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Noch nicht gelayoutete Fassung

Mehr Fortschritt wagen heifRt auch mehr Antidiskriminierung wagen!
Zentrale Aspekte zur Starkung des rechtlichen Diskriminierungsschutzes
Die 11 wichtigsten Anderungsforderungen aus

zivilgesellschaftlicher Sicht

Der Koalitionsvertrag der Ampel-Koalition legt dar:

,Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) werden wir evaluieren, Schutzlliicken
schlieBen, den Rechtsschutz verbessern und den Anwendungsbereich ausweiten.”

Seit 2006 ist das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz in Kraft. In 16 Jahren Praxiserfahrung
sind die Schwéachen des AGGs hinlanglich bekannt: Das Gesetz schiitzt nicht alle von
Diskriminierung Betroffene, es ist nicht anwendbar auf alle Lebensbereiche und die
Durchsetzung des Rechts ist fir viele und in vielen Fallen kaum moglich.

Jede dritte Person in Deutschland hat laut einer reprasentativen Umfrage der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes Diskriminierung erlebt?®. Testing-Studien weisen
zuverldssig und seit Jahren Diskriminierung auf dem Arbeits- und Wohnungsmarkt nach?.
Seit Jahren melden Antidiskriminierungsberatungsstellen steigende Beratungsanfragen von
Betroffenen.

Diskriminierung ist eine Realitat, die nicht nur fiir viele Menschen schmerzlich ist, sondern
ihre Teilhabe massiv einschrankt und das Gebot der Gleichbehandlung als ein zentrales
demokratisches Prinzip verletzt.

Betroffene von Diskriminierung erwarten, dass Diskriminierung anerkannt wird, dass sie
Rechte haben, um gegen Diskriminierung vorzugehen und dass diese Rechte auch
durchsetzbar sind und nicht nur auf dem Papier stehen.

In den letzten Jahren ist diese Erkenntnis in Politik und Gesellschaft zwar zunehmend
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gewachsen und ein Problembewusstsein entstanden, gleichzeitig sind aber notwendige
Malnahmen wie die Weiterentwicklung des rechtlichen Diskriminierungsschutzes bisher
nicht umgesetzt worden.

Als zivilgesellschaftliche Organisationen im Bereich der Antidiskriminierungsarbeit und
Communityorganisationen, die die Interessen von Diskriminierung betroffener Personen
vertreten, moéchten wir mit unseren langjahrigen Erfahrungen und der Expertise zum
Diskriminierungsschutz die anstehende AGG-Reform unterstiitzen und fordern eine
umfassende Novellierung des Gesetzes.

Mit der hier vorliegenden, gemeinsamen Stellungnahme von X Organisationen legen wir die
aus unserer Sicht verbandsiibergreifenden und zentralen Anderungen fiir die Stirkung des
AGG vor.

Unsere Anderungsforderungen im Uberblick:

. Anwendungsbereich auf 6ffentliche Stellen ausweiten
1. Rechtsdurchsetzung starken u.a. durch Einfiihrung einer Verbandsklage

1l. Diskriminierungsschutzes fiir alle Diskriminierungskategorien vereinheitlichen

V. Diskriminierungskategorien erweitern

V. Diskriminierungsformen erweitern

VI. Geltendmachungsfrist anheben

VIl. Beweislasterleichterung erweitern

VIIl. Entschadigungen abschreckend gestalten

IX. Arbeitgebende starker in die Pflicht nehmen
X. Kirchenprivileg an europdische Vorgaben anpassen

Xl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes stirken

Uber die vorliegende Stellungnahme hinaus hat der Antidiskriminierungsverband
Deutschland (advd) mit der Unterstiitzung von X weiteren Verbanden eine Erganzungsliste
in einem additiven Verfahren erstellt, die die umfassenden und notwendigen, aber nicht
abschlieBenden Anderungen des AGG aufzeigt.




I.  Anwendungsbereich auf 6ffentliche Stellen ausweiten

Das AGG unterliegt einer gravierenden Engflihrung auf die Bereiche Beschaftigung und Giter
und Dienstleistungen. Der Diskriminierungsschutz des AGG greift nicht im Bereich des
staatlichen Handelns. Das AGG bleibt somit hinter den Vorgaben der europadischen
Antidiskriminierungsrichtlinien zuriick. Hinzu kommt, dass dieser Bereich nicht weniger
diskriminierungsrelevant ist.

Das grundgesetzliche Gleichbehandlungsgebot und die entsprechenden Regelungen in den
Landerverfassungen und im Sozialgesetzbuch sind in der Praxis nicht ausreichend. Die
Gesetze umfassen nicht alle Diskriminierungskategorien und sehen andere Rechtsfolgen vor.
Zudem enthalten sie entgegen der Vorgaben der europdischen Richtlinien keine Regelung
zur Beteiligung von Verbanden am Rechtsschutz, zur Beweislast, zum Schutz vor
Viktimisierungen und zur Festlegung abschreckender Sanktionen. Es braucht
einfachgesetzliche Regelungen, die es Betroffenen ermdglichen, Recht in Anspruch zu
nehmen, wenn Diskriminierung auf staatliches Handeln zurilickzufihren ist.

