Entwurf beinhaltete die Idee,
dass man die Richtlinien als so genanntes Artikelgesetz umsetzt.
Das heilt, dass man einen Artikel in dem einen Gesetz dndert
und einen weiteren Artikel in einem anderen und dann regelt
man eben im Arbeitsrecht noch bisschen was — so dass dann
zwar die Mindeststandards abgedeckt gewesen waren, aber
man hétte so den Diskriminierungsschutz tiberall ein bisschen
verstreut gehabt.

Die andere Initiative — die sich dann letztendlich auch durchge-
setzt hat — war diejenige zu sagen, wir wollen ein kompaktes
Antidiskriminierungsgesetz. Das hat natdrlich in der einen oder
anderen Form Auswirkungen auf andere Rechtsrahmen — auf
das Arbeitsrecht, auf das Verwaltungsrecht, auf welche anderen
Bereiche auch immer. Aber wir haben ein Gesetz, das soll den
Diskriminierungsschutz beschreiben. Mit diesem Gesetzentwurf
wurde dann im Sommer 2006 im Parlament eine Abstimmung
durchgefiihrt und es wurde verabschiedet. Ich erinnere mich
noch sehr gut an diesen Tag: Ich war noch nicht zurtick in
Deutschland, ich salt eigentlich auf dem Sofa, um das nachste
FuBballspiel der Weltmeisterschaft 2006 zu schauen — sie
erinnern sich ganz bestimmt an das ,Sommermarchen”,
Pl6tzlich war da die Nachricht, der Bundestag hatte das
Antidiskriminierungsgesetz verabschiedet.

Und letztendlich scheint es so gewesen zu sein, dass aufgrund
des Drucks der Europaischen Kommission, die dann in der Tat
schon dabei war, eine zweite Stufe des Vertragsverletzungsver-
fahrens einzuleiten, die Bundeskanzlerin Frau Merkel dann ein
Machtwort gesprochen und gesagt hat: ,,So, jetzt wird es verab-
schiedet und gut ist!“ Also, ich glaube, dass es auch ein Stlick
weit ihr zu verdanken ist, dass es sich dann nicht noch weiter
hingeschleppt hat.

Und man kann — das werden wir gleich in den Details dessen
sehen, was das AGG an sich bedeutet — erkennen, dass es eben
Uber die Mindeststandards der Richtlinien hinausgeht und eben
nicht eine bloRe Eins-zu-eins-Umsetzung ist, sondern wir mit
dem AGG in gewissen Bereichen — und da wird es dann schon
schwierig, diese alle im Einzelnen zu benennen — einen etwas
héheren Standard im Diskriminierungsschutz haben als ihn die
Richtlinien strikt vorgeben.
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Ich wiirde Ihnen jetzt gerne, weil wir schon relativ viel Gber das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz gesprochen haben, doch
nochmal ein bisschen starker im Detail erldutern, worum es da
eigentlich geht:

Die , die haben wir jetzt schon
genannt. Im Grunde sagt das Gesetz, dass die Bereiche, die
dieses Gesetz abdeckt, jeweils alle sechs Griinde mit beinhal-
ten. Wenn Sie sich erinnern, im Grunde geht es bei der
Diskriminierung im Sinne der Richtlinien aufgrund der
ethnischen Zugehorigkeit oder aufgrund einer rassistischen
Diskriminierung um alle Lebensbereiche und bei den anderen
Diskriminierungskategorien dagegen nur um den Bereich der
Beschaftigung. Unser Gesetz sagt wiederum, dass im Grunde
alle sechs Griinde in mehr oder weniger allen Bereichen greifen.
Das ist schon mehr als das, was die Richtlinie hergibt.

Die , die abgedeckt sind, sind die folgenden:

Ein groRer Schwerpunkt ist der Zugang zu Beschaftigung. Da
geht es um Stellenausschreibungen, da geht es um Bewerbun-
gen, da geht es um Bewerbungsverfahren, um Bewerbungsge-
sprache. Alles das, was mit dem Zugang zu Beschaftigung zu tun
hat.

Und es geht auRerdem um das, was innerhalb der Beschafti-
gung passiert: Zugang zum Arbeitsplatz, Zugang zu Fortbildung,
gleichberechtigte Moglichkeiten der Fortbildung, des Lohns und
so weiter.

Das sind die beiden Bereiche, die in der Tat auch in der
Rechtspraxis die am intensivsten Genutzten des Gesetzes sind.
Wir haben dann zwei Bereiche: Mitgliedschaft in Vereinigungen
und den Sozialschutz — beides ist im deutschen Kontext nicht so
dominant. Da passiert relativ selten etwas, nichtsdestotrotz
wollte ich es gesagt haben.

Der Bereich der Bildung steht zwar im Gesetz mit drin —so
sehen es die Richtlinien vor — aber da haben wir schon ein
Problem: In Deutschland haben wir ein féderales System.
Bildung ist im Bereich der Lander angesiedelt. Das AGG ist
jedoch ein Bundesgesetz, kann also nicht notwendigerweise
direkt auf landeshoheitliche Bereiche zugreifen. Und Sie werden
feststellen, da steht das mit der Bildung — mit der 6ffentlichen
Bildung, muss ich deutlicher sagen —im Gesetz dann auch nicht
mehr drin. Es heiBt zwar im Grunde, dass Diskriminierung im
Bereich Bildung nicht vorkommen soll, aber wenn sie denn
vorkommt, dann steht im Gesetz nicht mehr, wie sie denn dann
sanktioniert werden soll.

Der letzte Punkt, der hier unten im Gesetz steht, ist wiederum
ein sehr zentraler, auch in der allgemeinen Rechtspraxis: der
Zugang zu Waren und Dienstleistungen. Wir haben im
Deutschen so ein schones Wort: alle ,,Massengeschéfte”. Dabei
geht es im Grunde um Dienstleistungen, die der Offentlichkeit
zur Verfugung stehen. Das sind Versicherungen, das ist
Wohnraum, das Kaufen eines Produktes, das Wahrnehmen
einer Dienstleistung im weiteren Sinne. Dort spricht man von
Massengeschaften. In diesen Bereichen ist es in der Regel so,
dass man da keinen Vertrag unterschreibt, man aber trotzdem,

wenn man beispielsweise mit der U-Bahn fahren mochte oder

etwas anderes (wenn man zum Beispiel eine Wohnung sucht
und einen Makler befragt, ob man nicht Angebote bekommen
kénnte) — auch wenn man nicht notwendigerweise einen
Vertrag unterschreibt — ein Vertragsverhaltnis eingeht. Und
auch diese Vertragsverhaltnisse, missen diskriminierungsfrei
ablaufen.
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Das AGG schitzt Menschen vor
Diskriminierung in den Bereichen (§ 2):

Baschaftigung und dem Zugang zu Arbed
— Mitgliedschafl in Vereinigungen
— Saozialschutz
= Baldung
— Zugang zu Waren und Diensteisiungan
(Massengeschafien)

Aus den Richtlinien kommen auch die

, die ich gerne kurz erldutern mochte, weil manche doch
sehr offensichtlich sind, aber andere wiederum auch nicht so
offensichtlich.
Eine Ungleichbehandlung, die eine unmittelbare oder eine
direkte Diskriminierung darstellt, kann durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz sanktioniert werden.

Ich nenne mal ein Beispiel: Wenn ich eine Wohnung besaRe, die
ich vermieten mochte und z.B. Frau Deitmer kommt zu mir und
sagt: ,Ich méchte gern die Wohnung mieten!” und ich ihr sage:
,Nee, nee, nee —Sie haben in zwei Jahren drei Kinder und das
ist mir alles zu laut, deswegen nehme ich Sie nicht!“ — das ware
eine direkte Diskriminierung. Ich diskriminierte Frau Deitmer
direkt.

Eine mittelbare Diskriminierung wiederum ist etwas kompli-
zierter. Da geht es um Sachverhalte, die an sich erstmal vollig
neutral aussehen. Es handelt sich um Regeln oder Verfahrens-
weisen, die erstmal sehr neutral sind — also aufgrund einer
KorpergroRe oder aufgrund von Altersgrenzen beispielsweise
werden bestimmte Ausgrenzungen vorgenommen. Sagen wir
mal, der Bundesprasident muss, glaube ich, mindestens 40
Jahre alt sein — ,witzige” Regelung!

Das ist jetzt natdirlich kein gutes Beispiel, weil der Posten des
Bundesprasidenten eher selten zu besetzen ist. Gehen wir aber
mal davon aus, dass beispielsweise eine Fluggesellschaft
Stewardessen oder Flugbegleiter, mannlich und weiblich,
einstellen mochte und sagt: ,Wir suchen Personen, die
mindestens 1,65 Meter groB sind.” Dann sieht diese Vorgabe
jetzt erst mal relativ neutral aus. Es kdnnte aber sehr gut sein
—und sehr wahrscheinlich ist es auch tatsachlich so — dass
Frauen hierdurch benachteiligt werden, weil sie im Durchschnitt
eine kleinere KérpergroRe haben als Manner. Jetzt gibt es fir
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diese Anforderung moglicherweise einen rechtfertigenden
Grund. In diesem Beispiel gabe es einen, weil Flugbegleiter in
der Tat auch helfen miissen, Gepack in die oberen Facher im
Flieger reinzupacken. Wenn die Person zu klein ist und es nicht
schafft, kdnnte sie ihre Tatigkeit nicht vollends ausfiihren. Aber
schauen wir erstmal auf den ersten Teil des Sachverhaltes:
Solche Regelungen, die an sich neutral aussehen, kénnen auch
zu einer Diskriminierung fihren. Wenn eine solche mittelbare
Ungleichbehandlung nicht begriindbar und nicht gerechtfertigt
ist, ware es ein Sachverhalt fur das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz. Es gibt nicht viele Falle, die diesbeziiglich zum AGG
verhandelt wurden, moglicherweise hat Frau Prof.in Raasch
nachher noch das eine oder andere Beispiel fur uns.

Dann kommt bei den Diskriminierungsformen der Teil dazu, der
im Gesetz Beldstigung genannt wird. Da geht es um Sachverhal-
te, wo beispielsweise durch verbale oder korperliche oder
schriftliche Anfeindung eine Diskriminierung vorgenommen
wird. Eine Beschimpfung einer dlteren Person, weil sie ,alt” ist,
oder das Beschimpfen einer dunkelhautigen Person, weil sie
,dunkelhautig” ist, oder das Beschimpfen einer behinderten
Person, weil sie ,behindert” ist — dies wird im Gesetzeskontext
Belastigung genannt. Auch diese kann mit diesem Gesetz
geahndet werden.

Es wird im AGG zudem noch die spezielle Unterscheidung
gemacht zu einer sexuellen Belastigung, die auch noch ein Stiick
weiter greift im Gesetzeskontext. Da geht es auch um sexisti-
sche Darstellungen, um Bildmaterial und sonstige Dinge. Auch
diesen kann, wenn sie eine diskriminierende Wirkung haben,
Uiber das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz entgegengewirkt
werden.

Noch auf einen letzten Teil, den ich auch wichtig finde, mochte
ich hinweisen. Es geht dabei darum, dass nicht nur die
ausfiihrende Person, die die Diskriminierung begeht, belangbar
ist, sondern auch die Person, die die Diskriminierung angewie-
sen hat. Ein klassisches Beispiel dafir ist, dass ein Inhaber einer
Firma der Personalleitung sagt: ,\Wir schreiben jetzt eine Stelle
aus — und die jungen Frauen, die demnéchst Kinder bekommen,
maochten wir lieber nicht und die Menschen, die ,behindert”
sind, lieber auch nicht!“ Wenn dieser Sachverhalt 6ffentlich
wiirde und eine Klage gefiihrt wiirde, ist dann nicht die Person,
die diese Diskriminierung ausfihrt, will heiBen die ,Selektion”
im Bewerbungsprozess vorgenommen hat, zu belangen,
sondern der Firmeninhaber, der dieses Vorgehen angewiesen
hat. Da ist das Gesetz sehr deutlich, dass eine Anweisung dann

auch zu einer Haftung flhrt.
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Begriffsbestimmungen (§ 3)

unrmeielbare | Il&hr::r‘ln::':rl,.l'll_]
— mittelbara Diskriminkerung
— Balastigung
— saxuelle Belastigung
= Anweisung fur Benachlesligung

Noch ein paar andere Konzepte, die ich doch relativ schnell
abarbeiten mochte. Es geht in dem Gesetz auch darum, ein
Stuick weit dafir zu sensibilisieren, dass Menschen nicht immer
nur aufgrund eines Merkmals diskriminiert werden, sondern

. Ich denke,
eine praktizierende Muslima, die ein Kopftuch tragt, wirde in

auch manchmal in

dem Fall beispielsweise moglicherweise diskriminiert werden,
weil sie eine Frau ist, weil sie eine Muslima ist und ein Kopftuch
tragt. Das ist eine Kombination, die auf die Fallkonstellation
eines mannlichen Muslims gar nicht Gibertragbar ist. Das sind
bestimmte, besondere Formen von Ausgrenzung, die in diesem
Gesetz auch mitberiicksichtigt sind — also sie sind zumindest
angesprochen. In der allgemeinen Rechtspraxis wird dies aber
doch oft kaum genutzt. Also wir haben selten Falle, wo das
Thema mit angesprochen wird.

Das Gesetz erlaubt auch — aber es erlaubt nur, es verpflichtet
nicht — sogenannte durchzufiihren. Das
bedeutet ein besonderes Konzept — auch das kommt aus den
europdischen Richtlinien — das im Grunde versucht, einen
benachteiligenden Sachverhalt oder eine historisch gewachsene
Form von Ausgrenzung lber sogenannte positive MaBnahmen
zu bearbeiten. Wir nehmen mal fiir Deutschland das Beispiel
der Ausgrenzung von Menschen mit Behinderung. Wir sind sehr
gewohnt daran, dass Firmen eine Quote durch ein anderes
Gesetz auferlegt bekommen — zum Beispiel, dass finf Prozent
der Belegschaft von Menschen mit Behinderung abgedeckt
werden sollen — und wenn sie das nicht tun, muss eine
Ausgleichszahlung geleistet werden. Das wére im Sinne des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes eine positive
MaRnahme. Man will eine gewachsene, eine langer anhaltende
Ausgrenzung lber bestimmte bevorzugende Mechanismen
ausgleichen. Das zielt in der Regel auf bestimmte Personen-
gruppen ab: Das kdnnen Frauen sein, das kdnnen ethnische
Minderheiten sein, das kdnnen Menschen mit Behinderung sein
oder auch andere Gruppen. Und wir kennen auRer positiven
MaRnahmen fur Frauen und Menschen mit Behinderung in
Deutschland keine anderen. Aber in den USA beispielsweise ist
es so, dass sogenannte ,,affirmative action” durchgefiihrt
werden fiir Afroamerikaner, die z.B. besondere Stipendien fiir
Universitaten bekommen, um eben deren Bildungsorientierung

auch zu unterstiitzen.
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Das AGG besagt im Grunde nur, dass diese Art der Ungleichbe-
handlung — weil Bevorzugung dieser bestimmten Gruppe —
dann erlaubt ist und keine Diskriminierung bedeutet, wenn es
eben zum Beispiel einen historischen Hinweis darauf gibt, dass
diese Ungleichbehandlung gerade notwendig ist, um bestehen-
de Ungleichbehandlungen auszugleichen oder abzumildern.
Und da ist das Gesetz sehr konsequent, denn eine Bevorzugung
ist auch eine Diskriminierung und da sagt das AGG eben: In
bestimmten Konstellationen, unter bestimmten Voraussetzun-
gen konnen wir das in der Regel fir eine zeitlich befristete
MaRnahme durchaus erlauben.

Ein weiterer Punkt zur Vervollstandigung Ihrer Information: Das
Gesetz sagt auch, dass —und das haben Sie
sicherlich auch alle schon einmal gesehen — diskriminierungsfrei
verdffentlicht werden sollten. Seitdem gibt es in den allermeis-
ten Fallen Stellenausschreibungen, da steht immer in Klammern
(m/w), (méannlich/weiblich) bei der Berufsbezeichnung. Oder es
ist eine Ausschreibung fir: ,eine Krankenschwester/einen
Krankenpfleger” — also die Geschlechtsneutralitat wird doch

weitestgehend eingehalten mittlerweile.

Es gibt dann im Paragraph 13 AGG ein . Das ist
eben die Grundlage, die es den Leuten, die diskriminiert
worden sind, erlaubt zu sagen: , Hallo, hier ist etwas passiert
und ich mdchte das nicht akzeptieren! Ich habe den Eindruck,
es liegt eine Diskriminierung vor!“ Wenn das der Fall war und
die Person daraufhin entsprechende Schritte unternommen hat,
dies zu kommunizieren und es keinerlei Reaktion, z.B. in der
betreffenden Firma gegeben hat (und solche Falle hat es in er
Realitat gegeben: rassistische Schmierereien an einem Spind
eines Mitarbeiters, der einen Migrationshintergrund hat, diese
Schmierereien wurden aber nie entfernt), dann kdnnte es unter
bestimmten Voraussetzungen die Moglichkeit geben zu sagen:
»Ich verweigere meine Leistung, weil die Diskriminierung
andauert und ich deswegen nicht meine Arbeit ausfiihren
kann.” Das ist aber ein Sachverhalt, der kommt nur unter
bestimmten Konstellationen vor. Es ist wichtig, dass Sie wissen,
dass die in bestimmten Fallen
moglich ist, aber ich kann dazu nur raten, dies wirklich sehr
reflektiert einzusetzen! Denn, dass ich einfach nur sagen kann:
,0h, ich bin diskriminiert worden, morgen komme ich nicht zur
Arbeit!” — das wiére ein Missverstandnis dessen, was da nach
dem AGG moglich ist.

Der Diskriminierungsschutz sagt auch, dass wenn Personen
wegen benachteiligenden, ausgrenzenden Vorkommnissen
beispielsweise in einer Firma eine Beschwerde einlegen oder
eine Klage einreichen, sie deswegen nicht in der einen oder
anderen Form gemaRregelt werden dirfen. Es gibt ein

sowohl in den Richtlinien als auch im
Antidiskriminierungsgesetz. Dass es da leider dann immer mal
wieder auch andere, subtilere Formen von MaRregelungen gibt,
das ist leider Lebensrealitat. Aber das Gesetz sieht es so vor,
dass das nicht vorkommen soll.
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& 4 Mehrfachdiskriminierung

§ 5 Positive Malinahmen

§ 11 Ausschreibungen

& 13 Beschwerderechi

§ 14 Leistungsverweigerungsrecht
5 16 Malregelungsverbot

So, jetzt mochte ich gerne doch noch den einen oder anderen
zum

Vergleich vornehmen.

Sie erinnern sich: Die Rechtsgrundlage ist als Minimum fiir alle
gleich — vorgegeben durch die Antidiskriminierungsrichtlinien
der EU. Wir haben jedoch immer wieder unterschiedliche
Auspragungen erlebt, was sich aus diesen Richtlinien in den
unterschiedlichen europdischen Landern an Gesetzesnormen
entwickelt hat.
Ich glaube, eine groRe Unterscheidung, die man im Hinterkopf
haben muss, ist, dass es nicht vorgegeben ist, ob diese
Umsetzung dann im zivilrechtlichen oder einem strafrechtlichen
Kontext durchgefiihrt wird. Dazu nochmal fiir diejenigen, die
juristisch nicht ganz so sattelfest sind:

bedeutet immer: Die Person, die von diesem
Sachverhalt betroffen ist, muss sich selbst wehren gegen den
Sachverhalt. Sie oder er muss die Klage einreichen.
In einem Kontext sieht es ganz anders aus. Da
ist es die Polizei oder im Grunde die Staatsanwaltschaft, also
der Staat, der dann die Untersuchung vornehmen muss und die
Sanktionierung einleitet. Also, es ist eine vollig andere Art der
Bearbeitung des Sachverhalts und es ist in der Tat so, dass
beispielsweise Frankreich und die Niederlande einen Teil ihrer
Antidiskriminierungsgesetzgebung in einem strafrechtlichen
Kontext verortet haben. Dort ist es dann so, dass wenn jemand
sagt: ,Ich kann zumindest andeutungsweise darlegen, dass ich
die Wohnung nicht bekommen habe, weil ich schwarz bin” in
den Niederlanden und in Frankreich die Polizei ermitteln wiirde
und es misste nicht die Person selbst tun, die von der
Ausgrenzung betroffen ist. Es ist nicht in allen Teilen so, aber es
gibt Komponenten, die anderswo in Europa eben im strafrecht-
lichen Kontext angesiedelt sind.

Wenn Sie sich die sechs im AGG
nochmal vor Augen fiihren:

Wir haben in Europa ein groBes Spektrum dessen, was an
Diskriminierungsgriinden in den unterschiedlichen Landern
aufgefiihrt wird und ich wiirde das gern doch einmal demonst-

rieren, denn ich habe mir namlich die Antidiskriminierungsge-
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setze von zwei, drei anderen Landern nochmal ausgedruckt,
weil ich mich gut erinnern konnte, dass diese sehr unterschied-
lich an solche Dinge herangehen.

Das ungarische Antidiskriminierungsgesetz z.B. wurde 2003
verabschiedet. Damals war es — meines Wissens ist es heute
immer noch so, wer weiB, wie lange es noch so ist — ein sehr
fundiertes, umfassendes Antidiskriminierungsgesetz, das nicht
die Gruppen benennt, die vor Diskriminierung geschitzt
werden, sondern eine ganz offene Formulierung wahlt. Jegliche
Gruppen oder juristische Personen oder auch Organisationen,
die keinen Rechtsstatus haben und die unterschiedlich
behandelt wurden, sind geschitzt, kdnnen also das dortige
Antidiskriminierungsgesetz in Anspruch nehmen. Also, die
Ungarn gehen weg von der Art einer Formulierung von
Merkmalen oder von Gruppen, sondern sagen erstmal: Es muss
eine allgemeine Gleichbehandlung geben von individuellen
Personen, von Institutionen mit Rechtsstatus oder ohne und
alle diese konnen das Antidiskriminierungsgesetz in Anspruch
nehmen.

Bulgarien und Rumaénien sind moglicherweise in ihrer Vorstel-
lung nicht die Lander, die an vorderster Front stehen, was den
Diskriminierungsschutz angeht. In der Praxis mogen Sie da
Recht haben, in der Theorie sieht es da aber in der Tat anders
aus. Beide Lander haben eine sehr stark ausdifferenzierte
Auflistung von Diskriminierungskategorien vorgenommen. Also
dort haben sie eine recht ausdifferenzierte Nennung von
Kategorien plus eine , offene Liste” — so nennt man das oft — wo
dann Fallkonstellationen, die nachvollziehbarerweise zu der
Diskriminierung gefiihrt haben, auch durch dieses Gesetze bear-
beitet werden kénnen.

In diesem Zusammenhang nochmal ein kleiner Blick aufs AGG.
Sie erinnern sich noch: ,Soziale Herkunft” war da nicht genannt.
Es gibt keine offene Liste. Das wiirde bedeuten, dass wenn eine
Person beispielsweise aufgrund ihres sozialen Status eine
Wohnung nicht bekommt, sie zwar diskriminiert wurde — aber
mit dem deutschen Antidiskriminierungsgesetz kdnnte sie in
dem Fall nichts anfangen.

