FamRZ 1999, 811/812.

29 vgl. vor allem Dodegge/Roth (wie Fn. 5) Rz. 44 f.;
aber auch Jiirgens (wie Fn. 17) Rz. 9; MKSchwab
(wie Fn. 17) Rz. 33.

30 Vgl. Meier (wie Fn. 12) S. 424 ff. mit weiteren Nach-
weisen insbesondere zu den jeweiligen landes-
rechtlichen Verhiltnissen.

Volker Hohler

31 Wie Fn. 2.
32 AG Eggenfelden, Beschluss vom 11. Januar 2005,

33 Abdruck eines Musters bei Jurgeleit (wie Fn. 17)
Anhang I zu § 1896 BGB; Jiirgens (wie Fn. 17) An-
hang § 1901a.

Das Allgemeine Gleichbehandlungs-

gesetz

m 17. August 2006 trat das Allgemeine

Gleichbehandlungsgesetz (AGG - auch
bekannt unter dem urspriinglich vorgesehe-
nen Namen: ,Antidiskriminierungsgesetz®)
in Kraft. Dieses Gesetz ist fiir sehr viele Or-
densgemeinschaften von groRer Bedeutung.
Es betrifft sie in ihrer Eigenschaft als Ar-
beitgeber und als Anbieter von Leistungen
gleich welcher Art.
Dem AGG liegen Bestimmungen des Euro-
pdischen Rechts zugrunde. Dieser Hinter-
grund soll hier allerdings nicht niher dar-
gelegt werden. Vielmehr sollen die Bestim-
mungen und Auswirkungen des AGG im Fol-
genden, auch unter Heranziehung von Bei-
spielen, vorgestellt werden.
Nach dem AGG sind Benachteiligungen (B.)
aus bestimmten Griinden (A.) in bestimmten
Lebensbereichen (C.) unzulissig, wenn Sie
nicht gerechtfertigt sind (D.II, und E.IL.). Zu-
widerhandlungen verpflichten zum Scha-
densersatz.

A. Benachteiligungsgriinde

Das Gesetz nennt sechs Benachteiligungs-
griinde:

1. Rasse oder ethnische Herkunft,

2. Geschlecht,
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3. Religion oder Weltanschauung,
4. Behinderung,

5. Alter und

6. sexuelle Identitt.

Benachteiligungen aus diesen Griinden sol-
len verhindert, und wo sie vorkommen, be-
seitigt werden - und zwar sowohl unmittel-
bare als auch mittelbare Benachteiligungen:

B. Begriffsklarung

Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor,
wenn eine Person aus einem der genannten
Griinde eine weniger giinstige Behandlung
erfahrt als eine andere Person in einer ver-
gleichbaren Situation erfihrt, erfahren hat
oder erfahren wiirde. Im letzteren Fall (,er-
fahren wiirde®) muss eine konkrete Gefahr
bestehen, dass eine solche Benachteiligung
eintritt. Eine nur abstrakte Gefahr 16st noch
keine Anspriiche aus. Es bedarf hier einer
Wiederholungsgefahr (bei bereits erfolgter
Benachteiligung oder einer ernsthaften Erst-
begehungsgefahr). Eine unmittelbare Be-
nachteiligung wegen des Geschlechts stellt
nach dem Gesetz ausdriicklich auch die un-
glinstigere Behandlung einer Frau wegen
Schwangerschaft oder Mutterschaft dar.