Daher muss der Anwendungsbereich des § 2 AGG dringend auf das Handeln 6ffentlicher
Stellen im Bereich der Bundesgesetzgebungskompetenz erweitert werden. Auch andere
europaische Lander, wie z.B. Frankreich, Schweden, das Vereinigte Konigreich, die
Niederlande, Ungarn, Lettland, Finnland und Zypern haben den europarechtlich gebotenen
Diskriminierungsschutz im staatlichen Bereich bereits umgesetzt.

Es ist fur Burger*innen schlicht nicht nachvollziehbar, warum ein schwacherer
Diskriminierungsschutz besteht, wenn die Diskriminierung vom Staat ausgeht als von
privaten Unternehmen. Dabei sollte angesichts der Vorbildfunktion des Staates ein Erst-
Recht-Schluss gelten. Diskriminierungen im Bereich der Amter und Behdrden werden von
Betroffenen als besonders gravierend empfunden, da sie im Namen des Staates erfolgen und
in einem Kontext stattfinden, der von einem hohen Machtgefille und
Abhangigkeitsverhaltnis gepragt ist.

Die Aufnahme des staatlichen Handelns in das AGG starkt den gesellschaftlichen
Zusammenhalt und Partizipation, denn klare gesetzliche Regeln im Umgang mit
Diskriminierung erhéhen die Rechtssicherheit fiir alle und befahigt Betroffene ihre
demokratischen Rechte einzufordern.

Neben dieser Erweiterung des Diskriminierungsschutzes auf 6ffentliche Stellen braucht es
proaktive MaBBnahmen zur Erreichung von Chancengleichheit. Um der Vorbildfunktion
staatlicher Akteur*innen bei der Gleichbehandlung gerecht zu werden, sollten staatliche
Institutionen im AGG an sogenannte éffentliche Gleichbehandlungsverpflichtungen?
gebunden werden.

3 Siehe https://www.bug-ev.org/themen/schwerpunkte/dossiers/gleichbehandlungsverpflichtungen-von-
staatlichen-institutionen.
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Erganzend sind alle Lander aufgefordert Landesantidiskriminierungsgesetze zu erlassen, um
einen umfassenden Diskriminierungsschutz auf Landesebene zu gewahrleisten. Die
verschiedenen Initiativen beispielsweise in Hessen, NRW oder Baden-Wiirttemberg etc.
werden ausdriicklich begrift.

Il. Rechtsdurchsetzung starken u.a. durch Einfiihrung einer Verbandsklage

Angesichts der hohen Hiirden beim gerichtlichen Diskriminierungsschutz ist eine Starkung
der Rechtsdurchsetzung dringend geboten, damit Betroffene ihr Recht auf Gleichbehandlung
effektiv in Anspruch nehmen kénnen. Dafiir bedarf es verschiedener MaRnahmen, allen
voran die Einfiihrung des kollektiven Rechtschutzes.

a) Etablierung eines kollektiven Rechtsschutzes

In der Praxis der Antidiskriminierungsberatungsstellen zeigt sich, dass nur die wenigsten
Betroffenen von Diskriminierung klagen. Obwohl sie sich eine Veranderung und die
Durchsetzung ihrer Rechte wiinschen, kdnnen und wollen viele Betroffene die mit einem
langwierigen Gerichtsverfahren einhergehenden zeitlichen, emotionalen und finanziellen
Belastungen nicht tragen. So entscheiden sich viele Betroffene gegen eine Klage.
Diskriminierung wird daher in den meisten individuell erlebten Fallen nicht sanktioniert.
Anders als in vielen EU-Mitgliedsstaaten gibt es auch keine Mdglichkeit gegen Falle von
struktureller Diskriminierung ohne individuelle Betroffenheit rechtlich vorzugehen. Es fehlt
oftmals an Rechtsprechung, die Sicherheit schafft und das Antidiskriminierungsrecht scharft.

Angesichts der spezifischen Durchsetzungsschwache des Antidiskriminierungsrechts sollte
vom Grundsatz des Individualrechtsschutzes abgewichen und kollektiver Rechtsschutz
etabliert werden. Fir eine wirksame Durchsetzung des Diskriminierungsverbots sollte daher
eine Prozessstandschaft im AGG eingefiihrt werden, die es Antidiskriminierungsverbanden
erlaubt, das Recht einer diskriminierten Person im eigenen Namen geltend zu machen.
Daneben sollte ein Verbandsklagerecht im AGG verankert werden, um dartber hinaus als
Antidiskriminierungsverband die Moglichkeit zu haben, unabhangig von der individuellen
Betroffenheit Einzelner, einen Verstol} gegen das Diskriminierungsverbot gerichtlich
feststellen zu lassen.

b) Einrichtung eines Rechtshilfefonds

(Verbands)Klagen erfordern enorme zeitliche, fachliche und finanzielle Ressourcen. Die Frage
der Finanzierung von Klagen und das Prozesskostenrisiko ist entscheidend fiir die aktive
Nutzung von Klagerechten.