Bulgarien hat eine dhnliche Liste. Da ist dann aber noch als
Diskriminierungsmerkmal die ,education®, also die Erziehung
beziehungsweise die Bildung oder der Bildungsstatus, aufge-
fuhrt. Moglicherweise auch die Meinung oder die politische
Zugehorigkeit; zudem der personliche oder der 6ffentliche
Status und der Familienstatus. Und der ,property status”, da
meint wahrscheinlich so etwas wie die Tatsache, ob man viel
oder wenig besitzt — also Schutz vor Diskriminierung aufgrund
des Status des Besitzes. Das heif3t, anknlipfend daran, dass man
arm ist oder reich, kdnnte auch eine Diskriminierung der
betreffenden Person vorgenommen werden. Diese Griinde
wurden in Bulgarien mit in das Gesetz aufgenommen, bedeuten
also eine viel starkere Ausdifferenzierung der Diskriminierungs-
grinde als wir das in unserem Gesetz (AGG) vorgenommen
haben.

So, nochmal zurtick zu unserem AGG:

Einen Teil wirde ich gern noch ansprechen und der ist im

Besonderen fiir die Verbande wie das Blro zur Umsetzung von
Gleichbehandlung e.V. wichtig. Dieser Teil kommt ebenfalls aus
der europdischen Richtlinie, die namlich vorsieht, dass
Nichtregierungsorganisationen, die eben einen thematischen
Fokus auf Antidiskriminierung oder Gleichbehandlung haben,
die Moglichkeit haben sollen, in Verfahren und bei Klagen die
Betroffenen unterstiitzen zu kénnen. Das ist unter bestimmten
Voraussetzungen auch nach dem AGG moglich und es gibt auch
die einen oder anderen , die das
durchaus machen.

Bl.'u:- rr l;._.l—'é' f 5,

meEtrng v

leichbeantiong ¢ ¥ ]

Laut § 23 (2), AGG kinnen
Verbande, die bestimmie
Voraussetzungen erdllen,
Kiagerinnen als Beistand
unterstitzen.

Dann haben wir noch als letzten Punkt, den ich anfiihren
mochte, die des Bundes — sie wurde
vorhin schon kurz erwahnt. Auch diese gibt es nicht, weil
deutsche Politiker oder Politikerinnen den Eindruck hatten, es
ware eine gute Idee, so eine Stelle zu haben, sondern es war
eine Vorgabe aus den Richtlinien, eine solche Stelle einzurich-
ten. Die Grundlage ist relativ offen gestaltet. Die Auspragung an
sich, wie diese Stellen auf der nationalen Ebene dann ausgestal-

tet wurden, ist sehr unterschiedlich.

Im Grunde kann man zwei Arten solcher Stellen voneinander
abgrenzen. Die eine wére eine sogenannte Kommission, die
Falle von Diskriminierung annimmt, um sie zu prifen und dann
einzuschatzen, ob eine Diskriminierung vorliegt oder nicht. Also
eine solche Kommission hatte quasi eine Art vorgerichtlichen
Status. Die Niederlande haben so etwas, Danemark hat sowas,
auch die rumanische Stelle ist so eine Kommission, die quasi
solche Falleingaben analysiert und dann nach ihrer Falleinschat-
zung den Umgang damit oder eine Sanktion empfiehlt. Und die
rumadnische Stelle beispielsweise kann verpflichtend solche
Sanktionen vornehmen.

In manchen anderen Fillen ist es dann so, dass den Leuten
immer noch der Rechtsweg offensteht, wenn sie das mochten.
Es gibt eine kleine Geschichte, was die rumanische Stelle
angeht, die ich Ihnen nicht vorenthalten mochte. Dort ist es in
der Tat in der Praxis so, dass diese Stelle vor drei oder vier
Jahren, vielleicht sind es auch schon fiinf, einen Fall einer
Journalistin bearbeiten oder analysieren musste. Diese
Journalistin wollte den damaligen Staatsprasidenten —ich wei
leider den Namen nicht mehr — interviewen. Sie selbst hatte
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einen Roma-Hintergrund und sie hatte ihr Interviewgerat in der
Hand und es war auch schon angestellt und der amtierende
Staatsprasident hatte nichts Besseres zu tun, als sie ganz
fuirchterlich zu beschimpfen und sie mit allen moglichen
Schimpfwértern zu belegen, die man sich vorstellen kann,
bezugnehmend auf ihren Roma-Hintergrund. Da ihr Tonbandge-
rat mitlief, war das alles wunderbar dokumentiert. Sie hat
diesen Fall bei der Kommission eingereicht. Die Kommission hat
dem Staatsprasidenten ein sehr, sehr schmerzhaftes BuRgeld
auferlegt! Das hat er dann auch bezahlt, weil ihm nichts
anderes (brig blieb. Also, das ist eine Moglichkeit, wie man so
eine Stelle ausgestalten kann.

In Deutschland ist es eher so, dass es die Antidiskriminierungs-
stelle einen Informationscharakter hat. Da kann man sich als
betroffene Person, wenn man eine Diskriminierung erlebt hat,
zwar hinwenden — in der Regel passiert das telefonisch. Dort
gibt es eine Beratungsabteilung, die die Falle analysiert und
dann eine Empfehlung ausspricht an die Person. Die Antidiskri-
minierungsstelle kann auch schon mal Informationen einholen,
aber sie kann keine Begleitung oder Unterstiitzung in Diskrimi-
nierungsfallen vornehmen. Das Mandat hat sie leider nicht.
Was die Antidiskriminierungsstelle noch tut, ist Offentlichkeits-
arbeit und Kampagnenarbeit, um Gleichbehandlung und
Nichtdiskriminierung zu propagieren. Und sie fihrt eine ganze
Menge von Studien durch. Eine wurde gerade schon erwédhnt,
die Studie zu Diskriminierungserfahrungen in Deutschland. Eine
weitere Studie ist die, dass eben eine Evaluierung des AGG nach
10 Jahren durchgefiihrt wurde. Also, es gibt eine Menge an
Publikationen und Studien, die die Antidiskriminierungsstelle,
die ihren Sitz in Berlin hat, durchfiihrt.
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§ 25 Die Antudiskriminigrungssielle des
Bundes

— Baralung
— Offentlichkeitsarbeit
— Wissanschaftliche Untersuchungen

So und jetzt glaube ich, dass ich mich doch mal ein bisschen
sputen sollte. Ich wiirde aber gerne noch ein paar kurze Satze
zum Nutzen des AGG verlieren.

Sie haben noch in Erinnerung: Klageflut — alle haben gedacht,
jetzt hatten die Gerichte nichts mehr zu tun, als AGG-Klagen zu
bearbeiten. Weit gefehlt! Selbst 10 Jahre nach Inkrafttreten des
AGG gibt es liber eine juristische Datenbank — und das ist leider
auch das Einzige an Sammlungen, worauf man zugreifen kann —
keine konkreten Statistiken, die belegen, wie viele AGG-Klagen

es vor den Gerichten tatsdchlich gibt. Wir waren nach den 10
Jahren bei etwa 1.400 — was in den 10 Jahren in einem Land,
das uber 80 Millionen Einwohner hat, nicht wirklich viel ist.
Also, es gibt Klagen, aber es gibt nicht GibermaRig viele und es
lasst sich leider nur sehr eingeschrankt belegen, ob das AGG
diesbeziglich eine positive Auswirkung hatte. Die Evaluierung
versucht, dies zu tun, zum Teil auch sehr kleinteilig. Aber es gibt
nur sehr eingeschrankte wissenschaftliche Analysen und fast
Uberhaupt keine Daten, die es erlauben wiirden, auch einmal
auf das groRRe Bild zu gucken und zu sehen, wie hat sich
Diskriminierungspraxis und Diskriminierungsbearbeitung im
Grunde weiterentwickelt.

Ich mdchte lhnen dann zum Abschluss noch kurz den einen
oder anderen Fall aus der Praxis vorstellen, den wir begleitet
haben, weil es auch ein bisschen illustriert, wie unsere

Erfahrung mit der Rechtspraxis ist.

Sie haben moglicherweise von den Fallkonstellationen gehort,
dass junge Manner — in Deutschland geboren, in Deutschland
zur Schule gegangen, einen deutschen Pass in der Tasche — zu
einem Club kommen am Freitagabend oder Samstagabend. Der
Tursteher sagt: ,Ey, du bist ein Turke, du kommst hier nicht
rein!“ Wir haben von solchen Fallen iber einen langen Zeitraum
regelmaRig gehort und haben uns dann vor einigen Jahren
entschlossen, solche Falle vor Gericht zu unterstitzen, weil es
offensichtlich ein Problem ist, das bundesweit besteht. Wir
haben dann in Baden-Wirttemberg einen Fall und in Nieder-
sachsen mehrere Fille begleitet, unter der MalRgabe — und das
verdeutlicht, glaube ich, die Komplexitat von Diskriminierung

— dass es da nicht darum geht, eine Klage zu fiihren, dann wird
ein Urteil gefallt und damit ist alles gut. Nein, so ist es leider
nicht! Sondern es wird oft bei solchen Fallen erst klar, dass ein
diskriminierendes Verhalten von vielen Leuten als legitim
wahrgenommen wird. Das Abweisen von Jugendlichen, die
irgendwie ,migrantisch” aussehen, scheint beispielsweise
weitestgehend legitim zu sein im Kontext von Clubs und
Tiurstehern. Uns ist es lber diese Klagen, glaube ich, ein Stiick
weit gegliickt auch darzulegen, dass ein solches Verhalten eben
nicht rechtens ist. Dies dann aber weiter zu bearbeiten, war gar
nicht so einfach, weil im Grunde ein Tirsteher selbst erkennen
muss, wo die Grenzen dessen sind, was er an Abweisung
vornehmen darf. Die Clubbetreiber sind mehr oder weniger
offen, indem sie Vorgaben machen an ihre Tlrsteher, wen sie in
den Club einlassen oder nicht. Da ist es manchmal auch gar
nicht so einfach zu erkennen, wo liegt eine Diskriminierung vor,
wo liegt sie nicht vor. Wir haben uns dann bemdiiht, eben nicht
nur diese individuelle Diskriminierung in der Phase der
Bearbeitung auf die betroffenen Jugendlichen abzuwalzen,
denn das ist miihsam, eine Klage zu fiihren — es dauert oft Gber
ein Jahr oder auch zwei, je nachdem. Stattdessen haben wir
versucht, im niedersachsischen Kontext flr diese Fallkonstellati-
onen der ethnischen Diskriminierung beim Zugang zu Clubs zu
Uberlegen, welche Mechanismen missen eigentlich vorhanden
sein, um diesen Sachverhalt kontinuierlich und ohne das
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individuelle Zutun der Betroffenen zu bearbeiten. Wir hatten
das Gliick, dass die Landesregierung Niedersachsen eine recht
offene ist und angeboten hat, auch mal zu schauen, ob nicht
das niedersachsische Gaststattengesetz ein Rechtsrahmen ware,
den man nutzen kann, um diese Diskriminierung zu sanktionie-
ren. Lange Rede, kurzer Sinn — es war dann in der Tat so, dass
Ende letzten Jahres eine Anderung des Gaststittengesetzes
vorgenommen wurde, die besagt, dass wenn Clubbetreiber
nachweislich eine ethnische Diskriminierung vornehmen, dann
das Ordnungsamt Sanktionen aussprechen kann: Das kénnen
BulRgelder sein —die sind in Niedersachsen relativ hoch, das
geht bis zu 10.000 Euro — oder im schlimmsten Fall, bei ganz
virulenten Fallen, kann auch eine Lizenz entzogen werden. Ich
bin davon Gberzeugt, dass wenn dieser Mechanismus gut
funktioniert, Diskriminierung eingeschrankt werden kann.
Leider ist es dort allerdings noch nicht so weit und das
dokumentiert doch, glaube ich, die Langwierigkeit einer
Bearbeitung von Diskriminierung. Da ist der Mechanismus zwar
anvisiert, aber noch nicht geklart und auch noch nicht
implementiert. Das ist also leider auch noch nicht die ganz
grolRe Erfolgsmeldung, sondern erst auf halbem Weg, denn es
muss noch Einiges passieren, um das dann auch in der Tat so
hinzukriegen.

Der zweite Teil der Klagen, die wir schon seit langerem fihren,
sind Falle von verdachtsunabhéngigen Personenkontrollen.

Dankeschon, Frau Egenberger.

Ich mache es ganz kurz.

aus Hamburg, kommen Sie zu mir
nach vorne. Sie blicken zurtick auf langjahrige Hochschulerfah-
rung als Rechtswissenschaftlerin. Und Sie sind ausgewiesene

Solche werden in der Regel von der Bundespolizei vorgenom-
men. Da scheint es einen Mechanismus zu geben, dass
Personen, die eine dunkle Hautfarbe haben, viel 6fter von
solchen verdachtsunabhangigen Kontrollen betroffen sind. Das
wird in der Tat von diesen Menschen sehr oft als ethnische
Diskriminierung wahrgenommen — was es auch ist aus meiner
Sicht. Und wir haben zu diesen Fallen das AGG von vorne nach
hinten, von innen nach auBen gedreht — und waren uns sicher,
mit dem AGG kénnen wir leider nichts tun, weil das Gesetz
eben nicht staatliches Handeln beinhaltet. Wir mussten mit
dieser Diskriminierungskonstellation daher vor Gericht gehen
im Kontext des Verwaltungsrechts. Aber dort ist der Diskrimi-
nierungstatbestand nicht erfasst. Also, wir bewegen uns da auf
ganz schwierigem Terrain, diese Falle weiter zu bearbeiten. Das
leitet vielleicht ein Stiick weit auch liber auf das, was Frau
Prof.in Raasch gerne naher ausfiihren will: Wo greift das AGG
Uberhaupt? Und wo greift das AGG moglicherweise auch nicht?
Da gibt es schon mal einen Bereich, den wir auch in der

anschlieBenden Diskussion weiter besprechen konnten.

Expertin im Bereich Antidiskriminierungsrecht und AGG — nicht
zuletzt als Mitglied im Beirat der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes in Berlin.

Und Sie haben ebenfalls einen Vortrag fiir uns vorbereitet, zu
der Thematik ,,Rechtsdurchsetzungsprobleme im Diskriminie-

rungsschutz”.
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Ich freue mich sehr (iber diese Einladung. Und hoffe, lhnen jetzt

einen Einblick geben zu kénnen in die Fragen

Und was im Gesetz fiihrt eigentlich dazu, dass wir bisher so
wenige Klage haben und so wenige Klagen dann auch tatsach-
lich Erfolg haben?

Also darum soll es in meinem Vortrag gehen.

Wir machen das in vier Schritten. Ich werde lhnen am Anfang
auf einigen Folien ein paar empirische Daten geben, wie im
Moment die Praxis aussieht, also dazu, wie Recht durchgesetzt
wird, wenn eine Person meint, sie sei diskriminiert worden — so
muss man es ja im engeren Sinne ausdriicken.

Ich werde lhnen dann im zweiten Schritt einige allgemeine
Griinde vorstellen, warum so selten gegen Diskriminierung
geklagt wird — wie librigens auch bei anderen Sachen. Da gibt es
also Parallelen, dies liegt nicht (unbedingt) am AGG.

Mein Hauptpunkt wird dann der Punkt drei sein. Da werde ich
zeigen, was am AGG unginstig geregelt worden ist aus der Sicht
Betroffener, wenn man sich Gber das Recht gegen eine
Diskriminierung wehren will. Ich werde dabei auch dariber
nachdenken, wie man das Gesetz verbessern kénnte. Nach 10

Jahren ware ja eigentlich auch mal so ein Punkt, wo man mal

drangehen konnte. Die Punkte, wo man sieht, das Gesetz
,funktioniert gar nicht”, irgendwie zu ,reparieren”.
Gut —und am Ende gibt es dann noch ein kleines Fazit.

Fangen wir jetzt also an mit den zur
Rechtsdurchsetzung. Dazu hat jetzt gerade die Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes, wo ich ja als wissenschaftliche Expertin
im Beirat bin, zwei empirische Studien gemacht und aus der
einen stammt also diese Zahl, die eben von meiner Vorrednerin
Frau Egenberger schon erwahnt worden ist, dass namlich in
einer reprasentativen Befragung etwa ein Drittel der Befragten
gesagt haben, sie hatten sich innerhalb der letzten zwei Jahre
bereits einmal unter dem Gesichtspunkt eines der sechs im
AGG geschitzten Merkmale diskriminiert gefiihlt. Ob sie das
wirklich waren, ist eine juristische Frage, aber die Befragten
selbst haben jedenfalls das Gefiihl gehabt: Da war was nicht in
Ordnung in den letzten 24 Monaten. Und 31,4%, das ist eine
ganz Menge, wenn man sich Uberlegt, dass wir tiber 80
Millionen Einwohner in Deutschland haben. Rechnen Sie das
mal um — ein Drittel von 80 Millionen. Also, vor diesem
Hintergrund kénnte man sagen: Ja, wenn die alle klagen, dann
hatte also die Wirtschaft vor 10 Jahren Recht gehabt, wenn sie
gesagt hatten: ,Wir ersticken in einer Flut von Antidiskriminie-
rungsklagen.” Sie werden aber gleich sehen, dass das nicht der
Fall ist und dass dieses Geflihl, benachteiligt und diskriminiert
worden zu sein, sich keineswegs ungebrochen in Klagen
umsetzt.

1. Empirische Befunde: Diskriminierungserfahrungen

31,4 % der Befragten einer reprasentativen
Befragung in Deutschland haben In den
vergangenen 24 Monaten Diskriminierung
aufgrund mindestens eines AGG-Merkmals
erlebt.

[ADS, Hegg : Diskriminesrng, Umrage s Deutschland 2015,
Berlin Apeil 2016.5.8]

*Alle abgedruckten Folien entstammen der Présentation von Prof.in i.R. Dr. Sibylle Raasch
zum Vortrag im Rahmen der Fachveranstaltung ,, 10 Jahre AGG“ am 01.12.2016 in Liibeck

Jetzt habe ich erstmal noch eine Folie mitgebracht, wo man
sehen kann, wie sich das eigentlich auf die Merkmale aufteilt.
Gibt es also , Wo Menschen sich starker diskriminiert
flhlen? Gibt es welche, die tauchen gar nicht auf?

Da kann man feststellen: Alter ist also in dieser reprasentativen
Befragung der grol3e Spitzenreiter gewesen.

Geschlecht ist ja schon sehr viel langer gegen Diskriminierung
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geschitzt. Ein Geschlecht hat jeder Mensch, Alter allerdings
auch. Hat mich ein bisschen Uberrascht, dass das also erst an
zweiter Stelle mit 9,2 % liegt.

Die anderen Merkmale folgen dann. Am wenigsten taucht bei

diesen Diskriminierungserfahren auf: die sexuelle Orientierung.

Uber diese Zahlen kann man jetzt nochmal nachdenken. Meine
These ist, Alter taucht deswegen am meisten auf, weil in
unserer Gesellschaft im Moment trotz dieses Gesetzes, das wir
seit 10 Jahren haben, relativ hemmungslos nach dem Alter
differenziert wird. Und die Befragten waren keineswegs alle
Alte. Es geht nicht um Altendiskriminierung, sondern die einen
waren zu jung, um irgendetwas zu machen, die anderen waren
zu alt, um irgendwas zu bekommen und so weiter. Und wenn
Sie da mal genauer hingucken, im 6ffentlichen Dienst zum
Beispiel, dann stellen Sie fest: Im Grunde findet es unsere
Gesellschaft vollig normal, nach dem Alter zu differenzieren.
Und das ist eben haufig eine Benachteiligung, fur die es auch
keine verniinftigen Griinde gibt — und dann ist es eine Diskrimi-
nierung! Das machen wir noch ganz schamlos, um es mal so zu
sagen. Und deswegen gibt es im Bereich Altersdiskriminierung
auch so viele Menschen, die sich betroffen fiihlen und
deswegen — das werden wir nachher sehen — gibt es dazu auch
relativ viele Klagen. Wenn eine Behérde sagt: ,,Sie sind 35, Sie
werden bei uns nicht mehr eingestellt!“ oder ,Sie sind iber 40,

1«

Sie werden nicht mehr verbeamtet!” — das ist mal direkt, da
brauche ich im Grunde den Benachteiligungstatbestand
Uberhaupt nicht mehr zu beweisen.

Dass die Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung
statistisch da ganz unten liegt — und das werden wir auch bei
der Frage der Klagen usw. sehen — das mag daran liegen, dass
die sexuelle Orientierung am wenigsten stark nach auflen
ausgedriickt und wahrgenommen wird. Man kann sich da nicht
so sicher sein — was weil der Andere eigentlich Gber mich, was
meint er? Und dies ist vielleicht auch das Merkmal, wo man am
meisten von sich selbst nach auBen kehren muss, um tGberhaupt
sagen zu kdnnen: , Ich bin da benachteiligt und diskriminiert
worden!“ Also, da gehort auch eine Menge personlicher Mut
und Offenheit dazu, sich das selber und dann gar noch der
Umwelt einzugestehen, man sei wegen seiner sexuellen
Orientierung oder Identitat benachteiligt worden.

Diskriminierungserfahrungen der Befragten
Betroffenes Merkmal incl. Mehrfachnennungen

14,8 % Alter

9,2 % Geschlecht / Geschlechtsidentitat
£28% Religion / Weltanschauung

84 % Rassist. Grinde f {ethnische) Herkunft
7.9 % Behinderung [/ Beeintrachtigung

24 % Sexuelle Orientierung
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Und was ist nun als am stdrksten betroffen?
Am starksten betroffen ist der Arbeitsbereich. Das tiberrascht
nun Uberhaupt nicht, weil wir im Arbeitsbereich eben schon

langer Diskriminierungsverbote hatten.

Was mich persénlich Gberrascht hat, dass in dieser ,Hitliste”
—ich trage die jetzt nicht im Detail vor, Sie sehen es ja auf den
Folien — der Wohnungsmarkt mit 18,6% von den Befragten so
niedrig genannt worden ist.

Wir wissen alle, was auf dem Wohnungsmarkt los ist und wir
wissen auch, dass ,,migrantische” Wohnungssucher da groRe
Schwierigkeiten haben. Wobei — die Betroffenen brauchen noch
nicht mal wirklich Migranten zu sein. Ich hab selber mal das
,Vergnigen” gehabt, mit einem Freund, der Javaroni hieR, eine
Wohnung zu suchen und habe es erstmal Uberhaupt nicht
begriffen, wenn ich am Telefon auf die Frage: ,Nennen Sie mal
den Namen“ sagte: ,Javaroni“ und dann zur Antwort erhielt:

|«

,Ach so, ja, die Wohnung ist schon vergeben!“ Das war vor 30
Jahren —also, das war damals véllig normal. Da wundern sie
sich nattrlich Uber die relativ geringen 18,6% in der Umfrage
heute. Ich glaube, das liegt daran, dass der Wohnungsmarkt bei
uns — jedenfalls in den Ballungsrdaumen — so kaputt ist, dass man
Diskriminierung gar nicht mehr ausmachen kann, weil selbst,
wenn man alle diese Merkmale nicht hat, bekommt man die
Wohnung sowieso nicht. Und dann herauszufinden, ich habe
die nicht gekriegt, weil ich zu alt bin, das falsche Geschlecht
habe oder jemand dachte, ich hatte die falsche sexuelle
Orientierung aus Sicht des Wohnungsanbieters — das kann man
gar nicht herausfinden. Der Markt ist sozusagen so kaputt, dass
es da zur direkten und nach dem AGG unzuldssigen Diskriminie-
rung meistens gar nicht kommt, weil man da ohnehin neben
150 Leuten steht.