—~
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Rechtfertigungsbediirftig sind vor diesem
Hintergrund schon die Gewahrung von mehy
Urlaub und die eines hisheren Entgelts fiir dl-
tere Beschiftigte (Benachteiligung von jun-
gen Menschen). Wegen der Benachteiligung
alter Menschen liegt bereits die erste Aufse-
hen erregende Klage vor: Drei Piloten haben
die Lufthansa verklagt, weil diese ihre Kapi-
tine schon mit sechzig in Rente schickt. Die
Piloten wollen aber bis 65 fliegen diirfen. Die
Altersgrenze fiir Piloten stellt laut Klage-
schrift eine ,evidente unmittelbare Benach-
teiligung wegen des Alters im Sinne des AGG
dar” (FA.Z. vom 3.11.2006).
Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor,
wenn dem Anschein nach neutrale Vor-
schriften, MafRnahmen, Kriterien oder Ver-
fahren Personen aus einem der oben ge-
nannten Griinde in besonderer Weise gegen-
{iber anderen Personen benachteiligen kon-
nen - es sei denn, die betreffenden Vor-
schriften, Mafdnahmen, Kriterien oder Ver-
fahren sind durch ein rechtmifiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind
zur Erreichung dieses Ziels erforderlich und
angemessern.
.Mittelbare Benachteiligung® meint also die
Ungleichbehandlung wegen eines nur
scheinbar neutralen Merkmals, das statis-
tisch tiberwiegend bei einer geschiitzten
Gruppe auftritt. Beispiele:
¢ ,nur verheiratete Personen“ (Benachteili-
gung Homosexueller)
,nur Personen, die grofSer als 1,60 m sind*
(Benachteiligung alter Menschen und von
Frauen)
¢ keine Alleinerziehenden® (Benachteili-
gung von Frauen)
Zu beachten ist aber, dass diese Benachteili-
gungen schon dann keine solchen im Sinne
des AGG sind, wenn ein sachlicher Grund vor-
liegt.
Dariiber hinaus sollen auch Beldstigungen
und Anweisungen zu einer Benachteiligung
verhindert bzw. beseitigt werden: Eine Belés-
tigung liegt vor, wenn unerwiinschte Verhal-
tensweisen, die mit einem oben genannten

&
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Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken
oder bewirken, dass die Wiirde der betreffen-
den Person verletzt wird, und wenn ein von
Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedri-
gungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.
Bei einer Belidstigung ist eine bestimmte In-
tensitit und Dauer erforderlich, aber keine
Absicht! Es geniigt, dass ein Zusammenhang
mit einem Diskriminierungsmerkmal be-
steht: zum Beispiel weifde Haare und Alter,
Sprachfehler und Behinderung, dunkle
Hautfarbe und ethnische Herkunft.

Die Unerwiinschtheit der Verhaltensweise
muss nicht bereits vorher ausdriicklich
gegeniiber den Belistigenden zum Ausdruck
gebracht worden sein. Es gentigt, dass diese
aus der Sicht eines objektiven Beobachters
davon ausgehen konnten, dass ihr Verhalten
unter den gegebenen Umstinden von den Be-
troffenen nicht erwiinscht ist oder nicht ak-
zeptiert wird. Belastigendes Verhalten kann
sowohl verbaler als auch nonverbaler Art
sein. Hierunter konnen z.B. Verleumdungen,
Beleidigungen, abwertende Auferungen,
Anfeindungen, Drohungen und korperliche
Ubergriffe fallen, die im Zusammenhang mit
einem der genannten Griinde stehen.

Eine Anweisung zur Benachteiligung bedeu-
tet, dass jemand eine Person dazu bestimmt,
einen Beschiiftigten oder eine Beschaftigte
wegen eines oben genannten Grundes zu be-
nachteiligen. Eine Benachteiligung muss
nicht tatsichlich auch erfolgen.

C. Bestimmte Lebensbereiche

Derartige Benachteiligungen sind aber nicht
in allen denkbaren Lebensbereichen unzu-
lissig, sondern nur im Bezug auf:

1.die Bedingungen, einschlief3lich Auswahl-
kriterien und Einstellungsbedingungen,
fir den Zugang zu unselbstindiger und
selbstindiger Erwerbstatigkeit, unabhédn-
oig von Titigkeitsfeld und beruflicher Po-



sition, sowie fiir den beruflichen Aufstieg
(soweit es um die Bedingungen fiir den Zu-
gang zur Erwerbstatigkeit und den beruf-
lichen Aufstieg geht, gelten Vorschriften
des AGG entsprechend auch fiir Selbstin-
dige und Organmitglieder, insbesondere
Geschiftsfithrerinnen und Geschiftsfiih-
rer sowie Vorstinde),

2.die Beschiftigungs- und Arbeitshedingun-
gen einschlief3lich Arbeitsentgelt und Ent-
lassungsbedingungen, insbesondere in in-
dividual- und kollektivrechtlichen Verein-
barungen und Maf3nahmen bei der Durch-
fithrung und Beendigung eines Beschifti-
gungsverhiltnisses sowie beim beruflichen
Aufstieg,