Den fir Verbandsklagen anerkannten Antidiskriminierungsverbdnden missen geniigend
Mittel zur Verfliigung stehen, um von ihren neuen Modglichkeiten zum Abbau von
Diskriminierung Gebrauch zu machen. Hierfir sollte bei der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes ein Rechtshilfefonds eingerichtet werden, der Verbdnden, die nicht Uber die
erforderlichen Mittel verfiigen aber die notwendige Expertise eine Klage zu fiihren aufweisen,
Zugang zu einem Fonds er6ffnet.



c) Auskunftsanspriiche fiir Antidiskriminierungsverbdnde

Flr Antidiskriminierungsverbande sollte ein Auskunftsrecht gesetzlich verankert werden, um
die Rechte von Betroffenen zu starken, z.B. in Fallen algorithmenbasierter Diskriminierung,
die sich noch schwieriger als analoge Diskriminierungsvorfalle nachweisen lassen.

d) Senkung der Anforderungen an Antidiskriminierungsverbénde

Zivilgesellschaftliche Antidiskriminierungsberatungsstellen beraten Betroffene von
Diskriminierung parteilich, vertraulich und kostenlos, da die Beratung durch 6ffentliche,
befristete Projektforderung finanziert wird. Sie unterstiitzen Betroffene darin, sich gegen
Diskriminierung zur Wehr zu setzen und ihr Recht auf Gleichbehandlung einzufordern und
leisten damit einen zentralen Beitrag beim Zugang zum und Inanspruchnahme von Recht.

§ 23 Abs. 2 und 3 AGG erlauben Antidiskriminierungsverbanden die Besorgung von
Rechtsdienstleistungen und die Unterstiitzung von Betroffenen als Beistand*innen in
gerichtlichen Verfahren. Dafir ist nach § 23 Abs. 1 AGG Voraussetzung, dass die Verbande
mindestens 75 Mitglieder haben oder einen Zusammenschluss aus 7 Verbanden bilden.
Diese Anforderungen erfiillen viele Antidiskriminierungsberatungsstellen nicht und kénnen
deswegen z.B. nicht Betroffene bei Gerichtsverfahren als Beistand*innen unterstiitzen. Das
bedeutet weniger Unterstitzungsmoglichkeiten fur Betroffene von Diskriminierung. Um
mehr Antidiskriminierungsberatungsstellen die Moglichkeit zu geben, Betroffene im Sinne
des § 23 Abs. 2 und 3 AGG zu unterstitzen, sollten diese Anforderungen gesenkt werden.

e) Gesetzliche Verankerung von Antidiskriminierungsberatung

Aktuell gibt es nur in wenigen Bundeslandern ausreichend
Antidiskriminierungsberatungsstellen®. Dadurch sind Betroffene mit der erfahrenen
Diskriminierung oftmals allein gelassen. Es muss sichergestellt werden, dass allen Betroffenen
von Diskriminierung ein wohnortnahes Beratungsangebot zur Verfligung steht. Die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes muss gemeinsam mit den Bundeslandern dieses
Angebot aus- und aufbauen und finanziell absichern, so wie es im Koalitionsvertrag
vorgesehen ist.

Im AGG sollte ein gesetzlicher Férderauftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes fir die
nachhaltige Finanzierung von unabhangiger, zivilgesellschaftlicher
Antidiskriminierungsberatung verankert werden.

ll. Diskriminierungsschutzes fiir alle Diskriminierungskategorien vereinheitlichen

Grundsatzlich sollte allen Gruppen mit Diskriminierungserfahrungen im AGG gleicher Schutz
zugestanden werden und der horizontale Ansatz konsequent umgesetzt werden. Diesem

4 Bartel, Kalpaka, Auf dem Weg zu einer flaichendeckenden Antidiskriminierungsberatung in Deutschland.
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Ansatz wird das AGG jedoch im Zivilrechtsverkehr nicht gerecht, insoweit das
Diskriminierungsverbot nur fiir rassistische Diskriminierung umfassend gilt und hinsichtlich
anderer Kategorien auf Massengeschafte beschrankt ist.

Die Hierarchisierung der Diskriminierungsgriinde muss aufgehoben werden, so dass alle
Diskriminierungskategorien des (zukiinftig erweiterten) § 1 gleichen Diskriminierungsschutz
geniellen.