2. Allgemeine Griinde, nicht gegen eine

Diskriminierung zu klagen:

Klage in Dauerschuldverhaltnissen wird vermieden,
um die soziale Bezichung nicht zu zerstoren

Betrifft Arbeitsverhaltnisse und Mietverhaltnisse,
soweil &5 nicht um Begrundung oder Beendigung geht

Jetzt ist die spannende Frage — und darum geht es ja bei der

: Wie haben denn diese Menschen, die sich
diskriminiert fiihlten, nun eigentlich reagiert?
Und wenn man die Befunde dazu zusammenfasst, kann man
sagen, fast die Halfte hat gar nicht reagiert, hat nichts gemacht.
Das ist die Zahl hier in der Statistik: 40,4% haben keine der
vorgeschlagenen Reaktionsmoglichkeiten, die in der Befragung
eine Rolle spielten, ergriffen. Wobei es auch die Antwortmog-
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lichkeit gab: ,Andere Reaktionen’. Also liber 40% haben es
einfach hingenommen! Und das finde ich doch erstmal sehr
erstaunlich, warum die meisten gar nichts machen.

Und wenn man dann die denkbaren Reaktionen anguckt, wie
Uberhaupt reagiert wurde. Also zu versuchen, offentlich darauf
aufmerksam zu machen — das war noch die starkste Reaktion.
Das heif’t also im Grunde, Empdérung zu duRern und es nicht
einfach auf sich beruhen zu lassen.

Aber beschwert haben sich schon nur noch 17,1%.

In irgendeiner Form dann Hilfe in Anspruch genommen haben
nur 14,6%.

Beratung eingeholt — beispielsweise auch bei Landesantidiskri-
minierungsstellen oder Verbdanden —haben: 13,6%.

Klage eingereicht — das ist jetzt der Gegenpol zu den massiven
Diskriminierungserfahrungen — nur 6,2%. Das heif3t also:

, wenn wir die
Befragungsergebnisse jetzt mal reprasentativ bezogen auf die
ganze Gesellschaft betrachten, aber sich auf rechtlichem Wege
per Klage wehren, tun nur 6,2%.

Reaktion auf Diskriminierungserfahrungen:

Die meisten Befragten nehmen Diskriminierung
hin, nur ganz wenige klagen.

274 % versueht Sffentlich darsuf aufmarksam 2u

machen

17,1 % beiolfizieller Stelle beschwen

14,6 % HMille in Anspruch genommen

13,6 % Beratung eingeholt

6,2% Klage eingereicht
1.5 % andere Roaktionsn

40,4 % mnichts davon

Da fragt man sich doch:

Wie kann das sein!? Wenn ein Gesetz doch nun gerade die
Klagemoglichkeit eréffnet, wenn es Schadensersatz geben soll,
Entschadigung geben soll — wieso klagen dann so wenige?
Und dies soll dann eben auch das Hauptzentrum meines
Vortrages sein.

Aber zunachst wollen wir das Potential noch ein bisschen
genauer ausloten.

Auch die Antidiskriminierungsstelle des Bundes veroffentlicht
immer mal, was fiir Beratungsanfragen sie im Laufe des Jahres
bekommt. Und da kann man eben sehen: Ein Drittel der
Gesellschaft fiihlt sich laut Umfrage benachteiligt. Aber wer ruft
zumindest, sagen wir bei der Antidiskriminierungsstelle, an? Da
hat es eben in den 10 Jahren des Gesetzes (nur) 15.078
Beratungsanfragen unterschiedlichster Art gegeben. Das muss
einen doch sehr wundern. Das mag auch mit der Bekanntheit
der Stelle zusammenhéngen, die eben erst langsam starker in
das offentliche Bewusstsein trifft. Trotzdem — bei tiber 80

Millionen Einwohnern und einem Drittel, die sich irgendwie
diskriminiert fiihlen, ist das nattrlich schon sehr wenig.

Und wie ist hier, bei den Beratungsanfragen, die ,Hitliste’ der
Merkmale?

Hier ist es nicht mehr das Alter, sondern hier ist es die
Behinderung. Menschen mit Behinderung sind diejenigen, die
mit 27,71% in den 10 Jahren am haufigsten angerufen haben.
Dann folgt inzwischen also — friiher war es lbrigens das
Geschlecht — die ethnische Herkunft. Da verschiebt sich also
etwas, ich habe das ja als Beiratsmitglied tber die Jahre schon
immer mitbeobachtet: Geschlecht ist jetzt auf den dritten Platz
sozusagen abgefallen.

Dann kommt Alter. Was nach der Befragung also im Empfinden
der Menschen im Moment die meisten Benachteiligungen
auslost, ndmlich das Alter — aber beraten lassen haben sich die
Betroffenen bei Diskriminierungen in diesem Bereich oftmals
nicht, erstaunlicherweise.

Und schlieBlich Religion und Sexualitat — eben wieder Merkma-
le, die auch in der Beratungsarbeit der Diskriminierungsstelle
ganz selten auftauchen.

Und was da auch relativ selten ist, jedenfalls wahrgenommen
von der Antidiskriminierungsstelle, so dass die das in ihren
Bogen zur statistischen Erfassung ankreuzen, sind die Mehrfach-
diskriminierungen. Wobei man schon mal einschrankend sagen
muss: Das Gesetz denkt den Fall mit, dass eine Person mehrfach
diskriminiert wird, reflektiert das aber nicht weiter. Es ist nicht
etwa so, je nachdem unter wie vielen Gesichtspunkten
diskriminiert wurde, gibt es beispielsweise dreimal so viel
Schadensersatz. Sondern es ist juristisch schlicht so, dass wenn
eine Person unter dem Gesichtspunkt Geschlecht, unter dem
Gesichtspunkt ethnische Herkunft und unter dem Gesichts-
punkt Religion diskriminiert worden ist — das wirde beim
Tragen des Kopftuchs durch eine Muslima namlich zum Beispiel
alles zusammenfallen kdnnen — dann wiirde man als Juristin
oder Jurist das einfach nacheinander durchpriifen und wiirde
sagen: ,Was ist mit den Merkmalen, die auf Geschlecht weisen?
Kann ich die beweisen?” / ,Was ist mit den Merkmalen, die auf
Religion deuten, kann ich das beweisen?” /,Und was ist mit der
ethnischen Herkunft? Kann ich das beweisen?”. Insofern also
wird der Filter einfach dreimal durchlaufen gelassen, ohne dass
aber sonst weitere Konsequenzen aus dieser

gezogen werden. Deswegen spielt sie auch in den
Gerichtsentscheidungen eine ganz geringe Rolle.
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Beratungsanfragen bei der ADS:

15,078 Beratungsanfragen 2006 — 2016
27,71 % Behinderung
23,98 % ethnische Herkumft
23,65 % Geschlecht
19,94 % Alter
5,90 % Religion
531 % sexuelle Identitat
darunter
6,37 % mehrdimens. Diskriminierungen

So, jetzt kommen wir zu dem, was juristisch bei der
aus meiner Sicht dann eben das Spannendste ist:

Wie haufig wird denn nun wirklich geklagt?

Und da ist ,juris’ (juristische Datenbank, Anm. d. Red.) ein ganz
guter Indikator, weil juris eben eine 6ffentlich finanzierte
Datenbank ist, die selber versuchen mochte, moglichst alle
Klagen zu erfassen.

Auf der anderen Seite kénnen aber auch Anwaélte und alle
moglichen Akteure und Akteurinnen, also auch Richter und
Richterinnen, Félle einreichen, wenn sie sagen: ,Das ist eine
interessante Klage, die soll bei juris verzeichnet werden.” Aber
juris verzeichnet eben nicht alle Klagen, also insofern ist es
keine automatische Totalerfassung.

Und dann gibt es 1.312 Falle, da wurde auch die Frage des AGG
irgendwie am Rande mit erwahnt. Insofern haben wir dann
insgesamt in zehn Jahren 4.517 Falle mit AGG-Bezug, die bei
juris verzeichnet sind — und das ist ganz wenig. Zum Vergleich:
Wir haben beispielsweise jeden Monat Tausende von Kiindi-
gungsklagen in der ersten Instanz. Bei AGG-Klagen gibt es eine
empirische Untersuchung aus dem Jahr 2011 und deren
Autoren (Rottleuthner und Mahlmann) haben das damals
ausgerechnet und die haben ermittelt, dass es ungefahr 12 bis
15 erstinstanzliche Klagen jeden Monat im Bundesgebiet gibt

wegen Diskriminierung. Also eine vernachldssigenswerte GrofRRe.

Und knapp zwei Drittel dieser Félle laufen vor den Arbeitsge-
richten. Das deckt sich mit den anderen Befunden, dass der
Bereich der Erwerbsarbeit derjenige ist, wo die meiste
Diskriminierung a): empfunden wird und b): auch zu Beschwer-
den gebracht wird.

Zwei Drittel dieser Klagen landen also bei den Arbeitsgerichten
und Spitzenmerkmal ist hier, wiederum nach Rottleuthner und
Mahlmann — also die Zahl ist schon etwas dlter — mit 45% das

Alter, dann kommt mit 18% das Geschlecht und mit 13%
Behinderung, und alle anderen Merkmale haben nur verschwin-
dend geringe Anteile.

Nun fragt man sich:

Wieso ist auf der einen Seite das Arbeitsrecht nicht nur bei der
gefiihlten Diskriminierung, also bei den Beschwerden, sondern
auch bei den Klagen so stark vertreten und wieso wird auf der
anderen Seite, also in dem anderen Bereich der Giter und
Dienstleistungen — wo eben die Wohnungen dazu gehoren, wo
die Versicherungen dazu gehoren, die auch andauernd wegen
des Alters, aber auch wegen des Geschlechts Differenzierungen
machen — fast nie geklagt? Dazu muss man allerdings sagen,
dass der arbeitsrechtliche Diskriminierungsschutz fur die
Merkmale Behinderung und Geschlecht schon sehr viel alter ist
als das AGG — also nicht erst 2006 geschaffen wurde, sondern
diesen gibt es schon seit 35 Jahren. Das heift, in diesen
Bereichen gibt es doch eingeflihrte Anwaltspraxen, eingefiihrte
Rechtswege und auch gelibte Richterinnen und Richter, die so
etwas behandeln. Das Zivilrecht dagegen ist hier relativ neu und
fuir zivilrechtliche Klagen gilt: Da geht das zum Teil soweit — wir
hatten dazu gerade ein Podium bei der Antidiskriminierungs-
stelle, wo Betroffene aus ihrer Praxis erzahlt haben, es ging um
ethnische Diskriminierung — dass die Richter im Grunde die
Diskriminierung Uberhaupt nicht begriffen haben. Die Richter
waren gar nicht darauf vorbereitet, dass man an ihrem
Zivilgericht irgendetwas von Diskriminierung erzahlen konnte.
Das befremdete sie einfach. Das konnte auch aus der Sicht der
Richter einfach nicht sein, um es mal so zu sagen. Also, das
Zivilrecht wird da wohl in Zukunft ein bisschen Boden gut
machen.

Aber insgesamt muss man also feststellen: ,War nichts mit einer
Klagewelle!“ Und das bedauere ich sehr — das ist natirlich
eigentlich viel zu wenig, weil das Bewusstsein der Gesellschaft
dann eben nicht gescharft wird, dass solche Dinge nicht erlaubt
sind und nicht gestattet sind in unserer Gesellschaft.

Klaghaufigkeit nach JURIS:
Es wird sebr selten via AGG geklagt:

1405 Treffer + 3112 Erwahnungen (11.7.2016)
4517 Falle in 10 Jahren, darunter
27 Falle Waren- und Dienstleistungsverkehr
AL et i i gt i ik, 28 11
- 12 = 15 erstinstanzliche Verfahren monatlich
neu
-knapp 2/3 vor den Arbeitsgerichten
- hiufigste AGG-Merkmale bei Klagen:
Alter 45 %
Geschlecht 18%
Behinderung 13 %

Es gibt ein paar allgemeine Griinde. Einer — und den kannten
wir schon lange vor dem AGG —ist der: Wenn man in einem
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Dauerschuldverhdltnis ist, das heif8t also, wenn man beispiels-
weise in einer Wohnung wohnt und da auch weiter wohnen
bleiben méchte, oder wenn man arbeitet und mochte diesen
Arbeitsplatz behalten — dann méchte man eigentlich eher
Frieden in seinem Mietverhaltnis, beziehungsweise an seinem
Arbeitsplatz und dann klagt man eben nicht! Und das wird auch
so bleiben, egal welches Gesetz wir machen, denn die
individuellen Abreden, also solche Dauerschuldverhéltnisse,
sind der juristische Hintergrund einer dauerhaften sozialen
Beziehung. Das ist genauso, wie wenn Sie eine Ehe haben —da
gibt es auch andauernd VerstoBe. Und selbst wenn es ein
Familiengericht gabe und diese Verst6Re’ waren allesamt
strafbar — Sie wiirden nicht andauernd dort hin laufen,
schlieBlich wollen Sie ja weiter mit Ihrem Partner oder Ihrer
Partnerin zusammenleben. Und so ist es auch bei sonstigen
Dauerschuldverhéltnissen. Die soziale Beziehung wird zerstort,
wenn man klagt —auch wenn es einen einklagbaren rechtlichen
Benachteiligungsschutz gibt.

Im Arbeitsrecht gibt es sogar den Fall — gar nicht beim
Antidiskriminierungsrecht, sondern im Kiindigungsschutzgesetz
— dass auch dann, wenn eine gekiindigte Person gewonnen hat,
am Ende im Gesetz steht: Das Gericht muss auf Antrag dariiber
entscheiden, ob nicht statt einer Fortsetzung des Arbeitsver-
haltnisses eine Abfindung gezahlt wird, weil es eigentlich fur
beide Seiten gar nicht mehr zumutbar ist, das Arbeitsverhaltnis
fortzusetzen, wenn man bis zum Bundesarbeitsgericht geklagt
hat und sich immer gegenseitig erzahlt hat, wie schlimm die
andere Seite ist und dass die Kldgerin nur gelogen hat und sich
alle moglichen schlimmen Dinge im Arbeitsverhaltnis hat zu
Schulden kommen lassen und dass der Arbeitgeber oder die
Arbeitgeberin ein rachsiichtiger Tyrann sei...! Ja gut (oder eher
schlecht!) — dann sollen die beiden also einfach weitermachen,
das Arbeitsverhéltnis fortsetzen!? Das geht nicht! Deshalb auch
im Kuindigungsschutzbereich die Moglichkeit einer Trennung
der Arbeitsvertragsparteien gegen Abfindung.

Und aus diesen Griinden findet sich also bei Dauerschuldver-

haltnissen immer eine ganz geringe Klagehaufigkeit.

Und ich muss auch sagen aus meiner Praxis — ich selbst mache
keine Prozessvertretung, aber ich verfolge gerade die groRen
Falle, also diejenigen, die dann bis zum Bundesarbeitsgericht,
zum Teil bis zum Européischen Gerichtshof gegangen sind — es
tut mir leid: Es gibt ein paar Frauen, die haben gewonnen, die
haben also wegen Aufstiegsdiskriminierung geklagt. Aber keine
dieser Frauen ist langfristig in diesem Unternehmen geblieben.
Die haben das Unternehmen gewechselt, die haben sich
selbststandig gemacht. Es ging nicht mehr nach dem erfolgreich
durchgefiihrten Klageverfahren. Und insofern hilft der
Paragraph 16, das MaRregelungsverbot, in der Praxis eben doch

nicht, was diese Dinge angeht.

2, Allgemeine Grinde, nicht gegen eine
Diskriminierung zu klagen:

Klage in Dauerschuldverhidltnissen wird vermieden,
um die soziale Beziehung nicht zu zerstaren

Betrifft Arbeitsverhaltnisse und Mietverhaltnisse,
soweit s nicht um Begrundung oder Beendigung geht

Es gibt einen weiteren Grund, warum so wenig geklagt wird.
Diesen Aspekt hatten wir beim letzten Vortrag auch schon: die
Geringfligigkeit.

Das ist zum Teil so beispielsweise bei diesen bereits erwadhnten
,,Diskotheken“-Diskriminierungen. Wenn ich jedes Mal
hinterher mehrere Jahre klagen soll Glber mehrere Instanzen,
um in einen Club reinzukommen — dieser Aufwand steht in
keinem Verhiltnis zu dem Arger, den ich da einmal hatte. Und
insofern gibt es gerade in kleinen Fallen einen ganzen Haufen
Diskriminierungen, wo aber die Betroffenen einfach nicht die
Energie haben, sich iberhaupt auf den dornigen Weg zu
machen, gegen diese Diskriminierung zu klagen. Das durften
Uberwiegend auch die 40% sein, die laut Befragung sagen: ,,Das
lasse ich auf sich beruhen —ich hab‘ mich zwar geérgert, aber
das mache ich mit mir aus, moglichst schnell vergessen, das
Leben geht weiter!“ Manchmal ist das natirlich auch der
verniinftige Weg, denn wenn man gegen alles klagen wiirde,
hatte man zum Leben wahrscheinlich gar keine Energie mehr.

Allgemeine Grinde, nicht gegen
Diskriminierung zu klagen:

Geringfugigkeit der einzelnen Diskriminierung lohnt
den Aufwand nicht.

Beispiel: Diskriminierung beim Einlass in sine

Diskothek

Ja, dann gibt es noch einen dritten groffen Komplex:

Also — es gibt eine ganze Menge Leute, die haben noch nie
geklagt. Und wenn man sich in einer Diskriminierungssituation
erlebt, dann ist das normalerweise eine Situation der Schwa-
che. Und da méchte man nun auch nicht gerade in dieser
Situation zu Gericht ziehen und das alles einmal ausprobieren.
Man hat Angst davor: Was passiert da iberhaupt bei Gericht!?

22 10Jahre »Antidiskriminierungs“-gesetzgebung in Deutschland - Und wie sieht es wirklich aus?

Und man hat vor allem die Angst vor den Kosten einer Klage.
Und diese Angst ist leider nicht ganz unberechtigt. Es geht da
dann um einen Anspruch von vielleicht ein paar Hundert Euro,
aber die Kosten fir den Prozess treffen einen schon und man
kann es vorher eben auch sehr schlecht einschatzen, was einen
das Ganze kosten wird. In Paragraph 91 der Zivilprozessordnung
steht eigentlich drin, dass die unterliegende Partei die Kosten
des Rechtsstreits tragt. Da konnte man ja eigentlich ganz ruhig
sein, denn man weil} ja vorher nicht, ob man unterliegt — aller-
dings auch nicht, ob man, auch wenn man es naturlich hofft, am
Ende gewinnt. Und das Problem ist, wenn ich zu Gericht gehe in
ein Zivilverfahren, dann muss ich vorfinanzieren. Ich muss
erstmal dem Anwalt Geld geben, sonst tut der gar nichts fir
mich, und das Gericht tut auch nichts, ohne dass ich einen
Kostenvorschuss zahle.

Und beim Arbeitsgericht ist es noch besonders ungiinstig
geregelt. Da ist es namlich so, dass in der ersten Instanz nicht
der Verlierer des Prozesses alle Kosten tragt, sondern die
eigenen Kosten muss jeder selbst tragen. Das heifSt, wenn ich
im Erwerbsbereich diskriminiert wurde und klage vor den
Arbeitsgerichten, dann ist klar, dass ich, auch wenn ich
gewonnen habe, quasi von dem, was ich gewinne von meiner
,Siegpramie”, meinem Schadensersatz oder was auch immer,
meine eigenen Kosten gleich wieder abziehen muss. Und da es
eben gar nicht so viel Geld zu gewinnen gibt bei Antidiskriminie-
rungsklagen, ist das also selbst im Fall einen Sieges haufig ein
»Plus-Minus-Null-Geschaft” — aber eben mit viel Zeitaufwand
und viel Nervenaufwand: Und das macht man nicht!

Zudem: Es gibt Prozesskostenhilfe, aber nur, wenn ich ganz arm
bin und auRerdem nur bei Erfolgsaussicht der Klage. Und tiber
die Erfolgsaussicht der Klage entscheidet derselbe Richter oder
dieselbe Richterin, die hinterher auch lber die Klage entschei-
det. Und haufig machen die das gleich quasi in einem Urteil, so
dass ich also im Grunde am Anfang gar nicht weil3: Bekomme
ich Prozesskostenhilfe oder verliere ich den Prozess? Und
insofern ist es also sehr unglinstig geregelt.

Ein kleiner Tipp flr die Praxis im Erwerbsbereich, wenn man
Gewerkschaftsmitglied ist: Gewerkschaften geben Rechtsschutz,
gucken zwar auch auf den Erfolg, aber dann ist man da auch auf
der sicheren Seite, auch gerade vor dem Arbeitsgericht in der

ersten Instanz.

Allgemeine Griinde, nicht gegen
Diskriminierung zu klagen:

Geringe Erfahrung mit EKlagen,
4

Angst vor den Kosten einer Klage:

Die unterlicgende Partei tragt die Kosten  des
Rechtsstreits (§ 91 ZPO), aber

Kliger®in muss Anwalts- und  Gerichtskosten
bevorschussen.

1. Instanz Arbeitsgericht: Jede Partei muss  ihre
Kosten selbst tragen (& 12a ArbGG)

Prozesskostenhilfe nur bei Armut +
Erfolgsaussicht der Klage (§ 114 ZPO)

Jetzt komme ich aber zum Kernbereich:

Da sind fuinf Punkte, die ich in diesem Zusammenhang
benennen mochte — ich kénnte noch mehr auflisten, aber ich
habe mich jetzt einmal auf flnf konzentriert. Das sind also die
Hauptpunkte:
Der erste Punkt sind die . Es muss alles ganz
schnell gehen.
Der zweite Punkt sind , trotz der
Beweiserleichterung, die schon angesprochen wurde.
Das dritte ist, dass

sind, sich die Sache also 6konomisch gesehen eigentlich
nicht lohnt.
Das vierte ist, dass die

ist, auch wenn es kampferische Verbande
gibt, die in diesem Bereich durchaus unterstiitzen.
Und das flinfte ist, dass die
hat. Auch das macht es dann

haufig so wenig lohnend, im Einzelfall zu klagen.

Das AGG sagt, man muss sich binnen zwei Monaten beschwe-
ren. In diesen zwei Monaten also muss man erstmal rausfinden,
was ist einem Gberhaupt geschehen.

Man muss die Entscheidung treffen: Ist das eine Diskriminie-
rung oder war das ein dummer Zufall? Oder lag es vielleicht
sogar an mir?

Und man muss sich tiberwunden haben, eben nach aufen an
den Arbeitgeber heranzutreten oder auch an den anderen
Diskriminierenden im Zivilrecht, also den Vermieter oder eine
Versicherung und so weiter.