3.den Zugang zu allen Formen und allen Ebe-
nen der Berufsberatung, der Berufsbildung
einschlielich der Berufsausbildung, der be-
ruflichen Weiterbildung und der Umschu-
lung sowie der praktischen Berufserfahrung,

4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer
Beschaftigten- oder Arbeitgebervereini-
gung oder einer Vereinigung, deren Mit-
glieder einer bestimmten Berufsgruppe an-
gehoren, einschlieflich der Inanspruch-
nahme der Leistungen solcher Vereini-
gungen,

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

6.die sozialen Vergiinstigungen,

7.die Bildung,

8.den Zugang zu und die Versorgung mit Gii-
tern und Dienstleistungen, die der Offent-
lichkeit zur Verfiigung stehen, einschlief3-
lich von Wohnraum.

D. Das Beschaftigungs-
verhaltnis

|. Das Benachteiligungsverbot
Beschiftigte (auch Bewerberinnen und Be-

werber sowie Personen, deren Beschafti-
gungsverhaltnis bereits beendet ist, bei de-

nen aber noch nachwirkende Folgen auftre-
ten konnen; auch Geschéftsfiihrer, soweit es
um Sachverhalte wie den Zugang zur Tétig-
keit als Organmitglied oder das Fortkommen
in dieser Tatigkeit geht) diirfen nicht wegen
eines oben genannten Grundes benachteiligt
werden. Bestimmungen in Vertrigen (auch
kollektivrechtlichen) und sonstigen Verein-
barungen, die gegen dieses Verbot verstof3en,
sind unwirksam. Eine Benachteiligung aus
einem der genannten Griinde durch Arbeit-
geber oder Beschiftigte ist eine Verletzung
vertraglicher Pflichten.

Das Vorstehende gilt interessanterweise auch
dann, wenn die Person, die die Benachteili-
gung begeht, das Vorliegen eines oben ge-
nannten Grundes nur annimmt.

Fur Kindigungen sollen - so heif3t es in § 2
Abs. 4 AGG - ,ausschlieflich® die Bestim-
mungen des Kiindigungsschutzgesetzes gel-
ten. Es ist jedoch fraglich, ob diese Regelung
Bestand haben wird gegen EU-Richtlinien, die
ein Benachteiligungsverbot auch im Falle von
Kiindigungen vorsehen. Diese unsichere
Rechtslage sollte berticksichtigt werden, d.h.
sicherheitshalber sollte bis auf weiteres davon
ausgegangen werden, dass das AGG auch fiir
Kiindigungen gilt. Vermutlich werden die Ar-
beitsgerichte bis zur europarechtlichen Uber-
prafung des § 2 Abs. 4 AGG einen gewissen
Diskriminierungsschutz zumindest {iber die
allgemeinen Regeln des Kiindigungsschutz-
rechts einfiihren, diskriminierende Kiindi-
gungen also fur sittenwidrig (§ 138 BGB) oder
treuwidrig (§ 242 BGB) erkliren.

ll. Rechtfertigungsgrinde flr alle Arbeit-
geber

Mittelbare Benachteiligungen sind keine im
Sinne des AGG und damit zulissig, wenn ein
sachlicher Grund dafiir vorliegt (z.B. ak-
zentfreies Deutsch bei Kundenkontakten).

Fiir die Zulassigkeit einer unmittelbaren Be-
nachteiligung bedarfes dagegen mehr als nur
eines sachlichen Grundes, nimlich wesent-
licher und entscheidender beruflicher An-
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forderungen. Das ist mehr als blofSe Zweck-
méRigkeit: Die an den Beschaftigten gestell-
te Anforderung muss erforderlich sein und
dem Grundsatz der VerhaltnisméRigkeit zwi-
schen beruflichem Zweck und Schutz vor Be-
nachteiligung standhalten.