IV. Diskriminierungskategorien erweitern

Bestehende Schutzliicken miissen durch die Aufnahme weiterer bzw. die Konkretisierung
bestehender Diskriminierungskategorien im AGG geschlossen werden. Gleichzeitig sollte der
Katalog der Diskriminierungskategorien nicht abschlieBend gestaltet sein.

1. Aufnahme weiterer Diskriminierungskategorien

Bislang deckt das AGG sechs Diskriminierungskategorien ab, die die entsprechenden EU-
Richtlinien dezidiert vorgeben. Die Diskriminierungsrealitat zeigt jedoch, dass Menschen
aufgrund weiterer Kategorien Diskriminierung erfahren. Eine Novellierung des AGGs muss
dem Rechnung tragen und allen von Diskriminierung betroffenen Personengruppen Schutz
bieten. Daher missen die Diskriminierungskategorien in § 1 AGG mit den folgenden
Kategorien erganzt werden:

a) Sozialer Status

Menschen erleben aufgrund ihres sozialen Status unterschiedliche Formen von
Diskriminierung und Ausgrenzung in der Gesellschaft. So werden z.B. Geringverdienende,
Erwerbssuchende, Uberschuldete, Alleinerziehende, Wohnungslose und bestimmte
Berufsgruppen, wie Sexarbeiter*innen stigmatisiert, benachteiligt und in ihrer
gesellschaftlichen Partizipation beeintrachtigt. Ebenso erleben Menschen Diskriminierung
aufgrund ihrer sozialen Herkunft, die sich auf den vererbten sozialen Status bezieht. Dieser
hat einen starken Einfluss auf die Zugangsmaglichkeiten zu Bildung und Arbeit und ist als
zusatzliches Klassifikationsindiz zur Bestimmung des sozialen Status heranzuziehen. Um
betroffene Menschen im Diskriminierungsfall zu schiitzen, muss die Kategorie ,sozialer
Status” als eine zentrale Dimension sozialer Ungleichheit in den Katalog des AGG
aufgenommen werden.

b) Sprache

Diskriminierungen beispielsweise aufgrund von fehlenden deutschen Sprachkenntnissen,
einem Akzent oder Analphabetismus flihren zu gesellschaftlichen Ausschliissen, z.B. bei
Uberhohten Anforderungen an Deutschkenntnisse von Beschaftigten. Eine solche
Diskriminierung wird nur mittelbar tiber die Kategorie der ethnischen Herkunft erfasst und
ist somit nur bedingt durch das AGG geschiitzt. Um die Schutzliicke zu schliefen und
Rechtssicherheit zu schaffen, muss der Diskriminierungsgrund ,,Sprache” zusatzlich in den



Katalog aufgenommen werden, so dass in solchen Fallen das Vorliegen einer unmittelbaren
Diskriminierung geltend gemacht werden kann.

c) Staatsangehérigkeit

Staatsangehorigkeit ist in § 1 AGG als Kategorie nicht aufgelistet. In einigen Fallen aber
werden Diskriminierungen aufgrund der Staatsangehorigkeit trotzdem vom Schutzbereich
des AGG erfasst, wenn in Wirklichkeit die der Staatsangehdrigkeit zugeschriebenen
Eigenschaften (Erscheinungsbild, Verhaltensmuster 0.A.) im Vordergrund stehen und es
demnach in der Sache um rassistische Zuschreibungen geht. Daneben gibt es
Konstellationen, in welchen die Diskriminierungskategorien ,ethnische Herkunft“ und
»,Rasse” aber nicht greifen, namlich in Fallen, in denen der Ankniipfungspunkt einer
Ungleichbehandlung tatsachlich die Staatsangehdrigkeit oder das Geburtsland darstellt.
Diskriminierungen, die ausschlieBlich an jene Eigenschaften anknipfen, sind nicht umfasst.
Um diese Schutzliicke zu schlieRen und um nicht auf die in der Praxis herausfordernde
Ermittlung des wahren Sinngehalts der Diskriminierung angewiesen zu sein, muss zur
Erreichung eines effektiven Rechtsschutzes die Staatsangehoérigkeit in den Katalog
aufgenommen werden.

d) Chronische Krankheit

Im Gegensatz zur ,Behinderung” ist die ,,chronische Krankheit” im AGG nicht als eigener
Diskriminierungsgrund aufgefiihrt. Bestimmte chronische Krankheiten werden nach der
Rechtsprechung des EuGH (EuGH, Urteil vom 11.04.2013, AZ: C-335/11 und C 337/11) und
der daran anlehnenden BAG-Definition (vgl. BAG, Ur-teil vom 19.12.2013, 6 AZR 190/12)
ausdriicklich erfasst. Danach sind auch chronische Krankheiten als Behinderung im Sinne des
AGG anzusehen, wenn die Beeintrachtigung unter den jeweils geltenden gesellschaftlichen
Gegebenheiten die Teilhabe beschrankt. In der Praxis ist es fiir die von Diskriminierung
Betroffenen oftmals schwierig, den von der Rechtsprechung vorgegebenen Rahmen zu
erkennen und ihre Rechte entsprechend wahrzunehmen. Aus Klarstellungsgriinden und um
Schutzliicken fur chronisch Kranke zu vermeiden, muss die Kategorie chronische Erkrankung
neben dem der Behinderung in den Katalog aufgenommen werden.