Dabei ist dann noch wichtig: Wann beginnt die Frist? Die
beginnt normalerweise mit Kenntnisnahme von der Benachteili-
gung. Ausnahme im Arbeitsrecht: Da beginnt es namlich mit
Kenntnisnahme von der Ablehnung bei Einstellung oder
Aufstieg. Und da ja die meisten Félle im Arbeitsrecht vorkom-
men und da es hdufig um Einstellungsdiskriminierung geht, liegt
gerade in dieser Ausnahme ein Riesenproblem, weil ich als
(mutmalRlich) Betroffene_r haufig gar nicht weil}, wenn ich ein
Ablehnungsschreiben erhalte, warum ich abgelehnt wurde
—und dies ist heute meistens Standard: Es steht dort nur
,Vielen Dank fur ihre Bewerbung, leider haben wir uns fir
jemand anderes entschieden.” Griinde werden nicht genannt
—und das hat auch System. Wir haben an der Universitat selbst
vor vier Jahren eine Unternehmensbefragung durchgefihrt. Es
war im Hamburger Raum, war nicht reprasentativ, aber doch
sehr aussagekraftig. Wir haben einstiindige Interviews gefiihrt
und da haben uns die Personalverantwortlichen in den
Unternehmen gesagt, wir geben einfach die Order raus:

14

»Ablehnung wird nicht mehr begriindet — Punkt!“ Und so weif}

man als auBenstehende_r Bewerber_in nicht, wer eingestellt
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worden ist. Man weil§ ja noch nicht mal, wenn ich mich als Frau
beworben habe, haben die einen Mann eingestellt? Oder ich
habe mich als Altere beworben, haben die jemanden ganz
Junges eingestellt? Das weil ich alles nicht!

Also kann ich im Grunde Uberhaupt nicht iberblicken, ob ich in
irgendeiner Form benachteiligt worden bin. Trotzdem lauft aber

die Zweimonatsfrist und jetzt muss ich also selber herausfinden:

Warum bin ich nicht eingestellt worden? Das klappt nicht!

Und im Arbeitsrecht gibt es dann als weiteren Schritt nochmal
eine Fristvorgabe im Arbeitsgerichtgesetz extra fir AGG-Klagen:
Binnen drei Monaten muss geklagt werden. Diese Frist ist nicht
ganz so heftig, weil man, wenn man also schon mal rausbekom-
men hat, dass man diskriminiert worden ist, es eben auch
spezielle Anwalte gibt, die einem zumindest bei der Einhaltung
der Klagefrist helfen.

kurze Fristen:

- 2 Monate Beschwerdefrist
(5% 15 Abs. 4 und 21 Abs. 5 AGG])

Fristbeginn mit Kenntnis von der Benachteiligung

Ausnahme: mit Kenntnis der bloRen Ablehnung bei
Einstellung und Aufstieg im Arbeitsrecht

- 3 Monate Klagfrist im Arbeitsrecht
(§ &1 Abs. 1 ArbGG)

ubliche Werjihrungsfristen im Zivilrecht

Trotzdem es sind zwei ganz kurze Fristen. Im Zivilrecht ist es
normalerweise so, dass ich klagen kann, bis mein Anspruch
verjahrt ist. Da gibt es solche Ausschlussfristen nicht. Diese
Fristen flir AGG-Klagen sind dem Europaischen Gerichtshof
(EuGH) vorgelegt worden; es ist gefragt worden, ob das eine
angemessene Umsetzung der EU-Richtlinien ist. Der EuGH hat
gesagt, die Regelung reicht aus. Das kriegen die Betroffenen hin
innerhalb dieser Fristen. Also, Uiber die Rechtsprechung konnen
wir das nicht korrigieren, sondern nur direkt tGber eine
Anderung des Gesetzes.

Also Kenntnis davon, was das diskriminierende Verhalten oder
Vorkommnis war — was sich ja moglicherweise erst miihsam
herausfinden lasst.

Es gibt im Zivilprozess — und auch ein Arbeitsgerichtsprozess ist
ein Zivilprozess, nur eben vor einer besonderen Gerichtsbarkeit

— eine allgemeine Beweislastregel. Und die lautet: Vor Gericht
muss jeder die Grundlagen seines Anspruchs selber beweisen.
Das heif’t also: Ich gehe hin zum Gericht als Klagerin und trage
etwas vor, was meine Klage stiitzt — dann muss ich all das
beweisen. Dann ist es wie beim Pingpong, dann wird der Ball
riber gespielt. Nun kommt der Beklagte und sagt: ,Ist alles
falsch. Sie hat nie einen Kaufvertrag unterschrieben. Wir
kennen diese Frau gar nicht. Und wenn sie doch etwas gekauft
hat, dann war es heil. Und wenn es kaputt war, haben wir es
langst repariert.” So wird dann auch von den Beklagten
vorgetragen. Und das Vorgetragenen missen die dann
ihrerseits beweisen. Und dann wird der Ball wieder zuriickge-
spielt — also wirklich wie eine Art Pingpong. Und dieses
Pingpong ist eben bei Diskriminierungsfallen fir die (moglicher-
weise) diskriminierte Person ganz schwer als , Aufschlag”
Uberhaupt hinzubekommen, weil man eigentlich eine Anzahl an
Informationen aus dem Bereich der Gegenseite haben muss,
die man aber normalerweise bei Diskriminierungen nicht hat.
Nun hat das AGG eine
keine volle Beweislastumkehr ist. Eine volle Beweislastumkehr

eingefiihrt, die aber

wadre: Ich gehe zum Arbeitsgericht und ich sage: ,Ich bin
diskriminiert worden. Dieser Arbeitgeber dort, diese Firma hat
mich nicht eingestellt und sie hat es getan, weil ich eine Frau
bin und weil ich alt bin. Die wollen weder Frauen noch Alte.”
Wenn in diesem Fall sozusagen die Beweislastumkehr voll
eingesetzt hatte, dann misste dieser Vortrag ausreichen und
jetzt musste das Unternehmen darlegen und beweisen, dass
ganz andere Griinde flr dessen Auswahl ausschlaggebend
waren. Eine solche volle Beweislastumkehr gibt das Gesetz aber
nicht vor. Sondern das Gesetz liefert nur eine Beweiserleichte-
rung und nimmt eine Beweislastumkehr im Paragraph 22 erst
dann vor, wenn ich sogenannte Indizien vorgetragen habe, die
auf eine Diskriminierung hindeuten, und diese Indizien missen
so stark sein, dass wenn das Gericht das abwagt, es im Grunde
sagen muss: ,Ja, da kdnnte was dran sein!“ Also insofern muss
man nach geltender gesetzlicher Regelung sein Vorbringen nicht
voll beweisen, sondern man muss das Gericht nur soweit
unterfiittern mit Indizien, dass das Gericht glaubt, ,an der
Sache kénnte etwas dran sein”. Das ist jetzt eine umgangs-
sprachliche Umschreibung. Die Juristen driicken das sehr viel
komplizierter aus.

Nun ist die Frage, was kdnnen denn solche Indizien sein? Es gibt
eine ganze Menge Rechtsprechung dazu. Also z.B. eine
diskriminierend formulierte Anzeige ist auf jeden Fall ein
solches Indiz, das darauf hindeutet, dass da wohl irgendetwas in
der Wahrnehmung desjenigen, der die Anzeige aufgegeben hat,
nicht in Ordnung ist. Das kann also bei Stellenanzeigen der Fall
sein. Zum Beispiel, wenn fiir eine Fiihrungsposition nur Manner
gesucht werden oder flr eine Pflegeposition beispielsweise nur
Frauen. Das kdnnte auch bei Wohnungen der Fall sein, wenn da
von vornherein schon drinsteht, wir suchen nur deutsche
Mieter oder Ahnliches. Wir hatten in unserer Befragung damals
durchaus solche Anzeigen, wo die Unternehmer offen gesagt
haben: ,Wir sind zu faul. Erstens wollen wir sowieso einen
Mann und zweitens, gucken Sie mal — wir machen das schon
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seit Jahren und es hat noch nie jemand geklagt!“ Wir haben am
Anfang ganz viele solche Anzeigen gehabt, aber die Arbeitge-
berseite ist ja auch lernfahig. Solche Anzeigen gibt es mittler-
weile also nur noch ganz selten.

Beweisschwierigheiten:

Nur Beweiserleichterung nach § 22 AGG

Im Zivilprozess muss jede Seite die
Grundlagen ihres Vortrags beweisen,
Eine Beweislastumkehr nach AGG erfolgt
erst, wenn Klager®in durch

- Indizien eine

- Disknminierung so bewiesen hat,
- dass das Gericht die

Diskriminierung .glaubt”

Aber zum Beispiel beim Alter, weil die Altersgrenzen zum
Beispiel im 6ffentlichen Dienst alle in Richtlinien festgelegt sind,
da ist das noch ganz einfach. Beim Alter haben wir also sehr
haufig Grenzen, wo dann gesagt wird: Ab 60 kdnnen Sie nicht
mehr Chefarzt werden, oder die Polizei verbeamtet nur bis
Anfang 30. Das ist alles noch sehr genau festgelegt. Also da
kann man dann noch ganz gut klagen, weil die Voraussetzungen
ausdriicklich so vorgegeben sind.

Es gibt Begleitumstande in einigen Féllen, also zumindest in der
Vergangenheit war es so: Manchmal werden dann ja Bewer-
bungsunterlagen — wenn das nicht alles per Internet ablauft
—noch zuriickgeschickt. Plotzlich klebt da ein Ausrufezeichen
drauf: ,,Mutter!” oder ,54!“ Solche Pannen passieren, aber die
passieren auch nur einmal. Wenn man dann einmal einen
Prozess verloren hat, macht man so etwas nicht mehr. Wir
hatten auch mal den Klebezettel ,Ossi” auf Bewerbungsunterla-
gen. Und da wurde dann gemeint, es sei vielleicht auch eine
ethnische Diskriminierung, aber die Gerichtsbarkeit, als es dann
noch eine Instanz héher gegangen ist, hat ,,Ossi“ nicht als
besondere Ethnie anerkannt.

Das néchste Beispiel ist die diskriminierende Begriindung der
Auswahl. Das heif3t, auf Nachfrage sagen einem ,die” (Arbeitge-
ber, Anm. der Redaktion) das ausdrticklich. Das sind auch
Anfangerfehler, die heute normalerweise nicht mehr vorkom-
men. Aber ich habe den ersten Fall vor Gericht mit einer
Studentin durchgemacht in Hamburg. Die Gegenseite sagte
noch, sie, also auch eine gut qualifizierte Frau, kann bei
unserem Getreidehandel nicht mitmachen, , denn die Scheichs
reden nicht mit Frauen und wir verkaufen unser Getreide in den
Nahen Osten.” Und Getreidehdndlerfrauen konnen in Schiffen
auch nicht die Getreideladung besichtigen, ,weil das philippini-
sche Besatzungen sind, die vergewaltigen die Frauen sofort.”
Und auBerdem, der dritte Punkt: ,Ja, und unsere Geschafts-
freunde, mit denen gehen wir abends auf die Reeperbahn. Was
sollen wir denn machen, wenn da eine Frau dabei ist!?“ Also

das war der erste Diskriminierungsfall, den wir in Deutschland
meiner Ansicht nach bisher Gberhaupt hatten. Der ist auch bis
zum EuGH gegangen. Und da meinten die von der Arbeitgeber-
seite, ihr Verhalten und ihre Begriindungen seien richtig. Die
flihlten sich Giberhaupt gar nicht verunsichert durch das Gesetz.
Das war damals noch § 611 BGB, noch bevor es das AGG gab.
Aber sozusagen je verunsichernder unser Gesetz wirkt, umso
seltener gibt es solche Begriindungen.

Wir haben zum Teil Beforderungsfalle gehabt, da hat die
Personalstelle gesagt: ,Sie sind zwar nicht beférdert worden,
aber freuen Sie sich doch lieber auf ihr Kind.” Und ja, dann
haben die gesagt, das sei nicht diskriminierend, sondern
trostend gemeint gewesen — und dann wird es mit dem Beweis
eben schon schwierig.

Eine weitere Beweismoglichkeit ist das sogenannte Testing.
Beim Testing schicke ich eine fiktive Parallelbewerbung los. Das
geht beim Wohnungsmarkt Gibrigens sehr gut. Da kann man
dieselbe Bewerbung schriftlich verfassen und einmal hat man
einen Namen, der Migration erahnen lasst, und das zweite Mal
heiflt man Lieschen Miiller. Und wenn dann das erste Mal die
Reaktion kommt: ,,Die Wohnung ist schon langst vergeben” und
das zweite Mal: ,Besichtigungstermin ist am Donnerstag”, dann
ist das ein eindeutiger Hinweis auf eine ethnische Diskriminie-
rung.

Beim Arbeitsbereich, also um eine Stelle, kann man sich in einer
Form des Testings dagegen schlecht bewerben. Das funktioniert
nicht!

Das letzte ware der statistische Beweis. Das setzt aber voraus,
dass man zumindest zum Teil schon einen ziemlichen Einblick in
das Unternehmen haben muss. Also: ,,Ein Unternehmen hat
noch nie Frauen beschéftigt und hat auch mich nicht einge-
stellt” — das ware der allgemeinste Beweis. Der differenzierteste
Beweis ware, dass ich sage kann: ,, Auf der unteren Position in
diesem Unternehmen sind seit 10 Jahren 50% Frauen und noch
nie ist jemand auf die mittlere Position beférdert worden”.

Den ersten genannten allgemeinen Beweis ,,Dieses Unterneh-
men beschaftigt nie Frauen oder nur auf unterster Ebene”
akzeptiert die Rechtsprechung nicht. Die Rechtsprechung
akzeptiert nur ganz konkrete Beweise. Solche muss man aber
erstmal gewinnen kdnnen. Diese Fakten kennt man normaler-
weise nicht. Die wenigen Frauen — es waren in diesen Fallen
alles Frauen, die das mal geschafft haben — die haben selbst in
der Personalstelle gearbeitet oder waren in so hohen Positio-
nen, dass die Zugang zu diesen Zahlen hatten. Die konnten das
dann tatsachlich mal beweisen. Allerdings muss ich sagen, diese
Frauen haben allesamt hinterher das Unternehmen nach

gewonnenem Prozess gewechselt.

Also ich bin selber im Deutschen Juristinnenbund. Wir haben
immer gefordert, dass die Beweislast voll umgekehrt wird. Das
wadre der einfachste Weg. Das wiirde allerdings bedeuten, dass
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sich jede abgelehnte Bewerberin und jeder abgelehnte
Bewerber quasi auf Verdacht bei Gericht melden kann bzw. sich
erst mal binnen zwei Monaten beschweren muss. Und wiirde
dann etwa schreiben: ,,Sie haben mich bestimmt diskriminiert.
Erlautern Sie mir mal, warum ich es nicht geworden bin und
wer es stattdessen geworden ist!?“, Diese Beschwerde oder
auch Klage auf bloRen Verdacht ist ehrlich gestanden auch nicht
sehr erstrebenswert und insofern ist es also schwierig, das
Problem so zu behandeln.

Im Grunde hat sich die Diskussion mittlerweile verschoben und
Reformer des Gesetzes fordern eigentlich jetzt mindestens, es
misste geben. Also nicht gleich die
gesamte Beweislast im Prozess umkehren, aber der Arbeitgeber
oder auch der Vermieter muss wenigstens einmal etwas dazu
sagen, warum er mich nicht ggnommen hat. Aber im Grunde ist
es natlrlich so: Auch bei dieser Losung muss dieser Auskunfts-
anspruch irgendwie ausgelost werden. Und das ist eben schwer,
da den richtigen Ansatzpunkt zu finden. AuBerdem ist es bei
Auskunftsanspriichen so, dass es auch noch so etwas wie
Datenschutz der Mitbewerber gibt. Und dieses Problem misste
man bei einer Reform des Gesetzes dann ebenfalls |6sen.

Losung:

volle Beweislastumkehr von Anfang an
Problem:
Abgrenzung zur Klage auf bioBen Verdacht

Auskunftsanspriche
Probleme:
Was lost den Anspruch aus?

Datenschutz von Mitbewerbungen

Einen Anspruch auf die (entgangene) Stelle habe ich sowieso
nicht. Im Zivilrecht ist die Lage ein bisschen besser. Da konnte

ich eventuell auch einen Anspruch auf eine Wohnung einklagen.

Im Arbeitsrecht gibt es das nicht, sondern ich bekomme bei
Verschulden des Arbeitgebers — aber das Verschulden muss ich
wieder beweisen — Schadensersatz. Und ich kriege eine
Entschadigung von drei Monatsgehaltern, wenn ich Erstplatzier-
te bei den Bewerberinnen war und trotzdem abgelehnt wurde,
wobei ich die Erstplatzierung wiederum meistens nicht
beweisen kann. Was gibt es da im Moment? In der erwdhnten
Studie ist das auch mal ausgerechnet worden. Also es gibt in im
Durchschnitt etwa 5.000 Euro bei Klagen. Aber es sind ja ganz
wenige Klagen und nicht jede Klage wird gewonnen, sondern
nur bei den Klagen, die gewonnen werden. Normal sind bei
einer ,,normalen” Einstellungsdiskriminierung ein bis zwei
Monatsgehalter als Entschadigung und eben drei Giberhaupt

nur, wenn man erstplatziert ist.

Und die ganze Entschadigungsregelung richtet sich nach den
Monatsgehaltern. Das heift also, es ist sehr viel teurer, einen
Chefarzt zu diskriminieren — da gab es also auch mal jemanden,
der hat einen flinfstelligen Betrag erhalten, als sein Chefarzt-
posten wegen Alters nicht verlangert wurde — als beispielsweise
eine Reinigungskraft. Die Diskriminierung der Reinigungskraft
kann man quasi aus der Portokasse bezahlen.

Heutiger Entscheidungsstand bei Gerichten:

- Pauschalsummen von durchschnittlich 5000 €
vor Arbeitsgerichten (2011-2015)

1 bizs 2 Monatsgehilter bei  normaler”
Einstellungsdiskriminierung
3 Monatsgehalter bei Erstplazierung

=% Diskriminigrung von Chefarzt tewrer als von Putzfraul

- Schmerzensgelder im funfstelligen Bereich nur bei
anhaltender/wiederholter Diskriminierung

z.B. sexuelle Belastipung, Mobbing

KIS B i i i, g 1

Die Lésung konnte sein, dass man eventuell doch auch im
Arbeitsrecht sagt, es misste einen Anspruch auf die Stelle
geben. Aber vor allem miisste die Entschadigung auch wirklich
abschreckend sein. Und die Hohe der Entschadigung muss
unabhéngig sein vom sozialen Status, weil es nicht sein darf,
dass dieselbe Art — z.B. ethnischer — Diskriminierung bei einem
Chefarzt ,teurer” ist als bei einem Geringverdiener. Und das
wirde eigentlich bedeuten, man musste — so dhnlich wie es das
bei Schmerzensgeldern wegen Korperverletzung gibt — so etwas
wie Tabellen entwickeln mit Richtwerten, was es quasi , kostet”,
wenn jemand diskriminiert wird. Klingt irgendwie absurd, aber
unsere Gerichte sind sonst sehr zurlickhaltend und werden
freiwillig die Betrage nicht erhéhen.

Und ein zusétzliches Problem ist noch, wenn ich klage und sage:
,Das ist so emporend. Ich muss 10.000 Euro Schadensersatz
kriegen!“ Und das Gericht sagt dann aber: ,Ja, aber Sie sind nur
maRig diskriminiert worden, Sie kriegen nur ein Monatsgehalt!“
Dann bin ich im Ergebnis bei 2.000 Euro. Und das bedeutet,
dann habe ich den Prozess Uiberwiegend verloren und muss
damit auch Giberwiegend die Kosten tragen, weil meine 2.000
Euro, die ich erhalte, ins Verhéltnis gesetzt zu den 10.000 Euro,
die ich verlangt habe, gleichzeitig einen Prozessverlust in dem
entsprechenden Verhiltnis (hier: Unterliegen mit der geltend
gemachten Forderung zu 80%) bedeuten wirden. Insofern
muss man sich als Klager oder Kldgerin auch genau tberlegen,
wie hoch gehe ich mit meinen Forderungen? Sonst verliere ich
wegen Uberhéhung, faktisch gesehen — zumindest bei den
Prozesskosten.
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Unterstitzung flir Diskriminierte schwach:
Spez. Beschwerdestelle (55 12 Abs. 5, 13 AGG) fehlt oft
oder ist bei Leitung/Personalstella
Leistungsverweigerungsrecht (& 14 AGG) riskant

Klagrechte Betriebsrat/Gewerkschaft (5 17 Abs.2 AGG)
kaum genutzt

Antidiskriminierungsverbande (5 23 Abs. 1 AGG)

- Rechtsheratung (§ 23 Abs, 3 AGG)

- Beistand im Prozess (§ 23 Abs, 2 AGG)
Antidiskriminierungsstelle des Bundes (§ 25 AGG) zur
allgemeinen Unterstitzung Betroffener

Der letzte Punkt, auf den ich eingehen mdchte, ist, dass die
Unterstltzung fir Diskriminierte heute sehr schwach im Gesetz
ausgebildet ist.

Es gibt verschiedene Unterstlitzungsansatze. Ich habe sie hier
auf der Folie meiner Prasentation aufgelistet. Ich gehe sie jetzt
nicht mehr einzeln durch — sehen Sie bitte selbst!

Es gibt im Prinzip nach geltender Gesetzeslage niemanden, der
wirklich vor Gericht fuir mich als von Diskriminierung Betroffene
Prozessvertretung machen kann. Also die Verbande dirfen
Beistand leisten. Ich sage immer: ,Da kann ich auch meine Oma
mitschicken!”, denn Beistand leisten, heilt eigentlich nicht
mehr als ,Handchen halten”“! Und schon wenn der Richter
meint, dass der Vortrag des Beistandleistenden nicht sachdien-
lich sei, kann diesem Beistand das Wort entzogen werden. Dann
sagt der Richter: ,,Sie halten jetzt mal den Mund!“ — und redet
weiter mit der Person, der ich da beistehen will — und ich (als
Beistand) bin drauBen! Und es ist auBerdem so, dass eben
héaufig die wirklichen Probleme durch einzelne Betroffene
mangels Beweismoglichkeiten, aber vor allem auch mangels des
Willens, mein eigenes Arbeitsverhaltnis zu gefahrden, eben gar
nicht per Klage angegriffen und Anspriiche deshalb nicht
eingeklagt werden.

Und zwar im doppelten Sinne: Man brauchte Verbande, die
wirklich Prozessvertretung tibernehmen konnten wie Anwalte.
Und besser ware es noch, wenn man das altruistisch machen
wiirde. Das heiflt, wenn Verbdnde den Prozess ganz liberneh-
men kénnten und die Person, die diskriminiert worden ist - na-
tirlich nicht gegen ihren Willen, sondern nur wenn sie damit
einverstanden ist - das quasi abgeben kann und dann im Prozess
selber nur noch als Zeugin auftritt, also ein bisschen aus der
Schusslinie raus ist.

Und am besten ware es, wenn wir auBerdem Klagen hatten, wo
Verbdnde quasi als ,,Anwalt der Allgemeinheit” —so wie das
Naturschutzverbdnde auch kénnen — vor Gericht gehen
kénnten!

Um beispielsweise in diesen Diskothekenféllen prinzipiell gegen
Diskothekenbetreiber vorgehen zu kdnnen, von denen sie auf
Grund vieler Einzelfille wissen, die aber bisher alle nicht

durchgeklagt werden, weil die Einzelpersonen gar keine Lust

haben und keine Energie haben zu klagen. So ein Verband
konnte diese Falle sammeln und sagen: ,Hier, dieser Club und
diese Diskothek diskriminiert wegen der ethnischen Herkunft.
Stellt das mal fest vom Verwaltungsgericht!“

Diese Art der Verbandklage haben wir bisher nicht. Diese I6st
nicht alle Probleme — ich habe gerade auch im Beirat mit
Vertretern flir behinderte Menschen besprochen, die haben die
Verbandsklage zum Teil im Behindertenrecht, und die sagen:
,Wir machen mal vielleicht zwei Klagen im Jahr, wenn tber-
haupt, denn wenn wir grolRe Sachen einklagen, miissen wir uns
auch als Verband tiberlegen, dass wir ja auch die Prozesskosten

tragen mussen und das trifft uns auch.”