Wesentliche und entscheidende berufliche
Anforderungen in diesem Sinne liegen z. B.
vor bei Ammen, Angehorigen von Spezia-
leinheiten in Armee oder Polizei, Schauspie-
lern, Mannequins und auch bei Priestern.
7Zu beachten ist, dass die Vereinbarung einer
geringeren Vergiitung fiir gleiche oder gleich-
wertige Arbeit wegen eines oben genannten
Grundes (z.B. Behinderung) nicht damit ge-
rechtfertigt werden kann, dass wegen dieses
Grundes besondere Schutzvorschriften gelten.
Eine unterschiedliche Behandlung wegen des
Alters ist aber zulissig, wenn sie objektiv und
angemessen und durch ein legitimes Ziel
(Bsp.: Hohere Qualifikation, Betriebstreue,
griRere Erfahrung dlterer Bewerber, grofiere
Belastbarkeit Jiingerer) gerechtfertigt ist. Die
Mittel zur Erreichung dieses Ziels miissen an-
gemessen und erforderlich sein. Es kann sich
auch um Ziele handeln, die tiber die Situation
des einzelnen Unternehmens und der Bran-
che hinausgehen und von allgemeinem Inter-
esse sind, wie etwa Beschiftigungspolitik, Ar-
beitsmarkt oder berufliche Bildung.

Nicht zuldssig ist es, bei gleicher Qualifika-
tion qutomatisch jiingeren Bewerbern den
Vorzug zu geben.

Eine unterschiedliche Behandlung ist auch
zuldssig, wenn durch geeignete und ange-
messene Mafnahmen bestehende Nachteile
wegen eines oben genannten Grundes ver-
hindert oder ausgeglichen werden sollen
(Beispiele: Frauenquoten, Pldtze im Be-
triebskindergarten nur fiir Frauen).

IIl. Rechtfertigungsgrinde
fur die Kirche

Eine unterschiedliche Behandlung wegen
der Religion oder der Weltanschauung bei
der Beschiftigung durch Religionsgemein-
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schaften, die ihnen zugeordneten Einrich-
tungen ohne Riicksicht auf ihre Rechtsform
oder durch Vereinigungen, die sich die ge-
meinschaftliche Pflege einer Religion oder
Weltanschauung zur Aufgabe machen, ist
auch zulissig, wenn eine bestimmte Religion
oder Weltanschauung unter Beachtung des
Selbstverstindnisses der jeweiligen Reli-
gionsgemeinschaft oder Vereinigung im Hin-
blick auf ihr Selbstbestimmungsrecht oder
nach der Art der Titigkeit eine gerechtfer-
tigte berufliche Anforderung darstellt.

Das Verbot unterschiedlicher Behandlung
wegen der Religion oder Weltanschauung be-
rithrt nicht das Recht der Religionsgemein-
schaften, der ihnen zugeordneten Einrich-
tungen ohne Riicksicht auf ihre Rechtsform
oder der Vereinigungen, die sich die ge-
meinschaftliche Pflege einer Religion oder
Weltanschauung zur Aufgabe machen, von
ihren Beschiiftigten ein loyales und aufrich-
tiges Verhalten im Sinne des jeweiligen
Selbstverstindnisses verlangen zu konnen.
Nach geltender Rechtsprechung steht das
grundgesetzlich garantierte Selbstbestim-
mungsrecht der Kirche nicht nur hinsichtlich
ihrer korperschaftlichen Organisation und
Amter zu, sondern auch hinsichtlich ihrer
JVereinigungen, die sich nicht die allseitige,
sondern nur die partielle Pflege des religitsen
oder weltanschaulichen Lebens ihrer Mitglie-
der zum Ziel gesetzt haben. Voraussetzung da-
fiir ist aber, dass der Zweck der Vereinigung
gerade auf die Erreichung eines solchen Zie-
les gerichtet ist. Das gilt ohne weiteres fir or-
ganisatorisch oder institutionell mit Kirchen
verbundene Vereinigungen wie Orden, deren
Daseinszweck eine Intensivierung der ge-
samtkirchlichen Aufgaben enthilt. Es gilt aber
auch fiir andere selbstindige oder unselb-
standige Vereinigungen, wenn und soweit ihr
Zweck die Pflege oder Forderung eines religi-
tsen Bekenntnisses oder die Verkiindung des
Glaubens ihrer Mitglieder ist. Maf3stab fiir das
Vorliegen dieser Voraussetzungen kann das
Ausmaf} der institutionellen Verbindung mit
einer Religionsgemeinschaft oder die Art der



mit der Vereinigung verfolgten Ziele sein“
(BVerfGE 24, 236 (246 f.); BVerfGE 46, 73 (85
ff.); BVerfGE 70, 138 bis 173). Auf diese be-
rithmten Ausfithrungen des Bundesverfas-
sungsgerichts nimmt die Gesetzesbegrin-
dung zum AGG ausdriicklich Bezug.