e) Kérpergewicht

Uber die sechs im AGG genannten Kategorien hinaus gaben die meisten von Diskriminierung
Betroffenen in einer vom Presse- und Informationsamt der Bundesregierung (BPA)
beauftragten Studie von 2019 an, dass sie anhand dufRerlicher Merkmale Diskriminierung
erfahren haben, hauptsachlich anhand ihres Kérpergewichts. Die Kategorie ,,Behinderung”
bietet vor Gewichtsdiskriminierung in der Regel keinen Schutz, da die allermeisten
Menschen mit hohem Gewicht keine dafiir ausreichende korperliche Einschrankung haben.
Um diese Liicke zu schlieBen, muss Korpergewicht mit in den Katalog des § 1 AGG
aufgenommen werden.



f) Familidre Fiirsorgeverantwortung

Diskriminierungserfahrungen im Kontext von familiarer Flirsorgeverantwortung stehen in
engem Zusammenhang mit den Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bzw. Pflege. Eltern und Pflegepersonen erleben Diskriminierung im Arbeitskontext in
mehreren Bereichen. So erleben (werdende) Eltern insbesondere bei der Bekanntgabe der
Schwangerschaft und spater bei der Wiederaufnahme der beruflichen Tatigkeit, nach
Beendigung der Elternzeit, Diskriminierung durch die Arbeit gebende Seite, sei es durch
abwertende Kommentare oder auch Entziehung von Verantwortlichkeiten nach der
Rickkehr aus der Elternzeit. Eine dhnliche Form von Diskriminierung erleben Beschaftigte,
die Angehorige pflegen. Das MaRregelungsverbot in § 612 a BGB und § 8 PflegeZG ist nicht
gleichwertig mit den Schutzvorschriften des AGGs. Um hier betroffene Eltern und
Pflegepersonen im Diskriminierungsfall zu starken, muss das Merkmal ,,familidre
Flirsorgeverantwortung” als Schutzgrund in § 1 AGG aufgenommen werden.

g) Offener Katalog von Diskriminierungskategorien

Internationale Konventionen, wie beispielsweise die UN-Menschenrechtskonvention (Art.2),
arbeiten bei der Auflistung von Diskriminierungskategorien in der Regel mit einer nicht
abgeschlossenen Liste. Benannte Diskriminierungskategorien werden mit Begriffen wie
"etwa nach" oder "insbesondere" eingeleitet und damit nur beispielhaft aufgefiihrt. Im AGG
wiederum sind sechs Diskriminierungskategorien abschlieBend geregelt. Ein solch
abschlieRender Katalog birgt das Risiko, gesellschaftliche Entwicklungen und Grenzfille von
Kategorisierung und Diskriminierung nicht zu erfassen.

Es ist deshalb erforderlich, um gesellschaftlichen Entwicklungen Rechnung zu tragen, einen
offenen Katalog im AGG einzufiihren. So bestiinde fiir Gerichte die Moglichkeit, Kategorien
von Diskriminierung, die nicht im AGG dezidiert benannt sind, trotzdem einer Priifung zu
unterziehen und zu einer Einschatzung beziglich eines Diskriminierungstatbestandes zu
gelangen.

2. Konkretisierung der in § 1 aufgefihrten Kategorien

a) “Rasse”

Schon seit Langerem wird von unterschiedlichen zivilgesellschaftlichen Akteur*innen und
Rechtsexpert*innen die Streichung des historisch belasteten Begriffs ,,Rasse” aus dem
Grundgesetz, den Landesverfassungen und allen Gesetzestexten gefordert. Vorgeschlagen
wird, den Begriff durch die Termini ,rassistisch”, ,rassistische Diskriminierung” oder ,,aus
rassistischen Griinden“ zu ersetzen.