Also die Verbandsklage ware ein Losungsansatz, aber nicht die
Losung all der Probleme, die wir im Antidiskriminierungsrecht
haben. Es wére eine gewisse Verbesserung.

Lasungen:

1) Verbandsklage
- Prozessvertretung fir Betroffene mit deren
Einverstandnis
- Prozessstandschaft fir Klagen aus eigenem
Recht = altrulstische U!'-It:l.-'lrl-l:!‘ikl;lﬂnr
incl. Musterklagen und Gruppenkiagen
Problem: Kosten

2) Ermittlungs- und kiagebefugte affentliche
Antidiskriminierungsstellen

So — und hier habe ich also meine Vorschlage zur Verbesserung
des rechtlichen Diskriminierungsschutzes noch einmal in der
Ubersicht aufgelistet:

Also, man misste zumindest die Fristen verlangern.

Man musste bei der Beweislast etwas tun, also die Beweislast
fur die diskriminierte Seite weiter erleichtern.

Und man msste eine Verbandsklage erganzend einfiihren.

4. Fazit
AGG-Reform mit zumindest

- Fristverlangerung/Beschwerden auf 6 Monate
Fristbeginn immer erst ab Kenntnis von der

Diskriminierung

Beweiserleichterung durch
Auskunftsanspriche

- Verbandsklage
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, Sie sind Politikwissenschaftler aus Berlin und Sie sind
ja auch — hoffentlich spreche ich das jetzt richtig aus — Empow-
erment-Trainer. Sie forschen zu den Schwerpunkten Migration,
Diversitat, Diskriminierung und Rassismus.

Und Empowerment — das habe ich mir jetzt anlesen missen, ich
kannte den Begriff auch noch nicht — das heift ja eigentlich:

Starkung, also die Selbststarkung.
Und dariiber erfahren wir heute mehr: Was wir zur Selbststar-
kung machen kénnen, um uns selber stark zu machen in den

Bereichen, in denen wir das vielleicht besonders notig haben.
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Leider ist es jetzt so, dass die Zeit schon ziemlich vorangeschrit-

ten und deshalb flir meinen Vortrag etwas knapper geworden
ist.

Ich werde daher versuchen, das, was ich vorbereitet habe, doch
etwas zu bindeln.

Wie Sie jetzt auch an dem Titel sehen, ich habe meinen Titel ein
bisschen verandert:

Eigentlich mochte ich auch gleich anschlieRen an die Prasentati-
onen vor mir. Ich méchte allerdings eher an den Ursachen der
Diskriminierung ansetzen und so meinen Vortrag auch
beginnen. Es ist ja so, dass Diskriminierung nicht etwas
Selbstverstandliches ist. Ich versuche es mal etwas philoso-
phisch: Die Vielfalt und die Differenz, die wir in der Natur
kennen, die wir einfach im Kosmos kennen, die gibt es ja auch
in der menschliche Gesellschaft.

Aber die Selbstverstandlichkeit von Vielfalt und Differenz in der
menschlichen Gesellschaft ist nicht normal, denn wir erleben,
dass Menschen auf Grund ihrer Unterschiede unterschiedlich
behandelt werden und diskriminiert werden. Die Frage ist
natdrlich jetzt: Woran liegt das? Warum ist das so?

Bevor ich auf den Begriff ,,Empowerment” zu sprechen komme,
wollte ich diese Frage voranstellen.

Wir hatten ja vorhin Vortrage, die auch mit Themen begonnen
haben oder Aspekte behandelt haben, die das Recht anspre-
chen. Darauf wollte auch ich zu sprechen kommen. Also, ich
mochte erst einmal auch juristisch, mit juristischen Begriffen
anfangen, und auf die zu sprechen kommen,
die und das Antidiskriminierungsrecht und
den

Danach méchte ich mich, orientiert an Konzepten oder
Theorien von Pierre Bourdieu — einem Soziologen aus Frank-
reich — dem Begriff , Kapitalien” nahern, wobei ich auch andere
Begriffe daflir verwende, wie

Der dritte Teil meiner Ausfihrungen wird die Formen der
Diskriminierung behandeln und die Mehrfachdiskriminierung,
was auch unter dem Begriff bekannt ist.
Und erst im vierten Teil mochte ich mich dem Begriff

im Zusammenhang mit dem Begriff nahern
und die Perspektive einer inklusiven Gesellschaft ansprechen
und diese Aspekte vielleicht dann spater hier in der Dreierrunde
diskutieren.

Ja, die Menschen haben Kampfe gefiihrt, um Ungleichheiten in
der Gesellschaft, wie wir sie kennen, entgegenzuwirken. Und
das hat sich auch in den verschiedenen Formen der Gesetzge-
bung niedergeschlagen. Unter anderem im Grundgesetz, das ja
1949 verabschiedet wurde, und da steht explizit:

Dies finden wir auch unter anderem in der Menschenrechtser-
klarung der UN. Also in der Menschenrechtserklarung ist das
auch ein Thema. Da wird auch von der Wiirde des Menschen
gesprochen, die unantastbar ist. Ich kann lhnen das mal

vorlesen:

steht dort. Und die Allgemeine Menschenrechtserklarung
wurde ein Jahr vor dem Grundgesetz verabschiedet. Vor dem
Hintergrund des Zweiten Weltkrieges und des Faschismus in
Deutschland und der Krise der Moderne und der Aufklarung der
westlichen Welt, hat man die Menschenrechtserklarung — die
nattrlich auch ihre eigene Geschichte hat, wenn man zuriick-
blickt auf die Franzdsische Revolution oder die Unabhangig-
keitserklarung in den USA — verabschiedet.

Das heildt, es gab auch vorher schon Kampfe, die dazu gefiihrt
haben, dass man entsprechende Gesetze entwickelt hat, um
gesetzliche Rahmenbedingungen in der Gesellschaft fiir
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Gleichheit zu schaffen. Und diese Entwicklung — das wurde auch
in den vorangehenden Vortragen thematisiert — hat sich dann
auch in dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
niedergeschlagen.

Also, das AGG baut historisch-rechtlich auf anderen gesetzli-
chen Kampfen oder Rahmenbedingungen auf.

Da gibt es allerdings nattirlich auch Unterschiede. Das heift, die
Inhalte der Allgemeinen Menschenrechtserklarung finden wir
nicht eins-zu-eins im AGG. Zum Beispiel, wenn es dort um die
soziale Diskriminierung geht — das findet sich zum Beispiel nicht
im AGG!

Jetzt méchte ich — wie vorhin gesagt — auf den Begriff des
Kapitals oder der Kapitalien zurlickgehen. Also versuchen, eine
soziologische Anndherung zu finden, um zu erkldren, warum es
Uberhaupt in unserer Gesellschaft oder in der Welt Ungleichheit
gibt, warum es Diskriminierung gibt.

Dazu hat man, wie auch Pierre Bourdieu in seinen Studien
nachgewiesen hat (das sind die Begriffe, die gelb markiert sind
in der Folie meiner Prasentation) sogenannte Kapitaltheorien
entwickelt. Die anderen Begriffe (was blau markiert ist) habe ich
noch hinzugefiigt, um das Bild noch zu komplettieren.

Kapitalien, Ressourcen und
Macht

*Alle abgedruckten Folien entstammen der Préisentation von Halil Can zum Vortrag im Rahmen
der Fachveranstaltung ,, 10 Jahre AGG” am 01.12.2016 in Liibeck

Also, Bourdieu bezieht sich darauf, dass Menschen eben
unterschiedliche Zugange zu bestimmten Kapitalien oder
Ressourcen haben und dadurch auch Unterschiede in der
Gesellschaft, in der sozialen Praxis der Menschen entstehen.
Und solch eine Differenz ergibt sich durch die Unterschiedlich-
keit in den 6konomischen Kapitalien, die man hat oder zu
denen man Zugange hat oder nicht hat.

Das heil’t, das \Vermdogen, das man hat, oder das Geld, das man
hat, ist unterschiedlich. Und dies ist aber nicht selbstverstand-
lich. Das hat sich halt historisch entwickelt, dass Familien oder
Gesellschaften oder Staaten entweder reich sind oder arm sind.
Das muss man in einen gesellschaftlichen oder historisch-politi-
schen Kontext setzen.

Andere Kapitalien, die Bourdieu nennt, sind das kulturelle
Kapital — zum Beispiel tiber welche Sprache man verfugt, also

welche Sprache man spricht. Wir wissen, dass es privilegierte
Sprachen in unserer Gesellschaft gibt, in Deutschland oder in
Europa — das sind die westeuropaischen Sprachen, die sehr
dominant sind in der Welt. Das heiRt, wenn man die westlich-
privilegierten europaischen Sprachen spricht, was ein Ergebnis
der europaischen Kolonialgeschichte ist, dann ist man natirlich
privilegiert und verfugt Gber ein Kapital, das einen besser stellt
in der Gesellschaft. Das heil3t, wenn man zum Beispiel Englisch
spricht heutzutage, ist man natdrlich privilegiert in der Welt,
auch in Deutschland.

Ein anderes Kapital ist das \Wissenskapital. Das heift, man
bezieht sich dabei auf die Bildung, die man genossen hat. Und
Bildung hat damit zu tun, aus welcher Familie man kommt, aus
was fur einer Schicht man kommt, was fir einen Hintergrund
die Familie hat, was flir Zugange man erméglicht bekommen
hat, um Bildung zu genieBen, um sich dadurch eben auch
Ressourcen anzueignen, um dadurch auch im Endeffekt besser
dazustehen in der Gesellschaft oder im eigenen Leben.

Soziales Kapital, welches Bourdieu nennt, das sind die sozialen
Beziehungen oder Netzwerke, liber die man verfiigt. Das heift,
abhéangig von dem Milieu, in dem man lebt, oder davon
abhéangig, mit wem man Beziehungen pflegt, andert sich
nattrlich auch der Zugang zu Kapitalien, zu Ressourcen und
damit auch der soziale Stand in der Gesellschaft.

Symbolisches Kapital — da kann ich ein Beispiel nennen: Es ist
wichtig zum Beispiel, ob man die deutsche Staatsbirgerschaft
hat in Deutschland oder die européische Staatsbirgerschaft hat
oder nicht. Wenn man Uber die deutsche Staatsbiirgerschaft
verfligt, ist man automatisch europaischer Staatsbiirger und
kann zum Beispiel Gber bestimmte Ressourcen verfligen, die
andere nicht haben kdnnen. Zum Beispiel kann man leichter,
das heit ohne Barrieren, in der Welt reisen.

Ich habe noch andere Kapitalien hinzugefiigt, die entscheidend
dafiir sind, wo man in der Gesellschaft steht. Das ist eben zum
einen das biologische Kapital, wie ich versuche, das zu nennen,
weil es sich eben auf die ,,Genetik” bezieht, die man hat. Das
heilt, wie ist man biologisch-genetisch aufgebaut, also ist man
,gesund“ in Anflhrungsstrichen, also was flr einen Gesund-
heitsstatus hat man. Und entsprechend des Gesundheitsstatus
hat man auch einen sozialen Status in der Gesellschaft.

Das politische Kapital Beispiel die Frage: Was fiir einen Zugang
hat man zu bestimmten politischen Entscheidungsprozessen in
der Gesellschaft? Das heift: Hat man ein Wahlrecht, ein
kommunales Wahlrecht oder ein allgemeines Wahlrecht? Kann
man partizipieren bei Entscheidungsprozessen? Wo kann man
partizipieren?

Ein anderes ist das okologische Kapital — das ist ja heutzutage
sehr aktuell geworden — das Klima, die Okologie. Das bedeutet,
wir leben in einer Welt, wo wir Diskriminierung oder Benachtei-
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ligung nicht betrachten kdnnen, ohne auch die Welt als Ganzes
ins Visier zu nehmen. Das heift, es hdangt davon ab, wo man in
der Welt lebt — ob man in einer gesunden Umwelt lebt oder in
einer Welt, wo die Luft verschmutzt ist, das Wasser verschmutzt
ist oder kein Wasser da ist — je nachdem. Vielleicht konnte man
das dann auch erganzen mit der Geografie. Das heift, lebt man
in Europa oder lebt man in einem Kontinent wie zum Beispiel in
Afrika!? Entsprechend dndern sich auch die Rahmenbedingun-
gen oder der Zugang zu bestimmten Ressourcen.

Soviel zu den Kapitalien und Ressourcen.

Die néchste Perspektive, die ich beschreiben mochte, ist, erst
einmal darauf zu sprechen zu kommen, dass es eben verschie-
dene Diskriminierungsformen gibt. Viele sind bereits aufgezahlt
worden.

In der Soziologie gibt es dazu verschiedene Begriffe, die das
nochmal hervorheben.

Diskriminierungsformen und
Intersektionalitat

=

Also, wenn es zum Beispiel um Altersdiskriminierung geht, dann
redet man von Ageism oder Ageismus im Deutschen.

Oder wenn es darum geht, dass Erwachsene Kinder diskriminie-
ren oder unterdriicken, dann spricht man in der Soziologie von

Adultismus.

Bei Lookism, da hat es mit dem AuReren, mit dem Phinotypi-
schen etwas zu tun, mit dem Kérper. Also, in unserer Gesell-
schaft ist es so, dass , dickere” Menschen eben benachteiligt
sind.

Eine andere Diskriminierungsform ist der Sexismus auf Grund
des Geschlechts.

Rassismus, der eben auch begriindet ist in der Kolonialgeschich-
te vor allen Dingen Westeuropas. Man unterscheidet da eben
auch zwischen Rassismus und Kulturalismus, weil man bei dem
Begriff Rasse eher auf die Genetik fokussiert, auf das Phanotypi-
sche, wahrend der Kulturalismus eher das Ethnische in den
Vordergrund bringt. Aber in beiden Fallen handelt es sich um
rassistische Diskriminierung.

Klassismus, das bezieht sich auf die soziale Positionierung in der
Gesellschaft, also welcher sozialen Schicht gehért man in der
Gesellschaft an — der Unterschicht, der Mittelschicht, der
Oberschicht, wie man das eben in der Soziologie auch
differenziert. Friher hatte man vielleicht von der Arbeiterklasse

oder von der Bourgeoisie gesprochen.

Heteronormativitat, das bezieht sich auf die sexuelle Orientie-
rung. Norm in unserer Gesellschaft ist die Heterosexualitat. Das
»Andere”, was davon abweicht, erfahrt Diskriminierung in der
Gesellschaft.

Und Diskriminierung auf Grund von Behinderung nennt man

dann Ableism/ Disablism.

Ich wollte all das einfach erwdahnen. Mein Fokus wird sich aber
hier in meinem Vortrag eher auf den Rassismus richten.

Es ist nun aber so, dass man diese verschiedenen Diskriminie-
rungsformen nicht alleinstehend betrachten kann. Sie stehen im
engen Zusammenhang miteinander. Also ist es auch haufig so,
dass Menschen, die eine bestimmte Diskriminierungsform
erfahren, gleichzeitig auch eine andere, meistens also mehrere
Diskriminierungsformen zugleich erfahren. Und dies bezeichnet
man als Intersektionalitat oder im Deutschen spricht man auch
von Mehrfachdiskriminierung, also die Uberlappung von
verschiedenen Diskriminierungsformen. Wenn man also zum
Beispiel von einer schwarzen, lesbischen Frau spricht, dann
heiRt das, dass Sexismus, Rassismus und Heteronormativitat bei
ihr zusammenkommen, wenn wir von Diskriminierung
sprechen. Ich will das hier erstmal so stehen lassen. Wir kdnnen
auch spater in der Diskussion darauf noch im Einzelnen zu
sprechen kommen.

Jetzt méchte ich zu dem Begriff Empowerment kommen, was
im Deutschen auch Selbstbemdachtigung heit. Manchmal wird
auch von Selbstwertermachtigung gesprochen. Ich ziehe aber
eher den Begriff der Selbstbemachtigung vor.

Vielleicht sollte ich ein bisschen weiter ausholen, um zu
erklaren, wie ich zu diesem Begriff gegkommen bin. Das heif3t,
Anfang 2000/2001, da hatten wir eine Initiative gegriindet, um
die Perspektive von rassistisch diskriminierten Menschen zu
starken oder sichtbar zu machen. Und wir haben sehr schnell
und sehr friih auch erkannt, dass die bestehende Antidiskrimi-
nierungsarbeit nicht ausreichte, um gerade die Menschen, die
rassistische Diskriminierung erfahren, zu starken und haben
damals erste selbstbestimmte, geschiitzte Raume geschaffen.
Damit meinten wir, dass Betroffene, die eben selber rassistische
Diskriminierung erfahren, selbstbestimmt eigene Rdume
schaffen, um sich gegenseitig zu starken, also sich zu empow-
ern; sich gegenseitig auszutauschen in ihren Erfahrungen, sich
dessen bewusst zu werden, was flr Formen von rassistischer
Diskriminierung sie erfahren und wie sie dem entgegentreten
kénnen — also was flir Empowerment-Strategien sie entwickeln

kénnen.
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ﬂ,-Eﬂwm‘mEl‘lt und Powersharing als
ingemaximen fir eine inklusive Gesallschalt

L ithemniic
= Bedeutung und Koptestunlsienng de Bepgniis

« Individselles und kallektived'salidarizches
Empowerment

« Empowerment nus der People of Color-Perspektive

- Selbatbestimmie, geschilze Riume

Bei dem Begriff Empowerment beziehe ich mich vor allen
Dingen auf Norbert Herriger. Das ist ein Soziologe, der sich sehr
dezidiert mit diesem Begriff — bezogen vor allen Dingen auf die
soziale Arbeit — auseinandergesetzt hat und historisch diesen
Begriff vor allen Dingen auch in den US-amerikanischen Kontext
setzt. Dort ist dieser Begriff auch in der Sozialen Arbeit
aufgetreten, aber als politischer Begriff wurde er vor allen
Dingen in den 60er Jahren in der schwarzen Biirgerrechtsbewe-
gung und auch in der feministischen Bewegung wie auch in der
Behindertenbewegung aufgenommen. Und spater in den 90er
Jahren wurde aus diesem US-amerikanischen Kontext dieser
Begriff auch in Deutschland aufgegriffen und eingefiihrt.
Allerdings muss man dazu auch sagen, dass der Begriff in
unterschiedlichen Zusammenhangen mit unterschiedlichen
Intentionen gebraucht wird. Denn wenn man sich das zum
Beispiel im Wirtschaftsbereich anschaut, dann gewinnt dieser
Begriff natlrlich eine ganz andere Bedeutung, weil es dort auch
den Unternehmen, die auf Empowerment setzen, eher darum
geht, dass ihr Personal gestarkt wird im Sinne ihrer Unterneh-
mensgewinne. Wahrend es bei dem Begriff, den ich hier
verwende, um die Politisierung, die Bewusstwerdung der einzel-
nen Benachteiligten geht! Also geht es mir um diskriminierte
Personen und nicht etwa um die Gewinnmaximierung eines
Unternehmens. Diese kritische Herangehensweise kennt man ja
auch im Kontext des Begriffes von Diversitat.

Ich méchte noch auf Unterscheidungen beim Empowerment-
Begriffs zu sprechen kommen und zwar darauf, dass es eben

individuelles Empowerment gibt, dies aber auch im Kollektiv
oder solidarisch vorhanden sein kann.

Individuelles Empowerment setzt auf die Starkung des
Einzelnen, der aus sich selbst heraus versucht, seine eigenen
Ressourcen, die vorhanden sind, zu nutzen, um seine Situation
oder seine Position in der Gesellschaft zu starken.

Beim kollektiv-solidarischen Empowerment geht es demgegen-
Uber darum, dass Einzelne, die Diskriminierung erfahren, sich
mit Anderen zusammenzutun, um nicht nur individuelle
Verdnderungen in der Gesellschaft zu bewirken, sondern auch
gleichzeitig institutionelle und strukturelle Veranderungen

herbeizufiihren. Das geht durch Selbstorganisation und
Widerstand. Deshalb auch diese Differenzierung hier.

Also, ich komme an dieser Stelle zu diesem Schaubild, weil ich
dem Empowerment-Begriff auch den Begriff Power-Sharing
entgegensetze. Das versuche ich in diesem Schaubild sichtbar

zu machen.

Macht

Wenn man sich die Vertikale anschaut, verwende ich zwei
Begriffe:

Machtstarke und Machtarme

Urspriinglich hatte ich eher den Begriff aus dem lateinamerika-
nischen Kontext verwendet, die in dem kolonialhistorischen
Kontext von ,,Unterdriickern und ,,Unterdriickten” gesprochen
haben oder von , Kolonisatoren” und ,Kolonisierten®. Ich
differenziere hier auch deshalb, weil ich in der Vertikalen eine
Hierarchie erkenne, wenn es um Diskriminierung geht. Und weil
ich die Diskriminierung auch aus der intersektionalen Perspekti-
ve betrachte. Denn wenn man Diskriminierung von dieser
Warte aus betrachtet, dann kénnen Menschen, die Diskriminie-
rung erfahren oder Unterdriickung erfahren, in einer anderen
Situation, zu einer anderen Zeit oder in einem anderen
Verhaltnis auch Unterdriicker sein oder eben Machtstarke.

Das heil’t, ich fokussiere meinen Blick eher auf den Begriff
Macht. Im Soziologischen wird der Begriff Macht damit erklart
oder so definiert, dass es die Fahigkeit ist, auf seine Umwelt
Einfluss zu gewinnen. Und dieser Einfluss auf das Umfeld, auf
die Umgebung verdndert sich abhangig davon, in was fir einer
Zeit man sich befindet, an was fir einem Ort man sich befindet
und in was fiir einer sozialen Beziehung man ist. Das heiRt,
abhangig von diesen drei Dimensionen andert sich natdrlich
auch die Machtposition in der Vertikalen. Man kann machtstark
sein, man kann auch zugleich machtschwach sein. Deshalb auch
diese Begriffe, um diese vertikale Hierarchie oder die Ungleich-
heitsverhaltnisse, die wir in der Gesellschaft haben, zu

Uberwinden.

Nehmen wir als Beispiel, in der Gesellschaft Frau zu sein. Dann
ist man — das hangt natirlich von der Gesellschaft ab, in
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welcher Gesellschaft man lebt, oder welcher sozialen Schicht
man angehort — entsprechend in dieser vertikalen Hierarchie
eher als Frau in der machtarmen Position, weil wir in einer nach
wie vor patriarchalen Gesellschaft organisiert sind. Daher
fUhren ja Frauen nach wie vor ihre Kampfe, zum Beispiel wenn
es darum geht, dass gleiche Arbeit gleich entlohnt werden soll.
Da sieht man auch immer noch die Differenzen.

Die die Frage lautet jetzt, wenn man sich dieses Schaubild
anschaut:

Was kann man tun, um aus dieser Vertikalen eine Horizontale

zu schaffen!?

Das heildt, Ungleichheitsverhiltnisse, die historisch gewachsen
sind, historisch-politisch gewachsen sind — wie kann man diesen
Verhéltnissen entgegenwirken? Was kann man dem entgegen-
setzen?

Und dazu habe ich versucht, am Beispiel dieses Schaubilds diese
beiden Begriffe — also Empowerment und Power-Sharing —in
den Vordergrund zu setzen.