Erlaubt ist es der Kirche und den kirchlichen
Einrichtungen die Religionszugehorigkeit
als berufliche Anforderung anzusehen sowie
nach der wohl zurzeit herrschenden Ansicht,
bei Kirchenaustritt und einer Wiederverhei-
ratung eine Kiindigung auszusprechen.
Nicht gerechtfertigt sind dagegen unter-
schiedliche Behandlungen aus anderen oben
genannten Griinden als der Religion oder
Weltanschauung. Vor diesem Hintergrund ist
die Verhdngung von Sanktionen wegen Ho-
mosexualitit oder Verpartnerung sehr pro-
blematisch. Der Zusammenhang zur Reli-
gion wird in diesen Fillen niamlich als nicht
so dicht angesehen wie der zu dem aus-
driicklich verbotenen Diskriminierungs-
merkmal der sexuellen Identitét.

V. Sanktionen

Beschiftigte sind berechtigt, ihre Tatigkeit
ohne Verlust des Arbeitsentgelts einzustellen
(soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich
ist), wenn der Arbeitgeber keine oder nur un-
geniigende MaRfnahmen zur Unterbindung
einer Beldstigung ergreift,

Bei einem VerstoR gegen das Benachteili-
gungsverbot kann der Arbeitnehmer auf
Unterlassung klagen.

Ferner ist der Arbeitgeber verpflichtet, den
durch die Benachteiligung entstandenen
Schaden zu ersetzen (bei einer Nichteinstel-
lung beispielsweise die Zahlung der Differenz
zwischen Arbeitslosengeld und Vergiitung
bis der abgelehnte Bewerber oder die abge-
lehnte Bewerberin von einem anderen Ar-
beitgeber eingestellt wird - eine Einstel-
lungsanspruch gegen den Benachteiliger be-
steht dagegen nicht).

Keine Verpflichtung zum Schadensersatz soll
bestehen, wenn der Arbeitgeber die Pflicht-

verletzung nicht zu vertreten hat.

Dabei diirften fiir Ordensgemeinschaften, die
ihren weltlichen Ausdruck in der Rechtsform
des eingetragenen Vereins organisieren,
andere Mafstibe gelten als fiir solche,
die Korperschaften des éffentlichen Rechts
sind:

Der Europiische Gerichtshof hat in der
Rechtssache ,,Draempaehl®entschieden, dass
- falls sich ein Mitgliedstaat daftir entschei-
det, den VerstoR gegen das Diskriminie-
rungsverbot im Rahmen einer zivilrecht-
lichen Haftungsregelung mit einer Sanktion
zu belegen, die Richtlinie 76/207/EWG einer

" innerstaatlichen gesetzlichen Regelung ent-
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gegensteht, die fiir einen Anspruch auf Scha-
densersatz wegen Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts bei der Einstellung die Vor-
aussetzung des Verschuldens aufstellt.

Die genannte EU-Richtlinie bindet aber
grundsitzlich nur die Staaten und wohl auch
die Korperschaften des éffentlichen Rechts,
nicht dagegen private Korperschaften wie
Vereine.

Wegen eines Schadens, der nicht Vermg-
gensschaden ist, kann der oder die Beschif-
tigte eine angemessene Entschidigung in
Geld verlangen. Diese Entschadigung darf bei
einer Nichteinstellung drei Monatsgehalter
nicht {ibersteigen, wenn der oder die Be-
schiiftigte auch bei benachteiligungsfreier
Auswahl nicht eingestellt worden wére.