Bei der Umsetzung muss sichergestellt werden, dass das Schutzniveau und die Mdglichkeiten
der Rechtsdurchsetzung dabei nicht verschlechtert werden diirfen. Deshalb sollten auch die
antidiskriminierungsrechtlichen Argumente einiger Expert*innen fiir eine Beibehaltung des
Begriffs bei einer Anderung beriicksichtigt werden.

b) Geschlecht einschl. der Geschlechtsidentitdit



Bei Geschlecht besteht trotz der insoweit eindeutigen verfassungsgerichtlichen
Rechtsprechung zur Geschlechtsidentitat (vgl. BVerfG, , Dritte-Option®, Beschluss v.
10.10.2017 — 1 BvR 2019/16) bei Instanzengerichten und Behérden zum Teil nach wie vor
Unsicherheit, ob auch trans*, inter* und nicht-binare Personen aufgrund der
Geschlechtsidentitat vor Geschlechtsdiskriminierung erfasst sind. So werden
Diskriminierungen von trans*, inter* und nicht-bindren Menschen entweder unter der
Kategorie der sexuellen Identitdt oder dem Geschlecht gefasst. Es sollte daher zur
Klarstellung “Geschlechtsidentitat” explizit in die Begriindung des AGG aufgenommen und
entsprechend erldutert werden.

c) Alter

Der Schutzbereich ,Alter” bezieht sich im AGG sowie in der RL 2000/78/EG auf alle
Lebensalter und soll sowohl junge wie auch dltere Personen vor einer Diskriminierung
schiitzen. Da der Begriff , Alter” missverstanden werden kann im Sinne des ausschlieflichen
Schutzes alterer oder alter Menschen vor Diskriminierung, sollte aus Griinden der
Klarstellung die geschiitzte Kategorie statt als “Alter”, als , Lebensalter” bezeichnet werden

V. Diskriminierungsformen erweitern

Die in § 3 AGG genannten fiinf Diskriminierungsformen sind in der Praxis nicht ausreichend,
um alle Diskriminierungen zu erfassen und miissen erweitert werden.

a) Verweigerung von ,angemessenen Vorkehrungen® als Form von Diskriminierung
definieren

Menschen mit Behinderung sollten unabhangig vom Grad ihrer Behinderung Barrierefreiheit
am Arbeitsplatz und bei Alltagsgeschaften verlangen kdnnen.

Ein Anspruch auf Barrierefreiheit besteht aktuell nur fiir schwerbehinderte Menschen im
Arbeitsleben (§ 164 Abs. 4 SGB IX). Um umfassenden Schutz fir betroffene Menschen zu
gewahrleisten, muss dieser Anspruch fiir alle Menschen mit Behinderung im Arbeitsleben
und ebenso bei Alltagsgeschaften gelten. Dies ergibt sich rechtlich zwingend aus den
Bestimmungen der UN-Behindertenrechtskonvention und muss demnach im AGG
ausdruicklich verankert werden.

So miissen Betroffene gegen Arbeitgeber*innen und Dienstleister*innen Anspriche auf
Schadensersatz und Entschadigung geltend machen kénnen, wenn angemessene
Vorkehrungen wie beispielsweise Computer mit Braille-Tastatur am Arbeitsplatz oder
Rampen vor Geschaften nicht bereitgestellt werden. Die Versagung von angemessenen
Vorkehrungen muss daher als eine Form von Diskriminierung im AGG aufgenommen
werden.

b) Schutz vor sexueller Beldstigung auch im Zivilrechtsverkehr sicherstellen

Auch im Zivilrechtsverkehr erleben Betroffene sexuelle Belastigung und kénnen sich bislang
dagegen nicht auf der Grundlage des AGG zur Wehr setzen. Daher muss die Einschrankung
der sexuellen Belastigung auf den Bereich Beschaftigung im AGG gestrichen werden.



c¢) Erweiterung um die assoziierte Diskriminierung

Der im AGG zugrunde gelegte Diskriminierungsbegriff muss an die Rechtsprechung des EuGH
angepasst und um die assoziierte Diskriminierung erweitert werden, damit auch Falle
drittbezogener Diskriminierung vom AGG erfasst sind. So kdnnen Personen, die ein enges
Nadheverhaltnis zu der von Diskriminierung betroffenen Person haben, wie dies in der Regel
der Fall ist bei Elternschaft, Lebenspartner*innen, Geschwistern und Kindern, ebenso
Anspriiche auf Schadensersatz- und Entschadigungsanspriiche geltend machen, auch wenn
sie nicht selbst aufgrund einer AGG-Kategorie Diskriminierung erfahren haben. Dieses
Konzept der assoziierten Diskriminierung ist durch die Rechtsprechung des EuGH vom
Diskriminierungsverbot umfasst (vgl. EuGH, Entscheidung vom 17. Juli 2008, C-303/06) und
sollte in diesem Sinne im AGG verankert werden.

VI. Geltendmachungsfrist anheben

Die sehr kurze Geltendmachungsfrist von 2 Monaten im AGG hat in der Vergangenheit
maRgeblich dazu beigetragen, die Rechtsdurchsetzung zu behindern bzw. zu
verunmoglichen. Die vorherige Bundesregierung hatte bereits in der letzten Legislatur
beschlossen, die Frist des AGG von 2 Monaten auf 6 Monate zu verlangern. Die Frist sollte
jedoch auf mindestens 12 Monate angehoben werden. Da die Geltendmachung von
Schadensersatz- und Entschadigungsanspriichen in der Regel eskalierende Wirkung hat, aber
diese fristwahrend erfolgen muss, damit die Anspriiche nicht erlédschen, wiirde bei einer Frist
von 12 Monaten auch mehr Raum bleiben, um aullergerichtliche Losungen zu finden.