Wie ich vorhin beschrieben habe: Wahrend der Empowerment-
Ansatz den Diskriminierten im Fokus hat, das heiRt die
Selbststarkung des Diskriminierten im Blick hat, geht es im
Power-Sharing darum, dass Machtstarke, also die in einer
starkeren Position, also liber Ressourcen, tiber Kapitalien
verfligen, iber Macht verfugen, ihre Macht im Positiven nutzen,
um Ungleichheitsverhaltnisse in der Gesellschaft zu beheben,
dagegen anzukampfen! Dass sie ihr Privileg, in einer Machtposi-
tion zu sein, nicht egoistisch nutzen, sondern eher altruistisch
oder sozial oder solidarisch nutzen, um andere, die benachtei-
ligt sind — oder diskriminiert sind, muss man genauer sagen —in
ihrer Position zu starken. Und dabei spreche ich auch hier eben
von individuellem Power-Sharing und solidarischem Power-
Sharing, wie ich beispielsweise auch unterscheide zwischen
individuellem Empowerment und kollektivem Empowerment.

Das heiflt, Machtstarke kénnen individuell handeln —ich nenne
mal ein Beispiel: Da ist eine weile, deutsche, christliche Person
und diese ist in einer hohen Position. Dort bewirbt sich jemand
—auch weiB, deutsch — um eine Stelle, wie auRerdem auch
jemand, der oder die einen migrantischen Kontext hat. Beide
haben die gleiche Qualifikation und der Entscheider, der jetzt in
dieser machtigen Position ist, darliber zu entscheiden, wen er
oder sie einstellen mochte, kdnnte beispielsweise sagen:

,,Bei gleicher Qualifikation stelle ich die Person ein, die einen
migrantischen Kontext hat.” Warum eine solche Entscheidung?
Weil eben Menschen mit Migrationskontext in der Gesellschaft
haufig, beispielsweise auf dem Arbeitsmarkt, diskriminiert
werden, rassistisch diskriminiert werden! Das heilt, sie haben
Schwierigkeiten oder sie haben mehr Barrieren, Zugénge zu
bestimmten Ressourcen zu bekommen, zum Beispiel einen
Arbeitsplatz zu bekommen wie in dem Beispielsfall. Mit seiner

Entscheidung fiir die benachteiligte Person wirde der Entschei-
der in dem Beispielsfall als machtstarke Person Power-Sharing
praktizieren. Man kénnte das im rechtlichen Kontext auch als
,Positive MaBnahme” im Sinne des AGG beschreiben.

Hier kdnnte ich jetzt ganz verschiedene weitere Beispiele
nennen, was Power-Sharing bedeuten kénnte.

Angesichts der Zeitknappheit wiirde ich das aber lieber in den
Diskussionsteil Gbertragen. Da kdnnen wir das beispielsweise
gerne dann besprechen. Ich gehe gerne auf Ihre Fragen ein.

Danke!
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Wir kommen jetzt zu der angekiindigten Diskussionsrunde mit
unseren Referentinnen und Referenten. Haben Sie direkte
Fragen an die Referentinnen und Referenten?

Ja, ich hatte nochmal einige Fragen. Und zwar habe ich zwei
Fragen an verschiedene Leute. Ich stelle diese direkt hinterein-
ander.

Also, meine erste Frage: Das AGG verhandelt ja Fragen von insti-
tutioneller Diskriminierung nicht, was ich problematisch finde

— der ganze Verwaltungs-, Behdrdenbereich ist ja ausgeschlos-
sen. Weil Sie ja auch das Potential oder etwaige Veranderungen
am AGG angesprochen haben: Wieso wird dieser Bereich —also
Diskriminierung im Bereich offentlicher, staatlicher Institutionen
— nie diskutiert? Das fande ich interessant.

Weitere Frage an Herrn Can: Die Willkommenskultur, die wir
gesehen haben. Ist das schon eine bestimmte Form von
Power-Sharing oder geht das in diese Richtung?

Fangen wir mit der ersten Frage an: Stichwort , institutionelle
Diskriminierung®.

Bei Sicht auf die Diskriminierungsformen habe ich das eben
sehr eng ausgefiihrt, weil wir jeden Tag mit diesen Fragen
nicht-institutioneller Diskriminierung zu tun haben. Deswegen
ist es aber nicht so, dass institutionelle Diskriminierung sonst
kein wichtiges Thema fiir uns ist, denn es ist schon so, dass ich
und die Leute um mich herum sehr oft damit zu tun haben. Ich
habe da vorhin nicht so ausfiihrlich driiber gesprochen, tiber
,Racial Profiling” —ich sehe das beispielsweise als Indiz fir eine
institutionelle Form von Diskriminierung an. Und wir versuchen
schon daran zu arbeiten, aber das AGG greift in diesem Kontext
in der Tat nicht, weil es staatliches Handeln nicht abdeckt. Das
ist ein Problem — wie sagt man immer: ,,Das ist ein Problem und
misste geandert werden!“ Wir kriegen aber in der Regel immer
sehr vehemente Riickmeldungen aus den entsprechenden
Institutionen, dass das alles volliger Quatsch sei. Also, das gibt
sehr starke Reaktionen bei dieser Frage. Wir sagen trotzdem,
dass das ein Problem ist, das wir intensiv behandeln. Und wir
fordern auch, das musste gedandert werden. Wir versuchen
zumindest, in dem Kontext durch Fiihren von Klagen das ein
Stlick weit auch greifbarer zu machen und faktischer zu
machen, als es aus diesem psychologisch-emotionalen Kontext
heraus zugelassen wird.

Dann wollen wir gleich weitergeben an Herrn Can wegen der
zweiten Frage: Willkommenskultur als Form des Power-Sha-

rings?

Ich finde, die Gesellschaft verandert sich gerade sehr stark. Das
sieht man gerade am Beispiel der Fluchtmigration und wie die
Gesellschaft auf diese Veranderungen ja auch kontrovers
reagiert. Also wir erleben nicht nur Konstruktivitat, sondern
auch den Widerstand dagegen, der sich nicht nur auf der StraRe
formiert —in Form von PEGIDA beispielsweise — und schon
vorher durch die Eliten salonfdhig gemacht worden ist — politi-
sche Eliten, intellektuelle Eliten.

Es ist auch mittlerweile so weit gekommen, dass wir eine Partei
wie die AfD haben, wo man nicht nur von einer rechtspopulisti-
schen Partei reden sollte, sondern von einer rassistischen
Partei. Das heiRt, wir haben diese zwei Facetten, dass sich einer-
seits kritisches Bewusstsein in der Gesellschaft entwickelt hat
im Blick auf Diskriminierung, vor allem auch auf rassistische
Diskriminierung. Aber, was ich hier gerade im Kontext von
Empowerment hervorheben méchte: Man sollte darauf achten,
dass man eben nicht in die Position gerat, wenn man anderen
die Hand reicht, dass man dabei vielleicht einfach nur gutmei-
nend, wohlmeinend, ja sogar paternalistisch wird. Das heif3t,
Hilfe zur Selbsthilfe ist wichtig — aber nicht durch Bevormun-
dung oder dass man dabei auch an den eigenen Vorteil denkt.
Wenn man sich zum Beispiel die Wirtschaft anschaut, die heillt
die Fluchtmigration auch willkommen — weil sie auch entspre-
chend Arbeitskrafte brauchen. Also, es geht da auch um die

eigenen Vorteile und Gewinne. Das muss man auch betrachten.

Ich kdnnte vielleicht noch ein Wort zur institutionellen
Diskriminierung erganzen. Ich habe schon ein bisschen
gegribelt, wie ich das so mit meinem ,Juristenkopf” in Einklang
bringe und wollte dann auf jeden Fall noch sagen: Das AGG hat
eigentlich eine andere ,Denke” gehabt. Das AGG und auch die
EU-Richtlinien haben eigentlich immer gesagt, die Staaten sind
eigentlich schon gebunden, die Staaten dirfen nicht diskrimi-
nieren! Also beispielsweise in Deutschland ist es so, dass jede
staatliche Institution direkt an das Grundgesetz gebunden ist.
Und wenn ich der Meinung bin, dass diese Institution diskrimi-
niert, kann ich klagen. Da brauche ich gar kein AGG dazu. Das
AGG brauche ich nur deswegen, weil die Grundrechte nicht
direkt als Bindung fir privatrechtliche Subjekte gelten. Also ein
privater Verein oder ein privater Arbeitgeber kann sagen: ,Ich
bin nicht Staat, fur mich gilt das Grundgesetz in dem Sinne nicht

als direkte Bindung.” Sondern fiir diesen Bereich haben die

34 101ahre »Antidiskriminierungs“-gesetzgebung in Deutschland - Und wie sieht es wirklich aus?

Gerichte so etwas entwickelt wie die Einstrahlung der Grund-
rechte in das Zivilrecht. Insofern sollte man das Kind da nicht
mit dem Bade ausschiitten. Man kdnnte das AGG sicherlich
auch starker noch auf den Staat bezogen formulieren, da steht
bislang nur eine Uberleitungsvorschrift drin, dass das auch fiir
offentlich-rechtliche Rechtsverhaltnisse gelten wiirde — und
auch das musste mal starker mit Leben gefiillt werden. Aber der
Staat als solcher — also wenn es zum Beispiel diskriminierende
Rasterfahndungsschemata gibt oder dhnliches — das darf er
schon jetzt nicht! Da brauchen wir kein weiteres Gesetz. Das
muss man im Einzelfall nur nachweisen kénnen. Wir haben als
Beirat der Antidiskriminierungsstelle tatsachlich mit Leitungspo-
sitionen der Bundespolizei dariiber ein Gesprach gehabt. Die
haben es nicht verstanden, wir sind da nicht zu einem Ergebnis
gekommen. Das Ergebnis war einfach so, dass sie den Vorhalt,
sie kdnnten da diskriminieren, nicht verstanden haben. Darliber
haben wir ungefahr anderthalb Stunden mit denen diskutiert.
Aber wenn sie es verstanden hatten sozusagen, dann hatten sie
eigentlich gewusst, dass es so nicht lauft.

Also, ist es denn eine Form eines fehlenden Bewusstseins fiir
dieses Problem? Wie Sie eben gerade erzahlt haben, die haben
das nicht verstanden in den Institutionen? Ist es fehlendes
Bewusstsein oder fehlen vielleicht auch Institutionen oder
Verbande oder Gremien, die das dann auch durchsetzen
kdnnen? Denn zum Thema Klage — Sie haben das auch vorhin in
lhrem Vortrag gesagt: 6% klagen nur in ganz Deutschland — das
ist ja sehr wenig und daher die Frage, was muss denn passieren,
damit sich bestimmte Institutionen unseres Staates dann
zumindest auch ans Grundgesetz halten, wenn das AGG dort
schon nicht greift? Dann ist es juristisch doch zumindest so zu
verstehen, dass man dagegen — also gegen Diskriminierung
durch staatliche Institutionen — grundsatzlich schon vorgehen
konnte!?

Ich wiirde das gerne mal illustrieren an den Féllen, die wir in
dem Kontext ja schon besprochen haben. Es gibt konkrete
Fallkonstellationen: Es gibt Betroffene, es gibt bestimmte
Situationen, die sich an einem Ort und einer Zeit festmachen
lassen und es gibt Beamte, die eine Kontrolle — legitim oder
illegitim — beispielsweise zur Identitdtsfeststellung durchgefihrt
haben.

In der Theorie ist es so: Staatliche Institutionen sind an das
Grundgesetz gebunden. Wenn wir dann aber so eine Fallkons-
tellation vor Gericht bringen, ist es duRerst mihsam, bis wir
Uiberhaupt das allgemeine Stichwort Grundgesetz — und da sind
wir noch gar nicht beim Gleichbehandlungsgrundsatz — tiber-
haupt dort platzieren konnen. Das dauert meist zwei bis drei
Instanzen, bis wir klargemacht haben, wo die diskriminierende
Fallkonstellation steckt, um dann auf den Gleichbehandlungs-
grundsatz des Grundgesetzes zu kommen. Wir haben es in der

1“

Praxis in der Tat ,,eineinhalbmal” geschafft. Die Reaktion darauf

ist: Die Bundesregierung antwortet auf die zweite, dritte oder

vierte kleine Anfrage im Bundestag zu Diskriminierungen im
institutionellen Bereich durch die Bundespolizei. Demnach
seien diese Falle allenfalls Einzelfille und es gabe keinen
Handlungsbedarf, um irgendetwas bei den gesetzlichen
Regelungen zu andern.

Und wir haben lange versucht, diese Konstellationen auch ein
Stlick weit theoretisch in Worte zu fassen. Doch kénnen wir
institutionelle Diskriminierung schlecht fassen. Es ist meiner
Einschatzung nach — nur, um es kurz auch mal anzusprechen

— die Argumentation nach den rechtlichen Grundlagen, die in
manchen Fallen in der indirekten Konsequenz zu Ausgrenzung
flhrt oder zur Ungleichbehandlung. Bei solchen institutionellen
Féllen ist es die Rechtsgrundlage, die das Problem verursacht.
Es ist die Institution an sich, die agiert — nicht absichtlich und
nicht bewusst in der Regel —in einer Art und Weise, die in der
Konsequenz eine Ungleichbehandlung zuldsst. Und die
Einzelpersonen, die in der Institution agieren, immer in ihrer
Verantwortlichkeit als das ,,Radchen”, sind es, die den Mecha-
nismus ausfliihren missen. Und diese drei Aspekte — die sind ja
ganz unterschiedlicher Natur — die filhren zusammen einen
Mechanismus aus, der im Ergebnis dazu fiihrt, dass bestimmte
Personengruppen anders behandelt werden als die anderen.
Hochkomplex — man kann nicht sagen, ,,du bist es und du bist es
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und du hast es gemacht!“ Sondern es ist eine Institution, es ist
eine Person, es ist ein Verfahrensverlauf, in dem alles zusam-
menkommt.

Und angesichts des Vorwurfes des Rassismus in Deutschland —
der wird ja oft gleich so formuliert in Deutschland: ,Du bist ein
Nazil“ ich polarisiere das jetzt mal ganz extrem, weil wir das so
immer wieder wahrnehmen —ist es so, wenn wir formulieren:
,Es gibt die eine oder andere Form von institutionellen
Rassismus”, dass es dann sofort zu Konfrontationen und

Kontroversen mit den betreffenden Institutionen kommt.

Frau Raasch, eine Frage an Sie. Mein Name ist Krystyna
Michalski, vom Paritatischen Wohlfahrtsverband Schleswig-
Holstein. Vielleicht nur ganz kurz zum heutigen Veranstalter,
dem Antidiskriminierungsverband Schleswig-Holstein, den wir
ja mit gegriindet haben: Wir haben in unserer Satzung etwas
sehr ,Spannendes” stehen, namlich, dass wir uns vorgenom-
men haben, auf die Weiterentwicklung des AGG einzuwirken.
Und Sie haben ndamlich in Ihrem Vortrag, den ich wirklich super
toll fand — vielen Dank! — auch Losungsansatze genannt bzw.
auch Vorschldage gemacht, wie das AGG weiterentwickelt
werden konnte. Meine Frage an Sie ist: Wie wird es rechtspoli-
tisch — bei der ADS zum Beispiel oder im Beirat — diskutiert?
Gibt es Initiativen? Gibt es Bewegungen? Was kdnnten wir als
Antidiskriminierungsverband Schleswig-Holstein tun, um diese
Novellierungsvorschlage, die Sie so schén dargelegt haben,
voranzutreiben? Das ware eine Frage an Sie.

Und dann eine Frage an Sie, Herr Can, Ihre Ausfiihrungen fand
ich auch sehr spannend. Was mir noch nicht ganz klar geworden
ist, Sie werden angekiindigt als Empowerment-Trainer: Was
genau trainieren Sie? Wen genau trainieren Sie? Wie sieht das
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in der Praxis aus? Wie ist die praktische Arbeit? Sie haben es
sehr theoretisch dargestellt — 0.k., aber was machen wir jetzt
mit der Theorie?

Und dann noch eine letzte Frage an Frau Raasch nochmal: Wir
haben (iber die Landesfrauenrate erfahren, dass die Prifungs-
ordnung fur die juristische Ausbildung sich dndern soll und dort
soll zum Beispiel die Verpflichtung, auch im AGG gepruft zu
werden, wegfallen. Gibt es da von der ADS Vorhaben, das zu
verhindern? Was kdnnten wir als Antidiskriminierungsverband
Schleswig-Holstein dagegen tun? Wir haben zu wenig Rechtsan-
waéltinnen und -anwalte in Schleswig-Holstein, die firm sind im
AGG. Und das ware sehr schade, wenn so ein verpflichtendes,
Prifungsfach wegfallen wiirde!

Ja, also erstmal zur Antidiskriminierungsstelle. Also die
Antidiskriminierungsstelle ist ja eine staatliche Stelle. Die
Antidiskriminierungsstelle zeigt Probleme auf — und das hat sie
gemacht.

Das Eine war diese Studie, die wir mitgebracht haben und die
da in drei Exemplaren ausliegt — die heiBt also: ,Bilanzierung 10
Jahre AGG”, Diese Studie dient genau dem, was die Stelle
machen kann: Sie kann zeigen, wo es nicht funktioniert. Lesen
Sie sich das mal durch. Wissen Sie, das waren zum Teil
Vorschlage in meinen Ausfiihrungen, die habe ich jetzt zum Teil
auch von dort Glbernommen. Die gab es aber auch schon vorher.
Ich habe aber auch dafiir gesorgt, dass da nichts vergessen
wurde im Forschungsdesign. Insofern hat die Antidiskriminie-
rungsstelle ihre Schulaufgaben gemacht.

Politischen Druck kann die ADS nicht machen. Das ist nicht ihr
Job, dafiir ist sie nicht eingerichtet und das wiirde sie eher
kaputt machen.

Sondern das Wichtige ist, dass diese Studie jetzt zum Beispiel
verbreitet wird und die missten Sie im Grunde mitnehmen. Wir
haben im nachsten Jahr Bundestagswahl. Nehmen Sie sie mit zu
jedem Abgeordneten, der auftaucht, und sagen Sie: Hier, da hat
es eine Expertenstudie gegeben — die sagt zum Beispiel, wir
brauchen die Verbandsklage — das scheint mir im Moment so
der Hauptfokus zu sein — wie stehen Sie dazu!? Sagt der: ,Ich
weiB iberhaupt nicht — was ist denn eine Verbandsklage!?“ —
also, so schlecht informiert sind die namlich tatsachlich haufig
—und dann muss man sagen: ,Ja, wissen Sie, dass sich ein
Drittel aller Deutschen diskriminiert fiihlen? Aber in 10 Jahren
nur 4.500 Klagen Gberhaupt stattfanden! Weil die Individuen
das alleine nicht schaffen. Wir brauchen institutionelle
Einrichtungen, die klagen kdnnen!“ Also, das ist jetzt das, was
wir im Grunde als Volk und Birger jetzt selber machen missen.
Und diese Studie ist toll. Also ich finde, die hat wirklich alles
zusammengefasst. Und ich kann nur sagen — wir haben die
Studie offentlich vorgestellt — unser Wirtschaftsvertreter im
Beirat, der sal dort auch mit auf dem Podium und der war
,stinkesauer”! Hat gesagt, dass sei ja alles so ein ,Wiinsch-Dir-
Was-Katalog“ und dartiber kdnne man mit ihm gar nicht reden.
Aber so misste man das also jetzt popularisieren und dann

mussten Forderungen kommen, ganz knallhart! Wir miissen

sagen: ,Wir haben die Erwartungen an Dich als Abgeordneter,
dass Du nicht nur dariber nachdenkst, wie man die Wirtschaft
zum Laufen bringt, oder Sie als Abgeordnete — klar, Gesund-
heitsreform ist auch wichtig — aber der gesellschaftliche
Zusammenhalt ist auch wichtig! Und daflr brauchen wir das
AGG!”

Also, was Anderes fallt mir dazu nicht ein. Und es ist gerade der
richtige Zeitpunkt im Moment, deswegen haben wir die Studie
ja naturlich auch gemacht. Die soll die ,,Munition” liefern, dass
man so etwas in der Offentlichkeit anspricht und einfordert —
man kann auch Leserbriefe schreiben oder als Verband sich
sonst noch positionieren. Das ist der Punkt, worauf es jetzt
ankommt!

Zur Frage der Priifungsordnung fiir angehende Jurist_innen —
also, da habe ich bisher auch nur von gehért, immerhin aber
schon Uber zwei Kanale, namlich den Deutschen Juristinnen-
bund und eine Richterin, die da selber in diesem Gremium saR.
Ich finde, das ist ein Skandal! Also, dass die Verantwortlichen
sowohl das Betriebsverfassungsrecht als auch das Antidiskrimi-
nierungsrecht aus den Priifungsordnungen rausstreichen
wollen. Und das weiR Gberhaupt niemand. Der Deutsche
Juristinnenbund hat neulich eine Erklarung verfasst, da stand
ganz kurz etwas in vielleicht zehn Zeilen tber diese Art von
Klagen mit drin, weil sie auch so viele andere Sachen hatten, zu
denen sie sich erkldren wollten. Aber da ist es im Grunde der
geballte ,Wutschrei“ aus ganz verschiedenen Ecken das Einzige,
das noch hilft. Ich habe gehort, sie haben es jetzt erstmal
zuriickgestellt, ist wohl noch nicht beschlossen worden. Aber
ich finde es toll, dass das jetzt auch hier ankommt — dieser
Skandal: Da sitzen die Justizminister, treffen sich zweimal im
Jahr und beschliefen dann so etwas! Das fallt dann iberhaupt
niemandem auf.

Dann zu der anderen Frage —an Herrn Can: Als Empowerment-
Trainer — was tun Sie da so ganz konkret?

Ja, danke fiir die Frage. Also gleich vorweg: Ich denke, die
rechtlichen Rahmenbedingungen, also dass in diesem Bereich
bestimmte rechtliche Rahmenbedingungen geschaffen werden
missen — das ist eine ganz wichtige Saule, Uber die wir hier
reden.