V. Fristen

Der Schadensersatzanspruch nach dem AGG
muss innerhalb von zwei Monaten nach Kennt-
nis der Benachteiligung - bei einer Nichtan-
stellung nach Zugang der Ablehnung - schrift-
lich geltend gemacht werden (es sei denn, die
Tarifvertragsparteien haben etwas anderes ver-
einbart). Innerhalbvon drei Monaten, nach der
schriftlichen Geltendmachung muss Klage vor
dem Arbeitsgericht erhoben werden (§ 61 b des
Arbeitsgerichtsgesetzes).

Daneben sind aber andere vertragliche oder
deliktische Anspriiche moglich. Fiir diese
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gelten die vorgenannten besonderen Aus-
schlussfristen nicht.

schein schicken (wichtig im Hinblick auf
den Verjahrungsbeginn).

VI. Sofortmanahmen

¢ Im Betrieb, dem Unternehmen oder der

Dienststelle muss (auch, wenn dort weni-
ger als 5 Mitarbeiter beschaftigt sind!) ei-
ne Beschwerdestelle eingerichtet werden,
an die sich die Mitarbeiter wenden kénnen,
wenn sie sich im Zusammenhang mit ih-
rem Beschiftigungsverhiltnis vom Arbeit-
geber, von Vorgesetzten, Kolleginnen, Kol-
legen oder auch von Dritten beléstigt fiih-
len. Die Beschwerde ist zu priifen und das
Ergebnis ist dem Mitarbeiter mitzuteilen.
Es reicht aus, als Beschwerdestelle eine
Vertrauensperson (z.B. Vorgesetzter, ins-
besondere auch Okonom/in, Gleichstel-
lungsbeauftragte(r), Mitarbeitervertre-
ter/in) zu benennen.

Das AGG muss den Mitarbeitern zuging-
lich gemacht werden, etwa durch Aushang
am schwarzen Brett, Auslegung oder auch
Einstellen ins Intranet.

VIl. In Zukunft beachten

Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Verstof3
gegen das Benachteiligungsverbot ausge-
schrieben und vergeben werden:

- Stellenanzeigen moglichst neutral for-
mulieren und auf alters- oder ge-
schlechtsspezifische Angaben (,junger
Mitarbeiter”) verzichten.

-In Stellenanzeigen spezielle Anforde-
rungen, die nicht direkt mit der konkre-
ten Tatigkeit zu tun haben, beispiels-
weise spezifische Muttersprachenkennt-
nisse, vermeiden.

- Bewerbungsgespriache dokumentieren.
Zeugen konnen hilfreich sein. Fragen
nach Kinderwunsch oder Kindern, Fa-
milienstand, nach Partei- oder Gewerk-
schaftszugehorigkeit und nach vorhan-
denen Behinderungen unterlassen.

- Absagen per Einschreiben mit Riick-
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- Fragenkatalog erstellen und Protokoll
fihren. Einstellungs- und Ablehnungs-
griinde fiir alle Bewerber notieren und
die Bewerbungsunterlagen aller Bewer-
ber archivieren.

- Darauf achten, dass ,misshriuchliche
Bewerber®, die es auf Schadenersatzkla-
den und Entschadigung abgesehen ha-
ben, enttarnt werden.

Mitarbeiter fiir das Thema sensibilisieren
und entsprechend schulen (nicht nur ftir
den gegenseitigen Umgang im Betrieb,
sondern auch im Umgang mit Kunden,
Lieferanten etc.).
In geeigneter Weise, inshesondere im Rah-
men der beruflichen Aus- und Fortbildung
auf die Unzuldssigkeit von Benachteili-
gungen hinweisen,
Jeder Beschiftigte besitzt ein Beschwer-
derecht. Arbeitgeber sind verpflichtet,
dem nachzugehen und ggf. Gegenmaf3-
nahmen zu ergreifen. Unterbleiben diese,
so ist der Betroffene berechtigt, seine Ta-
tigkeit ohne Verlust des Arbeitsentgelts
einzustellen.
Bei Verstoflen gegen das AGG (nicht nur
durch Arbeitnehmer, auch durch Dritte)
handeln! Die Bandbreite der Sanktionen
reicht vom kliarenden Gesprich tiber Ab-
mahnungen, Umsetzungen, Versetzungen
bis hin zur Kiindigung, gegentiber Drit-
ten ist insbesondere ein Hausverbot zu er-
wagen.