VIl. Beweislasterleichterung erweitern

Der Nachweis von beweiskraftigen Indizien stellt ein zentrales Problem bei der gerichtlichen
Durchsetzung des Antidiskriminierungsrechts dar. Die Beweislasterleichterung des § 22 AGG
sollte daher erweitert werden. Es muss insoweit klargestellt werden, dass sich die
Beweiserleichterung nicht allein auf die Kausalitat zwischen einer Diskriminierung und einem
in § 1 AGG genannten Grund bezieht, sondern auch die Darlegung der Benachteiligung selbst
umfasst. Daneben bediirfen die Anforderungen, die an den Indizienbeweis zu stellen sind,
einer Konkretisierung. So sollten z.B. die Parteivernehmung, die Nichteinrichtung einer
innerbetrieblichen Beschwerdestelle, die Ergebnisse von Testings und Statistiken zulassige
und im Einzelfall ausreichende Beweismittel sein. Schlief3lich sollte die Beweislast im
Arbeitsrecht durch einen Auskunftsanspruch erganzt werden, um abgelehnten
Bewerber*innen aus ihrer Beweisnot zu helfen.

VIIIl. Entschadigungen abschreckend gestalten

Die europarechtlichen Antidiskriminierungsrichtlinien fordern, dass die Sanktionen bei
Diskriminierung wirksam verhaltnismaRig und abschreckend sein missen. Die
Rechtswirklichkeit zeigt jedoch, dass die in der Praxis aufgerufenen Entschadigungssummen
weder als wirksam noch als abschreckend bewertet werden kénnen. Um die
unionsrechtlichen Vorgaben durchzusetzen, missen die Erfordernisse der Wirksamkeit und
der abschreckenden Wirkung der Sanktionen ausdriicklich im Gesetz benannt werden.
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In diesem Sinne ist auch die Beschrankung der Entschadigung auf drei Monatsgehalter in §
15 Abs. 2 Satz 2 AGG ersatzlos zu streichen.

SchlieBlich sollte im allgemeinen Zivilrecht als Inhalt des Beseitigungsanspruchs nach § 21
Abs. 1 Satz 1 AGG in den Fallen ein Kontrahierungszwang als Rechtsfolge vorgesehen
werden, in denen von einem wirksamen Schutz nur gesprochen werden kann, wenn der
Zugang zur vertraglichen Leistung selbst ermdglicht wird, statt die betroffene Person allein
auf einen Schadensersatz- oder Entschadigungsanspruch zu verweisen.

IX.  Arbeitgebende starker in die Pflicht nehmen

Die §§ 11, 12 und 13 AGG sind grundlegende Eckpfeiler der Verpflichtungen fir
Arbeitgebende zum Diskriminierungsschutz. Der Bereich der Beschaftigung ist einerseits
diskriminierungsanfallig und andererseits kann Diskriminierung innerhalb der Betriebe und
Institutionen niedrigschwellig bearbeitet werden. Das AGG gibt Arbeitgebenden kaum
Rahmenbedingungen vor, wie diese Verpflichtungen umzusetzen sind. Die Umsetzung der
vorgegebenen Verpflichtungen sind bislang nur unzureichend erfolgt. Dies stellt eine
Schwachstelle des Gesetzes dar und manifestiert sich in der Tatsache, dass auch nach 16
Jahren AGG kaum innerbetriebliche Beschwerdestellen eingerichtet sind bzw. effektive
Beschwerdeverfahren existieren. Daher ist es dringend geboten, die Rahmenbedingungen
fir Arbeitgebendenverpflichtungen und die innerbetriebliche Beschwerdestelle im AGG
klarer abzustecken.

a) Spezifizierung der Arbeitgebendenverpflichtungen

Die in § 12 vorgegebenen Arbeitgebendenverpflichtungen zum Schutz vor Diskriminierung,
wie die Bekanntmachungs-, Aufklarungs- und Informationspflicht und die Pflicht, bei
Feststellung von Diskriminierungen Mallnahmen zu ergreifen, missen starker spezifiziert
werden. Darliber hinaus muss die Pflicht der Arbeitgebenden, eine Barrierefreiheit zu
gewahrleisten und bei Bedarf angemessene Vorkehrungen fiir alle Menschen mit
Behinderung ausdriicklich als Arbeitgebendenverpflichtung im § 12 aufgenommen werden.