Aber ich denke auf der anderen Seite — Gesetze allein reichen
auch nicht. Also, ich habe heute bewusst auch von den
rechtlichen Aspekten gesprochen: von der Menschenrechtser-
klarung, vom Grundgesetz, in dieser historischen Entwicklung
auch vom AGG. Aber Gesetze reichen nicht, um gesellschaftli-
che Verdanderungen zu bewirken. Dazu braucht man auch ein
gewisses politisches Bewusstsein, einen Willen, um Verdnde-
rungen auch bewirken zu wollen. Und ich denke, da muss man
vor allen Dingen auch in der politischen Bildungsarbeit
ansetzen. Deshalb danke ich Ihnen auch fiir die Frage. Mein
Vorschlag zielt genau in diese Kerbe. Es geht darum: Menschen,
die in der Gesellschaft diskriminiert werden, dass diese gestarkt
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werden. Aber dass die Mehrheitsgesellschaft oder diejenigen,
die sich in Machtpositionen befinden, gleichzeitig auch ein
gewisses kritisches, selbstkritisches Bewusstsein bekommen.
Also sich selbst auch in ihren Positionen hinterfragen und auch
im Allgemeinen die Frage gestellt wird: In was fiir einer
Gesellschaft mochte ich denn leben? Und was fiir eine
Verantwortung muss ich tragen fiir mich und fiir meinesglei-
chen oder fiir mein Gegenliber? Und das ist sehr entscheidend.
Und um jetzt direkt auf Ihre Frage zu sprechen zu kommen: Wir
haben sehr friih schon, bevor es das AGG gab, so um
2000/2001, unsere erste Initiative gegriindet, um politische
Bildungsarbeit zu machen, weil wir gesehen haben: Die
politische Bildungsarbeit, die damals bestand, die auf Interkul-
turalitdt setzte und zum Teil auch auf Antidiskriminierung — die
hatte die Perspektive der rassistisch diskriminierten Menschen
gar nicht im Blick! Deshalb haben wir gesagt, es ist wichtig, dass
da Raume geschaffen werden — gerade fir rassistisch diskrimi-
nierte Menschen — damit sie sich selbst erstmal bewusst
werden Uber ihre Diskriminierung. Das heiBt, dass sie ihre
Ohnmacht auch liberwinden, sich nicht selbst die Schuld
zuschreiben, sondern dass sie verstehen, dass Rassismus ein
strukturelles, ein gesellschaftliches, ein historisch vererbtes
Phanomen ist und dass es auch so betrachtet werden muss.
Und diese Bildungsarbeit ist sehr wichtig und ich denke, das
kann man ohne Gesetze auch schaffen. Da muss man in die
Schulen gehen, da muss man in die Bildungsarbeit gehen, da
muss man entsprechende Rahmenbedingungen schaffen, um
gerade diese Gruppen, diese Personen zu starken. Es gibt ja zum
Beispiel Migrantenverbande. Dass man diese Migrantenverban-
de unterstitzt, ihnen Infrastrukturen schafft, ihnen finanziell
eine bestimmte Basis schafft, damit sie ihr Klientel auch starken
kdnnen — das ist n6étig! Und auf der anderen Seite auch, dass —
ich betrachte vor allem diese Perspektive, also ich beziehe das
auf die rassistische Diskriminierung — man in der Mehrheitsge-
sellschaft eine sogenannte ,kritische Weillheits-Perspektive”
einnimmt, dass man erkennt und auch sagt: ,Ja, ich bin als
weile Person in dieser Gesellschaft bevorteilt, weil ich in einer
Mehrheitsposition bin!“ Das ist einfach gesellschaftlich-struktu-
rell gegeben. Deshalb muss ich meine Position reflektieren,
meine Machtposition in Frage stellen und dann versuchen,
Verdnderungen zu bewirken. Und dazu muss man eben auch
politische Bildungsarbeit machen.

Also, ich denke, man muss an verschiedenen Stellen ansetzen,
wenn man auch gesellschaftliche Veranderungen bewirken
mochte. Ich denke, um bestimmte Gesetze durchsetzen zu
konnen oder verandern zu kénnen, also rechtliche Rahmenbe-
dingungen zu schaffen, bedarf es eben einer politischen Arbeit,
damit auch bestimmte Lobbygruppen entstehen, die dann
dementsprechend in der Gesellschaft agieren, aktiv werden und
eben darauf hinwirken, rechtliche Rahmenbedingungen zu
verandern.

Eine kurze Frage — und zwar geht es nochmal um den Paragra-

phen 1 des AGG. Sie haben ja einige Kriterien angesprochen,

u.a. das der Religion und Weltanschauung. Also ich mochte
mich ein bisschen auf die Weltanschauung beziehen. Wie
dehnbar oder wie auslegbar ist denn das Thema Weltanschau-
ung? Also ich persdnlich habe zum Beispiel eine relativ liberale
und Datenschutz-orientierte Weltanschauung und wenn ich
dann tberlege mit Blick beispielsweise auf das SGB oder die
gesamte Sozialgesetzgebung — dann kollidiert man schon fast
mit diesen Werten. Wie auslegbar ist denn Weltanschauung?
Das ist das eine.

Und das zweite ist, ich hatte vorhin mitbekommen, dass das
AGG im Grunde genommen kein staatliches Handeln beinhaltet.
Das ware der nachste Punkt. Auch im SGB Il oder im SGB
grundsatzlich vom SGBI, 11, lll hoch bis zum SGB XII sind die
Regelungen im Grunde genommen ja immer ausgerichtet auf
Ermessensspielrdume — das ist ja gerade auch im Gesundheits-
bereich ganz stark verankert. Allein — Ermessensspielrdume
kollidieren ja irgendwie auch schon mit dem AGG, denn dann
kann ich als ja als Betroffener auch irgendwann schnell
benachteiligt sein durch unterschiedliche Ermessensausibung.

Das ware jetzt nochmal meine zweite Frage.

Ob ich das jetzt zufriedenstellend beantworten kann, da bin ich
mir noch nicht ganz sicher.

Also, diese Ermessensspielrdume — es denken in der Tat 6fter
Leute mal dariiber nach, ob das nicht auch mit dem AGG in
Kollision gerat. Es gibt zwar ein paar Ausnahmeregelungen, die
meiner Einschatzung nach da aber keine Briicke gebaut haben,
sondern das ist da aufRen vor. Ich kenne auch keinen Fall, bei
dem das mit Hilfe des AGG geklart worden ware.

Da gibt es andere Félle, wie zum Beispiel der Sozialhilfesatz fiir
Flichtlinge. Das war ein ziemlich spektakuldres Urteil, das aber
nicht aufs AGG gestiitzt wurde, sondern das waren andere,
namlich Grundgesetznormen. Deswegen bin ich mir nicht
sicher, ob Sie da wirklich das richtige Instrument in der Hand
haben, wenn Sie das meinten, dass man mit dem AGG in
diesem Bereich vorgehen kdnnte.

Und das Thema Weltanschauung ist in der Tat so ein bisschen
ein ,unterbelichtetes” Thema in diesem Kontext. Religion an
sich ja schon — das haben wir vorhin mit den Zahlen auch sehr
deutlich gemacht — und Weltanschauung bei der empfundenen
Diskriminierung noch mehr. Aber da bestand im Kontext der
Gesetzesverabschiedung eine sehr starke Sorge, dass Rechtsext-
reme sich auf die Weltanschauung beziehen wiirden — Motto:
,Wir sind Nazis!“ — und sich auch als diskriminiert bezeichnen
konnten, nach dem Motto: ,Wir nicht dirfen unsere Weltan-
schauung nicht ausleben ...“ Deswegen gibt es in diesem
Bereich relativ starke Einschrankungen. Die Weltanschauung ist
aber auch — und da sind Sie als Juristin, Frau Raasch, wirklich
besser gewappnet — soweit definiert, dass sie wirklich z.B. mit
den in der Frage erwahnten Datenschutzfragen nicht zusam-
menfallen. Bei Weltanschauung im AGG geht es mehr um
politische Weltanschauungen und um philosophische Weltan-
schauungen und um spirituelle Weltanschauungen, die aber

eben nicht fir die religiosen Anschauungen der Kirche 0.a. stehen.
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Frau Raasch, ergédnzen Sie gern einmal kurz.

Ja, also, die Weltanschauung — ich denke, man kann sie auch
einfach streichen, ehrlich gesagt!

Aber man hat dies mit ins AGG reingenommen, weil man gesagt
hat: Es gibt neben den Glaubigen auch die Ungldubigen. Und
diese sollen nun auch gegen Diskriminierung geschitzt werden,
namlich dagegen, dass ihnen also quasi vorgeworfen wird, dass
sie nicht in irgendeiner Kirche drin sind, sondern (in religioser
Hinsicht) unglaubig — so ein Ansatz steckt dahinter. Denn es gibt
auch Verbande von Menschen, die etwas glauben, was ohne
Transzendenz ist. Also die Kirche hat die Transzendenz zum
Jenseits und zu einem hoéheren Prinzip. Und man kénnte eben
—und das ist jetzt etwas Philosophisches — eben auch so eine
Art von nicht an Transzendenz ausgerichteter Uberzeugung mit
anderen teilen. Es nitzt eben nichts, dass man das alleine hat.
So wie Religion eben auch etwas ist, das man mit Anderen teilt
als Religionsgemeinschaft, so muss es auch bei der Weltan-
schauung sein, dass man eine Gemeinschaft hat. Da kann nicht
der Eine zu mir kommen und sagen: ,,Ich hab‘ aber eine
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dkologische Uberzeugung!“ Also — das reicht nicht fiir eine
Weltanschauung.

Und insofern haben wir so gut wie keine Félle in der Praxis. Wir
haben solche Falle von rechts und auch von links, die sich ihre
politischen Ansichten als Weltanschauung schiitzen lassen
mochten. Man denke an die Radikalen, die sogenannten Radika-
lenerlasse — das alles hatte keinen Erfolg vor der Justiz, weil die
Justiz sagt: Das sind keine Weltanschauungen, das sind schlichte
politische Uberzeugungen von Individuen, auch von Gruppen.
Aber wir meinen nicht, dass zum Beispiel eine politische Partei
jetzt als Weltanschauungsgemeinschaft geschiitzt werden soll.
Und insofern ist das im Moment eine Norm, die hat keinen
Anwendungsbereich. Es gibt keine Falle, wo es einen Vorteil

daraus gegeben hatte.

Meine Frage geht nochmal ein bisschen auf die politische
Bildung ein, Herr Can.

Und zwar hatten Sie in lhrem einen Schaubild bezlglich der
Diskriminierung den Begriff ,,Kulturalismus” hinter den Begriff
,Rassismus” gehdngt. Der Kulturalismus war also nicht als
einzelne Saule aufgefiihrt, sondern ich habe es so verstanden,
als wenn das sozusagen ein Unterpunkt zum Rassismus ist,
zumindest hatten Sie die Verbindung so hergestellt. Und das hat
mich erstmal ein bisschen verwundert und ich wollte deshalb
nachfragen, ob ich das so richtig verstanden habe, dass das
,Kulturelle” keine einzelne Saule ist, sondern in den Zusammen-
hang des Rassismus gesetzt wird?

Dariliber hinaus erhebt sich fiir mich die Frage: Politische
Bildung als Ihr Schwerpunkt — wie gehen Sie denn um mit dieser
gefiihlten Diskriminierung, wenn jetzt andere Kulturen hierher
sich ,,akklimatisieren” und zum Beispiel — ich sehe das jetzt nur

anhand der Bildung — mit bestimmten Fahigkeiten hierherkom-

men und merken: ,,So, naja — in Deutschland muss ich das
nochmal von vorne machen”, weil das alles irgendwie nicht
angerechnet wird, gezadhlt wird, weil es nicht komplett dem
Katalog entspricht, in dem wir hier die Berufsausbildungen
sozusagen vorgeben. Und ich wiirde gerne von lhnen mal
horen, wie Sie das sozusagen aus der Sicht Ihrer Profession
betrachten oder wie Sie das einschatzen — wie Menschen oder

wie wir als Gesellschaft darauf eingehen kdnnten?

Also, wenn ich Sie richtig verstanden habe: Der Empowerment-
Ansatz, der hat einen ganz bestimmten Blick und der ist sehr
bezeichnend in der Hinsicht, dass eben nicht Defizite von
Menschen in den Vordergrund geriickt werden, sondern die
Ressourcen. Und wenn Sie von gefiihlter Diskriminierung
sprechen —wenn ich Sie richtig verstanden habe — beziehen Sie
sich auf Menschen, die neu dazugekommen sind. Also aus
deren Warte heraus, wenn ich mit jemandem spreche, geht es
mir als jemand, der mit dem Empowerment-Ansatz arbeitet,
nattirlich darum zu sehen, was fiir ein Potenzial, was fir
Ressourcen diese Menschen haben. Und nicht, was sie nicht
mitbringen, um in dieser Gesellschaft anschlussfahig zu sein.
Denn sie haben ja ein bestimmtes kulturelles Wissen, das sie
mitbringen, womit sie diese Gesellschaft auch bereichern
kénnen. Das muss man natrlich sichtbar machen.

Also ich kenne das aus meiner eigenen Biografie. Ich komme
eben aus einer Gastarbeiterfamilie, wo meine sprachliche
Herkunft gar nicht wahrgenommen worden ist, obwohl das
natlrlich eine Ressource war, die ich von zuhause mitgebracht
habe. Das hat sich natirlich in Berlin durch die politische Arbeit,
durch die Verbandsarbeit gerade der Migrant_innen auch schon
verandert. In Berlin zum Beispiel gibt es im Bereich Schulen, wo
unter anderem Tirkisch anerkannt wird. Ich gebe zum Beispiel
an der ASH in turkischer Sprache meine Seminare. Das ist schon
eine grolRe Veranderung, aber wenn ich jetzt 30 Jahre zurlckbli-
cke, wurde das gar nicht wahrgenommen. Das heift, das hat
etwas mit dem Blick zu tun, wie man auf Potenziale schaut.
Und zu lhrer ersten Frage — nach dem , Kulturalismus“: Also,
Rassismus betrachte ich in einem eher historisch-politischen
Kontext. Rassismus ist ein westeuropaisches Projekt, das vor
500 Jahren durch Kolonialisierung — angefangen tiber Spanien
und dann durch Portugal — sich entwickelt hat und etabliert hat
und nach wie vor auch wirkt. Es ist wirkungsmachtig. Es beruht
auf dem biologischen Rassismus. Das heil’t, die Menschen
wurden nach genetischen Prinzipien, nach pseudo-wissen-
schaftlichen genetischen Prinzipien differenziert — z. B. nach
Hautfarbe — die dann sozusagen phanotypisch-genetisch
hergeleitet wurden. Spéater hat sich das doch dadurch, dass
diese pseudo-wissenschaftliche Sichtweise widerlegt worden
ist, gedndert und auf Grund der Migrationsbewegung auch
gerade im Zuge der Globalisierung, der transnationalen
Migration, haben sich die europaischen Gesellschaften
verdandert. Und der Rassismus hat sich in einen kulturellen
Rassismus verandert. In diesem Prozess, um es kurz zu fassen,
ist der Blick nicht mehr sozusagen auf die Genetik gerichtet,
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sondern auf die kulturelle Herkunft, auf die Sprache zum
Beispiel usw. Man differenziert kulturell. Im Grunde genommen
ist das eine andere Form des Rassismus. Deswegen redet man

vom Kulturalismus oder kulturellem Rassismus.

Ja, mein Name ist Joachim Schlitzke, ich bin hier in Liibeck in
der Burgerschaft im Sozialausschuss tatig. Mir wird zu viel von
der ,Gesellschaft” gesprochen.

Die Vortrage waren fiir mich sehr lehrreich, nur was ich leider
vermisse ist: Wir schweigen zu oft! Dieses Deckmantelchen, was
wir erfahren haben, nur zum Beispiel, was Sie erwahnten mit
der ,Willkommenskultur” — da verstecken wir uns hinter!

Was da aber alles vorzufinden ist, unterschwellig — in der sog.
,Gesellschaft”. Wenn Sie jetzt nur einmal dieses Wort ,,Reichs-
birger” nehmen — wir haben Jahre nichts davon gehort
angeblich, die Gesellschaft schweigt! Bei uns im Jobcenter sind
Mitarbeiter, die reden Uber die Diskriminierung — weil sie so
etwas gutheilen, ja! Da frage ich mich manchmal: Warum —
jetzt komme ich wieder auf diese geringe Zahl von Klagen — wa-
rum der Burger allgemein nicht aufsteht? Von den sogenannten
,Reichsbiirgern” z.B. hatten wir vor Wochen, wenn das mit der
Attacke auf die Polizei nicht passiert ware, hier gar nichts
gehort.

Also, ich glaube, diese Frage bezieht sich darauf: Warum fehlt
uns der Mut, dass AGG auch einzusetzen und anzuwenden?
Warum schweigen wir? Warum wird die Antidiskriminierungs-
kultur, wie wir sie ja eigentlich alle haben wollen — das haben
wir ja heute festgestellt — warum wird die nicht weiter
geférdert? Warum wird sie vielleicht nicht so gelebt, wie wir es
gerne hatten? Warum fehlt uns da vielleicht auch der Mut, Frau
Raasch?

Ja, ich meine, das ist eine Frage, die man eigentlich schnell
beantworten kann:

Da muss mal jeder in die eigene Brust hineinhoren. Wir sind ja
so stolz, dass wir eine individualistische Gesellschaft sind. Das
birgerliche Individuum ist ja geradezu ein Kampf- und
Kernbegriff unserer Gesellschaft. Wir leben es aber so eigentlich
nicht, sondern wir leben es vor allem als Vereinzelung und als
Egoismus. Und dieses aber — als Individuum wirklich nach
auBen hin in Erscheinung zu treten — das macht uns allen
ungeheure Probleme.

Und gerade wenn man sich tiber Formen von Diskriminierung
duBert — also wenn man es als betroffene individuelle Person
tut — geschieht dies natirlich aus einer Situation der Schwéache
heraus, denn Diskriminierung ist ja auch eine Machtfrage. Das
ist ja nicht nur ein Missverstandnis, sondern das ist zum grofSten
Teil auch die Entscheidung von denjenigen, die sich unreflek-
tiert starker fUhlen, Gber die Interessen derjenigen, die sie als
schwacher definieren, hinwegzugehen oder diese einfach zu

ignorieren. Und wenn jetzt die Person, die klein gemacht wird

und als klein eingeschatzt wird, sich selber wehren soll, dann
setzt das ein ungeheures Selbstbewusstsein voraus.

Ich habe das mit Empowerment so aufgefasst, dass Sie, Herr
Can, da auch Unterstitzung dahingehend geben, dass man es
sich auch selbst wert ist, sich gegen Diskriminierung zu
behaupten und die Diskriminierung nicht zu akzeptieren.

Aber das ist natirlich in einer Massengesellschaft ein sehr
hartes Brot. Wir haben das in der Frauenbewegung zum
Beispiel bei sexueller Belastigung untersucht und herausgefun-
den, dass eine ganze Menge sexuelle Beldstigungen — nicht alle
und nicht die groBen und nicht die schlimmen, aber die kleinen
und die ekelhaften — zum Teil in den Anfangen abgestellt
werden konnten, wenn die Betroffenen in der Lage waren,
freier zu sagen: ,Das passt mir nicht! Ich empfinde das jetzt als
Beleidigung. Halten Sie bitte den Mund!“ Oder: ,Ich finde
dieses Bild unertraglich! Nehmen Sie das weg.”

Aber man (bzw. frau) scheut sich, dies zu tun, namlich sich zur
Wehr zu setzen. Auch wenn man gar nicht Mitglied einer
Minderheit in der Gesellschaft ist. Gerade wenn man zeigt, man
ist empfindlich, man ist verletzlich, dann kommt ja erstmal die
Antwort: ,Stell dich nicht so an!”, ,Du verstehst wohl keinen
Spal.” Oder: ,,Bist du eifersiichtig auf die Frau?“ oder irgendwie
so etwas. Und schon da muss man sich Gberwinden. Aber ich
denke, das ist notwendig! Wir kdnnen nicht hoffen, dass die
Institutionen oder auch die Verbédnde alles fiir uns regeln, wenn
wir es nicht selber schaffen, im einzelnen Fall uns auch selber
stark zu machen — fiir uns oder auch fiir andere. Und dann
vielleicht auch mal ,doof dazustehen”, indem wir vielleicht das
Falsche gesagt haben oder eine Situation falsch eingeschatzt
haben. Das ist namlich ein Risiko.

Aber es ist verdammt schwer — fallt mir auch schwer! Wenn
man aufsteht und etwas sagt, alle gucken einen an — das wissen
Sie!

Ich arbeite seit 8 Jahren flr ein DGB-Projekt in Mecklenburg-
Vorpommern mit drei weiteren Kolleg_innen. Und wir beraten
Unternehmen, Betriebsrate, Geschaftsfihrungen dazu, was sie
tun kénnen an betrieblichen MaBnahmen zur Vorbeugung und
zur Vermeidung von Rassismus, Diskriminierung und Rechtsext-
remismus. Da haben wir auch immer das AGG mit dabei, ganz
klar. Aber meine Erfahrung ist tatsachlich, dass in den Betrieben
kaum — ehrlich gesagt so gut wie gar nicht — tatsachlich
Beschwerdestellen vorhanden sind, geschweige denn qualifi-
zierte Beschwerdestellen. Ich sage dann immer: ,,Es gibt so ein
Urteil, das sagt, drei Tage intensive ,,Outdoor-Schulung” ist
wichtig bei dem Thema. Weil das nicht eben ,,auf einer
Pobacke” abgehandelt werden kann. Sondern wenn man
qualifiziert sein will als Betriebsrat, muss man sich da mal
richtig reinhdngen!” Aber das findet alles nicht statt!

Und aus diesem Gesetz, dem AGG, heraus ergeben sich fir die
Geschéftsfiihrungen auch Verpflichtungen, um zum Beispiel
vorbeugende MalRnahmen zu treffen. Das findet natirlich auch
nicht statt! Also meine Erfahrung aus dem Alltag ist: Wenn man
Glick hat, ist da irgendwo, also bei den Betriebsraten, ein
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Ordner im Schrank mit dem Gesetz; aber es gibt ja viele
Unternehmen, die haben nicht mal Betriebsrate, und da ist die
Geschéftsfiihrung in der Pflicht, ehrlich gesagt, und es wird

Referenten noch hier, falls Sie kurz noch etwas im direkten
Gesprach klaren mochten oder sich austauschen mochten —
oder auch dafiir, dass vielleicht einfach Adressen ausgetauscht

nichts! werden kdnnen.
Ich habe die vorgestellte Studie von der Antidiskriminierungs-

stelle nicht gelesen. Daher meine Frage: Kommen diese

Erfahrungen darin vor? Und wenn ja, was sind das genau fir

Empfehlungen, was die Regulierung angeht? Denn mir fehlen

auch Sanktionen an diesen Stellen, wenn die Geschéftsfiihrung

ihren Verpflichtungen nicht nachkommt. Dann ist es natirlich

an den Betriebsraten, das einzufordern, aber wenn die gar nicht

vorhanden sind, dann passiert doch tGberhaupt nichts!

Vielleicht darf ich diese Frage beantworten, weil ich Teil des
Teams bei der Erstellung der Studie war und im Rahmen dieses
Teams verantwortlich fiir die Vorbereitung und Durchfiihrung
von Fokusgruppen mit Anwaltinnen und Anwalten und
Beraterinnen und Beratern aus Beratungsstellen im Antidiskri-
minierungskontext. Die innerbetrieblichen Beschwerdestellen
waren ein grolRes Thema. Ich glaube, ich kann mit Fug und
Recht sagen, dass es in den allermeisten Fallen keine gibt! Es
steht zwar im Gesetz, dass es schon ware, wenn es sie gibe,
aber das ist keine Soll- sondern eine Kann-Bestimmung und es
gibt keine Vorkehrung, dass es eine Sanktionierung nach sich
zieht, wenn es sie nicht gibt. Die Theorie, also das AGG, wie es
auf dem Papier steht, ist nicht schlecht — aber die Praxis kdnnte
viel besser sein! Und da sehe ich auch die groRe Diskrepanz
beim rechtlichen Diskriminierungsschutz: Das, was eigentlich
der Theorie nach funktionieren musste, im Gegensatz zu der
tatsachlichen Praxis — wenn sich da etwas angleichen wiirde,
ware schon viel gewonnen.

Was fiir Verbesserungen sind denn jetzt in der Studie vorgese-
hen? Denn Anregungen zu Novellierungen haben Sie dann ja
formuliert, oder nicht?