Relevante Unterlagen mindestens drei

Jahre aufbewahren (fiir andere vertragli-

che und deliktische Anspriiche gelten die

Ausschlussfristen des AGG niamlich

nicht).

Inner- und auf3erbetriebliche Weiterbil-

dungsangebote allen Beschiftigten zu-

ganglich machen.

Sicherheitshalber sollte davon ausgegan-

gen werden, dass das AGG auch fur Kiin-

digungen gilt.



E. Privater Wirtschaftsverkehr

I. Das Benachteiligungsverbot

Neben dem Diskriminierungsverbot im ar-
beitsrechtlichen Bereich schiitzt das AGG auch
den privaten Wirtschaftsverkehr. Daher gelten
die Ziele des AGG auch fiir Kauf-, Miet-,
Pacht-, Werk-, Dienst-, Darlehens-, Versi-
cherungs-, Geschiaftsbesorgungsvertrage
und sonstige Schuldverhiltnisse - soweit die
angebotenen Giiter und Dienstleistungen der
Offentlichkeit zur Verfiigung stehen. Letzte-
res ist der Fall, wenn ein Angebot zum Ver-
tragsschluss durch Anzeigen in Tageszeitun-
gen, Schaufensterauslagen, Verdffentli-
chung im Internet oder auf vergleichbare
Weise offentlich bekannt gemacht wird. Es
kommt dabei nicht darauf an, wie grof3 die
angesprochene Offentlichkeit ist, sondern
nur darauf, dass die Erklarung tiber die Pri-
vatsphiire des Anbietenden hinaus gelangt.
Dann umfasst das Benachteiligungsverbot
grundsitzlich alle Massengeschifte, die nor-
malerweise ohne Ansehen der Person in ei-
ner Vielzahl von Fillen unter vergleichbaren
Bedingungen zustande kommen. Eine Be-
nachteiligung wegen der Rasse oder ethni-
schen Herkunft ist aber auch bei anderen Ge-
schiften unzulissig. Ob ein Massengeschift
vorliegt ist aus der Perspektive des Anbieters
zu beurteilen (so stellt bspw. der Verkauf ei-
nes Kfz fiir einen Hindler ein Massengeschaft
dar, nicht aber fiir ,,0tto Normalverbrau-
cher®),

Eine Ausnahme wird fiir solche Fille ge-
macht, in denen mit dem Vertragsschluss ein
besonderes Nihe- oder Vertrauensverhiltnis
der Vertragsparteien oder ihrer Angehdrigen
begriindet wird. Das kann beispielsweise der
Fall sein, wenn es sich fiir den Anbieter um
ein besonders bedeutendes Geschéft handelt
oder wenn der Vertrag einen besonders en-
gen oder lang andauernden Kontakt der Ver-
tragspartner oder ihrer Angehorigen mit sich
bringt.
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Bei der Vermietung von Wohnraum greift das
AGG deshalb ausdriicklich dann nicht, wenn
beide Parteien oder ihre Angehdrigen den
Wohnraum auf demselben Grundstiick ha-
ben.

Wenn ein Vermieter nicht mehr als 50 Woh-
nungen vermietet, liegt ,,in der Regel” kein
Massengeschift vor. Zuldssig ist bei der Ver-
mietung von Wohnraum auch eine unter-
schiedliche Behandlung, die dazu dient, so-
zial ausgewogene Bewohnerstrukturen und
ausgeglichene wirtschaftliche, kulturelle
und soziale Verhiltnisse zu schaffen und zu
erhalten.

Auch bei familien- und erbrechtlichen

Schuldverhiltnissen greift das AGG nicht.
Wegen des inneren Zusammenhangs mit
dem Erbrecht sollen nach der Gesetzesbe-
griindung auch Vereinbarungen tiber eine
vorweggenommene Erbfolge nicht vom AGG
erfasst werden.

Il. Zulassige Unterscheidungen

Eine Unterscheidung wegen der Rasse oder
der ethnischen Herkunft ist stets unzuldssig
und kann nicht gerechtfertigt werden. Eine
Unterscheidung wegen anderer Diskriminie-
rungsmerkmale ist zuldssig, wenn ein sach-
licher Grund dafiir vorliegt.