b) Niedrigschwelliger Zugang zum Beschwerdemechanismus fiir alle Beschdftigten

Im Ergebnis muss allen Beschaftigten, die von Diskriminierung betroffen sind, ein
niedrigschwelliger Zugang zu und eine kompetente Unterstitzung durch ein
innerbetriebliches Beschwerdeverfahren erméglicht werden. Um dies zu erreichen, sollte die
Erarbeitung eines konkreten Beschwerdeablaufes bzw. einer Beschwerdeverfahrensordnung
als Mindeststandards fiir innerbetriebliche Beschwerdestellen von Seiten des Gesetzgebers
eingefordert und im AGG verankert werden.

c) Einbindung von betriebsinternen Gremien

Das AGG sollte zugrunde legen, dass beim Aufbau der innerbetrieblichen Beschwerdestelle
nach § 13 AGG betriebsinterne Gremien, wie der Betriebs- oder Personalrat, aktiv
eingebunden werden missen.
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d) Sanktionierung bei Nichteinrichtung einer Beschwerdestelle

Bislang bestehen keine Kontrollmechanismen, um die Verpflichtung zur Einrichtung einer
Beschwerdestelle zu priifen. Die Nichteinrichtung einer effektiven innerbetrieblichen
Beschwerdestelle sollte Gberprift und sanktioniert werden kénnen, um Arbeitgebende zum
Handeln zu bewegen.

X. Kirchenprivileg den europdischen Vorgaben anpassen

In § 9 AGG wird konfessionellen Verbanden eine weitgehende Autonomie im
arbeitsrechtlichen Kontext eingeraumt. Die Anforderungen aus der Richtlinie 2000/78/EG an
konfessionelle Arbeitgeber miissen im AGG Beriicksichtigung finden.

Die Zugehorigkeit zu einer Religionsgemeinschaft muss laut Europdischem Gerichtshof
(EuGH, Urt. v. 17.04.2018, Az. C-414/16) ,eine wesentliche, rechtmaRige und gerechtfertigte
berufliche Anforderung” fiir die Austibung der Tatigkeit darstellen. Da sich dies aus § 8 AGG
bereits ergibt, sollte der § 9 gestrichen werden.

XIl.  Antidiskriminierungsstelle des Bundes starken

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist die nationale Gleichbehandlungsstelle in
Deutschland und damit der zentrale staatliche Akteur, wenn es darum geht vor
Diskriminierung zu schiitzen und diese zu bekdampfen. Die Mitgliedstaaten der Europaischen
Union kennen verschiedene Arten der nationalen Antidiskriminierungsstellen. Einige sind
vorgerichtliche Instanzen, die Diskriminierungsvorfalle priifen, sanktionieren und praventiv
in die Politik wirken kénnen. Andere sind iberwiegend informierende und beratende
Anlaufstellen fiir Menschen, die Diskriminierung erlebt haben. Die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes fallt in die letztgenannte und damit schwachere Kategorie, da sie (iber zu wenige
Kompetenzen und Befugnisse verfligt. Zudem ist die ADS nur unzureichend mit Personal und
Sachmitteln ausgestattet, um ihrer Rolle gerecht werden zu kdnnen.

Bereits im April 2022 hat die Bundesregierung gesetzliche Anderungen in Abschnitt 6 des
AGG vorgenommen, die die Leitung der ADS betreffen. Nun miissen im nachsten Schritt die
verbindlichen Anforderungen an das Mandat, die Kompetenzen, die Unabhangigkeit und die
Ressourcen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes entsprechend der Empfehlungen der
Europdischen Kommission gegen Rassismus und Intoleranz (ECRI)°, und dem am 7.12.2022
veroffentlichtem Richtlinienvorschlag fur bindende Standards fiir nationale
Gleichbehandlungsstellen der Europdische Kommission® umgesetzt werden.

Hierzu sollte eine sanktionsbewehrte Beschwerdefunktion im Bereich des Zugangs zu
Waren und Dienstleistungen und eine Kontrollfunktion (im Besondern bei § 11, 12 und 13)
gehoren. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes sollte als oberste Bundesbehodrde

5 https://www.coe.int/en/web/european-commission-against-racism-and-intolerance
6 https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/de/ip 22 7507
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strukturiert werden. Sie sollte zu dem Motor fiir die Entwicklung und Umsetzung von
offentlichen Gleichbehandlungsverpflichtungen werden.

Aullerdem sollte die Antidiskriminierungsstelle des Bundes die Moéglichkeit auf ein eigenes
Klagerecht erhalten, Amicus-Curiae-Gutachten erstellen und Gleichbehandlungsaudits
entwickeln, anbieten und unterstitzen. Hierfir sind die notwendigen Mittel und die
personelle Ausstattung der Stelle abzusichern.

Die folgenden Organisationen unterzeichnen die vorliegenden Forderungen und rufen das
Bundesjustizministerium auf, diese bei der AGG-Reform zu beriicksichtigen.

Logo Name der Organisation
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