Die Studie zur Evaluation des AGG hat, glaube ich, ca. 200
Seiten und auf jeder Seite steht wahrscheinlich eine Empfeh-
lung. Die Frage ist daher leider nicht so ganz schnell beantwor-
tet. Einige der Punkte, die Frau Raasch angesprochen hat, sind
da drin, aber noch ganz viele mehr — zum Teil groRe, zum Teil
kleine. Wenn Sie kein Exemplar mehr abbekommen haben — die
Antidiskriminierungsstelle hat ganz viele. Holen Sie sich eins! Es
lohnt sich, mal reinzugucken, wenn Sie Details wissen wollen.

Frau Egenberger, Frau Raasch, Herr Can — vielen, vielen Dank!
Ich weil3, Sie missen alle gleich zum Zug. An dieser Stelle
erstmal vielen Dank.

Vielen Dank auch an Sie (ans Publikum) flr die angeregte
Diskussion! Wenn Ihnen jetzt noch eine Frage dringend auf der

Seele brennt, einen Augenblick sind die Referentinnen und
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tatsachlich hatte ich mir fiir diese Stelle noch ein ganz kurzes
Schlusswort aus Sicht des Veranstalters, des Antidiskriminie-
rungsverbandes Schleswig-Holstein, vorgenommen. Dazu hatte
mir vorher auch schon ein paar Stichworte notiert, was ich
unbedingt ansprechen wollte. Natirlich habe ich vorher nicht
wissen kénnen, wie der Nachmittag heute verlaufen wird. Aber
ich habe schon geahnt — oder besser gesagt gehofft — was wir
heute im Laufe der Veranstaltung herausfinden wirden.
Angesichts der fortgeschrittenen Zeit spare ich mir jetzt ein
ausgiebiges Fazit oder eine Zusammenfassung des Tages — vor
allem, weil tatsachlich alles, was ich mir vorher so an Stichpunk-
ten aufgeschrieben hatte, tatsachlich am heutigen Nachmittag
,wunschgemaR“ von unseren Referent_innen in den Vortragen
und anschlieBend gemeinsam mit Ihnen, liebe Gaste, in der

angeregten Diskussion herausgearbeitet worden ist.

Wir alle sind ja heute nicht hier zusammengekommen, um
einen ,Festakt 10 Jahre AGG“ zu feiern, sondern es ging uns um
eine kritische Betrachtung: Wo stehen wir 10 Jahre nach Beginn
der , Antidiskriminierungs“-gesetzgebung in Deutschland?
Und einige wichtige Antworten auf diese Frage haben wir
heute, glaube ich, gemeinsam tatsachlich gut herausgearbeitet.

Ein, zwei Highlights des heutigen Tages aus unserer Sicht als
Antidiskriminierungsverband mdchte ich noch einmal hervorhe-
ben. Und damit verbunden ist gleichzeitig sozusagen eine Art
,Wunschzettel“ aus unserer Sicht — ganz konkret zwei Forderun-

gen, die heute auch schon erwahnt wurden:

Was den des AGG angeht, kdnnen wir die Ausfiih-
rungen der Referent_innen nur noch einmal unterstreichen. Es
sind zum einen die ,Ublichen Verdachtigen”: Fristen, Beweis-
lastregeln, die Hohe von Entschadigungsanspriichen —auch aus
unserer Erfahrung als in der Beratung von Diskriminierung
Betroffener tatiger Antidiskriminierungsverband besteht an
diesen Punkten dringender Bedarf an einer ,Nachjustierung”
des AGG!

Zum anderen eine ganz konkrete Forderung: Ein

— das wurde vorhin dankenswerterweise auch mehrfach
erwahnt — ware fur uns, die wir als Praktiker in der Beratung
Betroffener tatig sind, ganz wichtig. Dies nicht zuletzt deswe-
gen, um die von Diskriminierung Betroffenen nicht weiterhin
auf den beschwerlichen, personlich belastenden und oftmals
aussichtslosen Weg als ,,Einzelkdmpfer” verweisen zu mussen.
Diese Forderung nach dem Verbandsklagerecht erheben wir

auch gerade eine im Hinblick auf die Frage, die in der Podiums-
diskussion — zu Recht — gestellt wurde:

Und deshalb zum Stichwort der gesellschaftlichen Unterstit-
zung: Wir — das sind diejenigen, die zu Recht in der Diskussion
angemahnte praktische Solidaritat mit von Diskriminierung
Betroffenen Giben — bendétigen fiir eine wirksame Hilfeleistung
aber auch effektive rechtliche Instrumente —und neben einem
schlagkraftigeren AGG ist ein solches Instrument ganz zentral:
das Verbandsklagerecht!
Und diejenigen, die sich der Starkung und Begleitung der
Betroffenen in der taglichen Praxis annehmen, bendtigen auch
entsprechende flankierende Unterstiitzung ihrer Tatigkeit —
denn ausschlieBlich im Ehrenamt ist eine qualifizierte und auf
,Waffengleichheit” mit den Diskriminierenden beruhende
Beratung und Begleitung Betroffener bei deren Rechtsdurchset-
zung auf Dauer nicht zu leisten! Deshalb auch an dieser Stelle
— es ist ja jetzt kurz vor Weihnachten und von daher durchaus
ein guter Zeitpunkt ein paar Wiinsche zu duBern: Komplemen-
tar zum Verbandsklagerecht benétigen wir auch entsprechende
und eben gerade
derjenigen Nichtregierungsorganisationen, die sich fiir die
solidarisch flr eine Besserung der Lage der Betroffenen
einsetzen! Nur wenn die gegebenen und per Reform des AGG
auszubauenden rechtlichen Regelungen auch durch entspre-
chende finanzielle Rahmenbedingungen fiir eine qualifizierte
Beratung und Unterstiitzung Betroffener in der Praxis flankiert
werden, kann auch eine effektive Durchsetzung bestehender
Rechte gewahrleistet werden!

Und es ist ja nicht nur kurz vor Weihnachten, sondern im
kommenden Jahr 2017 stehen schlieRlich auch gleich zwei
Wabhlen ins Haus: die Landtagswahl in Schleswig-Holstein und
die Bundestagswahl. Deshalb an dieser Stelle auch der Appell
an alle, die kompetente und effektive Unterstltzung fir von
Diskriminierung Betroffene fir ein wichtiges Anliegen halten:
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Wo eine grundlegende Reform bzw. Weiterentwicklung der
Gesetzeslage nicht moglich scheinen — aufgrund der bundespo-
litischen GroRwetterlage und weil das Thema Diskriminierung
vielleicht gelegentlich von den Entscheidungstragern als
,Gedons” empfunden wird — sollte sich die Landespolitik in
Schleswig-Holstein dieses Themas verstarkt annehmen. Ein
Bekenntnis zu dem Wert eines respektvollen Umgangs
miteinander und zu einer Gesellschaft in Schleswig-Holstein, in
der individuelle Unterschiedlichkeiten akzeptiert und toleriert
werden, ist gerade auch im Ausblick auf das kommende Jahr
2017, das mit anstehenden Landtags- und Bundestagswahlen
genigend Raum fiir kontroverse Auseinandersetzungen bietet,
nicht das Verkehrteste:

Und nach diesen Forderungen nach Umsetzung und Weiterent-
wicklung eines echten, wirksamen Diskriminierungsschutzes in
Deutschland bleibt mir fiir heute nur noch zu sagen:

Vielen, herzlichen Dank im Namen des Antidiskriminierungsver-
bandes Schleswig-Holstein e.V. unseren Referentinnen und
Referenten Frau Vera Egenberger, Frau Professorin Sibylle
Raasch und Herrn Halil Can fur die Gberaus informativen und
aufschlussreichen Vortrage, in denen Sie die Realitdt im
Angesicht von ,,10 Jahre Antidiskriminierungsgesetzgebung in
Deutschland” aus unterschiedlichen Blickwinkeln einer — not-
wendigerweise! — kritischen Wirdigung unterzogen haben. Mit
lhren Beitragen und der Bereitschaft, sich einer offenen
Diskussion mit der Offentlichkeit zu stellen, haben Sie uns viel

Freude bereitet und das Gelingen der Veranstaltung entschei-
dend gepragt!

Bedanken mdchten wir uns natirlich auch bei Ihnen, meine
Damen und Herren, fiir die Aufmerksamkeit und die Aufge-
schlossenheit fur das Thema ,, Antidiskriminierungsrecht in
Deutschland”! Als interessiertes und engagiertes Fachpublikum
haben Sie lhrerseits mit lhren kontroversen Nachfragen die
Diskussion bereichert. Wir hoffen, dass Sie Ihre Wahrnehmung
flr das Thema Diskriminierung und Antidiskriminierungspolitik
in Deutschland ein wenig scharfen konnten und die eine oder
andere Anregung fir lhre berufliche Tatigkeit oder auch flr
lhren Alltag in unserer keineswegs diskriminierungsarmen
Gesellschaft mitnehmen konnten.

,Last but not least” — ganz herzlichen Dank an Sie, Frau
Benkhelouf, fiir die souverdne Moderation und die gekonnte
Begleitung bei der Auseinandersetzung mit unserem Thema
,Antidiskriminierung”!
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Die Moderatorin der Fachveranstaltung, Frau Djamila
Benkhelouf, ist Journalistin und arbeitet als Autorin fur den
NDR. lhre Schwerpunktthemen sind innere Sicherheit und
Rechtsextremismus.

Herr Halil Can ist Politikwissenschaftler und Promovend am
Institut fir Europaische Ethnologie der Humboldt-Universitat zu
Berlin und Lehrbeauftragter an der Alice-Salomon-Hochschule
Berlin im Studienbereich Diversity Studies. Er arbeitet, forscht
und publiziert zu den Schwerpunkten: Migration, Diversitat,
Diskriminierung, Rassismus und und Empowerment in
transnationalen und transkulturellen Kontexten und Perspekti-
ven.

Vera Egenberger ist die Griinderin und Leiterin vom ,,Biiro zur
Umsetzung von Gleichbehandlung e.V. (BUG)“ in Berlin. Das
BUG setzt sich fur die politische, soziale und rechtliche
Umsetzung von gerichtlichen Musterentscheidungen ein, um
diskriminierende Strukturen, Regeln und Handlungsweisen
weitgehend zu beenden. Frau Egenberger ist dariiber hinaus als
Gewerkschaftssekretarin, Autorin, Trainerin und Beraterin im
Bereich Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung tatig.

Prof. Dr. Sibylle Raasch, Professorin fiir Offentliches Recht und
Legal Gender Studies i.R. (Universitdt Hamburg) ist seit 2007
Expertin und Mitglied im Beirat der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes. Seit Beginn der 1990er Jahre forscht, publiziert und
unterrichtet sie zu den Themen Gender, Gleichstellungspolitik
und Antidiskriminierung.

Carolin Deitmer ist Politikwissenschaftlerin und arbeitet seit
Februar 2016 beim Antidiskriminierungsverband Schleswig-
Holstein e. V. (advsh e. V.). Dort ist sie als Projektmitarbeiterin
im Projekt ,Netzwerke fiir eine Antidiskriminierungskultur in
Schleswig-Holstein (NAKi-SH): Unterstltzung vor Ort!” tatig. Das
Projekt NAKi-SH widmet sich der Idee der Etablierung einer
flachendeckenden Beratungs-und Unterstiitzungsstruktur in
Bezug auf rechtlichen Diskriminierungsschutz in Schleswig-
Holstein. Dies wird umgesetzt durch Einzelcoachings der
Beraterinnen und Berater vor Ort zum rechtlichen Diskriminie-
rungsschutz und zum Vorgehen in der rechtlichen Antidiskrimi-
nierungsberatung sowie durch die Vernetzung der beteiligten
Stellen untereinander im Rahmen gemeinsamer Treffen und
Workshops.

Stefan Wickmann ist Volljurist und arbeitet seit August 2015
beim Antidiskriminierungsverband Schleswig-Holstein e. V.
(advsh e. V.). Dort ist er als Bildungsreferent im Projekt ,,Mit
Recht gegen Diskriminierung!“ tatig und konzipiert in diesem
Bereich u.a. Informations- und Schulungsveranstaltungen zum
Thema Antidiskriminierung und fiihrt Workshops zum
rechtlichen Diskriminierungsschutz fiir Arbeitsmarktakteure
und -akteurinnen durch.
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Férderprogramm ,,Integration durch

Qualifizierung (1Q)“

Fur die Umsetzung des 1Q Forderprogrammes sind
bundesweit 16 Landesnetzwerke zustandig.

Das 1Q Landesnetzwerk Schleswig-Holstein wird vom
Flichtlingsrat Schleswig-Holstein e.V. in Kooperation mit
dem Paritatischen Schleswig-Holstein koordiniert.

Das 1Q Netzwerk Schleswig-Holstein fiihrt neben der
Beratung zur Anerkennung auslandischer Abschliisse,
der Qualifizierungsberatung im Kontext des Anerken-
nungsverfahrens sowie MaBnahmen zur beruflichen
Anpassungsqualifizierung fur Migrantinnen und Migranten
insbesondere Fortbildungen und Veranstaltungen zur
interkulturellen ~ Kompetenzentwicklung und  Anti-
diskriminierung fiir Akteure und Akteurinnen des
Arbeitsmarktes durch.

Das vom Antidiskriminierungsverband Schleswig-Holstein
- advsh - eV. innerhalb des Netzwerkes 1Q Schleswig-
Holstein getragene Teilprojekt ,Mit Recht gegen

8

und in in“ will mit Blick
auf das Allgemeine Gleichbehandl (AGG),
relevante europdische Normen und andere Rechts-
setzungen  Handlungsmoglichkeiten  vermitteln, die
geeignet sind, Diskriminierungen von Migrantinnen und
Migranten im Ausbildungs- und Arbeitsleben entgegen-
zuwirken. Dazu bietet das Teilprojekt u.a. Informationen
und Schulungen und macht Angebote zur Organisations-
entwicklung fir Betriebe und Institutionen.

Das Projekt erstellt auBerdem Expertisen und Hand-
reichungen und organisiert Veranstaltungen zu Fragen des
rechtlichen Diskriminierungsschutzes.

Das Férderprogramm ,Integration durch Qualifizierung”
zielt auf die nachhaltige Verbesserung der Arbeitsmarkt-
integration von Erwachsenen mit Migrationshintergrund
ab. Das Programm wird aus Mitteln des Bundesministeri-

ums fur Arbeit und Soziales (BMAS) gefordert. Partner in
der Umsetzung sind das Bundesministerium fur Bildung
und Forschung (BMBF) und die Bundesagentur fiir Arbeit
(BA).
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Férderprogramm ,,Integration durch

Qualifizierung (1Q)“

Fir die Umsetzung des 1Q Forderprogrammes sind
bundesweit 16 Landesnetzwerke zustandig.

Das 1Q Landesnetzwerk Schleswig-Holstein wird vom
Fluchtlingsrat Schleswig-Holstein e.V. in Kooperation mit
dem Paritatischen Schleswig-Holstein koordiniert.

Das IQ Netzwerk Schleswig-Holstein fiihrt neben der
Beratung zur Anerkennung ausldndischer Abschlisse,
der Qualifizierungsberatung im Kontext des Anerken-
nungsverfahrens sowie MaBnahmen zur beruflichen
Anpassungsqualifizierung fir Migrantinnen und Migranten
insb dere Fortbi und Verar ungen zur
interkulturellen  Kompetenzentwicklung und  Anti-
diskriminierung fur Akteure und Akteurinnen des
Arbeitsmarktes durch.

Das vom Antidiskriminierungsverband Schleswig-Holstein
- advsh - eV. innerhalb des Netzwerkes 1Q Schleswig-
Holstein getragene Teilprojekt ,Mit Recht gegen

Diskriminierung! i und
und Arbei in ig-Holstein” will mit Blick
auf das Allgemeine Gleichbehandl (AGG),

relevante europdische Normen und andere Rechts-
setzungen  Handlungsmdéglichkeiten  vermitteln, die
geeignet sind, Diskriminierungen von Migrantinnen und
Mi im Ausbild: und Arbeitsleb

zuwirken. Dazu bietet das Teilprojekt u.a. Informationen
und Schulungen und macht Angebote zur Organisations-
entwicklung fir Betriebe und Institutionen.

Das Projekt erstellt auBerdem Expertisen und Hand-
reichungen und organisiert Veranstaltungen zu Fragen des
rechtlichen Diskriminierungsschutzes.

Das Férderprogramm ,, Integration durch Qualifizierung”
zielt auf die nachhaltige Verbesserung der Arbeitsmarkt-
integration von Erwachsenen mit Migrationshintergrund
ab. Das Programm wird aus Mitteln des Bundesministeri-

ums fir Arbeit und Soziales (BMAS) geférdert. Partner in
der Umsetzung sind das Bundesministerium fir Bildung
und Forschung (BMBF) und die Bundesagentur fiir Arbeit
(BA).
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1Q Schleswig-Holstein —
“Mit Recht gegen Diskriminierung!

und Arbeitsmarkt in Schleswig-Holstein”

Ansprechpartner_innen:
Hanan Kadri

Stefan Wickmann

Tel.: 0431 640 890 06
E-Mail: ig-projekt@advsh.de

Trager des Prajektes:

Jsarasia b

Antidiskriminierungsverband
Schleswig-Holstein — advsh —e. V.

Herzog-Friedrich-StraRe 49
24103 Kiel

www.ig-netzwerk-sh.de
www.advsh.de
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Netzwerk

Schleswig-Holstein
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Mit Recht gegen Diskriminierung!
Blickpunkt Migrationshintergrund und Arbeitsmarkt

Instrumente des
Diskriminierungsschutzes
im Arbeitsleben
Handlungsméglichkeiten der
Interessenvertretungen

Workshops und Seminarangebote
fiir Betriebs-/Personalrite und Gewerkschaften

www.ig-netzwerk-sh.de
www.netzwerk-iq.de

Fortbildungsmodule

Maodul B “Fuard Facty - 1of i~

Pk
# Dk g s gt sl i oo Fuerng 1 ewt [
Farthatdong paler Area s im Agindiang (AiDets
A eemakinn
*  untiale Verantwartung der Betedigien (5.d 4 17 4G5
. - sar g | e
et BAr g
e e I |
« Mgt i ban g
* Fouimve o el foder bt
v Barus trimdigeng pem § 5 AGG
+ Painnal gerwessis / idrien ot
« Dnang pegheshan bavinelen
T s ok Bt L L ]
e
- B LT WA e BT R
ASd 410 Ak T AGG
- Saninipeepn prad Aarnaptaigers b § 18 AR 1 AGG
Tk 9 FOATAT (b remrdring
B Wl v M il Bapienarg w00
ST e H S ]
Modul € _Wer? Wi Wol™ Bechwerdesislon
L Aabaran ua | s e kGG
+  indvaieriios Beichwerderetogeen § 1 Ads. 13 1408
*  Bechoe der At % L8 ks, } A5G0

R N L e T L e
1 Betrsbarite o ¥ B, 5 BervG
T Pesnanabite gom, b 68 Al 1 W 3 BPeIIVG unl
5 Al N S0
A oo Brw, o1 & )
Hasaifun, Dusbdung oder Liviertasisg gem. § 17 4w} 865
. § 03 Al 3 Samr 1 Byl
*  Betiiebliche Brschmer deitebe gers. § BS 5. 3 BeuG f
Werh s pat A0 Beid wir e Lille
b pgebangient ot puin LB At § AT
Bt Ferdertahien
Bertiiets § Clamibvespicharingen
Ketrtitadgen




Fur die Umsetzung des |Q Férderprogrammes sind
bundesweit 16 Landesnetzwerke zustandig.

Das IQ Landesnetzwerk Schleswig-Holstein wird vom
Fluchtlingsrat Schleswig-Holstein e.V. in Kooperation mit
dem Paritdtischen Schleswig-Holstein koordiniert.

Das 1Q Netzwerk Schleswig-Holstein fihrt Beratungen zur
Anerkennung auslandischer Abschliisse und Qualifizier-
ungsberatungen im Kontext des Anerkennungsverfahrens

as Landesnetawerk wird koordinert durch:

| |
& fichinge (00) | = DER PARITATSCHE |°\

Netzwerk

Schleswig-Holstein

Kontakt:

S
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1Q Schleswig-Holstein
»Mit Recht gegen Diskriminierung!

sowie MaRBnahmen zur beruflichen Anp:

rung fiir Migrantinnen und Migranten durch. Angeboten
werden insbesondere Fortbildungen und Veranstal-
tungen zur interkulturellen Kompetenzentwicklung und
Antidiskriminierung fiir Akteurinnen und Akteure des
Arbeitsmarktes.

Das vom advsh innerhalb des LNW 1Q Schleswig-Holstein
getragene Teilprojekt ,Mit Recht gegen Diskriminierung!
I igrati i und und Arbei kt
in Schleswig-Holstein” will mit Blick auf das Allgemei-
ne Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sowie relevante
europdische Normen und andere Rechtssetzungen,
Handlungsméglichkeiten vermitteln, die geeignet sind,
Diskriminierungen von Migrantinnen und Migranten im
Ausbildungs- und Arbeitsleben entgegenzuwirken. Fir die
Zielgruppen der Arbeitgebenden (Betriebe, Institutionen,
offentliche Verwaltungen) und Betriebs- und Personal-
rate sowie Migrantinnen und Migranten, Gefliichtete und
ihre Unterstiitzenden werden Informationsveranstal-
tungen und Schulungen angeboten. Das Projekt erstellt
auBerdem Expertisen und Handreichungen zu Fragen des
rechtlichen Diskriminierungsschutzes.
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Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner:
Hanan Kadri

Stefan Wickmann

Tel.: 0431 / 640 890 06
E-Mail: ig-projekt@advsh.de

Trager:

Mit Recht gegen Diskriminierung!
Blickpunkt Migrationshintergrund und Arbeitsmarkt

Antidiskriminierungsverband
Schleswig-Holstein e.V. (advsh)
Herzog-Friedrich-Str. 49

24103 Kiel
Empowerment
!
52 A Handlungsméglichkeiten fiir von
i -:.-.-,...-..... Diskriminierung bedrohte und betroffene
P Menschen
Workshops, Seminare und Infoveranstaltungen
www.ig-netzwerk-sh.de flr Migrantinnen und Migranten, Gefluchtete,
www.advsh.de Asylsuchende und ihre Unterstitzenden

Titelbild: Monika Keiler

ﬂl:.‘.'f-.:.. B 'l?"‘._ " ) Pprdesagentur www.ig-netzwerk-sh.de
www.netzwerk-iq.de
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46 10 Jahre L»Antidiskriminierungs“-gesetzgebung in Deutschland - Und wie sieht es wirklich aus?

14.00 Uhr

14.30 Uhr

14:40 Uhr

15.20 Uhr

16.00 Uhr

16:20 Uhr

17.00 Uhr

18.00 Uhr -
18.30 Uhr

Ankommen

BegriiBung und kurze Einfiihrung
Hanan Kadri & Carolin Deitmer

»,Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) im europdischen Kontext -
Herausbildung und Potentiale”

Vera Egenberger, Geschaftsfuhrerin
des Blros zur Umsetzung von
Gleichbehandlung e.V., Berlin

»Recht haben — Recht bekommen?
Rechtsdurchsetzungsprobleme im
Diskriminierungsschutz”

Prof.in i.R. Dr. Sibylle Raasch, Hamburg

Kaffeepause

»Empowerment und Power-Sharing”
Halil Can, Politikwissenschaftler,
Empowerment-Trainer, Berlin

Diskussionsrunde mit den Referentinnen
und Referenten

Abschluss und Ausklang

Moderation:
Djamila Benkhelouf, Journalistin (NDR)

Projekt ,Mit Recht gegen Diskriminierung!“ / 1Q Schleswig-Holstein 47