Hier nennt das Gesetz folgende Beispiele:

¢ die Vermeidung von Gefahr und die Ver-
hiitung von Schaden (Bsp.: Verbot des Zu-
gangs zu Fahrgeschiften fiir Behinderte,
Frauenhiauser, ggf. auch Frauenparkplat-
ze),

¢ der Schutz der Intimsphére (Bsp.: ge-
trennte Offnungszeiten fiir Frauen und
Minner in Schwimmbéadern und Saunen),

¢ die personliche Sicherheit,

¢ das fehlende Interesse an der Durchset-
zung der Gleichbehandlung bei der Ge-
wahrung besonderer Vorteile (Bsp.: Ra-
batte fiir Schiiler, Studenten, Rentner),

¢ die Ankniipfung an die Religion, wenn sie
im Hinblick auf die Ausiitbung der Reli-
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gionsfreiheit oder auf das Selbstbestim-
mungsrecht der Religionsgemeinschaf-
ten, der ihnen zugeordneten Einrichtun-
gen ohne Riicksicht auf ihre Rechtsform
sowie der Vereinigungen, die sich die ge-
meinsame Pflege einer Religion zur Auf-
gabe machen, unter Beachtung des jewei-
ligen Selbstverstandnisses gerechtfertigt
ist. Erlaubt sind demnach:
- die Bevorzugung nach der Konfessions-
zugehorigkeit,
- ermdfSigte Kursgebiihren fiir Kirchen-
mitglieder,
- Kurse nur fiir Kirchenmitglieder,
- die Kiindigung einer Wohnung bei Kir-
chenaustritt sowie
- der Hostien- und Gewanderverkauf nur
zum Kirchengebrauch.
Verboten sind dagegen Sanktionen wegen
sonstiger Diskriminierungsmerkmale (z.B.
Homosexualitat, Verpartnerung).

lll. Folgen eines Verstofes

Auch im privaten Wirtschaftsverkehr kann
der Benachteiligte Beseitigung und Unter-
lassung verlangen, daneben auch den Ersatz
eines Vermogensschadens (Beispiele: Keine
Taxifahrt - Geschiftstermin wird verpasst,
teurere Wohnung muss gemietet werden)
und eine angemessene Entschadigung. Es
besteht aber kein Anspruch auf die Leistung.

IV. Formen und Fristen

Auch hier gilt eine Zweimonatsfrist. Nach Ab-
lauf der Frist ist keine Berufung auf eine Be-
nachteiligung mehr zugelassen.

V. Aligemeine Geschaftsbedingungen
(AGB)

Priifen Sie Ihre AGB auf Diskriminierungs-
potenzial, inshesondere auf unbedachte For-
mulierungen.
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F. Beweisfuhrung

Der Betroffene muss lediglich Indizien fiir ei-

ne Benachteiligung vorbringen, zum Beispiel

¢ eine Stellenausschreibung ,Sekretirin®,

¢ AuBerungen von Personen,

¢ frithere Benachteiligungen,

¢ bei mittelbarer Diskriminierung die un-
gleiche statistische Betroffenheit.

Dem Arbeitgeber/Vermieter/Verkiufer ob-

liegt dann die volle Beweisfithrung, dass kei-

ne Benachteiligung erfolgte bzw. Rechtferti-

gungsgriinde vorliegen.

G. Unterstutzung durch ,Anti-
diskriminierungsverbande”

Antidiskriminierungsverbinde kénnen in
Prozessen ohne Anwaltszwang als Beistand
von Betroffenen auftreten. Im Rahmen ihres
Satzungszwecks konnen sie beraten, Hilfe bei
der Vorbereitung von Klagen leisten und Be-
troffene in gerichtlichen Verhandlungen be-
gleiten.

Beim Bundesministerium fiir Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend gibt es die ,,Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes*. Sie in-
formiert, vermittelt Beratung durch andere
Stellen und leistet Offentlichkeits-, Priven-
tions- und Forschungsarbeit. Zudem soll sie
im konkreten Fall eine giitliche Streitheile-
gung anstreben.

Rechtsanwalt Volker Hohler ist Justitiar der
Deutschen Ordensobernkonferenz (DOK) im
Haus der Orden in Bonn.



